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RESUMEN
En el sistema educativo peruano las instituciones educativas estan dirigidas por
profesionales de la educacion y en el transcurso de su vida profesional se han perfilado para
gestionar en las entidades educativas compuestas por docentes y personal administrativos que

materializan los propositos del servicio educativo.

El proposito del presente estudio fue determinar el grado de relacién de la variable
relaciones interpersonales con la variable clima laboral en las instituciones del nivel primario del
distrito de Huancarama, provincia de Andahuaylas, departamento de Apurimac, 2023, y contexto
metodoldgico responde a un enfoque cuantitativo de tipo bdasico, con disefio no experimental
transversal y un nivel descriptivo relacional, teniendo un total de 41 sujetos muestrales
representativas, cuyos componentes son directivos, docentes y personal administrativo,
asimismo, la recoleccion de datos se ha realizado con una encuesta tipo Likert para cada variable,
cuyos resultados se han procesado en el software estadistico SPSS, ademas de la aplicacion de la

prueba estadistica de coeficiente de correlacion de Pearson.

Finalmente, los resultados a los que se arribaron muestran que existe una relacion directa
y significativa de la variable relaciones interpersonales en el clima laboral teniendo que el “p”
valor es menor (0,039 < 0.05) que corrobora la relacion directa y positiva de las variables de
estudio, asimismo el rango de correlacion en el coeficiente de Pearson es 0. 856 lo que indica que
existe una correlacion positiva considerable, lo que es similar a decir que existe una relacion

directa de la variable relaciones interpersonales en el clima laboral.

Palabras clave: Relaciones interpersonales, clima laboral, inteligencia emocional.
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ABSTRAC

In the Peruvian educational system, educational institutions are directed by educational
professionals and in the course of their professional life they have been outlined to manage
educational entities made up of teachers and administrative personnel that materialize the

purposes of the educational service.

The purpose of this study was to determine the degree of relationship of the
interpersonal relations variable on the work climate variable in primary level institutions in the
district of Huancarama, province of Andahuaylas, department of Apurimac, 2023, and
methodological context responds to a quantitative approach. of a basic type, with a non-
experimental cross-sectional design and a relational descriptive level, having a total of 41
representative sample subjects, whose components are managers, teachers and administrative
personnel, likewise, data collection has been carried out with a Likert-type survey for each
variable, the results of which have been processed in the statistical software SPSS, in addition to

the application of the Pearson correlation coefficient statistical test.

Finally, the results that were arrived at show that there is a direct and significant relation
of the interpersonal relations variable in the work environment, with the "p" value being lower
(0.039 < 0.05), which corroborates the direct and positive influence of the variables. study,
likewise the range of correlation in the Pearson coefficient is 0.856, which indicates that there is

a considerable positive correlation, which is similar to saying that there is a direct relation of the

variable interpersonal relationships in the work environment.

Keywords: Interpersonal relationships, work environment, emottional intelligence.
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INTRODUCCION

Frente a la constante problematica de las relaciones interpersonales en las organizaciones
educativas, es necesario plantear alternativas sugerentes de superacion de situaciones que ponen
en riesgo el clima laboral en su conjunto impidiendo que se desarrolle con normalidad las
actividades institucionales y consecuentemente se deteriora las aspiraciones para lograr metas

comunes.

Es cierto, que los seres humanos presentan enormes divergencias en las formas de pensar,
hacer y sentir, entonces, cuando se presentan en ambientes institucionales de interaccion con un
grupo humano heterogéneo se pone en relieve la tolerancia y empatia a las diferencias, para ello,
es indispensable que como actores educativos se mantenga un estado emocional controlado frente

a cualquier situacion interna en la institucion.

La realidad es que, existen problemas frecuentes en diversos sectores, por tanto, la investigacion
que se ha realizado ha tenido la finalidad caracterizar el comportamiento de las variables y
principalmente determinar el nivel de influencia de la variable relaciones interpersonales en la

variable clima laboral.

Después de haber conocido y sostenido teorias importantes de fuentes bibliograficas referidas a
las variables, se ha llegado a resultados en lo mas objetivo posible, el mismo que aporta el valor

suficiente para formular propuestas alternativas de solucion.

La tesis titulada “relaciones interpersonales y clima laboral en las instituciones educativas del
nivel primario de Huancarama — Andahuaylas — Apurimac, 2023 estd organizada

sistematicamente:

En el Capitulo I, se considera el planteamiento del problema, donde se describe la realidad

problematica desde un enfoque global hasta la caracterizacion de la realidad local debidamente



xvi

sustentados por fuentes bibliograficas que también refieren sobre las variables, el mismo que
contribuye a la formulacion del problema, establecer la justificacion del estudio y adoptar

objetivos que permitan orientar el desarrollo de la tesis.

En el Capitulo II, se han considerado un sistema tedrico, desde los antecedentes de la
investigacion, bases teoricas, bases conceptuales, que brindan el soporte necesario para abordar
la presente tesis, también se consideran la hipdtesis de investigacion, finalmente se presenta la

operacionalizacion de variables que refleja la estructura del tratamiento tedrico.

En el Capitulo III, se precisa la identificacion, operacionalizacion de las hipdtesis y
variables del presente estudio, que sintetizan la estructura especifica de los elementos que

componen a la presente investigacion

En el Capitulo IV, se detalla la metodologia que orienta el enfoque de la investigacion,
donde se precisa el tipo, nivel, disefio, poblacién, muestra y la técnica de recoleccion de datos,

asi como su analisis

En el Capitulo V, se presenta los resultados y discusion, asi como la interpretacion de los
datos obtenidos, donde se hace un detallado abordaje y contraste con las teorias y tesis

relacionadas con los datos obtenidos.

Finalmente, se presentan las conclusiones, sugerencias que son el producto del estudio,

también se considera la bibliografia que se ha utilizado, y los anexos debidamente ordenados.



CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Situacion problematica

Es esencia natural del ser humano su caracter social para interrelacionarse con sus pares
en el ambito familiar, laboral, afectivo o establecer cualquier otro vinculo de naturaleza
temporal o permanente; y dentro de ese conjunto de interconexion vivencial se pueden
intercambiar experiencias con numerosas formas de sentir, pensar y actuar, es por ello que,
somos distintos unos respecto a otros, sin embargo, ello no dista de la posibilidad de encontrar
semejanzas y puntos de equilibrio para convivir y establecer actividades conjuntas que

encaminen a lograr objetivos comunes en la medida que lo amerite.

Desde un tiempo no muy lejano, el hombre se desenvuelve en un contexto globalizado
que se caracteriza por presentar una permanente competitividad en los espacios laborales de
caracter publico o privado y son cada vez mds exigentes, en ese sentido convivimos con
nuestros pares con distintas caracteristicas personales e interrelacionarnos amerita un especial

grado de compatibilidad a pesar de las diferencias.

Las entidades u organizaciones publicas o privadas son concentradores de recursos
personales, para cumplir su proposito deben generar situaciones que permitan las mejores
condiciones y formas de interrelacion entre los integrantes del grupo con el propdsito de lograr
un ambiente cordial, de confianza y trabajo colaborativo para lograr metas institucionales, al

respecto se considera que, “el clima laboral es un aspecto elemental en las organizaciones



porque es el ambiente en el que se desenvuelven los trabajadores y estd compuesto por una
serie de caracteristicas perceptibles como la cultura, entorno social, situaciones laborales y

aspectos psicologicos” (Garcia Govea, 2012, p. 1).

Asimismo, respecto a las relaciones interpersonales se precisa que:
Debe existir cierta equidad en la entidad, que brinde igualdad de manera permanente,
que contribuyan a lograr un entorno agradable con autonomia, con la finalidad de que
el personal se desenvuelva con todas sus potencialidades, para lograr al maximo la
productividad de la organizacion y paralelamente se permita el desarrollo integral”

(Botina, 2017, p. 56).

Segun Quispe (2015, p. 42) menciona que el clima laboral a nivel mundial es de gran
trascendencia por la globalizacion, incrementa la competitividad y por ende los beneficios, sin
embargo, los modelos tradiciones en las organizaciones todavia perduran en los paises en vias
de desarrollo y con mayores indices en el sector educativo, ademads, se percibe que los didlogos
entre el subordinado y subordinador es casi imposible, es decir no existe una conexion
horizontal frecuente que permita el intercambio directo dentro de las instalaciones del centro
de labores, paralelamente hay situaciones en las que es dificil, establecer un didlogo con la
autoridad educativa por la rutina o por la personalidad del directivo, docentes o administrativos,
por lo contrario si se daria un ambiente horizontal y de confianza, se atenderia con acierto las
necesidades e inquietudes de los trabajadores, asimilando las diferencias, de ese modo
consideramos que es elemental el perfil del lider de sus convicciones y formas de conducir un

grupo humano que permitan establecer acciones fluidas y productivas.

Entonces, es indispensable la actuacién empatica, cooperativas y en un ambiente de
confianza en las organizaciones y mas cuando sean educativas, con la finalidad de encaminar

un desarrollo institucional, sin embargo, en la mayoria de las realidades, suponemos que



existen multiples dificultades para encontrar la compenetracion entre los miembros de una
organizacion, por tanto, es comun ver la colision de personalidades que afecta el clima laboral
y algunas veces resulta insostenible de dificil manejo, sin embargo, en pocos o algunas
ocasiones sobrellevarlo, encontrar similitudes suele ser a veces rafagas de aliento pero
lamentablemente son efimeros, por ello es indispensable que a partir de la diferencias se

encamine consensos positivos.

En el contexto nacional, un estudio publicado por Aptitus, (2018 p. 2) se tiene que, “el
86% de peruanos afirman que estan dispuestos a renunciar a su actual trabajo si existiria un
mal clima laboral” ademas se precisa que el 36% de los encuestados la remuneracion la segunda

prioridad de un trabajador es el clima laboral en una institucion.

Siendo ademads, un pais en vias de desarrollo, podemos sefialar que existe una realidad
dificil de caracterizar enteramente por la pluralidad de condiciones que presenta, donde la
construccion social y cultural se ha dado en diferentes sectores geograficos; el Ministerio de
Educacion, en el transcurso de los afios ha implementado mecanismos de intervencion para
fortalecer el estado socioemocional en el sector, teniendo en consideracion que brindar el
servicio educativo una tarea delicada y compleja, cuya intervencidon tiene como proposito

reducir los indices de ésta problematica.

Sin embargo, el manejo del capital humano no ha sido hasta la actualidad eficiente,
debido a las deudas sociales, cuyas demandas han sido permanentes, esta claro que existe una

insatisfaccion en la administracion de la educacion.

Por otro lado, a nivel interno en las instituciones educativas suele presentarse
situaciones de mala relacion con el compafiero de trabajo, ambientes institucionales deficientes
que hacen que los trabajadores muestren desinterés o apatia en el cumplimiento de sus

actividades pedagogicas.



Dentro de la realidad mencionada, las instituciones educativas son una esfera similar
con multiples dificultades, es decir son la mayoria de ellas que no cuentan con un aceptable
clima laboral, y las relaciones interpersonales no son las Optimas, esto percibido a través de
medios de comunicacidn, por referencia de terceros o mds ain cuando se experimenta
directamente; uno de los enormes problemas es la deficiente comunicacion entre los miembros
de la institucion educativa, expresada en actitudes de intolerancia, discriminacion, exclusion,
hostilidad, indiferencia, entre otras actitudes que afectan al estado emocional del trabajador y
consecuentemente vulneran su compromiso e identificacion con la institucion, afectando asi al
crecimiento personal y profesional de los trabajadores y finalmente influye negativamente en

la entidad.

La enorme divergencia demografica, académica, social y cultural de nuestro pais,
determina nuestra vision sobre la realidad, sobre nuestro modo de pensar y hacer las cosas, sin
embargo, ello debe sumar razones para encausar acuerdos a pesar de las diferencias, que como
profesionales miembros de una institucion debemos generar vias positivas para construir una

sociedad mejor desde el lugar que nos corresponde.

A nivel regional, es recurrente presenciar la problematica de las relaciones
interpersonales y clima laboral en instituciones educativas en los diferentes niveles y
modalidades, presentan situaciones delicadas que vulneran en grandes proporciones el
desarrollo educativo; son situaciones complicadas a veces para el personal suele ser hostil,
incomodo y la razon principal es la deficiente comunicacion entre los miembros, la falta de
empatia y tolerancia; en muchos casos los problemas personales o familiares son extendidos al
ambito laboral donde se interactian con el personal directivo, docente y administrativo y
principalmente con los estudiantes, estas situaciones se observan con mayor frecuencia en

instituciones publicas, mientras en las instituciones privadas el manejo del personal puede ser



mas organizado, siendo un tema de dificil solucidn, inclusive estas situaciones se agravan ain

mas, en instituciones donde la cantidad de personal es considerable.

En el contexto local y en la jurisdiccion de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Huancarama, se percibe la problematica de relaciones interpersonales y clima laboral atin en
las esferas mas lejanas o en instituciones reducida cantidad de personal, debido a la
incompatibilidad, a la diversidad de personalidades, en algunos casos los problemas personales
trascienden al ambito laboral y ello hace dificil o imposible asumir tareas conjuntas que
conduzcan al desarrollo institucional, sin embargo la capacidad del personal directivo debe
enmarcarse como un agente equilibrador de las relaciones interpersonales entre todos, evitando
asi actitudes de desconfianza, individualismo, envidia, egoismo o presencia de conflicto de

intereses.

Podemos también senalar que se evidencia la falta de manejo de habilidades
socioemocionales, falta de comunicacion fluida, control del estado emocional hasta el extremo
de oponerse o excluirse caprichosamente a coordinaciones acertadas, por ello no es menester
sefialar que también es tarea del lider gestionar y resolver estas circunstancias, cabe precisar
que si perduran en el tiempo estos asuntos podrian generar condiciones negativas en los
miembros de la organizacion, presentando actitudes de indiferencia, falta de identificacion con
la institucion, cuadros depresivos, ansiedad, impotencia, incertidumbre, reacciones violentas,

rencor, ira y distanciamiento.

Es fundamental que en las organizaciones y mas de caracter educativo, deben generar
situaciones de integracion y de plena familiaridad, donde existe empatia, solidaridad y que
principalmente debe resaltar el respeto, ello nos conllevard a fortalecer en principio la gestion

emocional del personal que labora en la institucion educativa.

Asimilar las diferencias personales y a partir de ello encontrar semejanzas es esencial



en la organizacion educativa, por ello capacidad de persuasion del directivo en vital para
identificar situaciones especiales que deben ser atendidos sutilmente, caso contrario estaria
complicandose la armonia del conjunto de trabajadores. Ante todo, lo mencionado es necesario
que la Unidad de Gestion Educativa Local de Huancarama intervenga de manera permanente,
especializada y oportuna en las instituciones educativas de la jurisdiccion a través del area de
soporte emocional, como un mecanismo de prevencion y recuperacion del clima laboral y

permitir que las tareas educativas se desarrollen en condiciones 0ptimas.

Si las dificultades descritas contintian en el tiempo, hay la posibilidad de agravacion, y
de posible crisis posterior en las relaciones interpersonales que naturalmente afectarian en el

clima laboral.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general
(En qué medida las relaciones interpersonales se relacionan con el clima laboral en las
instituciones educativas del nivel primario de Huancarama — Andahuaylas — Apurimac,

20237

1.2.2. Problemas especificos
e ;Como se relaciona la dimension aceptacion social con el clima laboral en las
instituciones educativas del nivel primario de Huancarama — Andahuaylas —
Apurimac, 2023?
e ;Como se relaciona la dimension de comunicacion asertiva con el clima laboral de
las instituciones educativas del nivel primario de Huancarama — Andahuaylas -

Apurimac, 2023?



e ;De qué manera la dimensioén de respeto se relaciona con el clima laboral en las
instituciones educativas del nivel primario de Huancarama — Andahuaylas —

Apurimac, 2023?

1.3. Justificacion de la investigacion

La presente tesis se realizo considerando la importancia; en razon a que las relaciones
interpersonales y el clima laboral en una institucion educativa son elementales, pero también
de cuidado permanente; asimismo es un problema latente, que ocasiona enormes retrasos
institucionales, y se conocid la realidad de las relaciones interpersonales y del clima laboral de
las instituciones educativas, con la finalidad de proponer alternativas sugerentes de solucion

con los que se puedan revertir estas situaciones que afectan a la institucionalidad.

1.3.1. Justificacion tedrica

La investigacion aportard al sector académico de manera sustancial, sobre las
condiciones de las relaciones interpersonales que afectan o benefician sobre el clima laboral,
en ese sentido permitird el entendimiento pleno de la aceptacion social, motivacion y respeto
entre los miembros de las instituciones educativas y su nivel de influencia en el clima laboral,
que finalmente pueden tener efectos positivos o negativos en el servicio educativo que se

brinda.

1.3.2. Justificacion metodologica

En la presente investigacion se han implementado instrumentos de recoleccion de datos
que respondieron a las exigencias de las variables de estudio, relaciones interpersonales y clima
laboral que estdn especificadas en dimensiones e indicadores precisadas en la
operacionalizacion de variables, los mismos que son el reflejo de la problematica, ello permitira

generar un precedente importante para que sea considerado por otras iniciativas cientificas en



el futuro.

1.3.3. Justificacion Legal

Frente a situaciones que son posibles de sobrellevar, y que forman parte del convivir
diario, es necesario brindar la debida atencion a la regulacion y cumplimiento de acuerdo que
son materializados en un reglamento interno que permita fortalecer las relaciones
interpersonales y el clima laboral en las instituciones educativas, y sera el soporte para

implementar mejores formas de interaccion en el entorno laboral.

1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion de las relaciones interpersonales con el clima laboral en las
instituciones educativas del nivel primario de Huancarama — Andahuaylas — Apurimac,

2023.

1.4.2. Objetivos especificos

e Conocer la relacion de la dimension aceptacion social con el clima laboral en las
instituciones educativas del nivel primario de Huancarama — Andahuaylas —
Apurimac, 2023.

e Analizar la relacion de la dimension de comunicacion asertiva con el clima laboral
de las instituciones educativas del nivel primario de Huancarama — Andahuaylas —
Apurimac, 2023.

e Determinar la relacion de la dimension de respeto con el clima laboral en las
instituciones educativas del nivel primario de Huancarama — Andahuaylas —

Apurimac, 2023.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1. Bases teoricas

2.1.1. Relaciones interpersonales

Sefialando a Martinez (2009), plantea que las relaciones interpersonales “son vinculos
interactivos que se establecen entre dos o mas personas, relaciones que son propios de los seres
humanos en sociedad para cumplir determinados fines” (p.2). Cuando se trata de relaciones
interpersonales, ademas de indicar que se trata de la interacciéon de dos o mas personas,
podemos sefialar que es facultad humana se puede dar de manera directa o indirecta, sin
embargo, cabe resaltar que el medio mas eficiente es la directa en el sentido de que la
interaccion es vivencial, con la presencia fisica de los participantes, donde se llega a un mejor
entendimiento, por otro lado, la interaccion indirecta puede otorgar facilidades utilizando la

tecnologia pero ello serd posible como medio de transmisién de mensajes.

