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Resumen

La investigacion se desarrollo teniendo como objetivo conocer la relacion que existe
entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales en las instituciones educativas
publicas en el distrito de San Juan Bautista, Ayacucho - 2020. El estudio es de tipo basica,
con enfoque cuantitativo, con disefio descriptivo correlacional, la muestra estuvo integrada
por 57 docentes de nivel inicial del distrito de San Juan Bautista. Asimismo, los datos fueron
recolectados haciendo uso el cuestionario como instrumento para la elaboracion de datos
sobre las variables clima organizacional y relaciones interpersonales. Por otro lado, para la
correspondiente prueba de hipotesis se utilizo la prueba estadistica Tau b de Kendall, cuyos
resultados permiten concluir que la relacién que existe entre el clima organizacional y la
relacion inter personal es significativa en las instituciones educativas publicas del nivel
inicial en el distrito de San Juan Bautista, Ayacucho —2020. (Tb=0,787; p=0,00<0,05)

Palabras clave: Clima organizacional, relaciones interpersonales.
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Abstract

The research work was conducted with the objective of knowing the relationship that
exists between the organizational climate and interpersonal relations in public educational
institutions in the district of San Juan Bautista, Ayacucho - 2020. Research that used
questionnaires as an instrument to obtain data on the variable’s organizational climate and
interpersonal relationships; Likewise, it was applied in a sample of fifty-seven teachers of
the initial education level, resorting to the type of descriptive research and correlational
design. On the other hand, for the corresponding hypothesis test, Kendall's Tau b statistical
test was used, the results of which allow us to conclude that the relationship between the
organizational climate and the interpersonal relationship is significant in public educational
institutions of the initial level in the district of San Juan Bautista, Ayacucho - 2020. (Tb =
0.787; p = 0.00 <0.05)

Key words: Organizational climate, interpersonal relationships.
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Introduccion

Segun Gadow (2010), el clima organizacional es la percepcion que la persona tiene
del lugar de trabajo, un método individual de descifrar la realidad segun sus propias
cualidades y convicciones. Sin embargo, la cantidad de mentalidades, sentimientos y
practicas acaban describiendo la vida en una asociacion. Dentro de la asociacion existe
ademas una realidad objetivo compuesta por componentes subyacentes, enfoques,
innovaciones, etc., que pueden verse de diversas maneras debido a las suposiciones y
particularidades de cada persona.

En la misma linea, Halloran (1982) citado por Elvy (2015) manifiesta que las
relaciones interpersonales son vistas como la interaccion que se genera entre 2 a mas
integrantes, los cuales si actiian de manera armonica y solidaria en sus coordinaciones llegan
a transmitir compromiso y auto articulacion

Los conceptos expuestos son la base que orienta el desarrollo del estudio, para ello
se plantearon un conjunto de actividades con el propdsito conocer la correspondencia que
hay entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales en las instituciones
educativas publicas en el distrito de San Juan Bautista, Ayacucho - 2020.

De la misma manera, el trabajo concluido se presenta, considerando la estructurada
de la tesis en cuatro capitulos que se detallan a continuacion. En el primer capitulo, se
presenta el planteamiento del problema, la formulacion del problema, los objetivos y la
justificacion.

En el segundo capitulo, se establece el marco tedrico que se encuentra distribuidos
en los antecedentes, disefio tedrico y bases conceptuales. Entendiendo que es la parte

fundamental en todo trabajo de investigacion.
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En el tercer capitulo, se presenta todos los elementos relacionados con la
metodologia, precisando el tipo, nivel, disefio, poblacion y muestra, asi como las técnicas e
instrumentos, entre otros, que ayudaron a demostrar el estudio.

El cuarto capitulo, corresponde a los resultados, en ella se presenta en los aspectos
descriptivos e inferenciales. Asimismo, los resultados son sometidos a una discusion
teniendo como base los antecedentes y el sustento teorico de la investigacion.

Finalmente, hay que precisar que los resultados de la investigacion servirdn como
insumo para la toma de decision de parte de las autoridades institucionales y busquen la
mejora en los aspectos de clima organizacional y relaciones interpersonales que son

componentes basicos en la marcha institucional
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Capitulo I
Planteamiento Del Problema
1.1.  Descripcion de la situacion problematica

El clima organizacional en una instituciéon educativa es un factor de suma
importancia, sabemos cada institucién educativa tiene su particularidad de uno a otro, en
donde se relacionan aspectos propios, pedagogicos, eficaces, fisicos, cada uno con sus
caracteristicas.

De acuerdo con lo manifestado por Bune (1987) citado por Gélvez (2017), el clima
organizacional viene a ser entendido como la perspectiva que tiene el trabajador con respecto
a todo lo relacionado con su centro laboral perteneciendo alli la elaboracidon de su propia
opinién, grado de estructura, la responsabilidad encargada en su puesto, la recompensa por
el buen servicio, entre otros factores que lo engloban.

En la actualidad es necesario preocuparse por indagar acerca el clima organizacional,
ya que la conducta de los seres humanos en una organizacion forma diferentes tipos de
ambientes, que pueden afectar o favorecer en el objetivo de esta.

El clima organizacional viene a ser visto como el conjunto de actitudes que influyen
en el campo laboral por todos los trabajadores de la organizacion, donde interrelacion
personal y profesional en el grado de bienestar se ve reflejado en el desempefio de ellos.

La realidad mencionada en las lineas se da en cualquier lugar, nuestro pais, Pertu no
es ajena a esta realidad, en las distintas instituciones hay docentes que solo se dedican a
impartir sus clases, dejando de lado los otros roles que ayudan en el crecimiento de la
Institucién Educativa en el que trabajan, el docente realiza lo que le conviene como persona
mas no como parte de la comunidad educativa. Estas actitudes generan cierta inestabilidad

e inconvenientes en el clima institucional.
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Asi mismo, consideramos que es fundamental el desarrollo las interrelaciones
interpersonales positivas en todas los espacios académicos y la buena marcha de esta, ya que
dependera del trato y del compromiso de los docentes en sus centros educativos. Cuando se
presentan relaciones interpersonales negativas o problematicas se generan desordenes en
perjuicio de una institucion, los cuales se evidencian en algunos docentes de las instituciones
educativas.

Dalton, Hoyle y Watss (2007) citado por Arce y Malvas (2014), aseveraron que las
relaciones interpersonales son determinantes para tener un buen ambiente laboral, ya que es
condicionante al nivel de productividad que se llegase a alcanzar.

En las instituciones educativas, la correspondencia relacional constante permitira al
consejo, al personal progresista, al educador y a la autoridad relacionarse y construir
perspectivas y normas normales que beneficiardn a la fundacion y a la asistencia que ofrece
al area local; estas relaciones generan fortaleza en el vinculo de conexiones positivas para
la productividad.

En la region Ayacucho, provincia de Huamanga, distrito de San Juan Bautista hay
instituciones del nivel inicial en las cuales trabajan profesores (as) que no tiene vocacion de
servicio, muchos de ellos se conforman con cumplir las horas, méas no asi a demostrar
compromiso profesional en bien de los nifios, esto porque consideran que son ajenas a esta.

Por lo descrito, el proposito de esta investigacion es analizar la correlacion que existe
entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales de las instituciones educativas

de nivel inicial en el distrito de San Juan Bautista, Ayacucho - 2020.
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1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

(En qué medida el clima organizacional se relaciona con las relaciones
interpersonales en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el distrito de San
Juan Bautista, Ayacucho - 20207
1.2.2. Problemas especificos

PE1: ;Cudl es la relacion del clima organizacional y las habilidades comunicativas
en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el distrito de San Juan Bautista,
Ayacucho - 2020?

PE2: ;Cudl es la relacion del clima organizacional y el compromiso organizacional
en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el distrito de San Juan Bautista,
Ayacucho - 2020?

PE3: ;Cual es la relacion del clima organizacional y los estilos de liderazgo en las
instituciones educativas publicas del nivel inicial en el distrito de San Juan Bautista,
Ayacucho -2020?

1.3. Formulacion de objetivos
1.3.1. Objetivo general

Conocer la relacidn que existe entre el clima organizacional y las relaciones
interpersonales en las instituciones educativas publicas en el distrito de San Juan Bautista,
Ayacucho - 2020.

1.3.2. Objetivos especificos

OET1: Conocer la relacion del clima organizacional y las habilidades comunicativas

en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el distrito de San Juan Bautista,

Ayacucho - 2020.
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OE2: Conocer la relacion del clima organizacional y el compromiso organizacional
en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el distrito de San Juan Bautista,
Ayacucho - 2020.

OE3: Conocer la relacion del clima organizacional y los estilos de liderazgo en las
instituciones educativas publicas del nivel inicial en el distrito de San Juan Bautista,
Ayacucho - 2020.

1.4.  Justificacion
1.4.1. Justificacion tedrica

La importancia que tiene esta investigacion radica en aportar al conocimiento acerca
clima organizacional y su relacidon con las relaciones interpersonales en las instituciones
educativas del nivel inicial, hay investigaciones diversas con respecto al clima
organizacional y la relacion que tiene con las relaciones interpersonales, sin embargo no se
encontrd investigaciones locales con respecto a este tema muy importante, conocer sobre el
clima organizacional es de suma importancia, cada centro educativo es un mundo Unico en
relacion a otro, donde se adhieren puntos de vista individuales, sociales, practicos y actuales,
cada uno con sus propios atributos, donde el entorno, aunque vital, se amolda a ellos, ya que
deciden el cumplimiento de objetivos y metas para lograr una formacién de calidad. Por otro
lado, las relaciones interpersonales es el intercambio de sentimientos, de informacion,
conducta y actitudes que tienen las personas frente a otras, asi mismo de la capacidad de
mantener una comunicacion adecuada.

1.4.2. Justificacion prdctica

El estudio que se realizd servird como antecedente para las posteriores
investigaciones que ayuden aclarar los distintos cuestionamientos, de tal manera sea de un
orientador para los docentes y directivos de las diferentes instituciones de la region. Dando

a conocer acerca del clima organizacional y su relacion con las relaciones interpersonales.
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1.4.3. Justificacion metodologica

El presente trabajo de investigacion metodoldgicamente es posible en cuanto a su
aplicacion y la medicion de sus resultados en las relaciones de las variables; asi mismo,
posee importancia metodoldgica porque servira como dato a estudios futuras que tengan
relacion con el tema. Por otro lado, los beneficiarios seran los de la comunidad educativa

(Directivos y docentes).
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Capitulo II.
Marco Teorico
2.1. Antecedentes

Se encontraron investigaciones realizadas con anterioridad referidas al tema.

Tejada (2016) Desarrollo la investigacion titulada “El clima organizacional y las
relaciones interpersonales en el personal docente de la Institucion Educativa Mateo
Pumaccahua Chihuantito de Pongobamba distrito de Chinchero Urubamba, Cusco —
2016".

El método de investigacion fue de tipo cuantitativo de tipo no experimental disefio
descriptivo — correlacional, con una muestra de 38 docentes, a los cuales aplico el siguiente
instrumento: cuestionario Likert, en el procesamiento de la informacion se empleo6 la técnica
de analisis estadistico. Los resultados adquiridos por el coeficiente de conexion de Pearson
(relacion positiva) reconocen la especulacion sustitutiva, existe una conexion entre el
ambiente autoritario y las conexiones relacionales en la Institucion Educativa Mateo
Pumaccahua Chihuantito de Pongobamba, Distrito de Chinchero Urubamba, Cusco, con un
r p de ,860** y se descarta la teoria invalida.

Llacsa y Rado (2018) Desarrollo la investigacion titulada “Relaciones
interpersonales y clima organizacional del personal que labora en una Institucion
Educativa Publica - Arequipa 2018”. El método de investigacion fue de tipo no
experimental disefio descriptivo — correlacional, con una muestra de 97 personas que
trabajan en la Institucion Educativa, a los cuales aplico el siguiente instrumento:
cuestionario, en el proceso de la indagacion se utilizd la técnica de andlisis estadistico.
Debido a su andlisis obtuvo que las relaciones interpersonales y clima organizacional del

personal que labora en una Instituciéon Educativa Publica - Arequipa 2018, da al nivel de
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relacion un Valor Rho de Spearman de 0,916, lo que decide el reconocimiento de la teoria
positiva rastreando una conexion solida.

Arce y Marcelino. (2013) Desarrollo la investigacion titulada “El clima
organizacional y las relaciones interpersonales en la I.E. Manuel Gonzalez Prada de Huari
- 2013”. El método de investigacion fue de tipo cuantitativo de tipo no experimental disefo,
transversal-correlacional, con una muestra de 48 trabajadores de la I.E., a los cuales aplico
el siguiente instrumento: cuestionario de 35 items. La técnica que se manejo es el andlisis
estadistico. Los resultados mostraron que existe una alta correspondencia (= .790*%*), critica
a .000 (**p < .01) entre el ambiente de autoridad y las conexiones relacionales entre el
personal de administracion, progresista, instructor y directivo de la I.LE. Manuel Gonzalez
Prada de Huari.

