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RESUMEN

La investigacion se desarrollé teniendo como finalidad determinar la relacién que
existe entre la asertividad de los directores y las relaciones humanas en las
instituciones educativas del nivel primario del distrito de Pichari-2018. Es un tipo de
investigacion descriptiva cuyo disefio es el correlacional, que se concreté en una
muestra de 44 docentes. La recoleccion de datos se realizé mediante el uso de un
cuestionario de encuesta sobre asertividad docente y el clima laboral. El estadigrafo
utilizado en la presente investigacion fue Tau b de kendall, a través del cual se pudo
determinar el grado de correlaciéon y la prueba de hipotesis, con un grado de
significancia del 5% (0,05). Los resultados obtenidos permiten permite concluir que
existe relacion significativa entre la asertividad de los directores y clima laboral en
las instituciones educativas del nivel primaria del distrito de Pichari-2018. Resultado
sustentado en el valor que es igual a 0,801 que permite determinar un nivel de muy
buena y directa relacion. Asimismo, el p=0,000<0,05 que permite rechazar la

hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

PALABRAS CLAVE: Asertividad / clima laboral
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ABSTRACT

The research was carried out with the purpose of determining the relationship
between the assertiveness of the directors and human relations in the educational
institutions of the primary level of the district of Pichari-2018. It is a type of descriptive
research whose design is correlational, which was carried out in a sample of 44
teachers. Data collection was carried out through the use of a survey questionnaire
on teacher assertiveness and the work environment. The statistician used in the
present investigation was Tau b de Kendall, through which the degree of correlation
and the hypothesis test could be determined, with a significance level of 5% (0.05).
The results obtained allow us to conclude that there is a significant relationship
between the assertiveness of the directors and working environment in the
educational institutions of the primary level of the district of Pichari-2018. Result
based on the value that is equal to 0.801 that allows to determine a level of very
good and direct relationship. Likewise, the p = 0.000 <0.05 that allows the null

hypothesis to be rejected and the alternate hypothesis is accepted.

KEY WORDS: Assertiveness / work environment
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INTRODUCCION

La investigacion que se desarroll6 bajo el titulo: La asertividad de los directores
y clima laboral en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito de
Pichari-2018, es de importancia debido a que permitira conocer el estado actual
de la asertividad y el clima laboral en las instituciones educativas; puesto que la
asertividad es entendida por Alberti y Emmons (1978) como: “El
comportamiento que sucede en un entorno interpersonal que se apasiona
primordialmente por la transaccién de pretension de mejora personal y que
disminuye la pérdida de soporte por fraccion del (los) receptor (es) de la (s)
conducta (s)”. (p.265)

Por otro lado, en relacién al clima laboral, Palma (2004) sostiene que se refiere
“a la percepcion de los trabajadores con respecto a la institucion en la que
laboran. Estas percepciones dependen de las diversas actividades,

interacciones y otras experiencias que cada miembro tenga con la empresa”
(p.82).

El informe final que se pone a consideracién, esta estructurado en cuatro
capitulos. El primer capitulo desarrolla el planteamiento del problema en el que
presenta la descripcion de la realidad problematica, la formulacion del problema,

la formulacién de los objetivos y la correspondiente justificacion.

En el segundo capitulo, se presenta el marco teérico, entendida como la parte
fundamental que orienta el desarrollo de la investigacion presentando los

antecedentes, el disefio tedrico y las bases conceptuales.

En el tercer capitulo, se desarrolla la metodologia, en el que se aborda la
hipotesis, variables, tipo y nivel, disefio, poblacién y muestra, técnicas e
instrumentos, validez y confiabilidad, tratamiento estadistico y los aspectos

éticos que guian la investigacion.
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En el cuarto capitulo, se aborda el resultado y la discusién, presentando a nivel
descriptivo e inferencial, en el primer caso se presenta a través de tablas
porcentuales y en el segundo caso se presenta a través de resultados
inferenciales en el que se desarrolla la prueba de hipétesis. Asimismo, se
presenta la discusion de resultados contrastando los resultados obtenidos con

los antecedentes y teorias vigentes.