Por otro lado, Arce (2013), considera que “son relaciones interactivas de mutua
comunicacion entre los miembros de una organizacion como sus colegas” (p.44). Se puede
precisar que, sin duda es naturaleza inherente de los seres humanos la capacidad de
socializacion con sus pares en diferentes ambitos de la vida, desde tiempos remotos y no existen
barreras para establecer relaciones interpersonales aun a pesar de la divergencia social, cultural

o idiomatica; se pueden establecer relaciones interpersonales de distinta connotacion por
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diversos motivos tales como comerciales, afectivas, laborales, amicales, de controversia, sin
embargo, lo ideal es que este intercambio se realice respetando los valores y patrones culturales
positivos, de mutua aceptacion, de la capacidad valorar la divergencia de personalidades y
aceptar las formas de hacer, pensar y sentir, considerando ello finalmente encontrar un

proposito comun.

2.1.1.1. La inteligencia emocional
Dentro de la clasica literatura encontramos a Socrates quien con certeza afirma respecto

a la inteligencia emocional “conocete a ti mismo”.

Arenas, (2014) afirma que la inteligencia emocional es “el manejo inteligente de los
estados emocionales de manera voluntaria conllevando al trabajo en favor de los demas, con el

proposito de orientar el comportamiento” (p.18).

Asimismo, Goleman (1995), menciona que la inteligencia emocional “es la facultad de
reconocer y orientar los sentimientos propios y ajenos, sobrellevar las situaciones de la vida, la
motivacion, la persistencia frente a decepciones, control de impulsos, manejo del humor y
empatia que inlfuyen en el bienestar personal” (p.39) como tambien sefiala que “la inteligencia
intrapersonal, esta referido al autoconocimiento, mientras que la inteligencia interpersonal, esta
vinculada con la capacidad de comprender estados emocionales de los demas” tiempo atras
Gardner (1983), planteaba que “la inteligencia intrapersonal es la capacidad de comprenderser
a uno mismo, reconociendo los sentimientos, temores y motivaciones propias, ya la inteligencia
interpersonal es la capacidad de comprender las intenciones, sentimientos y deseos de los

demas”.

Para Goleman (1995, p. 86), la inteligencia emocional tiene dimensiones:
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- La autoconciencia, referido al reconocimiento de un sentimiento mientras se
expresa y la manera que influye en nuestro comportamiento, es decir capacidad de

regular y administrar nuestros sentimientos.

- La autorregulacion, referente a la capacidad de controlar, comprender y utilizar

productivamente sentimientos.

- Automotivacion, es la capacidad de determinar el orden de nuestras emociones

encaminados a obtener un objetivo especifico.

- Empatia, es la destreza que permite reconocer emociones ajeas, poniéndose en su

lugar del otro, y mirar la realidad desde una perspectiva ajena.

- Manejo de relaciones, referido al manejo de emociones en el proceso de interaccion
con los demads, caracterizado por la capacidad de escuchar y comunicar mensajes

claros.

2.1.1.2. Importancia de las relaciones interpersonales

Es condicion natural del ser humano, su capacidad de socializarse entre semejantes para
al realizar cualquier actividad colectiva y su desempeio estara condicionado por las relaciones
a través de las diferentes formas de comunicacién con los demés que de alguna manera

contribuyen en el estado emocional.

El ser humado desde el inicio de su ciclo vital, se relaciona de distintas maneras con los
demas, desde relaciones simples hasta las mas solidas, pero también se establecen relaciones
dentro de un ambiente laboral donde convergen personas de diversas cualidades, entonces las
relaciones interpersonales cobrar importancias debido a que los buenos indices o niveles de
convergencia interpersonal determinaran la consecucion de metas comunes de la institucion

estableciendo condiciones favorables en la realizacion de actividades.
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2.1.1.3. Teorias de las relaciones interpersonales.

A. Teoria de las necesidades interpersonales.
Esta teoria desarrollada Schutz (1955), que a partir de la luz que “la gente necesita de

la gente” (p. 43) y desarrolla aspectos de las necesidades interpersonales:

a. Zona de inclusion.
En este aspecto se resalta que una persona es importante para otra, es decir de alguna
manera son interdependientes para hacer una vida en sociedad, condicion que se disgrega en

dimensiones:

- Ser el iniciador de la interaccion, también no ser parte de ello.
- Desde causar una interaccioén consigo mismo hasta que el otro no sea nunca el origen
de una interaccion consigo mismo.

Esta teoria plantea que los seres humanos en el transcurso de nuestras vidas nos
insertamos en escenarios sociales distintos y conforme nos vamos desarrollando como personas
y como profesionales, iniciamos un proceso de asimilacion, adaptacion y apertura en los grupos
sociales para establecer actitudes de intercambio que seran indispensables para lograr un
entendimiento a pesar de alguna diferencia habida, bajo el principio de tolerancia y
compatibilidad las personas nos incluimos en grupos sociales semejantes asi como permitimos

la inclusion de otras personas en nuestro entorno.

b. Zona de control.
Es decir, existe un aspecto humano donde se expresa la necesidad de ser reconocido por
el otro como alguien sobresaliente, y también el espacio en el que se expresa el valor por la

otra persona, entendida ademas en funcion a dos continuos:
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- Desde el intento de controlar totalmente el comportamiento del otro hasta el no
controlar el comportamiento de nadie.
- Desde suscitar siempre en el otro el ejercicio de su dominio hasta no dejar que lo ejerza

nunca.

Este dominio entendido como aquella circunstancia donde los seres humanos en nuestra
interaccion expresamos algunas actitudes de influencia respecto a los demés ya sea por las
formas de decir o hacer las cosas, en este caso esa condicidon puede resultar o no, en tanto que
no siempre es absoluto la posibilidad positiva, asi como también asimilamos el reflejo de
nuestros pares quienes en algin momento determinado asumen el control sobre el grupo para
desarrollar actividades que tienen metas comunes, sin embargo, no todo es direccional sino que

pueden no tener ninguna influencia.

Ademas, para efectos del presente estudio podemos orientarlo la tarea de control a los
lideres que asumen roles especificos para orientar a la organizacion, considerando las multiples
caracteristicas del personal a su cargo, por ello es necesario que se conozca las necesidades y

expectativas del personal de la institucion.

c. Zona del afecto.
Zona que define la necesidad de amar y ser amado por el otro, donde también se plantea

dos dimensiones para mayor precision:

- Desde ser el iniciador de una relacion afectiva con todas las personas que puede conocer
hasta no ser el iniciador de una relacion personal con nadie.
- Desde generar en el otro el deseo de ser el iniciador de una relacion personal siendo el

polo atractor hasta no generar nunca en otra persona tal necesidad.
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Los seres humanos nos caracterizamos por la capacidad de expresar nuestras emociones
de distintas maneras a nuestros pares, dependiente el grado de relacion que tengamos con ellos,
por ello, nuestra connotacion efectiva va resaltar respecto a los demas seres y ello debe estar
acompafiado de la capacidad transformadora de nuestras expresiones afectivas a nuestros pares
con quienes compartimos algun tipo de vinculo: laboral, familiar, sentimental, etc. Que son los
pilares que orientar la marcha de nuestras actitudes frente a los demas considerando las

circunstancias.

Por lo contrario, también somos capaces de determinar con quienes decidimos
interaccion o iniciar un vinculo, como también podemos evitarlo sino identificamos cierto
grado de compatibilidad, o limitarnos a establecer relaciones estrictamente laborales de trato

formal y solo relacionado al campo laboral.

d. La compatibilidad en la teoria de Schutz.
Como elemento central tiene tres tipos:
- Compatibilidad reciproca. Se da cuando dos personas se relacionan de manera
reciproca y amena.
- Compatibilidad de iniciativa. Cuando existe un nivel de compatibilidad y
conjuncion.
- Compatibilidad en los intercambios. Las relaciones interpersonales son distintas de
una con otras en funcién al grado de aceptacion mutua con similares formas de hacer

y pensar, en el que se tenga en lo posible satisfaccion mutua.

Entendida como aquella luz que permite identificar que existe un nivel considerable de
coincidencias con los demés en las formas de pensar y hacer las cosas, es decir un alto grado
de similitud a través de diferentes fuentes ya sea por mutua reaccidn, por iniciativa

unidireccional y también coincidencias por contraprestacion concordada o por conveniencia
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reciproca.

Existe la posibilidad de que estas compatibilidades sean en algunos casos con manifestaciones

expresivas o también pueden darse con absoluta reserva, previo una compatibilidad mutua.

B. Inteligencia interpersonal segin Howard Gardner

Torres, A. (2022) trata sobre las inteligencias multiples desarrollado por Howard Gardner,
padre de la teoria de las Inteligencias Multiples, quien afirma que “la inteligencia interpersonal se
construye a partir de una capacidad nuclear para sentir distinciones entre los demas: en particular,
contrastes en sus estados de animo, temperamentos, motivaciones e intenciones” (p. 27), en el sentido
que esta vinculada a la habilidad de adaptarse e interactuar con otras personas que permite
reconocer las intenciones y los sentimientos de los demas al leer sus expresiones, movimientos
y comportamientos, y al interpretar lo que dicen.

Una persona con una buena inteligencia interpersonal cuenta con las siguientes

habilidades:

Resolucion de problemas: examinar una situacion (problema) y pensar y obtener una

solucion que le favorezca.

- Toma de decisiones: proceso en el cual se debe elegir entre varias opciones de forma
inteligente.

- Liderazgo: es el talento de influir y motivar a una o varias personas al organizar y
actuar de acuerdo a sus objetivos con el fin de cumplirlos.

- Empatia: habilidad de percibir y comprender los sentimientos y las emociones de los

demas.

- Solidaridad: apoyar a las personas que se encuentran en situaciones dificiles.
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2.1.1.4. Tipos de relaciones interpersonales.

La relaciones interpersonales son necesarias para nuestro desarrollo personal y social,
en los contextos donde nos desenvolvemos, por que sin interactuar con nuestros pares, COmo
seres humanos no tendriamos sentido ni rumbo determinado, como seres sociales nos

requerimos de los demas de manera horizontal.

Torres Cabrera (2017, p. 16), considera que los tipos de relaciones interpersonales son:

A. Relaciones Primarias.

Son un tipo de relacion que se establecen de manera directa y estrechas como los
vinculos familiares o conyugales, los cuales suelen ser mas provechosas y son parte de la vida

en comun de manera permanente.

No es ajeno sefialar que desde que inicia nuestra existencia, establecemos relaciones
principalmente con nuestros padres y familiares que nos rodean con quienes se origina aquel
vinculo infranqueable, y conforme transcurre la vida, generamos otros vinculos afectivos muy
estrechos que suelen consignarse por durante la vida, entonces por la fortaleza del vinculo

afectivo que nos une a los demas se considera que son relaciones primarias.

C. Relaciones Secundarias
Son relaciones espontaneas que no determinan posibles vinculos permanentes para
interactuar, pero si pueden ser el inicio para establecerlo; éstas las relaciones son propias de un

entorno laboral, el ejercicio profesional o actividad comercial.

Denominadas también relaciones circunstanciales, que pueden ser por un tiempo
determinado o por un periodo indeterminado, sin embargo, este tipo de relaciones puede dar
origen a establecer relaciones primarias, las relaciones secundarias pues son aquellas que nacen

de la necesidad de estar vinculados con otras personas que tienen determinadas caracteristicas



17

que de acuerdo a los intereses se complementan para lograr determinados objetivos personales;

cabe senalar, que en este nivel de relaciones interpersonales pueden generarse fracturas

definitivas sin tener consecuencias afectivas.

2.1.1.5. Caracteristicas de las relaciones interpersonales

Los rasgos de las relaciones interpersonales son:

Profundas o superficiales, podemos sefalar dentro de este apartado las relaciones
conyugales, vinculos familiares de primer y segundo grado entre otros que se
consolidan de manera permanente y demostrando reciprocamente coincidencias;
como también pueden establecerse las relaciones simples, temporales, espontaneas,

efimeras que suelen establecerse en la rutina diaria de las personas.

Amenas o conflictivas, las relaciones amenas son aquellas que se consolidan en
distintos ambitos de la vida de las personas, desde las afectivas, familiares y
amicales, mientras que las relaciones conflictivas son aquellas que estan
caracterizadas por presentar un conflicto de intereses en comtn o diferencias de

opiniones por alguna situacién comuin.

2.1.1.6. Dimensiones de las relaciones interpersonales.

A. Aceptacion social.

De acuerdo a Greco (2019), la aceptacion social:

Se refiere a la cantidad de relaciones que mayormente son positivos entre los
miembros de un grupo, por otro lado, los niveles de afecto son expresados de
manera positiva que esta relacionada al deseo de estar con alguien mas; por lo tanto,

la aceptacion social positiva es singularmente sindnimo de una relacion de amistad.

(-4
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Al respecto se puede decir que, las personas establecemos vinculos con nuestros
semejantes con la finalidad de interactuar y consolidarnos en la sociedad y el grado de
compatibilidad con ellos determinara también ciertos niveles de admision mutua, para sentirse
placenteros en compafiia o interaccion con ellos a través de los diferentes modos de
comunicacion, esto implica también la necesidad de aceptar las diferencias de los demas, para
asimilarlos y encontrar semejanzas que nos orienta a cominos prosperos. Por otro lado, también
podemos agregar que siempre estd latente la busqueda de la aceptacion y reconocimiento de
los demas sea cual sea el camino o medio para lograrlo, como parte de la consolidacion en la
sociedad, otro de los mecanismos es el agrado sincero o no, que puede reflejar el nivel de
autoestima de las personas, en casos esta aceptacidon puede resultar en una figura de

dependencia respecto de las opiniones de los demaés.

Por otro lado, Greco et al. (2019), menciona que “el rechazo tiene que ver con los
vinculos negativos con los demas miembros del grupo. Por lo que son una forma negativa de
afecto, vinculada al deseo de mantenerse distanciado de los demas, teniendo finalmente una
actitud de desagrado” (p.6). Entendida como aquella actitud de aislamiento de ciertos grupos
de personas con quienes no se tiene buenas expectativas de desarrollo ni de desenvolvimiento,
es decir alcanza al extremo contrario de los beneficios de la aceptacion, cuando el entorno se
encuentra en situaciones desventajosas causa sensaciones de inseguridad donde no encaja la
confianza, y toma especial relieve la expresion de apariencia de empatia para sobrellevar las
relaciones interpersonales, sin embargo, la realidad genera una autoexclusion que resulta

siendo negativo para los propodsitos de la organizacion educativa.

B. La comunicacion asertiva.
De acuerdo a Silva (2015), citado por Arce y Malvas (2013), menciona que “la

comunicacion asertiva es una cualidad del individuo para poner en conocimiento lo que cree,
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piensa o siente sin incomodar u ofender a los demads y sin herir los sentimientos” (p. 47).

Es decir que los mensajes que se emiten se deben dar por los canales adecuados y
respetando las circunstancias y de sobremanera expresandolo con respeto, teniendo como pilar

fundamental la empatia sin vulnerar los sentimientos de los demas.

Por otro lado, Sanz (2005), afirma que:
Consiste en poner en manifiesto lo que se piensa sin ofender o atacar con palabras
agresivas; que luego ni las disculpas sanan lo expresado. Las opiniones deben ser
atinadas y acertadas, antes de expresar un punto de vista, se tiene que pensar en los

efectos que pueden producir en los demaés. (p.13)

También podemos afiadir que la manifestacion de pensamientos, sentimientos y
necesidades se debe dar de manera directa, tranquila y que este en armonia con la practica de
los valores tales como el respeto y la empatia, asumiendo en el mismo sentido la

responsabilidad de lo que se expresa.

Asimismo, Diaz Turizo & Salas (2019, p. 41), mencionan que “la comunicacién
asertiva es una manera de relacionarnos expresando sentimientos, pensamientos, opiniones y
creencias de forma respetuosa, clara y honesta” considerando los citados autores se puede
precisar que, asertividad implica tener la capacidad de establecer comunicacion como parte de
las relaciones interpersonales, poniendo en relieve las formas adecuadas en la expresion de
nuestras ideas y sentimientos que a pesar de las circunstancias divergentes y complicadas debe

prevalecer el respeto mutuo y la gestion de las emociones.

- Expresion de ideas
Diaz Turizo & Salas (2019), considera que:

Las emociones son reacciones subjetivas del ser humano que se expresan de
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distinta manera ante determinadas circunstancias que le permiten materializar la
tristeza, ira, alegria, miedo y otros sentimientos; en el campo de la convivencia,
las emociones son importantes porque regulan la actitud humana que permite la
interaccion afectiva; por lo que resulta trascendental impulsar el desarrollo de

capacidades que conlleven a gestionar las emociones de manera positiva (p. 48).

En ese sentido, se sefiala que las emociones son la exteriorizacion de los sentimientos,
de las formas de pensar, de las reacciones a los que los seres humanos nos enfrentamos en
nuestro diario vivir, entonces nuestras emociones dependeran basicamente de factores internos
tales como el estado emocional, la automotivacion y también dependera de factores externos
que devienen de nuestros pares, del entorno ambiental, etc. En cualquiera de los escenarios se
debe tener la capacidad de auto regular nuestras reacciones y controlarlos para

interrelacionarnos con nuestros semejantes.

Del mismo modo, segin Beiza citado en Diaz Turizo y Salas (2019, p. 17), la inteligencia
emocional desarrolla cuatro capacidades.

- Conciencia y conocimiento sobre si mismo, capacidad para identificar nuestras
potencialidades y debilidades; el mismo, que debe sintonizar nuestros pensamientos
y sentimientos, para lograr seguridad y confianza en nosotros mismos.

- Capacidad para manejar las emociones personales, es decir la gestion de las
emociones, control de los impulsos para actuar de acuerdo a las circunstancias y en
lo posible ello beneficie al logro de objetivos propios o comunes; de igual forma se
desarrolle la capacidad de perseverar ante situaciones contrarias a lo esperado, y ello
debe ser un canal motivador hacia la consecucion de objetivos.

- Conciencia social, es equivalente a la capacidad de ponerse en la posicion de otras

personas, es decir entender y comprender la diversidad de pensamientos y
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sentimientos, expectativas y necesidades de los demas, lo que resumidamente se
llama empatia, sin importar la funcién o responsabilidad que cumplen en la sociedad
o entorno donde nos desenvolvemos.

- Habilidad social, es aquella capacidad que nos permite socializar con los demas,
estableciendo diferentes formas de comunicacion para influir, coadyuvar de manera

individual o grupal.