2.2. Bases tedricas
2.2.1. Clima Organizacional

Gadow (2010), indica que el clima organizacional es la impresion que tiene la
persona sobre su lugar de trabajo, donde sus percepciones son de acuerdo con el método
individual de descifrar la realidad segln sus propias cualidades y convicciones, la cantidad
de perspectivas, sentimientos y practicas refleja como el individuo se siente con respecto a
su centro de labor. Dentro de la asociacion existe ademas una realidad objetivo compuesta
por componentes primarios, estrategias, innovaciones, entre otros, que pueden verse de
diversas maneras debido a las suposiciones particularidades de cada persona.

En la misma linea Orellana (2019, pag. 11), el clima organizacional viene a ser “el
ambiente generado por las practicas de los trabajadores de una empresa y que se materializa
en las actitudes que tienen para relacionarse entre si”’; es ante ello que se puede decir que el

clima organizacional es la percepcion que tienen los trabajadores reflejado en sus actitudes
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cotidianas del trabajo, cuando la percepcion es optimista trae en consecuencia que los
trabajadores opten por querer ser mas productivos por la estima a su institucion.

En acorde a lo expuesto, Chiavenato (2007), asevera que una organizacion viene a
ser una sistematizacion de los aportes que generan los trabajadores de manera coordinada,
la importancia en la funcionalidad de una organizacion es que, para alcanzar objetivos estos
se lograran en manera conjunta y cooperativa.

De igual manera el Ministerio de Salud (2019), establece que el clima organizativo
es entendido como la perspectiva propia que tiene el individuo en base a su trabajo, estando
en ese grupo, las relaciones interpersonales, el ambiente fisico, entre otros aspectos que giran
en lo cotidiano del trabajador.

Prieto (2011), por su parte, menciona que el clima organizacional se genera con la
valoracion que se le tiene a cada trabajador y como ante ello la organizativa puede mejorar
su productividad via la efectividad en las relaciones humanas y aplicacion de teorias de la
motivacion.

Chievanato (2000), en complemento lo considera como el ambiente interno que
elabora la organizativa y ante ello la vinculo que se tiene con la motivacion.

De igual manera Munayco (2007) lo indica como la agrupacion de emociones de los
integrantes de una organizacion reflejada en su trabajo, es ante ese motivo que el trabajador
adquiere una apreciacion personal de ello.

Ante lo expuesto por los autores, se podria argumentar que el clima organizacional
se basa en el entorno que se genera por las emociones, sentimiento y actitudes de los
miembros que conforman una organizacion; asi mismo, que esta, estd relacionado con el
grado de motivacion que tendrd el trabajador, asi mismo hace referencia a la parte fisica,

emocional y mental.
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Por otra parte, Manas, et. al. (1999) citado por Chiang, et. al. (2010), consideran
como fundamentales del clima organizacional los siguientes factores detallados a
continuacion:
a) El clima puede ser generador de diferentes aspectos entre los integrantes
concedido por la Institucion Educativa.
b) En la disposiciéon del ambiente jerarquico, las cualidades singulares, se
incluyen basicamente como los componentes subyacentes.
c) El clima es promovido por las relaciones que se tenga entre los integrantes
de la organizativa, generando asi la principal caracteristica de la asociacion.
d) Si existen dos factores reales comparables, las personas que trabajan en ellos
pueden fomentar una impresion comparable de las cualidades objetivo de la
asociacion.
2.2.1.1. Teoria asociada al clima laboral.
Teoria circunflejo de emociones — Modelo modal de emocion
Se enfatiza al percibimiento que recibe el trabajador en base al contexto laboral en
el que se encuentra, es decir, el individuo desde que dispone a laborar debe estar alerta para
generar capacidad de respuesta a todos los aspectos con los que se relaciona en lo cotidiano,
siendo alli importante su estabilidad mental para generar comportamientos apropiados para
la tranquilidad de su entorno generando un clima organizacional apropiado, los principales
defensores de esta teoria vienen a ser Gross y Thompson; quienes argumentaron que las
emociones que manifiestan los trabajadores vienen a ser las consecuencias ante cada
respuesta aplicada a situaciones objetivas sea puesta a metas u objetivos; el tipo de meta por
lo general se establece en dos, la duradera hecha en periodos alargados y la transitoria

cuando la culminacion de la meta debe ser en un plazo corto.
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2.2.1.2. Importancia del clima organizacional.

Segun el Ministerio de Salud (2012), la investigacion del clima organizacional
permite conocer, de manera logica y precisa, las valoraciones de los individuos sobre su
lugar y condiciones de trabajo, para fomentar planes, asi como emprendimientos para vencer
de manera focalizada los factores negativos que se distinguen y que influyen en la
responsabilidad y utilidad del potencial humano.

El clima organizacion es importante en una institucién o empresa ya que esta ayudara
a aumentar o disminuir el rendimiento y objetivo trazado por la entidad, asi mismo si el
clima organizacional es favorable, las personas que trabajan en dicha institucion se sentiran
comodos, por ende, se identificaran como parte de la empresa o institucion, se tendra un
ambiente adecuado, esto incrementara el interés por parte de los trabajadores, mejorando la
productividad de dicha organizacion.

2.2.1.3. Caracteristicas del clima organizacional.

Bodero (2015), asevera que el clima organizacional presenta rasgos especificos los
cuales son detallados a continuacion:

v El clima organizacional es consistente, ya que en la mayoria de las
organizaciones la solidez que presentan es por lo general estable, salvo
ciertos cambios a ritmo desacelerado.

v" Las actividades de los integrantes van de acuerdo lo que exige la organizacion

v Los integrantes son los que pueden modificar el entorno laboral de la
organizativa influyendo en sus acciones y concepciones

v’ Diferentes factores subyacentes del centro laboral pueden generar
alteraciones dentro de la misma. En consecuencia, estos factores pueden

generar estas modificaciones.
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v Los inconvenientes percibidos en la organizacion llegan a presentarse en la
rotacion e incompetencia lo cual genera evidencia del mal manejo en el
ambiente de trabajo; con lo que los integrantes podrian percibir decepcion.

v' El enfoque de clima organizacional estd vinculado segun estudios al
ambiente laboral, y de acuerdo con ello sus rasgos de evaluacion y
estimacion.

2.2.1.4. Tipos de clima organizacional.

Segun Mamani (2006), existen dos tipos de clima institucional, de acuerdo con la
satisfaccion personal de trabajador, siendo asi positivo y pesimista, a continuacion, se
detallan cada uno.

Las relacionales interpersonales es positivo es el ambiente suficiente, ideal para el
trabajo donde genera confianza y la realizacion de los expertos. Este clima se describe por:

1. Es importante que, desde la direccion, se desarrolle dentro de un ambiente
participativo, cree en sus educadores, al igual que estos en la administracion.

2. Las decisiones son tomadas en su mayoria por la administracion; sin embargo, se
permite a los educadores decidir sobre opciones mas explicitas en los niveles
inferiores.

3. La comunicacion no es solo vertical o descendente, sino también horizontal.

4. Los profesores se inspiran en la mejora las distintas actividades pedagogicas en
cuanto a las actividades de la organizacion.

5. Existe una relacion de parentesco y confianza entre el director y los educadores; hay
relaciones humanas aceptables entre los instructores y la administracion.

6. Un clima emocional util para la satisfaccion de los objetivos y metas de la Institucion

Educativa.
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Los profesores estan inspirados y trabajan en un clima maravilloso, transmitiendo
consuelo y emocion a los alumnos y tutores.

Los profesores se ven a si mismos en una organizacioén en la que su trabajo estad
satisfecho.

Consideramos importantes la participacion motivadora entre los alumnos, los
tutores, el area local y otras reuniones de muestra y ocasiones superiores del area de

escolarizacion.

Por otra parte, el clima organizacional pesimista es el ambiente deficiente en el que

prevalecen la duda, la tirania, la decepcion competente, las luchas inttiles. Se describe por:

1.

La administracion de la escuela, que avanza en un ambiente dictatorial, no cree en
sus educadores; los ultimos adicionalmente no creen en la administracion.

Todas las decisiones son tomadas por la administracion y a los instructores no se les
permite resolver opciones mas explicitas en los niveles inferiores.

Una comunicacion acertada es manera personal empezando por la cima, sin pensar
en la base hacia arriba y ademds de forma paralela.

Existe una relacion de duda entre el jefe y los educadores, lo que provoca relaciones
humanas indefensas entre los instructores y los directivos.

Evitar generar expectativas negativas del centro de ensefianza entre los alumnos, los
tutores, el entorno local y otras agrupaciones y especialistas del entorno de la
ensefianza superior. Una perspectiva importante en el desarrollo de un entorno
positivo es la capacidad o habilidad para determinar, lo que algunos llaman darse
cuenta de como supervisar los enfrentamientos.

2.2.1.5. El clima organizacional en educacion.

Segun Lickert (1967) citado por Barrientos (2019) afirman que el clima

organizacional de las organizaciones educativas son actividades que representan las
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cualidades de la disposicidon de conexion e impacto existente en cada una de ellas, ante ello
el docente es un colaborador con su reunioén entrando asi en comunicacion del disefio
jerarquico para la realizacion de tareas. Por otra parte, el ciclo de cooperacion y el marco de
impacto de la colaboracion incorporan los ciclos de correspondencia, inspiracion, autoridad,
fijacion de objetivos, dinamica, coordinacion, control y evaluacion.

2.2.1.6. Dimensiones del clima organizacional.

Se puede entender como dimensiones a los elementos en los que se descompone el
clima organizacional, a continuacion, se detallan las dimensiones que le atribuyen diferentes
autores al clima organizacional.

Accacusi (2017), indica que existen 4 dimensiones en el clima organizacional,
estableciéndose alli el clima organizativo, trabajo en equipo, satisfaccion laboral, resolucion
de problemas.

Estructura organizacional

La estructura organizacional es el modo en el que una institucion esta organizada,
asi mismo la forma en el que esta planifica su trabajo y reparte las responsabilidades, en el
que cada intégrate asume un papel que se espera que cumpla con mayor rendimiento.

En lo que concierne a la actividad organizacional dificilmente, por lo que es
necesario identificar la cantidad de niveles organizativos que tiene la organizacion o la
cantidad de individuos constrefiidos por un jefe solitario, pero ademas las partes, la forma
en que trabajan, su interrelaciéon y correspondencia con los diversos espacios del
establecimiento, los factores externos que lo impactan (De Los Angeles, 2010).

Conocer el tipo de construccion y funcionamiento de una institucion es vital.

Para examinar el disefio organizativo de una institucion educativa, es importante

contar con el esquema general del establecimiento y, por tanto, con el organigrama particular
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de las distintas regiones y los distintos elementos de los grupos de trabajo externos e
internos.

Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es la suma de los esfuerzos que un grupo de personas tienen
aportando diversos conocimientos y habilidades manteniendo una comunicacion y
coordinacién, para poder logar objetivos es comun, en el que cada miembro debe aportar
dicho trabajo. En las siguientes lineas los diversos autores dan un concepto al trabajo en
equipo:

Baguer (2009) aseverd que el trabajo en equipo viene a ser la contribucion de
conocimientos y destrezas por parte de los trabajadores para poder lograr los resultados
trazados, los cuales serian tediosos si es los integrantes laboran aislados.

En la misma linea Hellriegel (2009), indica que la satisfaccion laboral de los
trabajadores se relaciona con el desempefio organizacional de su centro laboral.

Complementario a ello, Amoros (2007), considera que la satisfaccion en el trabajo
viene a ser medido por el optimismo del trabajador al realizar sus actividades designadas,
este optimismo estard relacionado en conjuntos con el vinculo que tenga entre sus
compafieros, superiores, finalizaciones de politicas organizacionales, estandares de
desempefio, entre otros.

Finalmente, Auccacusi (2017), afirma que, en los centros educativos, la cooperacion
deberia fomentarse porque es mas exitosa y productiva para lograr los objetivos ideales. En
comparacion con la actividad singular, la cooperacion ofrece mas beneficios prominentes al
mejorar los activos importantes: hace posible que la persona fomente su capacidad latente;

refuerza la estrategia de trabajo y hace posible lograr resultados ideales.
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Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es el nivel de aprobacion que el trabajador tiene, en este caso
los docentes en su entorno y las condiciones de su trabajo, es importante porque esta
relacionado con una buena direccionalidad de la institucidon educativa. Gadow (2010) por su
parte menciona que “las necesidades basicas de cada persona deben estar bien identificadas,
para evitar insatisfacciones” (p.56), con lo mencionado se pude decir que los docentes deben
identificar sus necesidades, siendo las principales, el trato digno, la confianza entre todos,
que corresponde con las necesidades que se puede conocer y mencionar.

De similar manera Hellriegel et. al. (2009), afirma que la satisfaccion laboral se
relaciona significativamente con el desempefio organizacional. Esto quiere decir que, si en
una institucion hay docentes satisfechos con la labor que realizan, seran mas efectivos con
mas logros, con mejor desenvolvimiento en su labor, por lo contrario, si el docente no se
encuentra satisfecho, generara reacciones negativas en su labor.

Resolucion de problemas

Para mejorar y superar los problemas con mayor acertividad, el procedimiento que
permite revolver algin conflicto de una institucion.