También, es importante mencionar que la capacidad de gestionar las emociones permite
en gran medida llegar al autoconocimiento, en funcion a ello orientar impulsos y reacciones
hacia maneras adecuadas de exteriorizar la conducta, consecuentemente se asumira una actitud

empatica respecto a nuestro entorno social y cultural.

- Escucha activa
Respecto a la escucha activa Diaz Turizo y Salas (2019), resaltan que “la escucha es la
cualidad humana que origina los actos del habla, puesto que antes de hablar, leer o escribir, el
ser humano activa la facultad escuchar para luego insertarse en una comunicaciéon oral

estructurada” (p. 48)

Asimismo, existen datos importantes, que producto de la investigacion se tiene que “las
habilidad comunicativa de escuchar, es la que se utiliza con mayor frecuencia, pero con cierto
desmedro en la escuela no se desarrolla lo suficiente” (Aguilar citado en Diaz Turizo & Salas,
2019, pag. 50), se entiende que en la rutina de las personas, existen formas de interactuar y en
ese transito comunicativo el mas recurrente es aquello que nos permite emitir y recibir
informacion para interrelacionarnos unos con otros de manera pertinente, es decir, una de las
cualidades mas frecuentes que se utiliza es el saber hablar y escuchar, sin embargo ello
generalmente no sucede en la realidad, se suele ver con frecuencia que estas bondades naturales

del expresar y oir son aun muy ajenas a su buen uso, provocando asi situaciones de
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incomprension entre los interlocutores y conllevan generalmente a problemas de relaciones

interpersonales.

- Comunicacion afectiva.

Para iniciar el tema, primero debemos referir a Ribeiro (2003), quien sefiala que, “la
comunicacion es fundamental para la vida en sociedad, después de la existencia fisica en el
mundo” (p.31) coincidiendo con la cita, es necesario resaltar que la comunicacion adecuada es
uno de los pilares de la convivencia en la sociedad, pero ello debe responder a establecer un
dialogo orientado a un objetivo sin dafiar sentimientos, sin causar confusiones, dudas ni

interpretaciones negativas.

Asimismo, Becerra (2016), dice que “la comunicacion afectiva es aquella interaccion
que permite una relacion permanente, el mismo que evita el desgaste de las relaciones
interpersonales” (p. 11) por ello, es vital que en todos los contextos donde la persona se
desenvuelve, debe prevalecer la efectividad de lo que se piensa, y en lo posible se debe evitar
la generacion de conflictos que pueden dafiar las relaciones interpersonales en sus diferentes
niveles, pues estos determinan la calidad de las actividades que se realiza a nivel personal o

laboral.

C. Elrespeto.
Citando a Dietrich (2004), menciona que “el respeto es el valor humano eje es de todas
las virtudes, pues es la actitud fundamental de la existencia del ser humano” (p. 31). Es decir,
que a partir del respeto se pueden construir las demas virtudes humanas para en este caso

interrelacionarnos con asertividad.

Por otro lado, Negron (2006), citado en Alvidrez (2016), considera que:

El respeto es el limite de las acciones humanas, hacer que no perturben a los demas,
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respetando el comportamiento de los demds desde la forma de pensar, hacer y convivir,
de acuerdo a las creencias que se construyen desde el seno familiar y van

consolidandose como una ideologia de la persona (p.14)

En ese sentido, es importante tener en cuenta que, el valor del respeto debe ser una
practica constante entre los seres humanos, que a pesar de las diferencias debe prevalecer el
respeto como valor primigenio respecto a los demas valores derivados, solo con su practica se

conjugan los mecanismos de interconexion de las personas en cualquier &mbito.

2.1.2. Clima laboral

De acuerdo a Rojas (2006), considera que el clima laboral “es el conjunto de
habilidades, caracteristicas o expresiones permanentes de un ambiente laboral determinado los
que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la organizacion
e influyen sobre su conducta” (p. 71). Se puede precisar es que la percepcion general de una
realidad institucional que converge al total de los elementos que los componen para la

consecucion de objetivos comunes.

Asimismo, Rojas (2006, p. 32), considera que “el clima laboral es el medio ambiente
humano y fisico donde se realiza el trabajo cotidiano, generalmente suele influir en la
satisfaccion y consecuentemente en la productividad de la empresa” referido también, a aquel
contexto en el cual los trabajadores se desenvuelven, su productividad dependera de multiples
factores determinantes tales como las condiciones fisicas, estructurales, interpersonales, el

grado de satisfaccion que sienten los empleados durante su desenvolvimiento.

2.1.2.1. Importancia del clima laboral
Existe una imperiosa necesidad permanente de mantener niveles de productividad

aceptables, pero ello es posible solo con la implementacion de las mejores condiciones para
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concluir en un clima laboral para que los trabajadores logren desempefiarse con solvencia y
eficiencia, poniendo en despliegue el talento, entonces la generacion de las condiciones
Optimas del clima laboral cobra especial importancia debido a que ello implica un aspecto
subjetivo referido a aquellos aspectos de desarrollo personal de los trabajadores, mientras que
el aspecto objetivo referido a las condiciones materiales, logisticas y de infraestructura que

deben estar acorde con las necesidades constantes, para lograr los objetivos.

2.1.2.2. Caracteristicas del clima laboral

Gomez (2015), sefiala que las caracteristicas del clima laboral son “el ambiente donde
se desempenan los miembros de la organizacion, y como rasgos tienen las actitudes y valores
de las personas por diversos motivos tales como el salario, insentivos niveles de satisfacciéon”
(p. 18) en ese sentido, la percepcion que tienen los miembros de la organizacion sera producto

de las condiciones en las que se desempefian.

2.1.2.3. Desarrollo del clima laboral

Para Bléacido (2018), destaca la necesidad de “contribuir un buen ambiente tanto a
nivel del espacio fisico donde los trabajadores se desempeian, asi como tambien consucirles a
experiencias innovadoras que les permita fortalecer sus habilidades” (p. 56), en ese sentido, se
estard conducido hacia la satisfaccion plena, teniendo como base el respeto, el buen trato, que

de todas maneras estandares saludables, creando ambientes comodos.

Asimismo es indispensable promover una sana competitividad entre los miembros de la

organizacion, tratando de encontrar el verdadero potencial de cada trabajador.

Tambien es necesario, generar condiciones libre de perturbaciones, con iluminacion
necesaria, temperatura adecuada, fuera de distracciones que permitan el rendimiento maximo

de los miembros de la organizacion, pero tambien es conveniente implementar situacion de



25

flexibilidad en el cumplimiento de metas, para que se ejerza la toma de decisiones de manera

libre y creativa.

2.1.2.4. Teorias del clima laboral

A.

B.

Teoria de Rensis Likert

La teoria de Likert, (1968) refiere que:

La actitud y reaccién de los subordinados depende mayormente del personal
administrativo y de las condiciones que perciben en la organizacion, respecto a
parametros como la implementacion, tecnologia, estructura de la organizacion,

salario, satifaccion, posicionamiento en la sociedad (p. 29)

Este postulado se reafirma para orientar a la eficacia individual que se fundamentan
en la motivacion del trabajador, para aspirar a un maximo rendimiento, con la finalidad de
lograr metas organizacionales por ello Likert plantea aristas: variable independiente
respecto a la evolucion de la organizacion y los resultados, variable intermedia, mide el
estado interno y subjetivo, y la variable final, estan referida al resultado de las variables
precedentes tales como la productividad, ganancia y perdida; estos pueden estar dentro de

distintos sistemas de organizacion.

Teoria de Litwin y Stinger

Plantea dimensiones que estan relacionadas con la organizacion:
e Estructura, es la percepcion que tienen los miembros de la organizacion respecto de
las reglas, procedimientos, tramites, entre otros.
e Responsabilidad, referido a la autonomia y decisiones en el del trabajo.

e Recompensa, se refiere a los estimulos, premios recibidos por el desempefio.
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Desafio, se refiere a las expectativas y proposiciones que se establecen en el trabajo.
Relaciones, relacionado con el ambiente de trabajo, el tipo de relaciones entre todos
los miembros de la organizacion.

Cooperacion, se refiere a la existencia de un ambiente de cooperacion mutua.
Estandares, son aquellas metas establecidas en la organizacioén para que se mida el
rendimiento de los miembros.

Conflictos, referido a la divergencia de las formas de pensar y hacer las cosas, sin
embargo, debe prevalecer la conjuncion para solucionar situaciones.

Identidad, vinculado al grado de compromiso con la organizacion con los objetivos y

mejora de la organizacion.

Teoria de Pritchard y Karasick

Enfatizan las teorias perceptuales tales como:

- Autonomia, es el nivel de libertad para tomar de decisiones y solucion de
problemas.

- Conflicto y cooperacion, referido a la colaboracion y apoyo entre los miembros de
la organizacion.

- Relaciones sociales, es la atmodsfera de las relaciones entre los miembros de la
organizacion.

- Estructura, son aquellas formas de organizacion, tales como las politicas y
directrices de la organizacion.

- Remuneracion, es el salario que se entrega como recompensa al trabajo.

- Rendimiento, relacion entre la remuneracion y el trabajo realizado.

- Motivacion, son estimulos generadores para el eficiente desarrollo del trabajo.

- Estatus, es la organizacion estructural de la organizacion y la importancia que se
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establece a las diferencias.

- Flexibilidad, referido a la capacidad de adecuarse a los cambios constantes que debe
implementarse.

- Centralizacion, vinculado a la toma de decisiones y las facultades que se delega.

- Apoyo, es la cooperacion que realizan los subordinados frente a los de la alta

direccion.

2.1.2.5. Tipos de clima laboral.

De acuerdo a Brunet citado en Flores (2021, p. 129), considera que existen cuatro

tipos de clima laboral:

- Clima de tipo autoritario - explotador, se trata de un ambiente donde la alta
direccion decide, sobre los trabajadores con condiciones, amenazas o miedos,
ambiente donde no existe la comunicacion horizontal.

- Clima de tipo autoritario — paternalista, ambiente en el cual la mayor decision lo
toma el directivo, mientras las demas decisiones lo asumen los de inferior
jerarquia, es decir se tiene un cierto grado de confianza.

- Clima de tipo participativo — consultivo, la direccion considera que la
participacion es vital, por lo tanto, se evidencia la confianza en los miembros de
la organizacion, en los subordinados, donde los condicionamientos son
ocasionales.

- Clima de tipo participativo — grupo, situacion en el cual los empleados forman un
equipo, donde la comunicacion se da con libertad, la direccion muestra apertura
para la confianza en los demas miembros de la organizacion.

De acuerdo a la naturaleza de las condiciones que se presentan en las entidades se puede

ubicar en alguno de los tipos de clima laboral que estan citados por el autor precedente, donde
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sin lugar a dudas dependera del tipo de organizacion, del tipo de lider que orienta a la institucion
educativa, inclusive se puede deducir que en el transcurso del tiempo una institucion puede
presentar diferentes tipos de clima laboral, es decir no es estatico, sino la dindmica de las

funciones, responsabilidades y de las proyecciones institucionales.

A. Factores de las relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales, relaciones sociales o relaciones humanas, tienen como
propdsito comin establecer lazos entre semejantes que por diversos motivos encaminan una
convergencia natural y permanente por ello Mar (2023, p. 68), establece algunas condiciones

basicas para que este proceso tenga un resultado:

Semejanza, las coincidencias entre personas es un mecanismo que hace posible una

inmediata convergencia interpersonal para asuntos de conveniencia comun.

e Reciprocidad, la existencia de coincidencia de dos o mas personas implica un grado de
empatia mutua.

e Familiaridad, la cercania afectiva con las personas resulta siendo una condicién
favorable para entablar relaciones permanentes.

e Atraccion, existencia de afinidad respecto a otras personas como posibilidad enorme

para encausar relaciones.

2.1.2.6. Objetivos del clima laboral
ADECO, (2023, p. 31) precisa estrategicamente algunos objetivos que son el eje de
una organizacion:
e Viabilizar una comunicacién fluida entre los miembros de la organizacion
¢ Incrementar la confianza en los equipos de trabajo para involucrarse en las acciones
y decisiones de la organizacion.

e Fortalecer el interesen para la consecucion de las metas.
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¢ Incrementar niveles de satisfaccion, a través de la pertenencia colectiva.
e Evitar el ausentismo laboral.

e Mejorar los niveles de productividad de la organizacion.

2.1.2.7. Efectos del clima laboral
ADECO (2023, p. 41), considera que los efectos del clima laboral pueden darse de
distinta manera:
A. Efectos positivos
Generar las condiciones Optimas en la organizacion, beneficia a todos los miembros como capital
humano asumen mayor compromiso con los objetivos comunes, cuyo efecto inmediato es
el incremento de la productividad.
B. Efectos negativos
Por otro lado, se precisa que un clima laboral deficiente puede traer consigo efectos retroactivos
para la organizacién, como rasgos principales son la impuntualidad, improductividad,
incumplimiento de metas, actitudes negativas y finalmente se genera un descontento, por
otro lado también, puede darse debido a la fatiga emocional por la sobrecarga laboral no
reconocida, asimismo se pueden tener:
e Lapésima comunicacion entre los miembros de la organizacion
e Un liderazgo desorientado que no responda a las expectativas comunes
e Ausencia de estimulos e incentivos.
e Desconsideracion en los asuntos propios de los miembros de la organizacion, en la

generacion de su bienestar personal y familiar.

2.1.2.8. Dimensiones del clima laboral.

El ambito del clima laboral, responde de acuerdo al enfoque, ambito social y
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planteamiento teodrico; para efectos del presente estudio se considera el planteamiento de
Saldafia (2018, p. 71), quien considera las siguientes dimensiones que permitird orientarnos

hacia la consecucion de los propositos en el presente estudio.

A. Motivacion.

“La motivacion se vincula con la conducta del ser humano y es una conexion que se
basa en el comportamiento donde las causas internas y externas generan energia suficiente para
generar en el individuo la energia necesaria en la realizacion de actividades que esté dirigidas
a un objetivo” (Pena, 2017, p. 58). La apreciacion se puede sefialar que, la motivacion es un
impulso subjetivo, cualidad inherente para tener motivaciones para emprender actividades con

la finalidad de cumplir espectativas.

Del mismo modo, Gonzéles (2008), menciona que “la motivacion es el conjunto de
procesos mentales que relacionada con los agentes externos incitadores que influyen hacia la
satisfaccion” (p. 12). Es necesario consensuar con apreciaciones citadas respecto a la
motivacion, donde se resalta que la motivacion es dependiente de aspectos internos y externos

que determinan el grado de satisfaccion respecto a alglin asunto de interés.

a. Motivacion extrinseca

De acuerdo a Garcia (2018), quien hace referencia a que “los estimulos motivadores
vienen de agentes externos al individuo; por tanto, esos factores son estimulos externos como
los pecuniarios o el reconocimiento de los demas” (p.4). El hombre para satisfacer sus
necesidades tiene el deber de desempefiarse en la sociedad realizando diferentes actividades
que son ara el bienestar de la sociedad, entonces cuando se establece un vinculo laboral con
una organizaciéon como contraprestacion de ello recibe un estimulo que generalmente es
econdmico esto puede darse de acuerdo a las caracteristicas del vinculo contractual, entonces

esto es entendido como una motivacion externa que viene de otros agentes distintos a €l.
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e La retribucién econémica como meotivacion, Para Garcia (2016), la retribucion
economica es:

Mientras el trabajador va increentando posicion econdmica, paralelamente no

le da importancia al dinero, entonces, el dinero poco a poco pasa a ser un

elemento no motivador permanente, a comparacion de un trabajador que si

tenga necesidades esenciales que requiere cubrirlos. (p.8)

Uno de los bienes de mayor circulacion es el dinero con el cual se da la generacion
del movimiento comercial, ademas permite satisfacer las necesidades, por ello el trabajo
es una de las fuentes para obtener este bien economico como retribucion y a la vez es una
motivacion para ejercer de mejor manera las actividades dentro de la organizacion.

¢ Reconocimiento y prestigio social, Segiin Garcia (2016), considera que “es una fuente
importante de motivacion en ocasiones es superior el desarrollo de un trabajo sea valorado
y reconocido por la sociedad” (p. 9) un aspecto subjetivo y aun mds gratificante es
desempenarse enarboldndole a la vocacion y que esto tenga un impacto en la sociedad, con

el que se busca obtener un estatus de valoracion e importancia de lo que se realiza.

b. Motivacion intrinseca
Citando a Garcia (2018), quien considera que “es aquella energia que proviene del
interior de la persona y se relaciona con las expectativas de desarrollo personal, vinculada
también con el grado de satisfaccion que tiene la persona al desarrollar una determinada
actividad” (p. 22) es el impulso interno que a cada persona le motiva a realizar algo con
agrado y placer, que no necesariamente va ser estimulado materialmente desde agentes
externos a la persona; asimismo, es aquel impulsoque nace por amor propio con el objetivo

de conseguir la satisfaccion personal.

e Automotivacion, de acuerdo a Silva (2015), citado en Saldana (2018), menciona que
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“este aspecto individual, parte de uno mismo cuando planteamos metas y nos
esforzamos para lograrlos” (p. 31), es decir que la automotivacion es de caracter
personalisimo que permite poner interés en una determinada tarea para lograr

resultados que basicamente van a generar una satisfaccion individual.

Por otro lado, Valencia (2017), menciona que “la persona con automotivacion,
sabe de sus capacidades y debilidades, se dispone con entusiasmo suficiente para
desenvolverse en las actividades, esforzdndose en fortalecer sus potencialidades y
sobreponerse ante sus limitaciones, ve la realidad con objetividad y realismo” (p.4).

Implica que la automotivacion se genera desde la esencia interna de la persona,
asumiendo con reflexion y conciencia sus posibilidades y falencias para emprender
actividades que se orienten a un proposito individual, aunque a veces trascenderd a un

fin colectivo.

B. Condiciones de trabajo.

De acuerdo a De frutos (2016), menciona que las condiciones de trabajo “es el
conglomerado de aspectos que determinan el desarrollo de una actividad determinada, el
contexto en el que se realiza y lo que significa para el trabajador en su dimension fisica, mental
y social” (p. 13) se entiende que son elementos que complementan la labor diaria, es decir
aquellos aspectos que permiten que el desempefio laboral se materialice en 6ptimas condiciones
tales como el ambiente fisico que repercute en el bienestar emocional del personal, ademas de

ello las relaciones con los demas.