Las cuestiones pueden abordarse mediante el detalle de la teoria o mediante la
diferencia/combinacion. (Valss,2010)

La solucion por definicion de la teoria radica en detallar las teorias, es decir, proponer
respuestas potenciales para la cuestion si muy bien puede confirmarse, es decir, proponer
unas cuantas respuestas potenciales, durante el tiempo que se aprueba la que se ajusta a la
verdad y al entorno

En concordancia con lo mencionado Vasquez (citado por Accacusi, 2017), asevera
que el enfoque que se le da a la accion de solucionar inconvenientes puede traer en

consecuencias resultados beneficiosos o perjudiciales.
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2.2.2. Relaciones interpersonales

El individuo por naturaleza es un ente social que a medida que se relaciona con otros
se desarrolla como persona, por ende, es congénito las relaciones inter personales, hallamos
diversos autores que dialogan sobre lo esencial de las relaciones inter personales.

Segun, Pérez y Gardey (2021, pag. 5), aseveran que “una relacion interpersonal es
una interaccion reciproca entre dos o mas personas. Se trata de relaciones sociales que, como
tales, se encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la interaccion social”; ante lo
expuesto se puede aseverar que la relacion interpersonal laboral vendria a ser vista como el
proceso comunicativo entre los trabajadores de una institucion, los vinculos que se
establezcan seran fundamentales para que la productividad en el trabajo sea exitosa reflejado
en los resultados establecidos.

Las relaciones interpersonales aluden a la correspondencia equitativa entre el
trabajador y sus compafieros, el personal directivo y administrativo; es decir, con diferentes
especialistas en el lugar de trabajo. (Martinez et. al, 2010)

Halloran (1982) citado por Elvy (2015) indican que, para que se genere la relacion
interpersonal positiva entre los trabajadores de una organizacion es necesario que se
fortalezca la habilidad para interactuar efectivamente, el saber escucharse, tener capacidad
de respuesta ante conflictos e inconveniente y la expresion singular y propia de cada uno.

Zaldivar (2010) citado por Winston (2018) afirma que las relaciones sociales vienen
a ser los estrechamientos de conexion entre los trabajadores, las cuales son normadas por
documentos de caracter legal para una buena marcha institucional.

Por su parte, Monjas (2004), establece que las estas relaciones entre los individuos
son interpersonales cuando se condicionan en una agrupacion de cogniciones, emotividades
y comportamientos que hacen posible que la convivencia en rutina sea positiva para todos

los integrantes.
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De igual manera, segin Tapia (2011) citado por Winston (2018), afirman que este
tipo de relacion aporta a lo que es la asociacién correspondiente entre al menos dos
individuos, incluyendo las habilidades sociales y entusiastas que avanzan las habilidades
relacionales convincentes, la sintonia, el compromiso y la auto articulacién real. Las
conexiones relacionales que tienen los detenidos son deficientes debido a las variadas
practicas que los presos muestran en su dia a dia, en su existencia cotidiana con diferentes
detenidos donde necesitan estima y perspectivas edificantes.

2.2.2.1. Teoria Asociada a las relaciones interpersonales.

Teoria de Frederick Herzberg

Segun Quiroa (2021), la teoria de Herzberg también puede ser llamada la teoria de
motivacion/higiene o de los dos factores; ante ello, se sustenta que la productividad de los
trabajadores estara condicionado de acuerdo a la satisfaccion que perciba en su zona de
trabajo; siendo principalmente un factor determinante en la satisfaccion vienen a ser la
motivacion que reciben ya que ello les impulsara a buscar la efectividad en el desarrollo y
culminacion de objetivos; y junto a ello la higiene los cuales se detallan a continuacion.

Higiene

Viene a ser visto como el conjunto de determinantes que se relacionan con el
rendimiento laboral, los cuales vienen a ser.

e Factores econdmicos

Estos factores vienen a ser los salarios y beneficios que se le retribuyen al trabajador,
es ante ello, que el trabajador para que tenga un nivel de satisfaccion aceptable es necesario
que la estructuracion de su remuneracion y beneficio sea de acuerdo con las actividades y
esfuerzo que ejerce el individuo.

e Condiciones laborales
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Viene a ser entendido como el contexto donde se ejerce la labor del trabajador,
siendo asi las caracteristicas que presentan para que el individuo pueda laborar con
comodidad, siendo entre estos rasgos, la seguridad de las instalaciones, la higiene en el
establecimiento, el adecuado equipamiento de trabajo, entre otros.

e Seguridad laboral

Especificamente, este determinante indica que es necesario que el trabajador se
encuentre seguro en su institucion, estas seguridades vienen a ser las normativas y politicas
que daran garantia al trabajador y que pueda seguir laborando con mayor tranquilidad

e 4. Factores sociales

Viene a ser entendido como las interacciones que tienden a realizar los trabajadores
y como ante ello la perspectiva del trabajador se verd influenciado en su productividad,
aseverandose de que, si es positivo, la productividad también lo sera.

¢ Beneficios adicionales

Las instituciones pueden influir en la mejoria de actividades de los trabajadores
incentivandolos con beneficios extras a su remuneracion que seran beneficiosos para ellos
si logran cumplir con sus deberes, siendo entre estos beneficios, los seguros familiares,
programas de ayuda y otros mas.

Motivacion

Estos factores de motivacion vienen a ser vinculos directos con los cargos de puesto
de labor, generando asi productividad en alza y busqueda de perfeccionamiento de sistema,
a continuacion, se exponen los mas importantes.

1. Trabajo estimulante

Al generar que la institucion propicie y priorice las actividades del trabajador, el
individuo percibira que se le tiene consideracion y ello generara que el trabajador se sienta

motivado para desarrollar en eficiencia y efectividad sus labores.
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2. Logro y autorrealizacion

Cuando se le apoya al trabajador para que pueda finalizar sus actividades con éxito,
el individuo se sentira valioso para la empresa y cada vez que finalice los objetivos puestos
sus niveles de satisfaccion tenderan a incrementarse

3. Reconocimiento

Otro factor importante, viene a ser el reconocimiento de los superiores con sus
trabajadores, en gratitud y valoracion por el desarrollo de labores.

4. Responsabilidad

El trabajador se siente valorado cuando se le asignan mds responsabilidades y se
minimizan los controles de los superiores.

2.2.2.2. Tipos de relaciones inter personales.

Zupiria (2002), citado por Vidangos (2017), clasifica las relaciones en intimas/
superficiales, personales/sociales y amorosas explicadas a continuacion:

intimas/Superficiales

Estas difieren entre si dependiendo del nivel de cercania que se logre dentro de ellas,
y regularmente pueden ser influenciadas por la unilateralidad de estas, por lo que es
acogedor en un lado de la relacion, sin embargo, en el lado opuesto, esto es solo superficial,
y al revés. Esta cercania puede ser confundida a la luz del hecho de que uno o los dos
jugadores no tienen sus necesidades llenas de sentimientos satisfechos.

Personales/Sociales

Esta formado por diferentes componentes: la personalidad individual, que alude al
cardcter singular, y el caracter social, que alude a la personalidad que proviene de tener un
lugar con una reunion. Se ha demostrado que, en diversas circunstancias, una personalidad

toma necesidad sobre la otra. En las conexiones amistosas, el caracter social es lo primero.
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Independientemente de que estemos separados, no se le conoce y se espera que tenga
atributos de la tertulia muy distantes a la que pertenece.

Amorosas

Se compone de tres elementos: energia, responsabilidad y cercania. En términos
demasiado generalizados, puede decirse que la relacion experta depende, en sentido general,
de la responsabilidad. Teniendo en cuenta estas partes y su mezcla, se organizan varios tipos
de vinculos como la amistad, una relacion en la que predomina la cercania.

2.2.2.3. Importancia de las relaciones interpersonales.

En indudable que exista distintas relaciones interpersonales son multidimensionales,
pueden ser examinadas como resultado de la construccion monetaria, de las propensiones y
costumbres de una determinada comunidad, existe diferentes relacionales que puede ser a
nivel personal, y otro a un nivel despotico, ya que es la que realiza los bienes materiales y
mecanicos para el funcionamiento legitimo de la asociacion. (Vidangos,2017)

2.2.2.4. Estilos de relaciones interpersonales.

Zupiria (2015) citado por Vidangos (2017) presenta cuatro estilos de conexiones
relacionales:

v' Estilo agresivo. Este estilo se genera cuando los trabajadores aprecian que otros
integrantes del trabajo realizan actividades negativas y perjudiciales para su entidad,
como el generar hostilidad, acusaciones, peligros, entre otros.

v' Estilo manipulador. Este estilo se caracteriza cuando un trabajador utiliza sus
medios para engafar a los otros trabajadores con el fin que se realice las actividades
y preferencias del individuo manipulador, ante ello se resalta que para que estos actos

sucedan dependera del uso de sus ciclos intelectuales y consistentes.
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v' Estilo pasivo. Este estilo se caracteriza cuando el individuo cede sus decisiones a
terceros debido a que no profundiza su capacidad para validar sus conclusiones y
apreciaciones.

v' Estilo asertivo. En este estilo la caracteristica principal es que el trabajador tiene en
mente el objetivo comun en beneficio de la organizativa, es por ello por lo que no
prioriza las soluciones de entendimiento cuando esta en interaccion con los demas
integrantes, eliminando sus actitudes negativas como la hostilidad, desprecio, entre
otras.
2.2.2.5. Factores que Intervienen en las relaciones Interpersonales.

Segun Admot (2010) citado por Llacsa y Rado (2018), mencionan que los siguientes
factores importantes, son:

a) personalidad

Se caracteriza como la disposicion de los modales por los que un individuo se
relaciona y responde con los demas, esta idea sugiere una poderosa estrategia que decide el
avance y la mejora de toda la disposicion mental de una persona. Especifica entonces que, a
diferencia de observar al individuo por partes y porciones, el caracter es la totalidad del
sujeto.

b) Determinantes de la personalidad

El ambiente. Es el modo de vida de cada ser humano, que se desenvuelve de acuerdo
con sus necesidades e intereses, ovinamente con diferentes limitaciones a las que el
individuo estd sometido, como los compafieros, la familia, los compaferos, las
confraternidades, y diferentes componentes que influyen en la persona.

La situacion. Los diversos momentos en la vida que conformaran el

comportamiento de la persona.
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Herencia: Es aquel factor asignado a través del origen hereditario del individuo, la
cualidad atractiva de la cara, el porte, el sexo, el reflejo fuerte, la altura, el arreglo, el
maquillaje fisico, etc. Esa carga de partes que perjudican las relaciones sociales de manera
mediata o inmediata son analizadas por los ancestros de cada persona, por lo que es todo
menos una ruta inmediata en el arreglo del caracter.

c. Caracteristicas de la personalidad

X/

¢ Integridad. La confianza, la constancia, la obligacion y la realizacion dispuestas.

X/

% Credibilidad. Participativo y bienintencionado.

X/

s Extroversion. locuaz y afable.

X/

¢ Solidez emocional. Positiva, a veces desanimada, tranquila, enérgica.
¢ Apertura al encuentro. Intelecto, mente creativa, artesania.
d. Los valores
Construye amplias convicciones con un objetivo particular en mente del Ultimo
estado o conducta del mundo real, como tal, los valores tienen su importancia desde el
momento que in individuo practica para el bien comun. Tienen una contencion fundamental
que es la de la fuerza, esta cualidad indica cuéan significativa es la dispersion del valor
significativo.
e. Las actitudes
En evidente que sirve para mostrar lo somos capaces de hacer el bien; es decir, puede
ser negativos o positivos segun las personas o los articulos. El disefio basico es comunicar
coémo el individuo sigue diversas circunstancias, no hace una palabra equivalente de las
cualidades, ya que la conducta decide la influencia, la conducta y el conocimiento.
2.2.2.6. Relaciones interpersonales en el ambiente laboral.

Tamayo (2014) citado por Villachica (2016) establece que las relaciones

interpersonales en los centros laborales al ser la agrupacion de las relaciones entre los



37

trabajadores, superiores, y supervisores dependerd que el ambiente laboral sea positivo

factores importantes como la confianza, el esfuerzo por lograr cumplir las metas en el tiempo

planeado, la comprension entre los integrantes, entre otros aspectos que generara que

fortaleza y tranquilidad en la organizativa dandose asi mayor productividad en la institucion.
2.2.2.7. Dimensiones de las relaciones interpersonales.

Tejada (2017) afirma que son tres las dimensiones que predominan en las relaciones
interpersonales las cuales vienen a ser las habilidades comunicativas, compromiso
organizacional y estilos de liderazgo detallados a continuacion.

Habilidades comunicativas

Boland (2007) citado por Tejada (2017) define a la comunicacion como la
transmision adecuados de ideas, comentarios y designaciones de tareas por medio de
simbolos compartidos para que el mensaje sea entendible mutuamente entre en el emisor y
receptor.

Alborés (2005), por su parte afirma que a la comunicacion como el principal canal
por el que fluyen todos los mensajes que se emiten cada segundo en el planeta.

De igual manera, Diez (2006) indica que la comunicacion se caracteriza por ser un
circuito en el que al menos dos individuos se comunican e interrelacionan a través de un
conjunto de signos o imdgenes basicas para ambos.

Comunicacion asertiva

La comunicacion asertiva es la capacidad que tiene un individuo de comunicar lo
que acepta, recapacita o siente sin agredir a los demas, sin herir susceptibilidades (Silva et.
al, 2008).

La comunicacién empatica Es simplemente ser empaticos con todas las actividades
cotidianas, de producir una relacion de calidez, de consideracion, de seriedad y de derivar la

respuesta del otro. (Porret, 2010).
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La apertura de escucha

Saber escuchar es vital en el ciclo de la correspondencia, independientemente de los
esfuerzos, casi no se taladra. La escucha es importante en la correspondencia relacional o de
grupo, en diferentes actividades cotidianas. En consecuencia, se pueden promover las buenas
sensaciones de compasion y enfatizacion. (Dalton, et. al, 2007, citado por Arce y Malvas,
2014)

Compromiso organizacional

Amoro6s (2007), afirma que el compromiso organizacional dependerd de la
intensidad de identificacion que tiene el trabajador con su institucion y conjunto a ello con
el logro de resultados deseados.

Gadow (2010), por su parte considera al compromiso organizacional como la
fidelidad del trabajador con su centro laboral y ante ello con las politicas establecidas.

Arce y Malvas (2014), indican en complemento a lo expuesto que el compromiso se
manifiesta en las mentalidades de solida conviccidon y reconocimiento de las cualidades y
objetivos de la fundacion, la voluntad proactiva de apoyar el establecimiento, el anhelo de
participar en el desarrollo de los aparatos del patronato, los informes, los proyectos, el
profundo interés establecido en resultar esencial para la asociacion.

Finalmente, Amords (2007), expone que el compromiso organizacional se identifica
con la responsabilidad laboral, por ejemplo, el nivel de responsabilidad que un individuo
crea hacia la organizacion en la que trabaja.

Estilos de liderazgo

Polo (2009) citado por Tejada (2017) asevera que el liderazgo viene a ser el conjunto
de acciones que tiene el individuo con sus compaiieros en base al guiado y apoyo que les

brinda para que puedan ejercer sin muchas dificultades sus labores, afiadido a ello el lider es
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el encargado de supervisar, escalar, impulsar y evaluar constructivamente el ritmo que va
tomando la organizacion; cabe resaltarse que puede ser tanto el administrativo o trabajador.

Baguer (2009) en complemento seiiala que el estilo de liderazgo es un componente
que intercede enfaticamente en la disposicion y el clima de la fundacion.

Chiavenato (2004), en concordancia con lo expuesto asevera que al liderazgo como
el influyente en el mejoramiento de relaciones entre los trabajadores ya que por medio de
ello el integrante podra tener mejor entendimiento en sus dificultades, consecuentemente
tendrd capacidad de resolverlos y lograr culminar con éxito los objetivos especificos
encomendados.

Stogdill (1999) anteriormente, definia al liderazgo como el mecanismo de ordenar
las actividades de trabajo para cada miembro de la organizativa e influir en que se logre
alcanzar cada resultado.

Liderazgo autocrdtico o autoritario

Ayoub (2010), indica que este tipo de liderazgo se caracteriza por el establecimiento
del lider en el regimiento de politicas y actividades de labor, autoritariamente excluyendo
las opiniones de los trabajadores.

Baguer (2009), en complementariedad afirma que este tipo de lider es de caracter
inflexible, debido a que no devenga funciones.

Liderazgo democrdtico

Es otro liderazgo de vital importancia, se habla de estrategias politicas que son muy
practicadas por muchas personas de la asociacion bajo la ayuda del lider. (Ayoub, 2010).

Dalton et. al. (citado por Arce y Malvas 2014) hace referencia a que la autoridad
equitativa se presenta siendo participativa. En la actualidad, gusta a los jefes y a los
representantes. Los pioneros comparten su posicion haciendo que participen en la

interaccion gerencial, creyendo que la evaluacion de sus individuos es significativa en
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cualquier emprendimiento a crear u objetivo a cumplir. El pionero se preocupa por la
asistencia gubernamental de los recursos humanos.

Liderazgo laissez-faire o permisivo

Segun Ayoub (2010), el lider permisivo no asume la responsabilidad de la reunion,
es decir, permite la oportunidad absoluta de elegir y actuar, pero da los materiales

De igual manera Dalton (citado por Arce y Malvas, 2014) asevera que estos lideres
permiten que los trabajadores mantengan la oportunidad absoluta, dando los datos cuando
los piden. No estan interesados en ampliar la utilidad o por motivar a realizar diferentes
trabajos. Para ello se debe cumplir diferentes actividades, lo cual requiere coordinar y luego
evaluar. Los directores deben ser tolerantes y motivadores para que puedan alcanzar los
objetivos y evitar un seguimiento excesivo que muchas veces son desalentadores en todos
los niveles de planificacion y ejecucion de una actividad académica.
2.3. Bases conceptuales
2.3.1. Clima organizacional

Segun Dominguez, Ramirez y Garcia (2013), es un trabajo sistematico, motivador
por todos los actores, también es un conjunto de actitudes personales por los integrantes del
trabajo, los cuales en percepcion reflejan los comportamientos, interrelaciones personales,
entre otras acciones en el desempefio laboral.
2.3.2. Estructura

La Real Academia Espafiola (2021) define a la estructura como la accion de
“articular, distribuir, ordenar las partes de un conjunto” (parr.1); ante ello se puede referir
que la estructura el conjunto de sistemas u orden que tiene una organizacion que permite su

funcionamiento.
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2.3.3. Trabajo en equipo

Robbins y Coulter (2007) citado por Gonzales (2015) confirman que el trabajo en
equipo es una reunion en la que sus individuos trabajan seriamente en un objetivo tipico y
explicito, en el que utilizan su energia cooperativa positiva, su obligacion comun e
individual y sus correspondientes habilidades.
2.3.4. Satisfaccion laboral

Charaja (2013) establece que la satisfaccion laboral es descrita como la inclinacion
que encuentra un individuo al lograr un equilibrio a por lo menos un requerimiento, es todo
menos un resultado de diferentes cooperaciones entre el cliente, los especialistas que ofrecen
el apoyo y el clima, es decir, es lo que el individuo necesita del trabajo y lo que obtiene de
él.
2.3.5. Resolucion de problemas

Amoro6s (2007) define a la resolucion de problemas como “el compromiso
organizacional es el grado en que un personal se identifica con la institucion donde labora,
con sus objetivos y metas” (p. 73). Ante lo mencionado se puede decir que el compromiso
organizacional estara condicionado con respecto a la apreciacion positiva de identificacion
que tenga el trabajador con su institucion.
2.3.6. Relaciones interpersonales

De acuerdo con Trinidad (2003) citado por Fernandez y Lazaro (2016), las relaciones
interpersonales comprenden la cooperacion complementaria entre al menos dos individuos,
que incluye la capacidad de impartir con éxito, la sintonia, el compromiso y la auto
articulacion genuina.
2.3.7. Habilidades comunicativas

Guerrero (2017) indica que las habilidades comunicativas o semanticas son las

formas en que las personas utilizan el lenguaje para diversos fines: transmitir, aprender y
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pensar. Generalmente son cuatro: sintonizar, hablar, leer y componer. Las habilidades de
sintonia y habla se corresponden con el nivel oral de la lengua y las de lectura y composicion
con el nivel compuesto: estas cuatro habilidades pueden ordenarse en habilidades de
respuesta (sintonia y lectura) y habilidades utiles (lectura y composicion).
2.3.8. Compromiso organizacional

Amordés (2007, Pagl3) lo define como el “(...) grado en que un empleado se
identifica con una organizacion especifica y con sus metas, ademas su deseo por quedarse
en ella como integrante”; ante lo mencionado se puede decir que este compromiso viene a
ser dependiente del grado de lealtad que tenga el trabajador con su centro laboral, su
identificacion determinard qué tan comprometido esta.
2.3.9. [Estilos de liderazgo

El estilo de liderazgo es la forma en el que un lider realiza su trabajo para lograr su

proposito, esta dependera de la concepcion que tiene de lider como de la organizacion.
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Capitulo 111
Metodologia
3.1. Formulacion de hipétesis
3.1.1. Hipotesis general

La relacion que existe entre el clima organizacional y las relaciones inter personales
es significativa en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el distrito de San
Juan Bautista, Ayacucho - 2020.

3.1.2. Hipdtesis especificas

HE1: La relacion que existe entre el clima organizacional y habilidades
comunicativas es significativa en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el
distrito de San Juan Bautista, Ayacucho - 2020.

HE2: La relacion que existe entre el clima organizacional y compromiso
organizacional es significativa en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el
distrito de San Juan Bautista, Ayacucho - 2020.

HE3: La relacion que existe entre el clima organizacional y los estilos de liderazgo
es significativa en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el distrito de San
Juan Bautista, Ayacucho - 2020.

3.2. Variables
3.2.1. Variable 1: clima organizacional

Chiang, et. al. (2010), indica que el clima organizacional como una serie de
actividades, actitudes y comportamientos demostrables en una actividad, por lo que los
actores, deben demostrar un trabajo colaborativos en bien de una institucion. En este origen,
el entorno es una propiedad de la asociacion.

El clima organizacional es un factor muy importante en las instituciones educativas,

por ende, todos los docentes del nivel inicial del distrito de San Juan Bautista deberian
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comprometerse a fortalecer, mediante un trabajo en equipo en todos los aspectos, con el
proposito de demostrar mejor calidad educativa en benéficos de los nifios.
3.2.2. Variable 2: relaciones interpersonales

De acuerdo con Dalton, Hoyle y Watts (2007) citado por Arce y Malvas (2014), las
relaciones interpersonales son las conexiones humanas que se producen en entornos
organizacionales o individuales.

La manera de interactuar, de vincularnos con las personas dentro de un ambiente
laboral, profesional y social que es determinante de manera efectiva o de denegacion en una
institucion, por lo que es necesario mejorar las formas comunicativas mas eficientes

comunicativas adecuadas, un liderazgo democratico.



3.3.  Operacionalizacion de variables

. Dimensiones/ ‘ Escala de
Variables Conceptual - Items o
indicadores valoracion
DI. Estructura organizacional
Considera que la asociacion de la institucion es positiva.
DI. Estructura S . s .
. Los objetivos de la organizacion buscan la viabilidad y la competencia
organizacional o
Nivel oreanizativo en su establecimiento.
Chiang, et. al. tve’ orgal Consideras que la circulacion de puestos de trabajo tiene en cuenta una
Distribucion de . ., .
(2010, p. 14) . mejora en la gestion educativa.
; funciones ; i L .
especifica que el Ves que la dispersion de puestos de trabajo piensa en el potencial y las
clima . capacidades del trabajador.
. D2. Trabajo en P - J .,
organizacional cquino Hay una relacion adecuada dentro de la organizacion.
como un conjunto quipo D2. Trabajo en equipo
. Participacion en . . .
de cualidades o . . Los profesores se interesan efectiva y progresivamente por los grupos
. equipos de trabajo . Totalmente de
propiedades  del S de trabajo.
. motivacion laboral . . . S, acuerdo
lugar de trabajo, Roles Los grupos de trabajo estan coordinados por una inspiracion singular. De acuerdo
. al que los . Hay union o asociacion en los grupos de trabajo. Consideras que los )
Clima . Asignados . ) , . Medianamente  de
. trabajadores, en trabajos designados estan satisfechos con el deber.
organizacional . L . acuerdo
su conducta vy . ., Considera que hay inspiracion extra cuando se trabaja en grupo.
o D3. satisfaccion ) - En desacuerdo
sentimientos, D3. satisfaccion laboral
S, . laboral . .. . . . Totalmente en
insintan aludir a .. Considero que las condiciones de funcionamiento son suficientes.
. Condiciones . - . .. desacuerdo
su lugar de trabajo Se percibe cuando desempefio una actividad positiva.
.y favorables . . .
y a la asociacion . Te sientes satisfecho con tu trabajo en tu escuela.
. Sistema de . . . .
que en ¢l sucede. Has obtenido compensaciones por el trabajo que realizas.
; recompensa 0 . .
En este origen, el L Te sientes alegre en tu lugar de trabajo.
reconocimiento ., .
entorno es una . D4. regulacion de conflictos
. D.4 regulacion de .
propiedad de la conflictos La toma de decisiones es oportuna
asociacion. .. Los problemas se abordan satisfactoriamente.
Toma de decisiones . .
- Considero que se toma decisiones de acuerdo con el
Resolucion de
roblemas contexto.
P Se interviene oportunamente ante un conflicto
Considera que no existen problemas dentro de la I.E
Las relaciones DI. Habilidades DI. Habilidades comunicativas
. . . . . S . Totalmente de
Relaciones inter interpersonales comunicativas Considera que la comunicacion es asertiva acuerdo
personales son las relaciones Comunicacion Considera que la comunicacion es empatica
. X De acuerdo
humanas que se asertiva. Existe una apertura de escucha entre los docentes.
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Variables Conceptual ]?1m.e Ol items Escala fd,e
indicadores valoracion
dan en ambitos Comunicacion La comunicacion es horizontal entre los docentes Medianamente  de
organizacionales empatica. Se comunica oportunamente los cambios y logros acuerdo
0 personales Apertura de escucha. En desacuerdo
(Dalton, Hoyle y D2. Compromiso organizacional Totalmente en
Watts, 2007,) D2. Compromiso Estas comprometido con la labor que desempefio desacuerdo
citado por Arce y organizacional Considera que estas comprometido con el trabajo en equipo.
Malvas 2014, P. Compromiso laboral. Participas en las diferentes actividades
62 Compromiso programadas.
colectivo. Cumplo con los roles y funciones designados

D3. Estilos de
liderazgo

Lider autoritario.
Lider democratico.
Laissez-faire.

se identifica con las actividades de la institucion

D3. Estilos de liderazgo

Se toma iniciativa y se comunica los proyectos de
innovacion y planes de mejora.