Asimismo, Chiavenato (2003), citado Suarez (2020), menciona que “las condiciones
ambientales del trabajo nos referimos a las circunstancias fisicas que rodean al empleado como
ocupante de un puesto en la organizacion, es decir, al ambiente fisico que rodea al empleado

mientras desempefia un puesto” (p. 54) coincidiendo con la acepcion anterior; se refiere que,
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el ambiente fisico, la infraestructura donde se desarrolla el trabajador deben presentar las
mejores condiciones tales como en la ventilacion, color, capacidad que permite la movilidad
de los trabajadores, asi como espacios amplios para socializar con los demads trabajadores o

integrantes de la organizacion.

a. Ambiente laboral
De acuerdo a Vargas (2020, p. 10), afirma que los ambientes laborales pueden clasificarse

en tres grupos:

e Ambiente Organico: Es el aspecto que en condiciones no favorables pueden dafiar la
salud fisica y organica del trabajador:

- Mecanico: comprendido por el equipamiento y las instalaciones.

- Fisico: Comprendido por la temperatura, humedad, aire, radiacion, ruidos e
iluminacion.

- Quimico: compuesto por los agentes contaminantes del agua, aire, alimentos.

- Bioldgico: referido a la existencia de bacterias, hongos que producen infecciones,
estas condiciones se pueden originar por la existencia de la humedad, exceso de
polvareda y otras particulas causantes.

e Ambiente Psiquico: Referido a factores ocasionados por nuevos sistemas de
organizacion del trabajo y desarrollo tecnologico.
e Ambiente Social: Comprendido por las relaciones sociales existentes en la

organizacion.

Es necesario también sefialar que, ademas de haber mencionado genéricamente sobre
las condiciones del trabajo, como parte integrante de ello, son los ambientes representado
por la parte fisica, psicoldgica y social, en ese sentido, debe existir un ambiente organico que

garantice que los trabajadores mantener la buena salud, evitando en lo posible la exposicion
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a posibles situaciones que provoque enfermedades o infecciones, asimismo, la capacidad del
lider de la organizacion es una tarea inagotable que permite que los trabajadores, mantengan
en lo posible un equilibrio psicoldgico para desempefiarse y mds aun en el sector educacion
donde las facultades psiquicas deben ostentar una mayor atencion, finalmente, como
sabemos dentro de una organizacion se comparte experiencias y situaciones vivenciales con
otras personas, entonces es concebible que el ambiente psiquico, el ambiente organico
determinaran significativamente en el ambiente social, en aquella capacidad para

desenvolverse en sociedad con los demas.

e Materiales de trabajo, Citando a Vargas (2020, p. 23), menciona que:
Los materiales de trabajo son un aspecto que inciden positiva o negativamente en el
desempefio de un trabajador, entonces la condicién o estado de conservacion de los
materiales influyen en diferentes aspectos como, tiempo de trabajo, eficacia, por
tanto, seran positivos y contribuira en el desenvolvimiento del trabajador y ello

tendra una influencia directa sobre la produccion, el clima y satisfaccion laboral.

Tratar el tema de materiales de trabajo sin duda abre divergencias posibilidades, unos
sefialan que son complementarios, sin embargo, existe otras versiones que los materiales son
determinantes para definir el trabajo que se desarrolla, esto referido a la calidad, durabilidad,

color y utilidad que va determinar la efectividad del trabajo.

D. Liderazgo.

Para Burgos (2016), el liderazgo “es la actividad permanenete cuyo fin es generar
mayor entusiasmo en los demds para que ejerzan una labor con mejor compromiso para la
consecucion de objetivos” (p. 6) es decir, que el lider presenta caracteristicas positivas y

orientada a lograr objetivos comunes, mantiene la unidad, conserva al tope las ganas de
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superacion de sus pares, se presenta como una personalidad incansable dindmica y
optimista, capaz de solucionar dificultades, reorientar situaciones en la medida que lo

amerite.

Ademas, Burgos (2016), afiade que lideres “son aquellas personas que tienen cualidades
propias y son capaces de orientar y dirigir a un grupo para lograr metas comunes” (p.5).
Ademas de ello, después de haber desarrollado la concepcion anterior, los lideres son aquellas
personas dotadas de una condicion natural para dirigir y orientar acciones conjuntas, sin
embargo esa capacidad de direccion converge una variedad de situaciones reales por las que
debe superar entre ellos, congeniar con un grupo plural en todos los aspectos, encontrar
equilibro en las diferencias, atender las opiniones de los demads, recibir criticas y convivir con
el mal caracter de los demas saberlas asimilar y finalmente en lo posible no perder la unidad
del grupo y a pesar de las dificultades siempre encaminarse hacia la consecucion de los

objetivos comunes.

a. Tipos de liderazgo
De acuerdo a Burgos (2016, p. 21), detalla que los tipos de lideres se agrupan en cuatro
grupos:
- Lider autocrata, aquel que pone en conocimiento de los demas sobre las
actividades realizadas.
- Lider persuasivo, aquel cuya cualidad es el convencimiento de una forma de hacer
las cosas, para luego tomar decisiones en funcion a ello.
- Lider consultivo, es aquella persona que demuestra apertura a la participacion de

los demas miembros de la organizacion en la toma de decisiones.
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- Lider participativo, son aquellos que permite que los demas integrantes de la
organizacion deciden, y el lider consultivo se caracteriza por limitarse a moderar y
establecer margenes limitantes en las decisiones.

- Liderazgo asertivo, Torres (2017, p. 9), expresa que “el perfil del lider asertivo es
el ideal para desarrrollar actividades en equipo con participacion y equilibrio dentro
de las organizaciones” es pertinente seialar que no todos los lideres son ni siquiera
similares hay de los mas variados, conforme a su personalidad y formaciéon
adquieren singularidad en su forma de actuar, por lo que no exite un patréon Gnico
para definir que tal tipo de lider es de los mas eficientes, debemos sefialar tambien
que los lideres modular su actuar de acuerdo a las circunstancias a las que se
enfrentar al dirigir una organizacion y que no necesariamente seran acciones

benevolentes, y ello les pondra en una situacion de asertividad.

Es necesario remarcar que el lider en una organizacion conforme se desarrollan los
eventos y conforme tambien va relacionandose con sus pares que muchas veces son
cambiantes, entonces ante la incertidumbre el lider debe ser capaz de modular su actuar,
demostrando dominio de cualquier asunto, fortaleciendo sus habilidades y asimilando

experiencias ajenas, para encaminarse hacia su mejor version.

Por otro lado, es importante sefialar que el lider en una organizacion debe ser capaz de
encontrar en los trabajadores su potencial y resumirlos en un aporte para la organizacioén y que

ello permita lograr las metas conjuntas.

Dentro del proceder del lider en una organizacion, los patrones que van a permitir que
actuen con pertiencia, serd recurrente considerar a todos los integrantes de la organizacion
como individuos con los mismos valores y derechos, por ende su mirada debe denotar un

sentido de igual ante todos, y en esa linea debe mantener siempre emergente el respeto en todos
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los ambitos, asimismo cada persona tanto el lider como los demas trabajadores de la
organizacion asumen una responsabilidad que en el transcurso del tiempo van dirigidos a

establecer una aceptacion de su conducta y sus consecuencias.

2.2. Marco conceptual

- Relaciones interpersonales: De acuerdo a Martinez (2009), las relaciones
interpersonales “son vinculos interactivos que se establecen entre dos o mas personas,
relaciones que son propios de los seres humanos en sociedad para cumplir
determinados fines” (p.2).

- Clima laboral: Segun Rojas (2006), el clima laboral “es el conjunto de habilidades,
caracteristicas o expresiones permanentes de un ambiente laboral determinado los que
son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la
organizacion e influyen sobre su conducta” (p. 71).

- Inteligencia emocional: Para Arenas, (2014) la inteligencia emocional es “el manejo
inteligente de los estados emocionales de manera voluntaria conllevando al trabajo en

favor de los demas, con el propdsito de orientar el comportaiento” (p.18).

- Personal directivo: Para Minzberg, (1991) “el directivo es quien ejerce la accion de
dirigir, recibe diferentes nombres como los de director, superior, gerente, presidente”
(p- 6)

- Personal docente: Segiin Marcelo (1989) el docente es una persona con elevada
preparacion, competencia y especializacion que presta un servicio publico, profesional

que proporciona privilegio, autoridad y reconocimiento social” (p. 9)
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2.3. Antecedentes empiricos de la investigacion

2.3.1. A nivel internacional

Leon, S. (2018, p. 2) tesis titulada “impacto del clima laboral sobre el rendimiento
laboral del docente” desarrollado en la Universidad Tecnica de Machala, El Oro — Ecuador,
donde se tuvo como objetivo identificar el impacto del clima organizacional sobre el
desempefio docente en el campo laboral de una institucion. El método aplicado es Regresion
Multiple, utilizando datos del Colegio Demetrio Aguilera Malta. La aplicacion del modelo en
su conjunto presenta un buen ajuste con R*2 = 0.8711, es decir las variables independientes
son estadisticamente significativas para explicar la variable dependiente. Los resultados
determinan que el rendimiento laboral del docente depende del factor clima organizacional

para obtener significativos resultados académicos.

Espinosa, (2018, p. 16) en su tesis para obtener el grado acamdémico académico de
Magister titulada andlisis del grado de relacion entre las relaciones interpersonales y el clima
organizacional percibido por los miembros de la comunidad académica de la institucion
educativa Omaira Sanchez Garzon, utilizo el tipo de investigacion critico propositivo, en donde
se consultaron fuentes primarias por medio de una encuesta realizada a la muestra calculada, e
informacion secundaria a través de internet, revistas y fuentes bibliograficas. La poblacion de
la presente investigacion estd conformada por el personal directivo, docentes, auxiliares,
personal administrativo y un asistente. La muestra para la presente investigacion serda de 60
personas, se utilizo como técnica la encuesta mediante el instrumento el cuestionario. Se llego
a las siguientes conclusiones: la primera conclusion precisa que se ha observado la realidad
problematica de la institucion, en donde se evidencia que el 61%, de acuerdo a la encuesta
demuestran dificultades en cuanto a la comunicacién, conllevando de esa manera al
empobrecimiento de las relaciones interpersonales. Asimismo, la segunda conclusion

evidencia que quienes estan al mando de la institucion educativa, no motivan a sus trabajadores,
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sabiendo de por si que la autoestima, es uno de los pilares de la personalidad, y en ausencia de
esta, el personal de dicha institucion, se ve minimizado, asi lo demuestra la encuesta aplicada,

que da como resultado que un 61% evidencian carencias motivacionales.

El estudio nos refleja que la motivacion es un elemento subjetivo indispensable de las
personas para realizar con efectividad tareas comunes, sin embargo, se deduce que como seres
humanos estamos sujetos a la influencia de factores externos, a las condiciones estructurales o
interpersonales donde nos desenvolvemos y muchas veces definen si son motivantes o
desmotivantes y en el estudio se precisa la influencia de factores externos que definieron la

actuacion de los trabajadores.

Asimismo, Mejia (2015, p. 15), en su tesis de maestria titulada “Principales factores del
clima laboral y su relacion con el compromiso en el trabajo en una Institucion Educativa”,
realizado en la Universidad Autonoma de Querétaro — México, en mayo del 2015, con el
objetivo de identificar las relaciones entre los principales factores del clima organizacional.
Siendo una herramienta clave para crear la ventaja competitiva en cuanto a la calidad de su
servicio, la metodologia que se enmarca en este estudio es de naturaleza no experimental, es
también conocida como Ex Post Facto, o término que proviene del latin y significa después de
ocurrido los hechos. El tipo de estudio es de tipo descriptivo, transversal de campo y
correlacional. El instrumento que se utilizo fue la de cuestionario para una poblacion de 30
colaboradores del CENDI, siendo docentes, personal administrativo y de intendencia. llegando

a las siguientes conclusiones:

- En todo trabajo debe implicar un alto grado de compromiso, el cual puede ser

logrado a través de un clima laboral de la direccion hacia sus trabajadores.
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- Se tiene que trabajar mas en los factores de condiciones fisicas, reconocimiento y
liderazgo; son las que dan pardmetros para seguir trabajando con mas compromiso

para que genere un ambiente motivacional.

El estudio precisado nos refleja que el clima laboral es indispensable para generar en
los trabajadores un ambiente adecuado que les conduzca de manera comprometida hacia las
metas institucionales, el estudio, aporta significativamente a la presente investigacion en el
sentido que también tocamos el grado de compromiso en funcién a las relaciones
interpersonales, ademas de ello, dentro de la variable clima laboral se considera las condiciones

de trabajo que son parte fundamental.

Quinto, F. (2018, p. 5) La investigacion denominada Clima laboral y su influencia en
las relaciones interpersonales en los docentes de la unidad educativa Nueve de Octubre,
Guayaquil 2018, donde el objetivo fue establecer la influencia del clima laboral con las
relaciones interpersonales de los docentes de la unidad educativa Nueve de Octubre,
Guayaquil, 2018, la poblacion de estudio fueron los 20 docentes con nombramiento de la
jornada matutina, la informacion se recolecto a través de dos cuestionarios, uno mide el clima
laboral y consta de un cuestionario de 46 items con escala tipo Likert donde se les asignaron
los valores de (1) Muy bajo/a, (2) Bajo, (3) Regular, (4) Alto y (5) Muy Alto/a, este instrumento
tiene una confiabilidad de 0,955 segin el Alfa de Cronbach, otro cuestionario mide las
relaciones interpersonales y consta de 19 items con escala tipo Likert: Totalmente en
desacuerdo (1), en desacuerdo (2), indeciso (3), de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5),
este instrumento tiene una confiablidad de 0,946 segtin el Alfa de Cronbach, la investigacion
fue no experimental de tipo correlacional causal y se procesaron los datos de manera
cuantitativa y cualitativa a través de los programas IBM SPSS Statistics 22 y Excel. Los

resultados obtenidos de este estudio correlacional causal indican que el 45% de los docentes
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califican en nivel medio el clima laboral y en nivel alto las relaciones interpersonales, ademas
con los valores p: 0,266; Rho: -0,261 y regresion lineal R: 0,039 (3,9%) se concluye que el
clima laboral no influye significativamente en las relaciones interpersonales de la unidad

educativa Nueve de Octubre, Guayaquil 2018.

Toalongo, (2018) ha realizado una investigacion titulada “los valores humanos y las
relaciones interpersonales en la formacion integral de estudiantes de educacon general en la
comunidad de Surampalti 2018 (p. 43) desarrollado en la Universidad Politécnica Salesiana
Sede Cuenca — Ecuador, para optar el grado académico de maestro en educacion, que ha tenido
el objetivo de demostrar el impacto de la formacion en valores y las relaciones interpersonales
en la etapa escolar, teniendo como método inductivo-deductivo, aplicandola tecnica de la
entrevista y encuesta, donde se tuvo como resultado que, poner en practica los valores permite
fortalecer las relaciones interpersonales y ello contribuye significativaente en el desarrollo

integral de los estudiantes.

2.3.2. A nivel nacional

Blacido (2018), en su tesis titulado “Clima organizacional y las relaciones
interpersonales de los docentes de la Institucion Educativa San Pedro Santisima Trinidad, Lurin
2018 (p. 27) para optar en grado académico de maestro, desarrollado en la Universidad Cesar
Vallejo, con enfoque cuantitativo, disefio no experimental, teniendo como objetivo determinar
la relacion entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales en los docentes, siendo
la muestra un total de 65 docentes, utilizandose ademas el coheficiente de Rho de Spearman
para la contrastacion de hipotesis, llegandose a la siguiente conclusion que, se determind que
existe una relacion positiva entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales de los
docentes de la Institucion Educativa Parroquial San Pedro Santisima Trinidad, habiéndose

obtenido un rho de Spearman =0, 115.
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Garcia (2022), en su tesis para optar el grado de maestro titulado “Motivacion laboral
y relaciones interpersonales en el personal de salud de un policlinico de Lima - 2022” (p. 33)
realizado en la Universidad Cesar Vallejo — Pertl, teniendo como objetivo determinar la
relacion entre la motivacion laboral y las relaciones interpersonales, estudio de caracter
observacional, correlacional y prospectivo, teniendo como muestra a 93 profesionales,
aplicandose la técnica de la encuesta; se tuvo como resultado que se evidencio un buen nivel
de relaciones interpersonales en un 75.3% y tambien buena motivacion laboral reflejado por el
88.1%, identificandose una relacion significativa directa media y debil entre las interacciones
personales (p=0.001; Rho=0.349) y motivacion personal, concluyéndose que, mientras mejores

sean las relaciones interpersonales, mejor serd la motivacion laboral.

Vargas (2019, p. 41), tesis desarrollada para optar el grado académico de maestro y
titulada “Clima institucional y su relacion con la calidad de gestion educativa en el instituto de
Educacion Superior Tecnoldgico Publico Rioja, San Martin” Universidad Nacional Mayor de
San Marcos, teniendo como objetivo determinar la relacion entre las variables clima
institucional y calidad de la gestion educativa, con enfoque cuantitativo, descriptivo
correlacional, aplicdndose una encuesta a 30 personas, asimismo, se ha utilizado la prueba
estadistica de coeficiente de Spearman donde se reflejé que existe una correlacion positiva

débil de 0.298 y el p-valor de 0.012.

Mallqui (2016), con su trabajo para optar el grado de maestria en educacion, las
relaciones interpersonales y el clima organizacional percibido por los docentes en el Instituto
Superior Publico Honorio Delgado Espinoza de Cayma - Arequipa - 2015 (p. 38), de la
Universidad César Vallejo Arequipa - Perti, teniendo como objetivo determinar la relacion
existente entre las relaciones interpersonales y el clima organizacional percibido por los

docentes del instituto Superior Publico Honorio Delgado Espinoza — Cayma - Arequipa, realiza
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una investigacion de tipo no experimental, transversal y correlacional. Se aplica el método
inductivo-deductivo. La induccion expresa el movimiento de los particulares a lo general, o sea
se llega a la generalizacion partiendo del analisis de casos particulares, mientras la deduccion
expresa el movimiento de lo general a lo particular. Para la recopilacion de los datos se utilizé
la técnica de la encuesta permitiendo recoger la informacion referida a las relaciones
interpersonales y clima organizacional. Una de las conclusiones mas resaltantes en este trabajo

de investigacion es que:

El nivel de Relaciones interpersonales percibido por los docentes del Instituto
Honorio Delgado Espinoza se cataloga como medianamente confiable y lo

representa el 50% de los docentes.

La investigacion en precision, indica que el cardcter de las relaciones interpersonales
presenta deficiencias, los cuales se deben regular y consecuentemente deben reorientarse, este
panorama nos indica que efectivamente existen factores que influyen considerablemente para
que se tenga una realidad donde los mismos trabajadores aprecian que no existe un grado
suficiente de confiabilidad entre los trabajadores, elemento indispensable para establecer
relaciones interpersonales en Optimas condiciones, entonces al tener una similitud con el
presente estudio en razén a la variable relaciones interpersonales que podrian resultar que se
presenten con indices similares, menores o mayores en grado de confiabilidad respecto a las
relaciones entre los trabajadores, entonces ello podria repercutir en el clima laboral de las

instituciones educativas.