Considera que existe autoritarismo en manejo administrativo
Considera que existe democracia en las

decisiones

Considera que existe mucha permisividad en las decisiones.
Comunica a los demads sus ideas innovadoras
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3.4. Tipo y nivel de investigacion

El presente estudio corresponde al tipo y nivel descriptivo de investigacion, al
respecto, Cortés e Iglesias (2004) precisan que “los estudios descriptivos buscan especificar
las propiedades, las caracteristicas y los perfiles importantes de personas, grupos,
comunidades o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis” (p.20). Es por ello por
lo que la presente investigacion fue de tipo aplicada ya que se buscd responder a la
problematica especifica, con lo cual su nivel fue determinado por el descriptivo.
3.5. Métodos

La metodologia que se trabajo en esta investigacion fue por el método de la teoria
deductiva ya que comprende una metodologia que parte de premisas como especulaciones
y trata de refutar o adulterar tales teorias, encontrando a partir de ellas fines que deben ser
desafiados con realidades actuales. La correspondencia de las premisas y fines recogidos
con las realidades logicas demostr6 de manera intervenida la veracidad de la especulacion.
(Quispe, 2012)

Hipotético- deductivo — descriptivo - estadistico
3.6. Diseifio de investigacion

La investigacion que se desarrolld correspondid al disefio no experimental en su
variante correlacional, ya que segin Salkind (1999), “describe la relacion lineal entre dos o
mas variables sin tratar en lo absoluto de atribuir a una variable el efecto observado en otra.”
(p.223), es decir, no existe una manipulacion deliberada al fendmeno de las variables, por el
contrario, se busca analizarlas en su estado natural; es por ello por lo que se optd por este
disefio, afiadido también en técnica descriptiva, la investigacion correlacional ya que pudo

mostrar que las dos variables manifestaban rasgos en comun.
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Ox
A
M
r
A
Oy
Donde:
M : Representa la muestra de estudio
Ox  : Representa la variable 1
R : Representa la probable relacion

Oy  : Representa la variable 2

3.7. Poblacion y muestra
3.7.1. Poblacion

Icart, Fuentelsaz y Pulpon (2006) indican que la poblacion viene a ser referido como
la agrupacion conjunta de elementos bajo un mismo rasgo de estudio, estd sera considerada
finita cuando la cuantificacion sea determinada e infinita cuando no lo sea; para interés de
la presente tesis la investigacion fue finita y constituida por los docentes del nivel inicial de
las instituciones educativas publicas del distrito de San Juan Bautista provincia de

Huamanga del departamento de Ayacucho del 2020.



Tabla 1:

Total de docentes en el distrito de San Juan Bautista

DISTRITO DE SAN JUAN BAUTISTA

Total

Nombre de las instituciones educativas

39009 El Maestro

428 Nifio Jestis De Praga - Acuchimay
38030 San Martin De Porres
38984-3 José Abelardo Quifiones
316 San Martin De Porres

371 Santa Isabel

391 Puericultora

103 Juan Pablo II Las Américas
353 Sefior De Arequipa

432-20 El Retablito

403 Sefior De Quinuapata
432-47 SJB 27 De Octubre
432-49 Villa Los Warpas

432-50 Keiko Sofia

432-51 Los Licenciados

432-82 11 De Abril

432-159 San Luis De Tinajeras

432-131 Fe Y Alegria 50-P. Carlos Schmidt S. J.

432-172 Los Olivos
432-170 Nueva Esperanza
432-110 Wari Sur

38928 Leoncio Prado

432-120 Martires De La Paz - Lambrashuaycco

Cantidad

Directores

1

1

23

Profesores

5

3

89
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Criterios de exclusion

v’ A las instituciones que no autorizaron la aplicacion del cuestionario.

<\

Los docentes que no respondieron la solicitud.
v A los docentes que manifestaron desinterés por la investigacion
Criterios de inclusion

v A las instituciones que autorizaron la aplicacion del cuestionario.
v Los docentes que respondieron a la solicitud
v A los docentes que manifestaron desinterés por la investigacion.
3.7.2. Muestra
La muestra de acuerdo con Icart, Fuente 1zas y Pulpén (2006), es definida como el
sub grupo que representa a la poblacion en el estudio permitiendo asi generalizar los
resultados a alcanzar; es ante ello que para la presente investigacion se establecera como
muestra a 57 docentes de los centros educativos del distrito de San Junan Bautista,
Huamanga- Ayacucho. De acuerdo con las caracteristicas de la poblacion de estudio se
empled el muestreo no probabilistico por conveniencia, es decir; se aplicd un criterio
establecido por el investigador
3.8. Técnicas e instrumentos
3.8.1. Técnica
Falcon y Herrera (2009, Pag 12) plantean que ‘“se entiende como técnica, el
procedimiento o forma particular de obtener datos o informacién” en la presente
investigacion se utilizd como técnica la encuesta.
3.8.2. Instrumento
Segun Arias (1999. Pag 25), “los instrumentos son los medios materiales que se
emplean para recoger y almacenar la informacion. Ejemplos: fichas, formatos de
cuestionario, guias de entrevista, lista de cotejo, grabadora, escala de actitudes u opiniones,
etc.”, es por ello por lo que la presente investigacion opto para interés, utilizar el cuestionario

en ambas variables para la recoleccion de datos.
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3.9. Validez y confiabilidad de instrumentos

Para Corra (2009 pag. 230) la validez “se refiere al grado en que un instrumento
refleja un dominio especifico del contenido de lo que se quiere medir” ; es decir, se busca
que estos instrumentos a utilizar sean representativos al fin del objeto de estudio y que sean
determinantes y accesibles para su medicion, siendo asi que el comportamiento elegido se
establezca como muestra del universo que se intenta manifestar.

En la presente investigacion se solicitd la participacion de los profesionales
conocedores sobre el tema de investigacion, luego de las exigentes observaciones y su
levantamiento valoraron de la siguiente manera:

Tabla 2:

Valoracion de los instrumentos

ITEMS Total
Expertos
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 75 75 75 80 80 80 75 75 80 75 77
2 80 80 80 80 80 75 80 80 80 75 79
3 80 75 75 75 75 80 75 75 80 75 76
Promedio de ponderacion 77%

En la tabla se observa que en promedio los expertos consideraron que los
instrumentos mostraron una validez del 77%, con el quedan los instrumentos validados y en
condiciones que fueron aplicados en la investigacion.

3.9.1. Confiabilidad

Segun Becerra (2012) la confiabilidad es entendida en base “(...) la exactitud con
que los items o reactivos que conforman el instrumento representa al universo de donde
fueron seleccionados” (p.32), es decir, llega a determinar si los items aseveran la

cuantificacion exacta de lo que se quiere obtener siendo asi una caracteristica ligada al grado
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de multiplicidad de resultados; siendo que bajo ciertos regimenes el medir y volver a medir
a la misma variable presentaria resultados semejantes. En ese sentido, para la realizacion de
la confiabilidad se procedio con la prueba piloto aplicado a 10 maestros ajenos a la muestra;
de la misma manera, a continuacion, presentamos:

Prueba de confiabilidad de cuestionario sobre clima organizacional

Tabla 3:

Resumen de procesamiento de casos sobre el clima organizacional

Casos N %
Valido 10 100,0
Excluido 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 4:

Estadistica de fiabilidad sobre el clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

, 743 20

Los resultados de la prueba Alpha de Cronbach muestran un valor de 0,743, con el
que se puede concluir que el cuestionario sobre clima organizacional presentd buena

confiabilidad.

Prueba de confiabilidad del cuestionario sobre relaciones interpersonales
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Tabla 5:

Resumen de procesamiento de casos

Casos N %
Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 6:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

736 15

Los resultados de la prueba Alpha de Cronbach muestran un valor de 0,736, la misma
no ayuda a tomar la decision que el cuestionario sobre relaciones interpersonales presento
buena confiabilidad.

3.10. Técnicas de procesamiento de datos

Por la naturaleza de la investigacion se utilizé las técnicas estadisticas para la
descripcion y las pruebas de hipotesis, cuyos resultados se presentan en tablas porcentuales.
Para el procesamiento de los datos se utilizd el programa SPSS. Por otro lado, para la
correspondiente prueba de hipotesis se utilizé la prueba Tau b de Kendall por presentar

distribucion no normal y contar con datos en escala ordinal.
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3.11. Aspectos éticos
En la presente investigacion no se daid la imagen ni se expuso los nombres de los
participantes para cuidar su autoestima de estos. No se recurrio a métodos poco transparentes

o con trampas para identificar los problemas.



55

Capitulo IV.
Resultados y Discusion

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 7:

Tabla cruzada de las variables clima organizacional y relaciones inter personales

RELACIONES INTEPERSONALES

Medianamente en Totalmente de
desacuerdo De acuerdo acuerdo Total
En desacuerdo 1 0 0 1
1,8% 0,0% 0,0% 1,8%
— .
:<ZC Medianamente en desacuerdo 6 4 0 10
o
<2< Q 10,5% 7,0% 0,0% 17,5%
49 N
&) <ZC De acuerdo 1 39 1 41
O
QO‘ 1,8% 68,4% 1,8% 71,9%
Totalmente de acuerdo 0 0 5 5
0,0% 0,0% 8,8% 8,8%
Total 8 43 6 57
14,0% 75,4% 10,5% 100,0%

Fuente: data obtenida mediante cuestionarios

En la tabla cruzada se puede observar que el 71,9% de docentes expresaron su
acuerdo con el clima organizacional en sus instituciones educativas. Asimismo, el 75,4% de
docentes de las instituciones educativas expresaron su acuerdo con las relaciones
interpersonales en sus instituciones educativas. Resultado que hace posible sostener que un
buen clima organizacional se encuentra directamente relacionado con una buena relacion
interpersonal en las instituciones del nivel inicial en el distrito de San Juan Bautista,

Ayacucho.



Tabla 8:

Tabla cruzada sobre clima organizacional y habilidades comunicativas
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HABILIDADES COMUNICATIVAS

Medianamente en

Totalmente de

desacuerdo De acuerdo acuerdo Total
En desacuerdo 1 0 0 1
1,8% 0,0% 0,0% 1,8%
> .
:<ZC Medianamente en desacuerdo 6 4 0 10
o
§ Q 10,5% 7,0% 0,0% 17,5%
49 N
&) :<ZC De acuerdo 1 36 4 41
o}
904 1,8% 63,2% 7,0% 71,9%
Totalmente de acuerdo 0 0 5 5
0,0% 0,0% 8,8% 8,8%
Total 8 40 9 57
14,0% 70,2% 15,8% 100,0%

Fuente: data obtenida mediante cuestionarios

Como se puede apreciar los resultados que se presentan en la tabla cruzada, permitio

observar que el 71,9% de docentes expresaron su acuerdo con el clima organizacional en

sus instituciones educativas. De igual modo, el 70,2% de docentes de las instituciones

educativas expresaron su acuerdo con las habilidades comunicativas en sus instituciones

educativas. Tales resultados nos ayudan a explicar que un buen clima organizacional se

relacionado con una buena habilidad comunicativa en las instituciones educativas publicas

del nivel inicial en el distrito de San Juan Bautista, Ayacucho.
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Tabla 9:

Tabla cruzada sobre clima organizacional y compromiso organizacional

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Medianamente Totalmente de
en desacuerdo De acuerdo acuerdo Total
En desacuerdo 0 1 0 1
0,0% 1,8% 0,0% 1,8%
21 Medianamente en desacuerdo 0 6 4 10
5
< O 0,0% 10,5% 7,0% 17,5%
= <
g3 N
O <ZC De acuerdo 1 23 17 41
2
©) 1,8% 40,4% 29,8% 71,9%
Totalmente de acuerdo 0 0 5 5
0,0% 0,0% 8,8% 8,8%
Total 1 30 26 57
1,8% 52,6% 45,6% 100,0%

Fuente: data obtenida mediante cuestionarios

De acuerdo con los resultados hallados, que se presentan en la tabla cruzada, se pudo
observar que el 71,9% de docentes expresaron su acuerdo con el clima organizacional en
sus instituciones educativas. Del mismo modo, el 52,6% de docentes de las instituciones
educativas expresaron su acuerdo con el compromiso organizacional en sus instituciones
educativas. Los resultados expuestos permitieron sostener que un buen clima organizacional
se encuentra directamente relacionado con un buen compromiso organizacional en las
instituciones educativas publicas del nivel inicial en el distrito de San Juan Bautista,

Ayacucho.
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Tabla 10:

Tabla cruzada sobre el clima organizacional y estilos de liderazgo

ESTILOS DE LIDERAZGO
Totalmente en En Medianamente De Totalmente
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo acuerdo de acuerdo Total
En desacuerdo 0 0 1 0 0 1
0,0% 0,0% 1,8% 0,0% 0,0% 1,8%
=
<Z: Medianamente 1 0 6 3 0 10
=
S,:) en desacuerdo
N 1,8% 0,0% 10,5% 5,3% 0,0% 17,5%
Z
<
% De acuerdo 0 2 5 34 0 41
s
= 0,0% 3,5% 8,8% 59,6% 0,0% 71,9%
Q
Totalmente de 0 0 0 3 5 5
acuerdo
0,0% 0,0% 0,0% 5,3% 3,5% 8,8%
Total 1 2 12 40 2 57
1,8% 3,5% 21,1% 70,2% 3,5% 100,0%

Fuente: data obtenida mediante cuestionarios

Al analizar los resultados que se presentaron en la tabla cruzada, se pudo observar
que el 71,9% de docentes expresaron su acuerdo con el clima organizacional en sus
instituciones educativas. Asimismo, el 70,2% de docentes de las instituciones educativas
expresaron su acuerdo con el estilo de liderazgo en sus instituciones educativas. De acuerdo
con los resultados expuestos se pudo sostener que un buen clima organizacional se encuentra
directamente relacionado con un buen liderazgo directivo en las instituciones educativas

publicas del nivel inicial en el distrito de San Juan Bautista, Ayacucho.
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4.2. Resultados inferenciales
4.2.1. Prueba de normalidad

Tabla 11:

Prueba de normalidad a través de la prueba Kolmogov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

HABILIDADES ,355 57 ,000
COMPROMISO ,338 57 ,000
ESTILOS ,406 57 ,000
RELACIONES ,388 57 ,000
CLIMA ,392 57 ,000

Los resultados de la prueba Kolmogorov — Smirnov mostraron un nivel de
significancia igual a 0,000 en todas las variables y dimensiones de clima organizacional y
relaciones interpersonales; resultado que permitié determinar la ausencia de una distribucion
normal, por lo que se toma la decision de hacer uso de una prueba no paramétrica
denominada Tau b de Kendall para la correspondiente prueba de hipotesis.

4.2.2. Prueba de hipotesis general

a) Hipotesis estadistica

Ho: La relacion que existe entre el clima organizacional y las relaciones inter
personales no es significativa en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el
distrito de San Juan Bautista, Ayacucho - 2020.

Ha: La relacion que existe entre el clima organizacional y las relaciones inter
personales es significativa en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el
distrito de San Juan Bautista, Ayacucho - 2020.

b) Nivel de Significancia:

[1=0.05
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¢) Estadigrafo:

Prueba Tau b de Kendall

d) Decision

Si “p” (nivel significancia) < 0,05, se rechaza la Ho
Si “p” (nivel significancia) > 0,05, se acepta la Ho

e) Tratamiento estadistico

Tabla 12:

Resultado del tratamiento estadistico mediante la prueba Tau b de Kendall de la hipotesis

general
Medidas simétricas
Error estandarizado T Significacion
Valor asint6tico® aproximada®  aproximada
Ordinal por Tau-b de
,787 ,080 4,718 ,000
ordinal Kendall

N de casos validos 57

a. No se presupone la hipotesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintotico que presupone la hipotesis nula.

El valor hallado a través de la prueba Tau b de Kendall es igual a 0,787 lo que
permitié determinar la existencia de una buena y directa relacion entre las variables clima
organizacional y relaciones interpersonales; asimismo, muestra un P=0,000<0,05; motivo
por el que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna; en consecuencia, se
concluye que la relacién que existe entre el clima organizacional y las relaciones inter
personales es significativa en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el

distrito de San Juan Bautista, Ayacucho — 2020.



4.2.3. Prueba de primera hipdétesis especifica

a) Hipotesis estadistica

Ho: Larelacion que existe entre el clima organizacional y habilidades comunicativas

no es significativa en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el distrito de

San Juan Bautista, Ayacucho - 2020

Ha: Larelacion que existe entre el clima organizacional y habilidades comunicativas

es significativa en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el distrito de San

Juan Bautista, Ayacucho - 2020
b) Nivel de Significancia
[1=0.05
¢) Estadigrafo
Prueba Tau b de Kendall
d) Decision
Si “p” (nivel significancia) < 0,05, se rechaza la Ho
Si “p” (nivel significancia) > 0,05, se acepta la Ho
e) Tratamiento estadistico

Tabla 13:

Resultado del tratamiento estadistico mediante la prueba Tau b de Kendall de la primera

hipotesis especifica

Medidas simétricas

Error estandarizado T Significacion
Valor o .
asintotico® aproximada®
Ordinal por Tau-b de
,728 ,078 4913
ordinal Kendall
N de casos validos 57

a. No se presupone la hipotesis nula.
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b. Utilizacion del error estandar asintotico que presupone la hipotesis nula.

La prueba Tau b de Kendall permitié obtener un valor igual a 0,728; resultado que
permiti6 determinar la existencia de una buena y directa relacion entre las variables clima
organizacional y habilidades comunicacionales; asimismo, se muestra un p=0,000<0,05;
motivo por el que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna; por tanto, se
concluye que la relacidbn que existe entre el clima organizacional y habilidades
comunicativas es significativa en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el
distrito de San Juan Bautista, Ayacucho —2020.

4.2.4. Prueba de segunda hipdtesis especifica

a) Hipotesis estadistica

Ho: La relacion que existe entre el clima organizacional y compromiso
organizacional no es significativa en las instituciones educativas publicas del nivel inicial
en el distrito de San Juan Bautista, Ayacucho - 2020

Ha: La relacion que existe entre el clima organizacional y compromiso
organizacional es significativa en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el
distrito de San Juan Bautista, Ayacucho - 2020

b) Nivel de Significancia

[1=0.05

¢) Estadigrafo

Prueba Tau b de Kendall

d) Decision

Si “p” (nivel significancia) < 0,05, se rechaza la Ho

Si “p” (nivel significancia) > 0,05, se acepta la Ho
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e) Tratamiento estadistico
Tabla 14:
Resultado del tratamiento estadistico mediante la prueba Tau b de Kendall de la segunda

hipotesis especifica

Medidas simétricas

Error estandarizado T Significacion
Valor asintotico® aproximada®  aproximada
Ordinal por Tau-b de
,225 ,116 1,851 ,044
ordinal Kendall
N de casos validos 57

a. No se presupone la hipotesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintotico que presupone la hipotesis nula.

El resultado que present6 la prueba Tau b de Kendall permitié observar un valor
igual a 0,225; resultado que permiti6 determinar la existencia de una baja y directa relacion
entre las variables clima organizacional y compromiso organizacional; asimismo, se observo
un p=0,044<0,05; motivo por el que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis
alterna; en consecuencia, se concluye que la relacion que existe entre el clima organizacional
y compromiso organizacional es significativa en las instituciones educativas publicas del
nivel inicial en el distrito de San Juan Bautista, Ayacucho — 2020.

4.2.5. Prueba de tercera hipdtesis especifica

a) Hipotesis estadistica

Ho: La relacion que existe entre el clima organizacional y los estilos de liderazgo no
es significativa en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el distrito de San

Juan Bautista, Ayacucho — 2020.
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Ha: La relacion que existe entre el clima organizacional y los estilos de liderazgo es
significativa en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el distrito de San
Juan Bautista, Ayacucho — 2020.

b) Nivel de Significancia

[1=0.05

¢) Estadigrafo

Prueba Tau b de Kendall

d) Decision

Si “p” (nivel significancia) < 0,05, se rechaza la Ho

Si “p” (nivel significancia) > 0,05, se acepta la Ho

Tratamiento estadistico

Tabla 15:
Resultados del tratamiento estadistico mediante la prueba Tau b de Kendall de la tercera

hipotesis especifica.

Medidas simétricas

Error estandarizado T Significacion
Valor asint6tico® aproximada®  aproximada
Ordinal por Tau-b de
,538 ,104 3,870 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 57

a. No se presupone la hipotesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintotico que presupone la hipotesis nula.

Al analizar el resultado que presento la prueba Tau b de Kendall se puedo observar

un valor igual a 0,538; resultado que permiti6é determinar la existencia de una moderada y
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directa relacion entre las variables clima organizacional y los estilos de liderazgo; asimismo,
se observo un p=0,000<0,05; motivo por el que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipotesis alterna; en consecuencia, se concluye que la relacion que existe entre el clima
organizacional y los estilos de liderazgo es significativa en las instituciones educativas
publicas del nivel inicial en el distrito de San Juan Bautista, Ayacucho — 2020.

4.3. Discusion de resultados

La investigacion se desarrollo teniendo como objetivo determinar la relacion que
existe entre las variables clima organizacional y relaciones interpersonales. Los resultados
procesados a través de la prueba Tau b de Kendall, permite concluir respecto a la hipotesis
general que la correlacion que existe entre el clima organizacional y las relaciones inter
personales es significativa en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el
distrito de San Juan Bautista, Ayacucho — 2020. Estos resultados son confirmados con los
datos expuestos en la tabla uno en el que observa que el 71,9% de docentes expresan su
acuerdo con el clima organizacional en sus instituciones educativas. Asimismo, el 75.4% de
profesores de las organizaciones educativas expresan su acuerdo con las relaciones
interpersonales en sus instituciones educativas. Resultado que hace posible sostener que un
buen clima organizacional se encuentra claramente relacionado con una buena relacion
interpersonal en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el distrito de San
Juan Bautista, Ayacucho.

Los resultados que obtuvieron en la presente investigacion son corroborados con la
investigacion realizada por Tejada. (2016) quien desarrolld la investigacion titulada “El
clima organizacional y las relaciones interpersonales en el personal docente de la Institucion
Educativa Mateo Pumaccahua Chihuantito de Pongobamba distrito de Chinchero
Urubamba, Cusco — 2016”. Los resultados obtenidos en este proceso de investigacion

concluyen que el coeficiente de correlacion de Pearson (Correlacion positiva) permite
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aceptar la Ha, razéon por el que se concluye que existe correspondencia entre clima
organizacional y las relaciones interpersonales de la Institucion Educativa Mateo
Pumaccahua Chihuantito de Pongobamba distrito de Chinchero Urubamba, Cusco, con el r
p de ,860**y se rechaza la hipotesis nula.

De otro modo, en relacion con la primera hipotesis especifica se determina que la
relacion que existe entre el clima organizacional y habilidades comunicativas es significativa
en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el distrito de San Juan Bautista,
Ayacucho — 2020. Resultado que se corrobora con los datos expuestos en la tabla dos, en el
que se puede observar que el 71,9% de docentes expresan su acuerdo con el clima
organizacional en sus instituciones educativas. De igual modo, el 70.2% de docentes de las
instituciones educativas expresan su acuerdo con las habilidades comunicativas en sus
instituciones educativas. Estos resultados permiten sostener que un buen clima
organizacional se encuentra claramente relacionado con una buena habilidad comunicativa
en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el distrito de San Juan Bautista,
Ayacucho.

Similares resultados se obtuvieron en la investigacion realizada por Llacsa y Rado,
(2018) quienes desarrollaron la investigacion titulada “Relaciones interpersonales y clima
organizacional del personal que labora en una Institucion Educativa Publica - Arequipa
2018”. En ella se concluye que el nivel de relacion obtenido con la prueba Rho de Spearman
es igual a 0,916, lo que permite aceptar la hip6tesis alterna debido a se ha encontrado una
correlacion fuerte y positiva entre las variables estudiadas.

Ademas, respecto a la segunda hipotesis especifica se ultima que la relacion
que existe entre el clima organizacional y compromiso organizacional es significativa en las
instituciones educativas publicas del nivel inicial en el distrito de San Juan Bautista,

Ayacucho — 2020. Estos resultados son confirmados por los valores expuestos en la tabla



67

tres en el que se puede observar que el 71,9% de educadores expresan su acuerdo con el
clima organizacional en sus instituciones educativas. Del mismo modo, el 52,6% de
docentes de las instituciones educativas expresan su acuerdo con el compromiso
organizacional en sus instituciones educativas. Los resultados expuestos permiten sostener
que un buen clima organizacional se encuentra directamente relacionado con un buen
compromiso organizacional en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el
distrito de San Juan Bautista, Ayacucho.

Similares resultados se obtuvieron en la tercera hipotesis especifica, en el que
se concluye que la relacion que existe entre el clima organizacional y los estilos de liderazgo
es significativa en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el distrito de San
Juan Bautista, Ayacucho — 2020. Valores que son confirmados con los hallados en la tabla
cuatro en el que se observa que el 71,9% de docentes expresan su acuerdo con el clima
organizacional en sus instituciones educativas. Asimismo, el 70,2% de docentes de las
instituciones educativas expresan su acuerdo con el estilo de liderazgo en sus instituciones
educativas. De acuerdo con los resultados expuestos se puede sostener que un buen clima
organizacional se encuentra directamente relacionado con un buen liderazgo directivo en las
instituciones educativas publicas del nivel inicial en el distrito de San Juan Bautista,
Ayacucho.