Asimismo, Mendoza (2018), en su tesis profesional titulada, “Relaciones
interpersonales y clima laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital de El Porvenir,
en la Universidad Nacional de Trujillo”, estudio realizado para obtener el titulo profesional y

teniendo como objetivo de explicar la incfluencia de las relaciones interpersonales en el clima
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laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital de El Porvenir, utilizando técnicas de

recoleccion de datos como la entrevista y encuesta, llegando a las conclusiones principales:
El 64% de los empleados califican que mantienen deficientes relaciones
interpersonales, situacion que dificulta el trabajo en equipo y afecta el clima
laboral que permita brindar unos servicios de calidad al piiblico usuario, ademas
de presentar siempre conflictos internos que ponen en alto riesgo al clima laboral

en desmedro de la calidad de atencion al publico. (p. 128)

En efecto, en la investigacion realizada refleja que las relaciones interpersonales son el
eje elemental para desarrollar las actividades institucionales y que ello debe tener como
consecuencia un ambiente ideal para que se desprenda el servicio que se ofrece, tanto mas
cuando se trata de una entidad educativa que interactiia con seres humanos donde tiene que
primar un clima laboral agradable, por tanto, esta investigacion, podria avizorarnos que puede
resultar similar situacion en la investigacion que se esta desarrollando, respecto a las relaciones
interpersonales, que al darnos cuenta es un tema de atencidon sensible y urgente porque, en

diferentes contextos se presenta como problema permanente.

Asimismo, Tafur (2019), en su investigacion titulada “Infuencia de las relaciones
interpersonales en el clima laboral de los trabajadores del Hospital Pacasmayo”, realizado para
obtener el titulo profesional, en la Universidad Nacional de Trujillo, cuyo objetivo principal
fue explicar la influencia de las relaciones interpersonales en el clima laboral de los
trabajadores del Hospital Pacasmayo, teniendo como técnicas de recoleccion de datos la
recopilacion documental, observacion y entrevista, finalmente llega a las siguientes
conlcusiones:

El 57% de los trabajadores consideran tener un bajo nivel de aceptacion en el

grupo, mientras que el porcentaje similar considera que el nivel de
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comunicacion es deficiente, aspectos que influyen negativamente en el clima

laboral y las tareas institucionales (p. 234)

También, se puede rescatar que esta investigacion esta directamente relacionada, con la
tesis que se viene desarrollando, en el sentido que, se trata directamente con la variable
relaciones interpersonales y clima laboral, en tal sentido podriamos llegar a obtener resultados
similares, entendiendo que los integrantes de la organizacion tienen una sensaciéon que en un
gran porcentaje no existe aceptacion mutua, ademds que la comunicacion es deficiente, en
sintesis se deduce que las relaciones interpersonales tienen bajos indices, que trasciende al
clima laboral y consecuentemente se supone que las metas comunes no se logran de manera

pertinente.

Leodn, (2014, p. 18) de la Universidad Nacional Mayor De San Marcos en su tesis para
obtener el grado académico de Magister titulada El clima organizacional y su relacion con el
estilo del liderazgo del director de la Institucion Educativa N° 5170 Peru Italia de Puente
Piedra, Provincia y Region Lima, Ano 2014, utilizé la investigacion bdsica, correlacional
causal no experimental, los factores de estudio son dos: Clima Organizacional y Estilo de
liderazgo La poblaciéon y muestra estuvo conformada por 27 entre docentes y personal
administrativo de la [.LE. N° 5170 “Peru Italia” de Puente Piedra - de la UGEL 04 de Comas.
El disefio de la investigacion es transeccional, correlacional, causal, bivariada, transversal. Para

la recoleccion de datos se confeccionaron dos cuestionarios estructurados.

Se llego a las siguientes conclusiones: El primero manifiesta que el clima
organizacional, tiene una relacion estrecha, con la capacidad del liderazgo, del director, se llega
a esta conclusion porque de acuerdo a la Prueba de Pearson, de 0,912, existe correlacion entre
estas dos variables, clima organizacional y estilo de liderazgo, aceptandose como cierta la

hipotesis alterna.
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Asimismo, la segunda conclusion manifiesta que el clima organizacional se relaciona
de manera significativa con la dimension denominada comunicacion, asi lo demuestra la prueba
de Pearson, que arroja resultados de 0,824, evidenciandose asi que la comunicacion es uno de

los pilares que se debe tener en cuenta para generar un clima organizacional dptimo.

2.3.3. A nivel local

Vilca (2021), en su investigacion para optar el grado académico de maestro que titula
“El Clima organizacional y relaciones interpersonales en el instituto de educacidon Superior
Pedagogico Publico Virgen del Carmen” desarrollado en la Universidad de San Antonio Abad
del Cusco, estudio cuantitativo, teniendo como objetivo fue determinar el nivel de relacion
existente entre el clima laboral y las relaciones interpersonales, de tipo tedrico o basica, en el
nivel correlacional y descriptivo, utilizdndose la encuesta que ha sido aplicada a 51 personas;
se llego a los siguientes resultados, el nivel del clima organizacional es regular, mientras que
las relaciones interpersonales llegan a un nivel alto, y se lleg6 a la siguiente conclusion que,
existe una correlacion igual a 0.886 en la prueba de correlacion de R-Pearson, es decir que hay

una asociacion directa y significativa entre variables de estudio.

Villafuerte, M. (2019, p. 47), en su tesis titulada “habilidades blandas y las expectativas
laborales de los estudiantes del décimo ciclo de la Escuela Profesional de Educacion de la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, 2019 desarrollado para optar el grado
de maestria en docencia universitaria, tuvo como objetivo determinar la relacién que existe
entre las habilidades blandas y las expectativas laborales de los estudiantes, con un disefio no
experimental, de tipo correlacional, teniendo como muestra a 80 estudiantes, en el que se
demostrd que existe una relacion directa y significativa entre las variables de habilidades
blandas y expectativas laborales, ademés de comprobar la intensidad de la relacion de las

dimensiones de ambas variables, dando como conclusion que mientras mayores son las
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habilidades blandas, mayores seran expectativas laborales de los estudiantes de los estudiantes

que ejerceran la profesion docente.

Gamarra, B. (2021), en su tesis titulada “clima organizacional y satisfaccion laboral del
personal de salud del centro de salud Class de San Jeronimo - Cusco - 2019” desarrollado en
la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, para optar el grado de maestro en
salud publica, estudio que tuvo el objetivo de determinar la relacién que existe entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral, cuya metodologia de estudio fue de tipo descriptivo
correlacional teniendo como muestra a 61 sujetos muestrales, se recabo informacion a través
de la encuesta, teniendo finalmente como resultado que, no existe correlacion entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral, rechazandose la hipdtesis de investigacion y aceptandose

la hipotesis nula, es decir el clima organizacional es independiente de la satisfaccion laboral

(p- 27)

Salas, M. (2019, p. 36) en su tesis titulada “Estrés laboral y relaciones interpersonales
de docentes de II.LEE JEC periféricas del ambito de la UGEL Cusco — 2019, realizado en la
Universidad de San Antonio Abad del Cusco, para optar el grado de maestro en gestion de la
educacion, teniendo como objetivo de determinar la relacion que existe entre el estrés laboral
y las relaciones interpersonales, con el tipo de investigacion basica, de disefio no experimental,
en el nivel descriptivo correlacional, con una muestra de 111 docentes, se recabd informacion
a través de la técnica de la encuesta, y se llegd a determinar que, existe una relacion
significativa entre el estrés laboral y las relaciones interpersonales.

Bohorquez, Z. (2018, p. 52), en su tesis titulada “Relaciones interpersonales y
rendimiento laboral en los servidores administrativos de la municipalidad provincial la
convencion - Cusco, 2018 realizada en la Universidad Nacional de San Antonio Abad del

Cusco, para optar el grado académico de maestro en administracion en gestion publica y
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desarrollo empresarial, teniendo como objetivo de establecer la relacion que existe entre las
relaciones interpersonales y el rendimiento laboral, con un tipo de investigacion cuantitativo,
el nivel es descriptivo correlacional, con disefio no experimental, teniendo el método deductivo,
aplicandose ademas la encuesta a 138 personas, y resultaron que, las relaciones interpersonales
estan en funcidén de la comunicacidon, ambiente de colaboracion, actitudes socioafectivas y
reduccion de conflictos, y estos aspectos se relacionan directamente con el rendimiento laboral
con un valor de Chi cuadrado de x*= 122,131, es decir, cuando mejora las relaciones
interpersonales se tendra también un mejora en el rendimiento laboral y finalmente se confirma

la hipotesis planteada.
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CAPITULO 111

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis

3.1.1. Hipotesis general
Las relaciones interpersonales se relacionan directamente con el clima laboral en
las instituciones educativas del nivel primario de Huancarama-Andahuaylas, Apurimac

2023.

3.1.2. Hipotesis especificas

- La dimensién aceptacion social se relaciona directamente con el clima laboral en las
instituciones educativas del nivel primario de Huancarama-Andahuaylas - Apurimac,
2023.

- La dimension de comunicacion asertiva se relaciona directamente con el clima laboral
de las instituciones educativas del nivel primario de Huancarama-Andahuaylas -
Apurimac, 2023.

- La dimension de respeto se relaciona directamente con el clima laboral en las
instituciones educativas del nivel primario de Huancarama-Andahuaylas - Apurimac,

2023.



3.2. Identificacion de variables e indicadores
3.2.1. Variable 1: Relaciones Interpersonales
3.2.1.1. Dimension: Aceptacion Social.
Indicadores:

- Vinculos positivos

- Vinculos negativos

3.2.1.2. Dimension: Comunicacion asertiva.
Indicadores:

- Expresion de ideas

- Escucha activa

3.2.1.3. Dimension: Respeto:

Indicadores:

- Respeto al pensar

- Respeto al hacer

- Respeto al convivir

3.2.2. Variable 2: Clima Laboral

3.2.2.1. Dimension: Motivacion.
Indicadores:

- Motivacién intrinseca

- Motivacién extrinseca

3.2.2.2. Dimension: Condiciones de trabajo.
Indicadores:

- Ambiente fisico de trabajo

- Implementos de trabajo
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3.2.2.3. Dimension: Liderazgo.

Indicadores:
- Autoritario
- Participativo

- Consultivo
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3.2.3. Operacionalizacion de variables.
Tabla 1

Operacionalizacion de variable relaciones interpersonales

52

Variable Dimensiones Indicadores items

Variable 01: Aceptacion Vinculos 1. Existe el reconocim.iejnto y Valqraci(’)n mutua.
Relaciones intel’personales social ositivos 2. Existe un clima pOSlthO y cordial.

Capacidad de p 3. Se promueve la confianza a través de expresiones afectivas.
Definicién conceptual involucrarse 4. Se genera malestar en los miembros.

dentro de un Vinculos
Las relaciones interpersonales, grupo. negativos 5. Se genera situaciones de inseguridad.
son aquellas relaciones que se Comunicacion ., 6. Comunicacion horizontal entre los miembros de la institucion educativa.
establecen entre al menos dos  ,gertiva Expresion de 7. Actitud de empatia entre los miembros de la institucion educativa.
personas y son parte esencial e Forma efectiva ideas 8. Comunicacion clara y directa sin generar confusiones o mal entendidos.
la vida en sociedad y en de recibir y 9. Existe tolerancia en el didlogo.
ambitos que la sociedad comunicar Escucha activa  10. Se presta atencion a la expresion de ideas de los demas.
determina como laboral. opiniones. 11. Se recrimina e interrumpe cuando otro esta hablando.

i 12. Comportamientos impropios.

(Martinez, 2009). Respeto Autorespeto 13. Desoll))edecer los acuer;dops democraticos.
Definicién operacional Valor humano ' 14. Existe criticas frecugntes. .

clemental para  Con los demas  15. Se propala comentarios negativos que faltan a la verdad.
E . . . . interactuar con 16. Predomina un ambiente de amistad.

s el mterca’mblo de vivencias los demas. 17. Existe un ambiente de familiaridad.
con los demas 18. Se respeta la esfera personal en el trabajo.
Al convivir 19. Existe intromision en el cumplimiento del trabajo.
20. Falta compromiso con la institucion.

Nota: Elaboraciéon propia
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Tabla 2
Operacionalizacion de variable clima laboral
Variable Dimensiones Indicadores Items
Motivacién intrinseca 1. Me siento capaz de desempefiarme de manera Optima.
Impulso interno que conlleva 2. Mi trabajo me permite desarrollarme continuamente.
Variable 02: al esfuerzo 3. Laidentificacion con la institucion es del mas alto.
Clima laboral Motivacién 4. Se promueve la formacion continua de los trabajadores.
Motivacion extrinseca 5. Tengo libertad para tomar decisiones en tareas de mi responsabilidad.
Definicién conceptual Estimulo externo que 6. Tengo posibilidades de participar y proponer mejoras.
impulsa a realizar actividades 7. Me siento reconocido cuando obtengo logros.
Es el conjunto de 8. La ren;pner;;mon esta acorde a mis expectativas.
cualidades, atributos o Ambiente de trabajo ?O Ee 'ref[a iza ed trabajo de mzpera 1ntzgt{ada y.cooperatlva.
propiedades relativamente Lugar donde se desenvuelve - mxIstencia de grupos por diversas Giierencias. - .
d . . . 11. Existe diferencia de trato con los que cumplen diferentes funciones.
permanentes ¢ un Condiciones el trabajador - : :
. : . 12. La infraestructura cuenta con los espacios y ambientes adecuados.
ambiente  de  trabajo de trabajo . 1 i e 1 )
concreto que son IIEmp.leme.nt(;s (Cileltrabajo | 3. Se distribuye equitativamente material de trabajo.
percibidas, sentidas o dqlslpgmlen 0 @el persona 14. Existe buena administracion de los recursos.
experimentadas por las ¢ trabajo 15, El directi .
personas que componen la N o 5.E d¥rect¥vo es un agente de camblo.
organizacion  y  que Visionario, impulsor de 16. El directivo aprovecha el potencial de su personal.
influyen sobre su cambio i; gl c.hrectwo muelst,ra'ategcllon alos 11ntereses y dificultades del personal.
conducta. (Rojas, 2006) - Se interesa por e e>§1’to el personal.
o . . 19. Limita la participacion conjunta.
Autoritario, cumplidor de . .
20. Impone decisiones unilaterales
las normas .
Definicié . | 21. Demuestra actitud prepotente.
elinicion operaciona Liderazgo s 22. Se establece una forma de trabajo cooperativo.
Participativo, genera . - .
) espacios de didlogo 23. Se asignan responsabilidades en actividades comunes.
Ambiente donde ' 24. Involucra a los demas en la toma de decisiones.
comparten labores Burocratico, cumple plazos  25. Cumplimiento estricto de las normas de trabajo.
determinadas personas establecidos 26. Posibilidad de pactar acuerdos internos.
Liberal, deja a voluntad de
los trabajadores el 27. Se cumple las responsabilidades de manera libre.

cumplimiento de tareas

Nota: Elaboracion propia
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. Ambito de estudio: Localizacién politica y geografica

El distrito de Huancarama, fue creado por Ley N° 9910 el 19 de enero de 1944 en el
primer Gobierno de Manuel Prado Ugarteche, llamado orgullosamente la perla de Apurimac,
ubicado en la sierra sur del Peru a una altitud de 2980 m. s. n. m, con una superficie de 159
km? se sabe historicamente Huancarama fue declarado Villa por el Libertador Don Simén
Bolivar el 21 de junio de 1824, de acuerdo al reporte de (Informatica, 2018) se cuenta con un
total de 12.875 habitantes, el distrito de Huancarama estd conformado por las comunidades de
Carhuacahua, Chihuarqui, Huancarama, Pararani, Tambo, Arcahua, Llaqtabamba, Pampaura y
Pichiupata.

La presente investigacion se ha realizado en las instituciones educativas del nivel
primaria de la jurisdiccion distrital de Huancarama, de la provincia Andahuaylas y del
departamento de Apurimac en el afio 2023, cuya ubicacion geografica son:

- Por el norte  : Pacobamba
- Por el este : Con el Distrito de Abancay
- Por el oeste  : Con el distrito de Kishuara

- Por el sur : Con el Distrito de Pichirhua

4.2. Tipo de investigacion

El presente estudio se ha enfocado dentro del tipo de investigacion conforme se sefiala a lo
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siguiente (Mejia, 2005):

- Segun el objeto de estudio es basica o pura, que en este caso se toma como referencia los
datos existentes respecto a las variables, que sirven como referencia para este estudio.

- Segun el tipo de datos empleados es cuantitativo y cualitativo - mixto.

- Segun la manipulacion de variables, es no experimental, por que la intencion en el presente
estudio no es la aplicacion de alguna formula o manipulacién de un determinado fenémeno, se
limita a conocer la naturaleza de las variables.

- Segun el periodo de tiempo, es transeccional, porque se recabard datos en un espacio y

tiempo determinado.

4.3. Nivel de investigacion

De acuerdo a los propdsitos y naturaleza del presentes estudio, ha respondido al nivel
descriptivo correlacional, donde se ha identificado las caracteristicas de la variable relaciones
interpersonales y la variable clima laboral, asi como el grado de influencia de primera respecto

a la segunda variable.

4.4. Diseiio de investigacion

Siendo el presente estudio de disefio no experimental “no se construye situaciones para sacar
conclusiones, sino que se trata de percibir situaciones existentes, es decir no se manipulan las
variables de estudio” (Hernandez, 2014). También, se debe precisar que el estudio responde al
disefio correlacional de corte transaccional, en el sentido, que los datos se recolectan en un
momento determinado, que permiten recabar datos para describir y establecer relaciones entre

variables de estudio.



56

Ox
M r

Oy
Donde:
M : Muestra de estudio
Ox : Relaciones interpersonales
Oy : Clima laboral
r : Relacion de la variable relaciones interpersonales en la variable clima laboral

4.5. Unidad de analisis
La unidad de anélisis ha estado conformada por el director, docente y personal administrativo
de las instituciones educativas del nivel primario de la jurisdiccion del Distrito de Huancarama

y los items del cuestionario de las variables de estudio.

4.6.  Poblacion de estudio
Esta conformado por 87 personas que lo integran el director, docente y personal administrativos

de las instituciones educativas del nivel primario del distrito de Huancarama.
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Tabla 3

Poblacion de estudio

Personal Personal Personal ;
Institucién Educativa N° Ambito
directivo docente administrativo
Sagrado Corazon de Jests 54084 1 10 4 Urbano
Pampahura 54129 0 3 0 Rural
Arcahua 54087 0 5 1 Rural
San Gabriel 54955 1 6 1 Urbano
Karhuakahua 45472 0 4 1 Rural
Sotapa 54130 0 3 1 Rural
Chihuarque 54654 0 4 0 Rural
Mateclla 54679 0 3 1 Rural
Los Angeles 54651 0 2 0 Rural
Pichiupata 54133 1 5 1 Rural
Llactabamba 54710 0 3 0 Rural
Huancarama 54085 1 13 4 Urbano
Tambo 54086 0 1 0 Rural
Sayhua 54711 0 3 0 Rural
Acco 54131 0 1 0 Rural
Soccoro 54475 0 3 0 Rural
SUBTOTAL 4 69 14

Nota: Reporte de la Unidad de Gestién Educativa Local de Huancarama 2023
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4.7. Tamaio de muestra
El tamafio de la muestra ha sido determinado por el total de las unidades de anélisis,

comprendidos en el &mbito urbano que son un total de 41 personas.

Tabla 4

Tamaifio de muestra

i Banina N o AT
Sagrado Corazon De Jesus 54084 1 10 4 Urbano
San Gabriel 54955 1 6 1 Urbano
Virgen De Fatima 54085 1 13 4 Urbano
Sub — total 3 29 9

Total, de muestra 41

4.8. Técnicas de seleccion de muestra
La técnica de la seleccion de muestra es tipo no probabilistica intencional o por conveniencia,
donde los elementos centrales son el personal directivo, docente y administrativo y estos estén

comprendidos preferentemente en la misma institucion educativa.

4.9. Técnicas de recoleccion de informacion
En el presente estudio se ha aplicado la técnica de la encuesta, a través del instrumento de

escala de Likert para ambas variables, el mismo que se detalla a continuacion:

Para la variable, relaciones interpersonales, se ha elaborado una encuesta que su contenido ha
sido tomado como referencia complementaria los items planteados por (Toscano, 2018) en su
tesis de grado de maestro; en esta variable se cont6 con tres dimensiones y se utilizé la escala
de Likert que nos ha permitido recolectar datos a través de 20 items detallados de la siguiente
manera:

- La dimension aceptacion social, esta comprendido del item 1 al 5.

- La dimensién comunicacion asertiva, comprende del item 6 al 11.
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- Mientras que la dimension de respeto consta del item 12 al 20.

Asimismo, de manera uniforme en el cuestionario se tuvo las opciones en funcion a situaciones
con valores progresivos respectivamente tales como:

- Nunca (1)

- Casinunca (2)

- A veces 3)

- Casi siempre (4)

- Siempre (%)

Para la variable clima laboral, se ha disefiado una encuesta que ha sido complementado con los
items planteados por (Arce, 2018) en su tesis de maestria, y se ha planteado otros de acuerdo a
las tres dimensiones, dentro de la escala de Likert que contiene 27 items que estan distribuidos
de la siguiente manera:

- La dimension de motivacion, comprende del item 1 hasta el 11.

- La dimensién de condiciones de trabajo, comprende del item 12 al 17.

- Mientras la dimension de liderazgo, comprende del item 18 al 27.

Cabe precisar que, en esta variable fueron cinco las opciones que se han considerado para la
recoleccion de datos, con sus respectivos valores cuantitativos, como se detalla a

continuacion.

- Nunca (1)

- Casinunca (2)

- A veces 3)

- Casi siempre (4)

- Siempre &)

La encuesta, estuvo dirigida a personas adultas conformadas por el personal directivo, docente

y administrativo, quienes han tenido la posibilidad de marcar con un aspa como respuesta la
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opcion que consideren de su preferencia, ademads de ello el cuestionario ha sido aplicado de

manera directa y personal por el investigador.

- La confiabilidad, el instrumento de la escala de Likert en el presente estudio resulto
pertinente en el sentido que los elementos que lo componen presentan una aceptable
consistencia.

- La validez, la escala de Likert como instrumento de recoleccion de datos, contiene
items que estan sustentados tedricamente y describen, pronostican las cualidades de posibles
datos relacionados a las variables de estudio, ademas de responder a los intereses del presente
estudio.

- Objetividad, la escala de Likert se ha aplicado de manera uniforme a las unidades de
analisis, asimismo este instrumento fue aplicado por el mismo investigador para garantizar la
transparencia y veracidad del contenido de la aplicacion.

4.10. Técnicas de analisis e interpretacion de la informacion

La interpretacion de los datos se ha realizado luego de haber procesado en el programa Excel
y el Software SPSS, la estadistica inferencial para la prueba de hipotesis con la prueba de
coeficiente de correlacion de Pearson, la cual nos permitié aceptar la hipodtesis y conocer el

grado de relacion y consecuentemente el nivel de significancia de variables.

Finalmente, se tendran tres niveles de baremos que responderan a la interpretacion propiamente
dicha respecto a las variables y son, deficiente, buen y regular que resultan de la ponderacion

de la escala de Likert.

4.11. Técnicas para demostrar la verdad o falsedad de las hipodtesis planteadas.
Para el desarrollo del andlisis estadistico es conveniente contrastar que los datos siguen una
distribucién normal, entonces se ha realizado la prueba de normalidad de Shapiro Wilk, que

nos permite contrastar las hipdtesis de estudio planteadas.
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Entonces, considerando que “la prueba de normalidad de Shapiro Wilk, es aplicable cuando se

analicen muestras compuestas por menos de cincuenta elementos muestrales” (Parada, 2019).

CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION
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5. RESULTADOS

5.1.  Procesamiento, analisis, interpretacion y discusion de resultados

5.1.1. Analisis de confiabilidad

Considerando que “la confiabilidad de un instrumento de medicion al grado de su aplicacion
reiterada al mismo objeto que resulta también resultados iguales” (Hernandez, 2014) asimismo,
amplia que el instrumento aparte de ser confiable debe contener validez de contenido, de

criterio y de constructo, entonces se tendrad una relacion positiva entre confiabilidad y validez.

A. Confiabilidad de Alfa de Cronbach
Es coeficiente que permite conocer la consistencia interna del instrumento de recoleccion de
datos, es decir las preguntas o items que ha sido planteadas, con alternativas politomicas, cuyos

valores indican el rango en el cual estan los datos, por ende, se debe considerar que:

Donde:

a: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
k: Numero de items del cuestionario

S#: Varianza total del instrumento

Y'SZ: Sumatoria de la varianza de los items

Y resultado de la operacion es:

Estadistica de Confiabilidad - Alfa de Cronbach

Tabla 5
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Estadistica de confiabilidad - Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos
,958 47

Fuente: cuestionario

En el que se tiene los rangos del coeficiente de fiabilidad son:

Tabla 6
Rangos de alfa Cronbach
Alfa de Cronbach Consistencia interna

a>0,9 Excelente
0,8<a<0,9 Buena
0,7<0<0,8 Aceptable
0,6<0<0,7 Cuestionable
0,5<0<0,6 Pobre
a<0,5 Inaceptable

5.1.2. Prueba de normalidad de Shapiro Wilk

Realizar la prueba de normalidad es una garantia para saber las cualidades del conjunto de
datos se distribuyen de manera normal y no presentan anomalias.

Conforme a la naturaleza de los datos manejados en el presente estudio, cuya muestra es 41,
entonces es conveniente realizar la prueba de normalidad de Shapiro Wilk, cuyo resultado es

el siguiente

Tabla 7
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Prueba de normalidad - Shapiro Wilk

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Relaci
clactones 951 41 079
Interpersonales
Clima Laboral ,961 41 ,175

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

- Si p - valor es menor o igual que alfa, se rechaza la Ho y se acepta la Ha es decir los
datos no tienen una distribucion normal, entonces empleamos pruebas no paramétricas.
- Si p - valor es mayor que alfa, se acepta la Ho y se rechaza la Ha, es decir, los datos

tienen una distribucidén normal, entonces empleamos pruebas paramétricas.

En ese sentido, entendiendo que el resultado de la prueba de normalidad Shapiro Wilk en el
estudio, p-valor es mayor que alfa, se entiende que se tiene una distribucion normal de datos,

entonces corresponde aplicar pruebas paramétricas.

En el presente estudio los resultados han demostrado que el coeficiente de correlacion de

Pearson seran las que nos permita establecer el grado de influencia.

5.1.3. Interpretacion y discusion de resultados

A. Relaciones Interpersonales

Tabla 8

Relaciones Interpersonales

Frecuencia Porcentaje

Regular 23 56,1 %
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Bueno 18 43,9 %
Total 41 100,0 %

Figura 1. Relaciones Interpersonales.

La tabla 8 y figura 1, nos muestra que, las relaciones interpersonales entre el personal directivo,
docente y personal administrativo alcanza una valoracion de “regular” y “bueno” con un 56.1

% y 43.9% respectivamente.

Es decir, que en las instituciones educativas del nivel primario de Huancarama no se pudo
apreciar situaciones complicadas respecto a las relaciones interpersonales, por ello que no se
tiene ningin valor deficiente, sin embargo, se puede entender que el mayor porcentaje de
encuestados afirman que existen situaciones ligeras que son rutinarias y propias del trabajo, el
mismo que es natural en toda organizacion.

Tabla 9

Aceptacion Social

Frecuencia Porcentaje
Regular 25 61,0 %
Bueno 16 39,0 %

Total 41 100,0 %
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Figura 2. Aceptacion Social

De acuerdo a la tabla 9 y figura 2, muestra que el 61.0 % de los encuestados afirma que la
aceptacion social alcanza un valor de “regular”, mientras que el 39.0 % afirman que, el personal

que trabaja en la institucion percibe que la aceptacion social es buena.

Por lo que, se puede sintetizar que, en las instituciones no suele presentarse los vinculos
negativos, es decir que el trato reciproco esta caracterizado por el reconocimiento, la confianza
y con expresiones afectivas que hacen que los miembros de la institucion mantienen un trato
cordial, donde no suele generarse malestar en el projimo, esto es un indicativo que no se tiene

actitudes de rechazo.

Tabla 10

Comunicacion Asertiva

Frecuencia Porcentaje

Regular 21 51,2 %
Valido Bueno 19 46,3 %
Total 40 97,6 %
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Perdidos Sistema 1 2.4 %
Total 41 100,0 %

Figura 3. Comunicacion Asertiva

La tabla 10 y la figura 3, evidencian que, en las instituciones educativas existen una
comunicacion asertiva regular y bueno representados por el 52,5 % y 47, 5% respectivamente,
y los encuestados no han referido situaciones deficientes de comunicacion entre los miembros

de la institucion.

Por lo tanto, se deduce que la comunicacion asertiva estd caracterizada por ser horizontal, y la
expresion de ideas de desarrolla con normalidad, esta situacion refleja que no existe situaciones
complicada de irrespeto al semejante, lo que nos indica que dentro de las instituciones existen

fluidez normal en la comunicacion.

Tabla 11

Respeto

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 4 9.8 %
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Regular 19 46,3 %
Bueno 18 43,9 %
Total 41 100,0 %

Figura 4. Respeto

En la tabla 11 y figura 4, se encuentran datos que en las instituciones educativas del
nivel primario de Huancarama, dentro del modo de interrelacionarse con los demas y consigo
mismo se presentan algunas situaciones que son propias en el intercambio de palabras es por
ello que el 9% de los encuestados manifiestan que el valor del respeto es deficiente, por el

contrario, encontramos que el 46,3% y 43,9% es regular y bueno respectivamente.

En ese sentido, podemos deducir que, asi como se presencian ambientes de cordialidad
y familiaridad y compromiso con la labor en la organizacion, también se presencian situaciones
complicadas en la gestion emocional para expresar o actuar en un sentido determinado para
oponerse a alguna circunstancia institucional, entendiendo ademas que el respeto es uno de los
valores que es de delicado manejo, por la misma formacion de la personalidad que se consolida

a lo largo de la vida.
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B. Clima laboral

Tabla 12
Clima Laboral
Frecuencia Porcentaje
Deficiente 2 4,9 %
Regular 20 48,8 %
Bueno 18 43,9 %
Total 40 97,6 %
Sistema 1 2,4 %
Total 41 100,0

Figura 5. Clima Laboral

De acuerdo a la tabla 12 y figura 5, se evidencia que, en lineas generales el Clima
Laboral en las instituciones educativas del nivel primario de Huancarama alcanzan un 50% de
valoracion “regular” seguido por el 45% de valoracion de bueno, mientras existe un 5% de

encuestados que indican que el clima laboral es deficiente.

Entendiendo que, la variable clima laboral tiene dimensiones podemos precisar que
tanto, el grado de satisfaccion, los niveles de motivacion, el liderazgo son aspectos positivos

que han sido resaltados en la recoleccion de informacioén, sin embargo un porcentaje
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disminuido de liderazgo y una considerable parte de condiciones de trabajo son los que hacen
que los indices de valoracion hacen que haya datos que reflejen el 5% de deficiente, es decir
en algunas instituciones se observa una actitud no tolerante del directivo, asi como las
condiciones de infraestructura no son de las mdas adecuadas para desarrollar un trabajo
pedagogico optimo y la carencia de espacios y condiciones ambientales de trabajo son

relativamente los que deslucen el clima laboral.

Tabla 13
Motivacion
Frecuencia Porcentaje
Deficiente 4 9,8 %
Regular 26 63,4 %
Bueno 11 26,8 %
Total 41 100,0 %

Figura 6. Motivacion

De acuerdo a la tabla 13 y figura 6, se puede tener evidencia que la dimension de
motivacion alcanza entre los encuestados una valoracion de regular representados por el 63,4

% mientras que un 9,8% precisan que es deficiente, por otro lado, también se tiene que un
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26,8% de encuestados precisan que la motivacion que encuentran para desempefar funciones

en la institucion educativa es buena.

Se debe poner en consideracion que la dimension de motivacion comprende aquel
impulso que les permite emprender actividades dentro de la organizacién entonces nos
referimos por un lado a la autosuficiencia, al compromiso, identificacion, por otro lado,
también encontramos a las oportunidades de desarrollo profesional que brinda la institucion, a
los incentivos y al soporte emocional que se genera en la entidad.

Por ende, el trabajo que se desarrolla en el ambito educativo responde mayormente a la
vocacion de servicio, teniendo por otro desventajoso lado la retribucion econdmica que

naturalmente no corresponde al trabajo que se realiza.

Tabla 14

Condiciones de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 6 14,6 %
Regular 28 68,3 %
Bueno 7 17,1 %

Total 41 100,0 %
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Figura 7. Condiciones de Trabajo

La tabla 14 y figura 7, nos muestra que en las instituciones educativas existen
condiciones que, de acuerdo a la percepcion de los encuestados, el 68,3 % regular, mientras
también existen algunas condiciones de trabajo que son deficientes teniendo un 14,6 %, por lo

mismo que también existen un 17,1% bueno.

Se debe aclarar que las condiciones de trabajo integran el aspecto subjetivo y objetivo,
el aspecto subjetivo se refiere a la forma y al modo de conduccion de la organizacion que recae
en este caso en el director de la institucion educativa, se refiere a la capacidad de
compenetracion entre los miembros para asumir tareas comunes, pero también se refiere al
aspecto objetivo, dentro de ello la infraestructura, equipamiento, materiales y generacion de

una temperatura de ambientes que son destinados al trabajo pedagogico.

En ese sentido, podemos ver que los resultados que, las condiciones de trabajo se
encuentran literalmente en una condicion promedio que nos permite sintetizar que debido a la
administracion de recursos e implementacion de recursos o mejoramiento de condiciones de la
infraestructura estos alin son de atencion pendiente, existiendo casos institucionales que no
cuentan con el espacio necesario para la actividad pedagogica, es decir son espacios

acondicionados y ello repercute en la salud cuando se tiene cambios climaticos temporales;



73

siguiendo la naturaleza también es necesario rescatar que el personal de las instituciones estdn
aceptablemente integrados, sin mediar en ellos division de grupos, asimismo se tiene que el
liderazgo del directivo son también aceptables en el sentido que generan actividades propias

para la integracion del personal a su cargo.

Tabla 15
Liderazgo
Frecuencia Porcentaje
Regular 20 48,8
Bueno 21 51,2
Total 41 100,0

Figura 8. Liderazgo

En la tabla 15 y figura 8, muestra una realidad percibida por los encuestados donde se
desprende que el directivo en un 51,2 % realizan una labor ubicandolo en un valor de bueno

mientras que el 48,8 % ubican su valor en regular.

Datos que nos permiten deducir que, la tarea del directivo para encaminar a la

organizacion educativa se perfila dentro de los liderazgos comprendido por alguien visionario,
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burocréatico, liberal, con ciertos rasgos de autoritarismo, ello se puede entender que, el directivo
para poder cumplir sus objetivos modula su actuar conforme a las acciones que se realiza, es
decir es una funcion que demanda una alta capacidad para conducir un grupo heterogéneo con
variadas formas de pensar y hacer, sin embargo también se entiende que a pesar de las
divergencias la calificacion de regular y bueno es una situacion aceptable que merece ponerle

énfasis, siendo esta situacion temporal.

5.2.  Prueba de Hipotesis

5.2.1. Ceriterios para determinar la correlacion

Sobre las correlaciones que se van a desarrollar a continuacidon, se tiene en
consideracion el grado de correlacion segun el coeficiente segun (Hernandez, 2014) donde se
precisa la correlacion es un indice que muestra el grado de relacion entre variables de estudio,

teniendo como niveles de medicion del coeficiente de correlacion de Pearson lo siguiente:

Tabla 16

Rango de correlacion de Pearson

Rango de correlacion Descripcion
r=-1.00 Correlacion negativa perfecta
r=-0,90 Correlacion negativa muy fuerte
r=-0,75 Correlacion negativa considerable
r=-0,50 Correlacion negativa media
r=-0,10 Correlacion negativa débil
r=0,0 No existe correlacion entre variables
r=+0,10 Correlacion positiva débil
r=+0,50 Correlacion positiva media
r=+0,75 Correlacion positiva considerable
r=+0,90 Correlacion positiva fuerte

r=+1.00 Correlacion positiva perfecta
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5.2.2. Hipotesis general

Hipotesis estadisticas:

H1: Las relaciones interpersonales se relacionan directamente en el clima laboral en las

instituciones educativas del nivel primario de Huancarama -Andahuaylas, Apurimac 2023.

Ho:  Las relaciones interpersonales no se relacionan directamente en el clima laboral en las

instituciones educativas del nivel primario de Huancarama -Andahuaylas, Apurimac 2023.

Nivel de significancia

El nivel de significancia a = 0,05, corresponde al nivel de confiabilidad del 95%,
Regla de toma de decision:

- Cuando el nivel de significancia “p” valor es menor que alfa, se rechaza la Ho

- Cuando el nivel de significancia “p” valor es mayor que alfa, no se rechaza la Ho

Como resultado se tiene que:

Tabla 17

Calculo de correlacion de coeficiente de Pearson

Relaciones Clima
Interpersonales Laboral
) Correlacion de Pearson 1 ,856™
Relaciones Sig. (bilateral) 000
Interpersonales
N 41 41
Correlacion de Pearson ,856™" 1
Clima Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).