Estos resultados se ven corroborados con la investigacion realizada por Arce y
Marcelino. (2013) bajo el titulo: “El clima organizacional y las relaciones interpersonales
en la I.LE. Manuel Gonzalez Prada de Huari - 2013”. En ella se concluye que entre el clima
organizacional y las relaciones interpersonales en el personal directivo, jerarquico, docente
y administrativo de la I.LE. Manuel Gonzalez Prada de Huari existe una alta y significativa

correlacion (= .790*%*), significativa al .000 (**p < .01).
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La investigacion realizada cobra relevancia debido a que en las instituciones
educativa el clima organizacional es determinante, al respecto Prieto (2011) sostiene que “el
concepto de clima organizacional se deriva de las propuestas administrativas que otorga una
importancia determinante al factor humano dentro de la organizacion, en particular la
escuela de las relaciones humanas y las teorias de la motivacion” (Prieto, p.62). Es decir, el
clima organizacional es fundamental en las instituciones educativas, puesto que al ser

positiva influird de manera positiva en la comunicacion interna.
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Conclusiones

Los resultados obtenidos fueron procesados estadisticamente con la prueba tau b de
Kendal, el que permiti6 alcanzar lo siguiente:

La correspondencia que existe entre el clima organizacional y la relacion inter
personal es significativa en las instituciones educativas ptblicas del nivel inicial en el distrito
de San Juan Bautista, Ayacucho — 2020. (Tb=0,787; p=0,00<0,05)

La correlacion que existe entre el clima organizacional y habilidades comunicativas
es significativa en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el distrito de San
Juan Bautista, Ayacucho — 2020. (Tb=0,728; p=0,00<0,05)

La relacion que existe entre el clima organizacional y compromiso organizacional es
significativa en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el distrito de San
Juan Bautista, Ayacucho — 2020, (Tb=0,225; p=0,044<0,05)

La dependencia que existe entre el clima organizacional y el estilo de liderazgo es
significativa en las instituciones educativas publicas del nivel inicial en el distrito de San

Juan Bautista, Ayacucho — 2020. (Tb=0,538; p=0,000<0,05)
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Recomendaciones

A los directores de la Unidades de Gestion Educativa de la region de Ayacucho,
deben de promover diferentes actividades que ayuden de fortalecer el clima organizacional,
con la finalidad de mejorar la convivencia de los actores educativos y por ende lograr la
calidad educativa.

A los directores de las instituciones educativas publicas del nivel inicial del distrito
de San Juan Bautista, promover diferentes actividades que ayuden de fortalecer el clima
organizacional, con el objetivo finalidad de mejorar la convivencia de los actores educativos
y por ende la mejora de la calidad educativa.

A los profesores de aula, asumir una actitud critica y responsable que permita
mejorar el clima organizacional y fortalezca las relaciones interpersonales a nivel de sus
comunidades educativas.

A los estudiantes de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la
Educacion, orientar su investigacion a esta tematica, para profundizar los resultados hallados

en la presente investigacion y mejorar una convivencia entre los actores educativos.
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Anexo 1

Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Y dimensiones

Metodologia

Problema general

(En qué medida el clima

organizacional se relaciona

con las relaciones
interpersonales en las
instituciones educativas

publicas del nivel inicial en el
distrito de San Juan Bautista,

Ayacucho - 2020?

Objetivo general

Conocer la relacion que existe
entre el clima organizacional y
las relaciones interpersonales
en las instituciones educativas
publicas del nivel inicial en el
distrito de San Juan Bautista,

Ayacucho - 2020.

Hipotesis general

La relacion que existe entre el

clima organizacional y las

relaciones interpersonales es
significativa en las instituciones
educativas publicas del nivel
inicial en el distrito de San Juan

Bautista, Ayacucho - 2020.

Variable 1:

Clima

organizacional
Dimensiones

Estructura

organizacional
Trabajo en equipo.
Satisfaccion laboral.

Resolucion de

conflictos.

Paradigma y enfoque de Ila

investigacion

positivista —cuantitativo
Método:

Meétodo hipotético- deductivo.
Descriptivo.

Estadistico.

Técnica: encuesta

Instrumentos:

Cuestionario sobre clima
organizacional y relaciones
interpersonales.

Tipo de investigacion:

El tipo de investigacion es

sustantiva-descriptiva
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Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Y dimensiones

Metodologia

Disefio:

No experimental- Correlacional

Poblacion: los docentes del nivel
inicial de las instituciones publicas
del distrito de San Juan Bautista,

Ayacucho - 2020.

P. Especificos

PEl: ;Cual es la relacion del
clima organizacional y las
habilidades comunicativas en
las instituciones educativas
publicas del nivel inicial en el
distrito de San Juan Bautista,

Ayacucho - 20207

PE2: ;Cual es la relacion del
clima organizacional y el

compromiso  organizacional

O. Especificos

OE1: Conocer la relacion del
clima organizacional y las
habilidades comunicativas en
las instituciones educativas
publicas del nivel inicial en el
distrito de San Juan Bautista,

Ayacucho - 2020.

OE2: Conocer la relacion del
clima organizacional y el

compromiso  organizacional

H. Especificos

HE1l: La relaciéon que existe
entre el clima organizacional y
habilidades comunicativas es
significativa en las instituciones
educativas publicas del nivel

inicial en el distrito de San Juan

Bautista, Ayacucho - 2020.

HE2: La relacion que existe
entre el clima organizacional y

compromiso organizacional es

Variable 2:

Relaciones

interpersonales
Dimensiones

Habilidades

comunicativas.

Compromiso

organizacional.

Estilos de

Liderazgo.

Muestra:

Docentes de 10 centros educativos
del nivel inicial del distrito de San

Junan Bautista, Huamanga-

Ayacucho.

39009 el maestro

38030 san Martin de Porres
38984-3 José Abelardo quifiones
371 santa Isabel

353 sefior de Arequipa

432-20 el retablito
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Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Y dimensiones

Metodologia

en las instituciones educativas
publicas del nivel inicial en el
distrito de San Juan Bautista,

Ayacucho- 2020?

PE3: ;/Cual es la relacion del
clima organizacional y los
estilos de liderazgo en las
instituciones educativas
publicas del nivel inicial en el
distrito de San Juan Bautista,

Ayacucho - 2020?

en las instituciones educativas
publicas del nivel inicial
publicas en el distrito de San
Juan Bautista, Ayacucho -

2020.

OE3: Conocer la relacion del
clima organizacional y los
estilos de liderazgo en las
instituciones educativas
publicas del nivel inicial en el
distrito de San Juan Bautista,

Ayacucho - 2020.

significativa en las instituciones
educativas publicas del nivel
inicial en el distrito de San Juan

Bautista, Ayacucho - 2020.

HE3: La relaciéon que existe
entre el clima organizacional y
los estilos de liderazgo es
significativa en las instituciones
educativas publicas en el distrito
de San Juan Bautista, Ayacucho

- 2020.

432-47 SJB 27 de octubre
432-51 los licenciados

432-131 fe y Alegria 50-p. Carlos
Schmidt s. j.

38928 Leoncio prado
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Anexo 2
Cuestionario 01
UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
ESCUELA DE POSGRADO
UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA

EDUCACION

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado(a) colega:

Con el presente cuestionario la intencién es conocer su opinion acerca del clima
organizacional y las relaciones interpersonales de su Institucion Educativa, para proponer
soluciones mediante propuestas innovadoras y lograr un clima organizacional y las
relaciones interpersonales adecuadas y pertinente. De este modo solicitamos a su persona su
colaboracion para responder el presente cuestionario el cual no le tomara mucho tiempo, del
mismo modo este cuestionario es estrictamente confidencial y solo sera utilizado para fines

establecidos. Tus respuestas seran Utiles para nuestra investigacion.

Instrucciones:
Para cada afirmacion se ofrecen 5 opciones de apreciacion segun el detalle de la tabla
1. Elija una de ellas y escriba una (X) en el recuadro respectivo.

Tabla de calificaciones

Totalmente de acuerdo &) TA
De acuerdo “4) DA
Medianamente de acuerdo 3) MA
En desacuerdo 2) ED
Totalmente en desacuerdo €)) TD
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I. Estructura organizacional
ITEMS TA DA | MA | ED | TD
Consideras que la organizacion de la institucion es efectiva.
Los objetivos de la organizacion buscan la eficacia y
eficiencia en tu institucion.
consideras que la distribucion de los roles es permite a una
mejora en la gestion educativa.
Percibes que al distribuir las funciones consideran las
potencialidades y capacidades del trabajador.
Existe una buena relacion interpersonal dentro de la
organizacion
I1. Trabajo en equipo
ITEMS TA DA MA ED TD
Los docentes participan de manera activa y dinamica en
los equipos de trabajo.
Los equipos de trabajo se organizan por motivacion
individual.
Existe cohesion o unidn en los equipos de trabajo.
Consideras que los roles asignados se cumplen con
responsabilidad.
Consideras que existe una motivacion adicional cuando
trabajo en equipo.
III.  Satisfaccion laboral
ITEMS TA DA MA ED TD

Considero que las condiciones laborales son las

adecuadas.

Eres reconocido (a) cuando desarrollo una accién positiva.

Sientes satisfaccion con tu labor en tu IL.EE.
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ITEMS TA DA MA ED TD
Has recibido recompensas por la labor que desempefio.
Te sientes feliz en tu ambiente de trabajo.
IV.  Resolucion de conflictos
ITEMS TA DA MA ED TD

La toma de decisiones es oportuna

Se resuelve adecuadamente los problemas

Considero que se toma decisiones de acuerdo con el

contexto.

Se interviene oportunamente ante un conflicto

Considera que no existen problemas dentro de la IL.LEE

Gracias por su colaboracion
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Anexo 3

Cuestionario 02

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
ESCUELA DE POSGRADO

UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA

EDUCACION

CUESTIONARIO SOBRE RELACIONES INTERPERSONALES

Estimado(a) colega:

Con el presente cuestionario la intencién es conocer su opinion acerca del clima
organizacional y las relaciones interpersonales de su Institucion Educativa, para proponer
soluciones mediante propuestas innovadoras y lograr un clima organizacional y las
relaciones interpersonales adecuadas y pertinente. De este modo solicitamos a su persona su
colaboracion para responder el presente cuestionario el cual no le tomara mucho tiempo, del
mismo modo este cuestionario es estrictamente confidencial y solo sera utilizado para fines
establecidos. Tus respuestas seran Utiles para nuestra investigacion.

Instrucciones:

Para cada afirmacion se ofrecen 5 opciones de apreciacion segun el detalle de la tabla
1. Elija una de ellas y escriba una (X) en el recuadro respectivo.

Tabla de calificaciones

Totalmente de acuerdo &) TA
De acuerdo “4) DA
Medianamente de acuerdo 3) MA
En desacuerdo 2) ED
Totalmente en desacuerdo €)) TD




I. Habilidades comunicativas.
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ITEMS

TA

DA

MA

ED

TD

Considera que la comunicacion es asertiva

Considera que la comunicacion es empatica

Existe una apertura de escucha entre los docentes.

La comunicacion es horizontal entre los docentes

Se comunica oportunamente los cambios y logros

I1. Compromiso organizacional.

[TEMS

TA

DA

MA

ED

TD

Estas comprometido con la labor que desempefio

Considera que estas comprometido con el trabajo

en equipo.

Participas en las diferentes actividades

programadas.

Cumplo con los roles y funciones designados

Se identifica con las actividades de la institucion

III.  Estilos de Liderazgo

ITEMS

TA

DA

MA

ED

TD

Se toma iniciativa y se comunica los proyectos de

innovacioén y planes de mejora.

Considera que existe autoritarismo en manejo

administrativo

Considera que existe democracia en las decisiones

Considera que existe mucha permisividad en las

decisiones.