76

Enlatabla 17, se percibe que, el p valor =0, 000 es < o= 0.05, entonces existe evidencia
para aceptar las Ho “las relaciones interpersonales se relacionan directamente en el clima
laboral” con un nivel de confianza de 95% y una significancia del o = 0.05, teniendo como
coeficiente de correlacion un 0.856 que indica conforme al indice que existe una correlacion
positiva perfecta, ademas de que las relaciones interpersonales se relacionan significativamente

en el clima laboral.

5.2.3. Hipotesis especifica 1

Se plantea la siguiente H1 y Ho, donde:

HI : La dimension aceptacion social se relaciona directamente con el clima laboral en las
instituciones educativas del nivel primario de Huancarama-Andahuaylas, Apurimac 2023.

Ho : La dimension aceptacion social no se relaciona directamente con el clima laboral en

las instituciones educativas del nivel primario de Huancarama-Andahuaylas, Apurimac 2023.

Nivel de significancia
El nivel de significancia a = 0,05, corresponde al nivel de confiabilidad del 95%,
Regla de toma de decision:

66 9

Cuando el nivel de significancia “p” valor es menor que alfa, se rechaza la Ho

[I¥e4]

- Cuando el nivel de significancia “p” valor es mayor que alfa, no se rechaza la Ho

Entonces se tiene:
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Tabla 18

Correlacion de aceptacion social y clima laboral

Aceptacion Clima
Social Laboral
g TS
Aceptacion Social Sig. (bilateral) o
§ 41 41
rrelacion :
R -u
Clima Laboral Sig. (bilateral) ;001
. 41 41

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Conforme a la tabla 18, que demuestra que existe una correlacion en un indice de 0,834, que
senala la existencia de una relacion positiva considerable que refleja también la relacion de la
dimension aceptacion social respecto al clima laboral, por lo que se acepta la Ho, entonces
mientras los niveles de aceptacion social seran considerables el clima laboral también tendra

un indice de valoracion considerable.

5.2.4. Hipotesis especifica 2

Se plantea la siguiente H1 y Ho, donde:

H1 : La dimension de comunicacion asertiva se relaciona directamente con el clima laboral
de las instituciones educativas del nivel primario de Huancarama-Andahuaylas, Apurimac
2023.

Ho : La dimensién de comunicacion asertiva no se relaciona directamente con el clima
laboral de las instituciones educativas del nivel primario de Huancarama-Andahuaylas,

Apurimac 2023.
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Nivel de significancia
El nivel de significancia a = 0,05, corresponde al nivel de confiabilidad del 95%,
Regla de toma de decision:

e

- Cuando el nivel de significancia “p” valor es menor que alfa, se rechaza la Ho
[I¥e2]

- Cuando el nivel de significancia “p” valor es mayor que alfa, no se rechaza la Ho

Entonces se tiene el siguiente resultado:

Tabla 19

Correlacion de comunicacion asertiva y clima laboral

Comunicacion Clima
Asertiva Laboral
Correlacion de 1 828
Comunicacién Pearson
Asertiva Sig. (bilateral) ,000
N 41 41
rrelacion
. IC’;)arSOnC e 828 !
Clima Laboral Sig. (bilateral) 000
N 41 41

De la tabla 19, se puede desprender que existe una correlacion positiva representado
por el 0, 828, que indica sobre la existencia de una correlacion positiva considerable, en ese
sentido también se expresa que existe una relacion directa de la dimensién comunicacion
asertiva respecto de la variable clima laboral, por lo tanto, se acepta la Ho, sintetizdndose en
ese sentido que mientras se presencie una comunicacion asertiva considerable, el clima laboral

también presenta situaciones similares.

5.2.5. Hipotesis especifica 3

Se plantea la siguiente H1 y HO, donde:
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HI : La dimension de respeto se relaciona directamente con el clima laboral en las
instituciones educativas del nivel primario de Huancarama — Andahuaylas - Apurimac, 2023.
Ho : La dimension de respeto no se relaciona directamente con el clima laboral en las

instituciones educativas del nivel primario de Huancarama — Andahuaylas - Apurimac, 2023.

Nivel de significancia
El nivel de significancia a = 0,05, corresponde al nivel de confiabilidad del 95%,
Regla de toma de decision:

- Cuando el nivel de significancia “p” valor es menor que alfa, se rechaza la Ho

- Cuando el nivel de significancia “p” valor es mayor que alfa, no se rechaza la Ho

En ese sentido se tiene los resultados:

Tabla 20

Correlacion de respeto y clima laboral

Respeto Clima Laboral

Kk

Correlacion de Pearson 1 ,818
Respeto Sig. (bilateral) ,000

N 41 41

Correlacion de Pearson ,818™ 1
Clima Laboral Sig. (bilateral) ,000

N 41 41

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

Conforme se tiene en la tabla 20, se percibe que existe una correlacion en un nivel de 0,818,
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ello indica que existe una correlacion directa y significativa de la dimension respeto con el
clima laboral, entonces se acepta la Ho, por lo que mientras exista situaciones permanentes de

respeto, este factor determinara también en el clima laboral.

5.3. Discusion de resultados

La investigacion desarrollada ha permitido obtener resultados concordantes con los
objetivos planteados en el presente estudio y ello se presenta de manera sistematica conforme

se considera en lineas posteriores:

Respecto a la variable de relaciones interpersonales, se tiene las afirmaciones de
Martinez y Arce, quienes coinciden que, las relaciones interpersonales son un proceso
permanente de interconexion entre las personas que tienen la necesidad de comunicarse y mas
atn cuando estos pertenecen a una institucién en cualquiera de sus modalidades, ademas se
ratifica que esta comunicacion es propia de los seres humanos que tienen un propdsito comun;
por lo que, como parte de la postura de la presente investigacion, se considera que los conceptos
que emiten los citados autores no proyectan de manera integral, en el sentido que las relaciones
interpersonales aparte de ser un proceso de interacciéon de dos o mas personas, es prudente
agregar que la interaccion interpersonal pueden adoptar distintas caracteristicas, algunas de
ellas resultan siendo fragiles en funcion al grado de relacion que ostentan, y el otros casos las
relaciones interpersonales no necesariamente son positivas sino también estan compuestas por

contenidos de contradiccidn, que ciertamente son un tipo de relacion.

También merecen ratificar que la comunicacion es un aspecto elemental cuando se
presta servicio educativo y ello requiere que todo el personal tenga una linea comun para
interrelacionarse, de hecho en ese proceso existen dificultades propias que deben tener

alternativas de superacion, entonces se rescata a los precitados autores para realizar una
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conexion con los resultados de la investigacion donde la variable de relaciones interpersonales
ha tenido datos que merecen darle la importancia debida en el que, el 56,1% de los encuestados
consideran que las relaciones interpersonales alcanzan en una valoracion de regular, mientras
que el 43, 9% precisan que la valoracion de la variable es buena, todo ello en las instituciones
educativas del nivel primario del Distrito de Huancarama.

Por otro lado, respecto a la segunda variable, clima laboral, en el bagaje teorico se tiene
las precisiones de Rojas que sefiala que el clima laboral estd conformado por un conjunto de
elementos del ambiente laboral y la percepcion de los trabajadores en funcion a su experiencia,
quienes expresan su conducta al desempenarse; por otro lado de manera similar encontramos a
Gomez que ratifica respecto a los elementos del ambiente laboral y ellos son los que determinan
las diferentes formas de percepcion de los trabajadores respecto de la organizacion y su forma
de trabajar, la que determina las condiciones del ambiente laboral; también, respecto a la
investigacion desarrollada por Vilca, se tiene que los resultados en el coeficiente de correlacion
de Pearson el clima organizacional es regular, mientras que las relaciones interpersonales
llegan a un nivel alto, por ello que estan en una asociacion directa y significativa igual a 0.886
de Pearson, entonces, haciendo la conexion de lo sehalado por los autores, es necesario
mencionar los datos que fueron resultados de la presente investigacion donde se tiene que el
50,0% de encuestados refieren que la valoracion del clima laboral es regular y también en
menor porcentaje menciona que es bueno; al respecto haciendo un paralelo con el estudio de

investigacion titulado, por ello se ratifica los postulados senalados.

En consecuencia, se debe precisar que el clima organizacional o clima laboral para
efectos de conexion con el presente estudio existe una coincidencia en el contenido del
resultado de la variable considerando que en ambos casos existen aceptables condiciones de
compromiso, motivacion y valoracion al trabajo que se realiza, sin embargo, es propio sefialar

que existe un malestar por el reconocimiento econdmico en retribucion al trabajo realizado,
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asimismo estos resultados son fundamentados por las condiciones de trabajo que en algunas
situaciones no son las 6ptimas pedagdgicamente, debido a que la infraestructura no es adecuada
para prestar el servicio educativo, finalmente otro aspecto importante es el rol que cumple el
personal directivo en este sector, donde la mayoria de encuestados califican como bueno y
regular en algunos aspectos resaltando que como puntos ventajosos son que los directivos
suelen ser innovadores con un espiritu de mejora continua, es decir son lideres visionarios, pero
también, hay casos en los cuales es necesario como parte del cumplimiento de sus funciones
responder a situaciones propios de la administracion que suele ser burocratico; otro aspecto en
desventaja es que en algunas situaciones se observa lideres autoritarios, en ello, se entiende
que responde a la predominancia de su funcidon; también se encuentran lideres liberales, con

ello la organizacion sea divergente y vulnerable.

Finalmente, cabe mencionar que para el presente estudio se ha implementado una
encuesta tipo Likert y ha permitido obtener datos objetivos, los cuales han pasado la prueba de
normalidad de Shapiro Wilk y se ha garantizado que los datos consignados en el instrumento
tienen una distribucion normal y que orientan a utilizar la prueba paramétrica, en este caso de
acuerdo a la naturaleza del estudio sera pertinente la aplicacion del Coeficiente de Pearson, del
mismo modo se ha determinado el indice de confiabilidad de alfa de Cronbach con 0,958 que
nos dice que se tiene una consistencia interna excelente, entonces el proceso de recoleccion de
datos han sido validos y confiables; cabe mencionar que también los instrumentos han sido
validados por expertos, que luego del levantamiento de observaciones propias del proceso han

sido conducentes para su aplicacion.
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CONCLUSIONES

Primera: Existe una relacion directa positiva considerable entre las relaciones interpersonales
y el clima laboral en las instituciones educativas del nivel primario de Huancarama, provincia
de Andahuaylas, ello en funcidn a los resultados evidenciados en la tabla 17 en el que se
muestra que “p” valor es menor que alfa (0,00 < 0,05) indice que corrobora la existencia de la
influencia positiva perfecta entre las variables de estudio, con un nivel de confianza de 95%
con significancia de a = 0.05 teniendo un coeficiente de correlacion de Pearson es 0. 856 el

mismo que indica que existe una correlacion positiva perfecta entra las variables de relaciones

interpersonales y clima laboral.

Segunda: Se demuestra también que, de acuerdo a la informacidn recabada de los encuestados,
la aceptacion social tiene una relacion directa con el clima laboral en las instituciones
educativas del nivel primario de Huancarama de la Provincia de Andahuaylas, Departamento
de Apurimac y conforme a la tabla 18 se evidencia que el “p” valor es menos a alfa (0,001 <
0,05) por lo tanto es un dato suficiente para ratificar la hipotesis planteada, teniendo un nivel
de confianza de 95% y una significancia de o = 0.05 , ademas el rango del coeficiente de
correlacion de Pearson es 0, 834 que indica que existe una correlacion positiva considerable
entre la dimension de aceptacion social y la variable clima laboral, ello alcanza a un valor

paralelo en términos de influencia.
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Tercera: También existe una relacion directa de la dimension de comunicacion asertiva con
el clima laboral en las instituciones educativas del nivel primario de Huancarama, provincia
de Andahuaylas, departamento de Apurimac y en la tabla 19 se muestra que el “p” valor es
menor que alfa (0,001 < 0,05) que redunda la correlacion existente, teniendo un nivel de
confianza de 95% con una significancia de a = 0.05, asimismo de acuerdo al rango del
coeficiente de correlacion de Pearson es de 0, 828 indica que existe una correlacion positiva

considerable, dato suficiente para establecer el nivel de influencia directa de la dimension de

comunicacion asertiva en el clima laboral.

Cuarta: Finalmente se demuestra que, de acuerdo a los datos obtenidos de los encuestados, la
dimension de respeto tiene una relacion directa con el clima laboral en las instituciones
educativas del nivel primario de Huancarama de la Provincia de Andahuaylas, Departamento
de Apurimac y conforme a la tabla 20 se da a conocer que el “p” valor es menos a alfa (0,000
<0,05) por tanto, es dato suficiente para revalidar la hipotesis planteada, teniendo un nivel de
confianza de 95% y una significancia de a = 0.05 , ademas el rango del coeficiente de
correlacion de Pearson es 0, 818 que indica que existe una correlacion positiva considerable
entre la dimension de respeto y la variable clima laboral, dato que permite determinar que

existe una influencia directa de la dimension de respeto en la variable de clima laboral.
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RECOMENDACIONES

Primera: A la directora de la Unidad de Gestion Educativa Local de Huancarama,
promover espacios de capacitacion que permitan fortalecer la gestion de las emociones
de todo el personal que labora en las instituciones educativas tales como directivos,
docentes y administrativos, es una necesidad permanente, para garantizar la solidez
emocional y un ambiente ameno que contribuya a mantener las relaciones interpersonales
de manera 6ptima, asimismo como entidad descentralizada del Ministerio de Educacion
gestionar y suscribir convenios interinstitucionales para la intervencion profesional en

soporte emocional y la mejora en la convivencia escolar.

Segunda: A los directores de las instituciones educativas, gestionar con mayor eficacia
la mejora, el mantenimiento permanente de la infraestructura e implementacion con
materiales educativos, asi como promover espacios de socializacion pedagogica y social
entre el personal que permitan generar mejores relaciones interpersonales asi como
afianzar la conexion que redundara en el fortalecimiento del clima laboral, del mismo
modo motivar y valorar de manera permanente el trabajo de los docentes y personal
administrativo, para elevar las actitudes de identificacion y compromiso con la
institucion, finalmente como lideres de una organizacién educativa establecer una
comunicacion asertiva con todo el personal entendiendo la pluralidad de personalidades,

evitando en lo posible actitudes autoritarias.

Tercera: A los docentes y personal administrativo, actuar con solvencia en todos los
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ambitos del ejercicio profesional, respetar las diferencias, gestionar las emociones ante
cualquier circunstancia, separar los problemas personales de la relaciéon laboral,
permitiendo establecer una comunicacion asertiva en el ejercicio de las funciones, para
contribuir en un mejor clima laboral.

Cuarta: A la comunidad cientifica, desarrollar estudios relacionados a las variadas
aristas de las relaciones interpersonales, clima organizacional, clima laboral, gestion de
emociones, liderazgo, pedagogia, curriculo, evaluacion, emprendimiento y solucion de
conflictos interpersonales, comunicacion asertiva y aceptacion social que van a contribuir

significativamente en el servicio educativo.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO: RELACIONES INTERPERSONALES Y CLIMA LABORAL EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL NIVEL PRIMARIO DE HUANCARAMA —
ANDAHUAYLAS, APURIMAC 2023

Planteamiento del problema Objetivo Hipétesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
Aceptacién Vinculos positivos -
Problema general: Objetivo General: Hipétesis General: social Vinculos negativos | £nfoque: Cuantitativo
(En qué medida se relacionan las | Determinar la relacion de las | Las relaciones interpersonales se — . TlPOZ’ ) o
relaciones interpersonales con el | relaciones interpersonales y el | relacionan directamente con el Relaciones Comunicacién Expresion de ideas - Segun el objeto: Bdsica
clima laboral en las instituciones | clima laboral en las instituciones | .jima laboral en las instituciones interpersonales asertiva Escucha activa 4 g'ﬂ”{l- Liioo de datos:
educativas del nivel primario de | educativas del nivel primario de educativas del nivel primario de -segune tipo de datos:
Huancarama - Andahuaylas — | Huancarama -Andahuaylas - P Autorespeto cuanm:atzvo .
Apurimac, 2023? Apurimac, 2023. Huancarama - Andahuaylas — Respeto Con los demas - Segun el manejo de
Apurimac, 2023. Al convivir variables: no
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipétesis especificas: Motivacion exper if”e”tal )
1.;.Como se relaciona la | 1. Conocer la relacion de la | 1. La dimension aceptacion Motivacis intrinseca - Segun el periodo de
dimension aceptacion social y el dimension aceptacion social social se relaciona otvacion Motivacion tiempo: transversal
clima  laboral en las con el clima laboral en las directamente con el clima extrinseca . o
instituciones  educativas del instituciones educativas del laboral en las instituciones o Ambiente de trabajo Nivel: .Descr iptivo -
nivel primario de Huancarama - nivel primario de educativas del nivel primario Cond1c1(_)nes Implement q corr e]aczonal
Andahuaylas -  Apurimac, Huancarama - Andahuaylas — de Huancarama - de trabajo ¢ g E? entos ¢ | Disefio: No
2023? Apurimac, 2023. Andahuaylas — Apurimac, rabajo experimental de  tipo
2023. Visionario transeccional -
2.;Como se relaciona la | 2. Analizar la influencia de la Autoritario correlaf,"t'onal o
dimensién de comunicacion dimensién de comunicacién | 2. La dimensién de Poblaciéon: Directivos,
asertiva y el clima laboral en las asertiva con el clima laboral comunicacion  asertiva  se doce{nt'es ' y
instituciones educativas del en las instituciones educativas relaciona directamente con el Clima laboral Participativo administrativos con un
nivel primario de Huancarama - del nivel primario de clima laboral en las total de 87 personas.
Andahuaylas -  Apurimac, Huancarama -Andahuaylas — instituciones educativas del Muestr.a’: ) no
2023? Apurimac, 2023. nivel primario de Burocratico 1_7” Obal?llls tica
Huancarama - Andahuaylas — Liderazgo intencional ~ con 41
3. (De qué manera la dimensionde | 3. Determinar la relacion de la Apurimac, 2023. personas.
respeto se relaciona y el clima dimensién de respeto con el Técnica: Encuesta.
laboral en las instituciones clima laboral en las | 3. La dimension de respeto se Instrumento:
educativas del nivel primario de instituciones educativas del relaciona directamente con el Escala de Likert.
Huancarama - Andahuaylas — nivel primario de clima laboral en las Liberal

Apurimac, 2023?

Huancarama - Andahuaylas —
Apurimac, 2023.

instituciones educativas del
nivel primario de
Huancarama - Andahuaylas —
Apurimac, 2023.




Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos
UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION MENCION GESTION DE EDUCACION

ENCUESTA
Cuestionario: Relaciones interpersonales

Estimado docente: La presente encuesta trata sobre las “relaciones interpersonales” en la
institucion educativa, por ello recurro a usted para que tenga a bien de brindar informacion
veraz y sincera.

Aclarando que, el presente cuestionario es anénimo y la informacion que seré utilizada
para fines estrictamente de estudio.

e Cargo : Directivo () Docente ( ) Personal administrativo ()
e Condicion : Nombrado ( ) Contratado ( )
e Género : Masculino () Femenino ( )

Lea detenidamente y marque con un aspa (x) las opciones que usted cree que correspondan a
los items del presente.

Casi A Casi

N° items Nunca . Siempre
nunca | veces | siempre

1 | Existe reconocimiento y valoracién mutua

2 | Existe un clima positivo y cordial

3 Se promueve la confianza a través de expresiones

afectivas

4 | Se genera malestar en los miembros

5 | Se genera situaciones de inseguridad

6 Comunicacion horizontal entre los miembros de la

institucion educativa

Actitud de empatia entre los miembros de la institucion
educativa

Comunicacion clara y directa sin generar confusiones o
mal entendidos

9 | Existe tolerancia en el didlogo

10 | Se presta atencién a la expresion de ideas de los demas

11 | Se recrimina e interrumpe cuando otro esta hablando

12 | Comportamientos impropios

13 | Desobedecer los acuerdos democraticos

14 | Existe criticas frecuentes

15 | Se propala comentarios negativos que faltan a la verdad

16 | Predomina un ambiente de amistad

17 | Existe un ambiente de familiaridad

18 | Se respeta la esfera personal en el trabajo.

19 | Existe intromision en el cumplimiento del trabajo

20 | Falta compromiso con la institucion

Agradecido por su colaboracion




UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO

ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRIA EN EDUCACION MENCION GESTION DE EDUCACION

ENCUESTA

Cuestionario: Clima laboral

Estimado docente: La presente encuesta trata sobre el “clima laboral” en la instituciéon educativa, por
ello recurro a usted para que tenga a bien de brindar informacion veraz y sincera.
Aclarando que, el presente cuestionario es anénimo y la informacion que sera utilizada para

fines estrictamente de estudio.

e Cargo : Directivo ( ) Docente ( ) Personal administrativo ()
e Condicién : Nombrado ( ) Contratado ( )
e Género : Masculino () Femenino ( )

Lea detenidamente y marque con un aspa (x) las opciones que usted cree que correspondan a los items

del presente.

Ne° tems Nunca (CEx A . — Siempre
nunca veces siempre
1 Me siento capaz de desempefiarme de manera 6ptima
2 Mi trabajo me permite desarrollarme continuamente
3 La identificacion con la institucion es del mas alto.
4 Se promueve la formacion continua de los trabajadores
5 Tengo libertad para tomar decisiones en tareas de mi
responsabilidad
6 Tengo posibilidades de participar y proponer mejoras
7 Me siento reconocido cuando obtengo logros
8 La remuneracion esta acorde a mis expectativas
9 Se realiza el trabajo de manera integrada y cooperativa
10 | Existencia de grupos por diversas diferencias
11 | Existe diferencia de trato con los que cumplen diferentes
funciones
12 | La infraestructura cuenta con los espacios y ambientes
adecuados
13 | Se distribuye equitativamente material de trabajo
14 | Existe buena administracion de los recursos
15 | El directivo es un agente de cambio
16 | El directivo aprovecha el potencial de su personal
17 | El directivo muestra atencion a los intereses y dificultades
del personal
18 | Se interesa por el éxito del personal
19 | Limita la participacién conjunta
20 | Impone decisiones unilaterales
21 | Demuestra actitud prepotente
22 | Se establece una forma de trabajo cooperativo
23 | Se asignan responsabilidades en actividades comunes
24 | Involucra a los demads en la toma de decisiones
25 | Cumplimiento estricto de las normas de trabajo
26 | Posibilidad de pactar acuerdos internos
27 | Se cumple las responsabilidades de manera libre

Agradecido por su colaboracion




Anexo 3: Validacion de instrumentos por expertos


















Anexo 4: Reporte de la UGEL Huancarama de datos de personal directivo, docente y administrativo de L.E. del nivel Primario



Anexo 5: Solicitudes para aplicacion de encuesta









Anexo 6: Base de datos - excel

Anexo 7: Base de datos SPSS
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ANEXO 8: Consentimiento informado

ICONSENTIMIENTO INFORMADO
Titulo de 1a investigacion:
Relaciones interpersonales y clima laboral en las Instituciones Educativas del nivel

primario de Huancarama - Andahunaylas — Apurimac, 2023

Investigador (a): Mirko Juarez Velasque.

Propasito del estudio

Le invito a participar en una irvestigacion titulada “Relaciones interpersonales y clima
laboral en las Imstitociones Educativas del nivel primario de Huancarama -
Andahuaylas — Apurimac, 20237, cuyo objetivo de la investigacion es Determinar la
influencia de las relaciones interpersonales en el clima laboral en las instituciones educativas
del nivel primario de Huancarama -Andahuaylas, Apurimac 2023, Esta investigacion es
desarrollada por mi persona estudiante del posgrado en la Universidad WNacional de San
Antomio Abad del Cusco.

Procedimiento

81 vsted decide participar en la investizacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta (cuestionario) donde se recogeran datos persomales v
algunas preguntas sobre la investigacion.

2. Esta encuesta cuestionario se realizara en la Institucion Educativa, por 1o tanto, serdn

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion avtorizo participar en la
investigacién antes mencionada.

Nombre v apellidos: Demetrio Velasque Pereira

Fecha v hora: 28 de marzo del 2023 (11:30am)

Para la gavantizar la veracidad del origem de la formacion: en el case qus el
consentimiento sea presencial, el encuestado v el investigador debe proporcionar: Nombre
¥ firma.



Anexo 9: Panel fotografico

Figura 9: Aplicaciéon de cuestionario de
encuesta en la I.LE. Virgen de Fatima, 28 de

marzo de 2023.

Figura 10: Aplicacion de cuestionario de

encuesta en la LLE. Virgen de Fatima, 28 de

marzo de 2023.

Figura 11: Aplicacion de cuestionario
de encuesta en la LE. Virgen de

Fatima, 28 de marzo de 2023.

Figura 12: Aplicacion de cuestionario de
encuesta en la L.LE. Virgen de Fatima 28 de

marzo de 2023.




Figura 13: Aplicacion de cuestionario de

cuestionario de encuesta en la I.LE. San

Gabriel, 12 de abril de 2023.

Figura 14: Aplicacion de cuestionario de
cuestionario de encuesta en la I.E. San

Gabriel, 12 de abril de 2023.

Figura 15: Aplicacion de cuestionario de
cuestionario de encuesta, 21 de abril de

2023.

Figura 16: Aplicacion de cuestionario
de cuestionario de encuesta, 21 de

abril de 2023.



Figura 17: Aplicacion de cuestionario de
cuestionario de encuesta 21 de abril de

2023.

Figura 18: Aplicacion de cuestionario
de cuestionario de encuesta 21 de abril

de 2023.

Figura 19: Aplicacion de cuestionario de

cuestionario de encuesta 21 de abril de

2023.



Anexo 10: Propuesta de mejora

“Fortaleciendo las relaciones interpersonales para un buen clima laboral en las
instituciones educativas del nivel primario de Huancarama”

1. Datos generales:

1.1. Instituciones Educativas :
- 54085 Virgen de Fatima
- 54084 Sagrado Corazon de Jesus
- Parroquial San Gabriel

1.2. Representante : Director de la Institucion Educativa
1.3. Periodo : Afio escolar 2023
1.4. Cobertura : Distrito de Huancarama, Andahuaylas — Apurimac

2. Fundamentacion

Las instituciones educativas del nivel primario del distrito de Huancarama, cuentan con
profesionales que tienen distintas personalidades, quienes realizan la prestacion del servicio
educativo contribuyendo al desarrollo integral de los estudiantes; sin embargo, las conductas
de estas personas a veces son inapropiadas, los cuales generan malestar en los demas y
consecuentemente crean un clima hostil en el proceso educativo; por ello, la presente
propuesta es una alternativa para la solucion de problemas de naturaleza institucional, con la
finalidad de prevenir y fortalecer de manera eficiente las interrelaciones personales que
contribuyan de manera pertinente a la construccion de un clima institucional armonioso.

3. Objetivo
- Organizar y participar de manera cooperativa en las diversas actividades estratégicas
y talleres programados para mejorar las relaciones interpersonales y clima laboral en
el personal directivo, docente y administrativo de las instituciones educativas,
poniendo en practica lo aprendido y fortaleciendo las habilidades blandas.

4. Meta
- Lograr que en las instituciones educativas del nivel primario del distrito de
Huancarama, se logren alcanzar condiciones favorables en las relaciones
interpersonales para contribuir con la mejora del clima laboral de manera sostenible
en el tiempo.

5. Responsables
- Directores
- Personal docente



- Personal administrativo

6. Cronograma de propuesta de actividades

Frecuencia

. - |2 |=% |z

Ne° Actividades = 3 S| g &

() o @

] = g 7] @

£ = 5 s =

D D

75 o | = 177

01 | Viajes de estudio de intercambio pedagdgico X
02 | Participacion en campeonatos deportivos X
03 | Almuerzos de confraternidad por dia del maestro y otros X

7. Recursos

Humanos

- Directores

- Docentes

- Personal administrativo
Materiales

- Propios de las instituciones educativas

- Otros que se requieran en cada actividad

8. Financiamiento

La ejecucion de cada una de las actividades serd autofinanciada por la comunidad
educativa y cuando la necesidad lo amerite seran cubiertas por gestion institucional.

9. Evaluacion

Al finalizar el afio escolar 2023, se realizara la evaluacion de las actividades ejecutadas y
los resultados obtenidos, con la finalidad de mejorar e implementar con nuevas estrategias.



PLAN DE VIAJE DE ESTUDIOS

I. INFORMACION GENERAL
1.1 DRE: Direccion Regional de Educacion
1.2 UGEL: Unidad de Gestion Educativa Local
1.3 INSTITUCION: Institucién Educativa
1.3 DENOMINACION: Plan de Viaje de Estudios
1.4 DIRECTOR(A):
1.5 RESPONSABLE:
1.6 UBICACION:

I1. FINALIDAD

Orientar las acciones para el viaje de estudios en los niveles Inicial y Primaria de la Institucién

Educativa del distrito de , provincia

IIL. JUSTIFICACION

El presente documento, surge de las necesidades e intereses de la direccion y docentes de aula,
quienes deseosos de conocer y compartir nuevas experiencias planifican la realizacion de un

viaje de estudios hacia la localidad

Nuestra institucion teniendo como paradigma la formacion integral de nuestros estudiantes
considera la necesidad de realizar una planificaciéon consensuada, para responder a las
demandas de los alumnos y padres de familia de acuerdo a sus necesidades e intereses,
proyectando actividades que permitan mejorar y desarrollar sus capacidades, habilidades y

destrezas.

Los objetivos de EBR consideran dotar a los estudiantes una educacion integral, que abarca
desarrollar capacidades y aprendizajes cientificos, culturales, deportivos, etc. Por ello nuestra
institucion planifica la realizacion del viaje de estudios con el fin de cumplir con la vision y

mision institucional que estd orientado hacia el logro de competencias.



El logro de la calidad educativa en nuestra institucién es un objetivo constante en nuestra
institucion, es por ello que es asumida de manera convergente por todos los docentes y
direccion, en el marco de un gran movimiento de reingenieria educativa, en el que la
concertacion es el comin denominador de este proceso convirtiendo la Educacion Nazarena en

una tarea de todos.

IV. OBJETIVO GENERAL

Planificar, promover, ejecutar y evaluar el viaje de estudios a la localidad de

del distrito de impulsado la participacion de los agentes y aliados de la

Institucion Educativa , en el marco de los respectivos Planes de

Desarrollo Educativo.

Objetivos especificos

- Mejorar la calidad de la oferta educativa que brinda y promueve la Institucion Educativa

- Orientar las acciones de planificacion, organizacion y ejecucion del viaje de estudios del
nivel primaria.

- Impulsar la continuidad educativa de la linea pedagogica propuesta por la direccion de la
Institucion.

- Promover acciones de diversion y juego, propias e innatas de los estudiantes impulsando a

la vez desarrollar capacidades investigativas.

V.METAS
5.1. Metas de Atencion
- 01 director
- 14 docentes de Nivel primario.

- 03 personal administrativo

VI. ESTRATEGIAS DE PROMOCION Y PARTICIPACION
Se orienta basicamente a:
- Fortalecer el posicionamiento de la calidad educativa, mediante la participacion de

todos los involucrados en el proceso.



Asegurar a nivel de Institucion que las acciones de participacion y concertacion sea a
través del comité de aula y padres en general.

Promover la organizacion y funcionamiento de los comités de aula para ejecutar
actividades que le sean de agradables a los nifios.

Utilizar los medios y materiales necesarios para promover y fomentar ambientes

significativos que apoyen la continuidad y aplicabilidad de los aprendizajes.

VII. CARACTERIZACION DE LAS ACTIVIDADES.
CRONOGRAMA.
Actividades

Elaboracion del plan de viaje.
Aprobacion del plan de viaje.

Reunion de docentes

Producto

Plan de viaje de estudios
Resolucion de aprobacion
Evaluacion del viaje de estudios.
Informe general del viaje-

Reunioén de evaluacion y presentacion de informes

Responsable

Direccion

Docentes

VIII. ITINERARIO DEL VIAJE

Dia de del
ITINERARIO del dia
07:30 a.m.

Reunidén en la I.LE

07:45 a.m.

Orientaciones por cada docente
08:00 a.m.

Partida desde la I.E

08:30 a.m.

Visita al distrito de



09:00 a.m.

Visita al distrito de
09:30 a.m.
Llegada al lugar
10:00 a.m.

Trabajos propios de investigacion
11:30 a.m.

Juegos participativos

12:30 a.m.

Almuerzo de confraternidad

01: 45 p.m.

Juegos de diversion general
04:00 p.m.

Retorno hacia la ILE

IX. RECURSOS

a. Humanos:
- Director, personal Docente y personal administrativo.

b. Materiales:
- Plan de Viaje de Estudios.
- Movilidad.
c. Financieros:
- El viaje de estudio sera autofinanciado por director, docentes y personal

administrativo.

X. EVALUACION

- Serealizara un informe pormenorizado del desarrollo del viaje de estudios a las 24

horas de finalizado la actividad.

- Se evaluara los logros de los objetivos del presente Plan de Viaje de Estudios e

Investigacion.



CAMPEONATO DEPORTIVO INTERINSTITUCIONAL DE
CONFRATERNIDAD - VOLEY MIXTO

“Fortaleciendo el vinculo interinstitucional”
BASES GENERALES

1. Finalidad
Establecer de confraternizar y consolidar los vinculos de amistad entre todos,
manteniendo una cultura deportiva permanente en busqueda de la buena preservacion de la

salud integral en nuestras instituciones.

2. Participacion:
Podran ser parte del presente evento las instituciones publicas y privadas de nuestra

jurisdiccion.

3. Disciplina Deportiva:
En esta edicion el presente evento deportivo estd enfocado a desarrollar la disciplina

deportiva del voley mixto.

4. Conformacion de equipos:

La condicion es que, en el desarrollo de los partidos, los equipos en el desarrollo de los
partidos deben estar conformados por varones y mujeres de manera obligatoria, siendo el
minimo de jugadores del género opuesto dos personas, pudiendo también ser cantidades
iguales, por ejemplo:

- 3 mujeres + 3 varones
- 2 mujeres + 4 varones

- 4 mujeres + 2 varones

5. Inscripcion de equipos:

De acuerdo al formato anexo 01, los equipos participantes deberan entregar a la
organizacion, una némina general de sus jugadores acreditando el vinculo laboral con la
institucion al cual representan, ademas de precisar la funcion de delegado y sub delegado, con

quienes Unicamente se tomara acuerdos antes y durante el campeonato.



El monto econémico de la inscripcion es de S/. 70.00 (setenta soles) que debe ser

entregada a la comision organizadora hasta antes de la culminacion de la primera fecha.

6. Participacion de jugadores:

Un jugador podra integrar inicamente un equipo durante el campeonato.

7. Lugar de desarrollo:
El campeonato en su integridad se desarrollard en las instalaciones de la I.LE. 54085

Virgen de Fatima de Huancarama, todos los dias miércoles a partir de las 3:00 p.m. de la tarde.

8. Arbitraje:
Seran conducidos por personas que seran elegidos por los delegados antes del inicio de

cada partido.

9. Naturaleza del véley mixto:

- Cada partido constara de dos (02) sets de 25 puntos cada uno. En caso de que existiera
empate sejugard un set adicional de 25 puntos con diferencia de 02 puntos en cada
set.

- Cada set tendra un tiempo técnico de 30”, pedidos por su delegado o capitan.

- Los cambios de jugador se dardn de manera ilimitada durante los partidos.

- Esta permitido el reingreso de jugadores.

- El saque inicial de cada partido se realizara por sorteo.

- El capitan del equipo llevaré una cinta distintiva en el brazo y sera el tinico encargado
de dirigirse al arbitro para cualquier aclaracion y/o coordinacion en caso se requiera.

- La falta de respeto al arbitro, serd sancionada con tarjeta amarilla de continuar asi,
dara lugar a que se le sancione con tarjeta roja (si tiene el servicio lo pierde y si ¢l

contrario tiene el servicio se le aumenta un punto).
10. Sistema del Campeonato:
Se desarrollara en un sistema de juego de todos contra todos, dependiendo de la cantidad

de equipos participantes los delegados tomaran acuerdos si se desarrolla en grupo tinico u otro.

11. Premios: Los premios se entregaran de manera simbolica en reconocimiento el esfuerzo



de la delegacion que resulte obtener mayor puntaje.
- Primer puesto : juego de camisetas

- Segundo puesto : sorpresa

12. Reclamos:
Cualquier reclamo sera resuelto en el tiempo mas breve posible o en su defecto antes de
la programacién de la fecha siguiente inmediata por la comision organizadora, prevaleciendo

la neutralidad y espiritu de confraternidad del presente campeonato

13. Consideraciones Complementarias:

Cualquier duda o controversia que pudiera presentarse a lo largo del campeonato y que
no estan contempladas en las presentes Bases seran evaluadas y resueltas por la Comision
Organizadora en lo que fuera pertinente no habiendo lugar a reclamos por las decisiones

resueltas por estas.

La organizacion
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PROGRAMA DE CELEBRACIONES FESTIVAS
“DIA DEL MAESTRO”

PROGRAMA DE CEREMONIA

Himno Nacional

Himno Institucional

Palabras de bienvenida

Poesia de estudiantes

Participacion musical

Canto solista

Palabras centrales al dia del maestro
Intermedio musical

Recital al maestro

Horario de salida para estudiantes
Brindis por el dia del maestro
Almuerzo de confraternidad por el dia del maestro