Comunica a los demas sus ideas innovadoras

Gracias por su colaboracion



Anexo 4

Prueba de confiabilidad 01

PRUEBA DE CONFIABILIDAD DE CUESTIONARIO SOBRE

RELACIONES INTERPERSONALES

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 10 100,0
Casos  Excluido® 0
Total 10 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
, 736 15

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha | elemento se ha elementos elemento se ha

suprimido suprimido corregida suprimido
ITEM1 79,00 30,667 ,085 ,768
ITEM2 78,90 31,211 -,032 ,758
ITEM3 79,00 30,444 ,060 ,743
ITEM4 79,00 30,444 ,060 ,763
ITEMS 79,10 29,878 ,183 751
ITEM6 78,90 31,433 -,056 ,744
ITEM7 78,90 31,433 -,056 7154
ITEMS 78,90 31,433 -,056 , 7134
ITEM9 78,90 33,433 -,602 147
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Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha | elemento se ha elementos elemento se ha

suprimido suprimido corregida suprimido
ITEM10 79,10 30,989 ,004 ,736
ITEM11 78,90 27,211 ,642 , 722
ITEM12 78,80 29,067 ,459 , 735
ITEM13 78,80 29,067 ,459 , 735
ITEM14 79,10 31,211 ,006 ,751
ITEM15 78,90 33,433 -,602 , 747
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Anexo 5

Prueba de confiabilidad 02

PRUEBA DE CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO SOBRE CLIMA

ORGANIZACIONAL

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 10 100,0

Casos  Excluido® 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacioén por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,743 20

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha | elemento se ha elementos elemento se ha

suprimido suprimido corregida suprimido
ITEM1 79,20 32,400 -,259 ,748
ITEM2 78,90 32,322 -,203 , 732
ITEM3 78,90 30,100 ,146 , 744
ITEM4 78,90 33,433 -,602 , 737
ITEMS 78,90 33,433 -,602 ,737
ITEM6 78,90 33,433 -,602 , 747
ITEM7 79,10 30,989 ,004 ,736
ITEMS 78,90 27,211 ,642 722




Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha | elemento se ha elementos elemento se ha

suprimido suprimido corregida suprimido
ITEM9 78,80 29,067 ,459 ,735
ITEM10 78,80 29,067 ,459 ,735
ITEM11 79,10 31,211 ,006 , 751
ITEM12 79,10 31,211 ,006 , 721
ITEM13 78,90 31,433 -,056 , 744
ITEM14 78,90 31,433 -,056 , 754
ITEM15 78,90 31,433 -,056 ,734
ITEM16 79,00 30,667 ,085 ,768
ITEM17 78,90 31,211 -,032 ,758
ITEM18 78,90 31,433 -,056 , 744
ITEM19 78,90 31,433 -,056 , 754
ITEM20 78,90 25,878 ,889 ,764
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Anexo 6

Ficha de validacion

FICHA DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO
DATOS GENERALES:
1:1: Nombre de la investigadora: Nadia Taipe Montes
1.2. Titulo de la Investigacion: El clima organizacional y |as relaciones interpersonales en las Instituciones
Educativas Publicas del nivel Inicial en el distrito de San Juan Bautista, Huamanga- 2020.
1.3. Nombre del instrumento motivo de la Evaluacion: Cuestionario - Clima organizacional
ASPECTOS DE LA VALIDACION
Deficiente Baja Regular Bueno Muy bueno
Indicadores Criterios 0| 6 | 11|16 | 21| 26| 31 | 36 | 41 | 46 | 51 | 5 | 61 | 66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 | 96
510 | 15| 20 | 25 | 30 | 35 | 40 | 45 | 50 | 55 | 60 | 65 | 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100
Esté formulado 80
1. CLARIDAD con _ lenguaje
propio
Esta 75
2. OBJETIVIDAD expresado en
conductas
observables
Adecuado al 75
3 ACTUALIDAD avance de la
clencia
pedagdgica
2 Existe una 80
4. ORGANIZACION organizacién
logica
Comprende los 80
5. SUFICIENCIA aspectos  en
cantidad y
calidad
Adecuado para 75
6. INTENCIONALIDAD | valorar  los
indicadores
Basado en 80
7. CONSISTENCIA aspeclos
teoricos
cientificos
Entre los items 7
8. COHERENCIA e indicadores P
La estrategia )
9. METODOLOGIA responde al
proposito de la
investigacion
Es dfl y 80
10. PERTINENCIA ;decuad" para
investigacion
: Bueno
PROMEDIO DE VALORACION
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente b) Baja ) Regular d) Buena ) Muy buena
Nombres y Apellidos Oscar Gutiérrez Huamani | DNI | 28274743
Titulo Profesional Licenciado en Educacion Fisica
Especialidad Educacién Fisica
Grado Académico Doctor en Ciencias de la Motricidad
Mencién Actividad Fisica y Salud
r Lap O
Lugar y Fecha: Ayacucho, 02 de octubre de 2020 Firma: (U182 2

e
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FICHA DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES:

1.4. Nombre de la investigadora: Nadia Taipe Montes

1.5. Titulo de la Investigacion: El clima organizacional y las relaciones interpersonales en las Instituciones
Educativas Publicas del nivel Inicial en el distrito de San Juan Bautista, Huamanga- 2020.

1.6. Nombre del instrumento motivo de la Evaluacion: Cuestionario - Relaciones interpersonales.

ASPECTOS DE LA VALIDACION

Deficiente Baj Regular Bueno Muy bueno

Indicadores Criterios 0 | 6 [ 11[16] 2126|3136 |41 |46 |5 |5 |61|66| 71|76 8 |8 |9

5 (10 15|20 | 25|30 | 3540 | 45 | 50 | 55 [ 60 | 65 | 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95

100

Esta formulado 75
7 con lenguaje
propio

Esta 75

12, OBJETIVIDAD Siptesadoen
conductas

observables

Adecuado al 75
13. ACTUALIDAD b

cencia
pedagogica

) Exse  una 80
14. ORGANIZACION organizacion

logica

Comprende los 80

aspectos  en
15. SUFICIENCIA Gkl

calidad

Adecuado para 80
16. INTENCIONALIDAD | valorar ks
indicadores

Basado  en 80
17.CONSISTENGIA | dspectos
tedricos
clentificos

Entre los items 80
18. COHERENCIA @ rdcadores

La estrategia 80

19.METODOLOGIA | ™&sPonde @
_plopogto Qe la

Es dtl vy 80

20, PERTINENCIA adkiiedo para
PROMEDIO DE VALORACION Bueno

la
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente b)Baja  ¢) Regular d) Buena e) Muy buena

Nombres y Apellidos Oscar Gutiérrez Huamani | DNI | 28274743
Titulo Profesional Licenciado en Educacion Fisica
Especialidad Educacion Fisica
Grado Académico Doctor en Ciencias de la Motricidad
Mencién Actividad Fisica y Salud

{ |~ 7S <
Lugar y Fecha: Ayacucho, 02 de octubre de 2020 Firma: .//Ala'r' Uz 4
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FICHA DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES:

1.1. Nombre de la investigadora: Nadia Taipe Montes

1.2. Titulo de la Investigacion: El clima organizacional y las relaciones interpersonales en las Instituciones
Educativas Publicas del nivel Inicial en el distrito de San Juan Bautista, Huamanga- 2020.

13. Nombre del instrumento motivo de la Evaluacion: Cuestionario - Clima organizacional
ASPECTOS DE LA VALIDACION

Deficiente Baja Regular Bueno Muy bueno

Indicadores Criterios 0 6 [ 11162126 | 3136|4146 |5 |5 616671768 |8 |9

96

510 | 15[ 20 | 25 | 30 | 35 | 40 | 45 | 50 | 55 | 60 | 65 | 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95

100

Esta formulado 80
1. CLARIDAD con  lenguaje
propio

Esta 75

2. OBJETIVIDAD expresado en
conductas

observables

Adecuado al 75
3. ACTUALIDAD avance de fa
ciencia
pedagdgica

P Existe una %
4. ORGANIZACION organizacion

ldgica

Comprende los %
5. SUFICIENCIA aspectos  en
cantidad  y
calidad

Adecuado para 75
6. INTENCIONALIDAD | valorar  los
indicadores

Basado en 80

7. CONSISTENCIA aspectos
teoricos

cientificos

Entre los items 75
8. COHERENCIA e indicadores

La estrategia 80
9. METODOLOGIA responde
propésito de la
investigacion

Es il y 80

investigacion

10. PERTINENCIA adecuado para
PROMEDIO DE VALORACION

la
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente b) Baja  ¢) Regular d) Buena ) Muy buena

Nombres y Apellidos Oscar Gutiérrez Huamani | DNI | 28274743
Titulo Profesional Licenciado en Educacion Fisica
Especialidad Educacion Fisica
Grado Académico Doctor en Ciencias de la Motricidad
Mencion Actividad Fisica y Salud

A 2y /:() Q
Lugar y Fecha: Ayacucho, 02 de octubre de 2020 Firma: //"ﬂ/i"m‘z )
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CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD 195-2023-UNSCH-EPG/EGAP

El que suscribe; responsable verificador de originalidad de trabajo de tesis de Posgrado
en segunda instancia para la Escuela de Posgrado - UNSCH; en cumplimiento a la
Resolucion Directoral N2 198-2021-UNSCH-EPG/D, Reglamento de Originalidad de
trabajos de Investigacidn de la UNS CH, otorga lo siguiente:

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

AUTOR Bach. Taipe Montes, Nadia
DENOMINACION DEL MAESTRIA EN EDUCACION
PROGRAMA DE ESTUDIOS
GRADO ACADEMICO QUE
AESTRO

OTORGA M
DENOMINACION DEL GRADO MAESTRO(A) EN EDUCACION, MENCION EN GESTION
ACADEMICO EDUCACIONAL

El clima organizacional y las relaciones interpersonales en las
TITULO DE TESIS Instituciones Educativas Publicas del nivel inicial en el distrito de

San Juan Bautista, Ayacucho - 2020
EVALUACION DE ORIGINALIDAD: 19% de similitud

N2 DE TRABAJO 2236408405

FECHA 22-nov.-2023

Por tanto, segun los articulos 12, 13 y 17 del Reglamento de Originalidad de Trabajos de

Investigacion, es procedente otorgar la constancia de originalidad con depésito.

Se expide la presente constancia, a solicitud del interesado para los fines que crea

conveniente.

Ayacuchv;, 22 de noviembre del 2023.

L MMIVER2]

.........................

Av. Independencia s/n — Ciudad Universitaria edith.asto@unsch.edu.pe
Teléfono: (066) 630671 www.posgrado-unsch.edu.pe



El clima organizacional y las
relaciones interpersonales en
las Instituciones Educativas
Publicas del nivel inicial en el
distrito de San Juan Bautista,
Ayacucho - 2020

por Nadia Taipe Montes

Fecha de entrega: 22-nov-2023 05;14p.m. (UTC-0500)
Identificador de la entrega: 2236408405

Nombre del archivo: TESIS-_NADIA_TAIPE_MONTES.docx (1.12M)
Total de palabras: 15788

Total de caracteres: 89789



El clima organizacional y las relaciones interpersonales en las
Instituciones Educativas Publicas del nivel inicial en el distrito
de San Juan Bautista, Ayacucho - 2020

INFORME DE ORIGINALIDAD

19, 22, 9. 169

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Submitted to Universidad Nacional de San 1 1 5
Cristobal de Huamanga ’

Trabajo del estudiante

.

repositorio.unsch.edu.pe 2y
0

Fuente de Internet

&

hdl.handle.net 20/
0

Fuente de Internet

w

repositorio.unapiquitos.edu.pe 'I o
0

Fuente de Internet

=]

repositorio.ucss.edu.pe '] o
0

Fuente de Internet

repositorio.unsa.edu.pe <1
Fuente de Internet %

H B B

Submitted to Universidad Cesar Vallejo <’|
%

Trabajo del estudiante

documentop.com
. <1 %

Fuente de Internet



n repositorio.une.edu.pe <'| o
0

Fuente de Internet

Submitted to Universidad Alas Peruanas <'|
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Fuente de Internet

1
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0

Fuente de Internet
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repositorio.upao.edu.pe <'| o
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_
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Ortega, Enoc Iglesias. "La competencia 1
. . . <1%
gerencial, el sentido de pertenencia y el
compromiso organizacional de los directivos
docentes de la educacién privada de Medellin
y su relacion con la calidad institucional y la
calidad de la gestion, en 2011", Universidad
de Montemorelos (Mexico), 2023
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i
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ESCUELA DE

POSGRADO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL
DE HUAMANGA

Siendo las 5:00.p m. de 29 de Setiembre de 2023 se reunieron en el auditérium de la Escuela de Posgrado
de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, el Jurado Examinador y Calificador de tesis, presidido
por el Dr. Oscar GUTIERREZ HUAMANI{ director (e) dela Escuela de Posgrado, el Dr. Luis Lucio ROJAS TELLO
director (e) de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educaci6n, por los siguientes miembros:
Dr. Anatolio HUARCAYA BARBARAN y el Mg. Ciro Augusto MADUENO GARCIA, para la sustentacién oral y
publica de la tesis titulada: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LAS RELACIONES INTERPERSONALES EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBLICAS DEL NIVEL INICIAL EN EL DISTRITO DE SAN JUAN BAUTISTA,
AYACUCHO - 2020. En la Ciudad de Ayacucho del 2023, presentada por la Bach. Nadia TAIPE MONTES.
Teniendo como asesor a la Dra. Delia AYALA ESQUIVEL.

Acto seguido se procedié a la exposici6n de la tesis, con el fin de optar al Grado Académico de MAESTRO (A) EN
:DUCACION, MENCION EN GESTION EDUCACIONAL, Formuladas las preguntas, éstas fueron absueltas por el

graduado.

A continuacion el Jurado Examinador y Calificador de tesis procedié a la votacién, la que dio como resultado el
siguiente calificativo: )1 & e1 3 &% (/ PA

CALIFICACION (*)

Aprobado por unanimidad b
Aprobado por Mayoria —
Desaprobada por Unanimidad | —

Desaprobada por mayoria
(*) Marcar con aspa
Luego, el presidente del Jurado recomienda que la Escuela de Posgrado proponga que se le otorgue a la Bach.

Nadia TAIPE MONTES, el Grado Académico de MAESTRO(A) EN EDUCACION, MENCION EN GESTION
EDUCACIONAL. Siendo las /?rﬁ‘jhrs Se levanta la sesién.
Se extiende el acta en la ciudad de Ayacucho, a las/gﬁ(? hrs. Del 29 de setiembre 2023.

ke

D'scar GUTIERR

actor (e) de la Escuela de Posgrado Director (e) de’la Unidad de Posgrado — FCE
0 HUARCAYA BARBARAN Mg Ciro Augusto MADUENO GARClA'

Miembro

Dr. Edward Eusebio BARBOZA PALOMINO
Secretario Docente (e)

Observaciones:

.....................................................................

e — -—

Av. Independencia s/n - Ciudad Universitaria unsch@universia.edu.pe
Teléfono: (066) 317179 www.posgrado-unsch.edu.pe
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