Finalmente, se espera que los resultados obtenidos sea entendida en su real
dimension y permita tomar las medidas que lleven a consolidar mucho mas la
asertividad y el clima labora en beneficio de la institucién educativa y de manera

particular la mejora del rendimiento académico de los estudiantes.



|. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de la situacién problemética

En estos ultimos afos, observamos con mucha preocupacion que nuestra
sociedad se va abriendo en dos brechas totalmente opuestas, por un lado se
presenta una sociedad muy agresiva en la que prima la violencia, la
agresividad, la intolerancia con la finalidad de lograr sus metas u objetivos
propuestos; por otro lado, esta una sociedad muy pusilanime o pasiva que
aplica la politica de dejar hacer y dejar pasar, en el que ante los abusos
cometidos por personas de rango mayor tanto en el aspecto econémico, social

y politico no se inmutan y no muestran rechazo alguno.

Estas actitudes son indicios de que estamos llegando a niveles en el que
nuestras conductas no son nada correctas y se van tornando en actitudes
naturales ante los ojos de muchos ciudadanos. A la larga cualquiera de estas
formas de proceder son un obstaculo para nuestro desarrollo como personas
y nos lleva al fango de la miseria personal. Es pues indispensable, para revertir
esta actitud forjar una conducta asertiva, tanto en el aspecto personal como

en el aspecto profesional.

En este contexto, es muy importante analizar las funciones que vienen
cumpliendo los directores de las instituciones educativas; puesto que desde
la nueva vision de la gestion educativa se requiere lideres pedagoégicos que
contribuyan con la mejora del desempefio docente y el rendimiento
académico, en ese camino su labor principal es el aspecto pedagdégico sin que

signifique dejar de lado la labor administrativa. Empero, es de conocimiento
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que muchos de los directores no hacen suya esta propuesta y muestran
actitudes cenidos a las normas administrativas colisionando de esta manera

con una correcta actitud asertiva.

Las instituciones educativas del distrito de Pichari no son ajenos a esta
realidad, puesto que en los Ultimos afos se acentuado las dificultades en la
gestion educativa como consecuencia de un inadecuado comportamiento
asertivo de parte de los directores de las instituciones educativas, quienes en
muchos de los casos reducen su funcién al control de asistencia de los
maestros, optando mas una actitud controlista que pedagégica; generando
como consecuencia dificultades en el clima laboral, debido a que la mayoria
de los maestros se muestran disconformes con la manera de conducir las
instituciones educativas en la que se observa actitudes que colisionan con una

adecuada actitud asertiva de parte de los directivos.

En nuestra condicién de maestros de aula entregamos el mayor tiempo de
nuestras vidas a la actividad académica, precisamente es esta labor la que
nos hace sentir satisfechos en la medida en que nuestra labor desarrollada
sea realmente valorada por quienes conducen los destinos de la institucion;
sin embargo, cuando no somos reconocidos y respetados en la labor que
venimos cumpliendo, esto colisiona con lo mas importante de todo ser
humano que viene a ser la autoestima. De ahi que es indispensable la
presencia de buenas condiciones laborales, remuneracion justa, permanencia
institucional adecuada y sobre todo un buen clima laboral. La ausencia de
estas condiciones elementales traerd como consecuencia actitudes
inadecuadas, insatisfaccion laboral, deficiencia en los servicios prestados a la
comunidad educativa y de manera especial a los estudiantes, repercutiendo
en el proceso de ensefianza aprendizaje y por ende en el rendimiento

académico de los estudiantes.

En ese entender es sumamente importante que cada instituciéon educativa
cuente con directores capaces de conducir la instituciéon acorde a los nuevos
planteamientos de gestiéon educativa, esta situacion permitira mejorar el clima

laboral a nivel institucional y consecuentemente elevara la calidad educativa
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en las instituciones. De ahi que se considere de mucha importancia el estudio
sobre la asertividad y el clima laboral debido a que permitirda conocer la
situacion real de estas variables en estudios y a su vez facilitara la
comprension tedrica que permitira desenvolverse adecuadamente en

contextos como los planteados.

1.2.Formulacién del problema
1.2.1. Problema General:

¢ Qué relacion existe entre la asertividad de los directores y clima laboral
en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito de Pichari-
20187

1.2.2. Problemas Especificos:

¢ Qué relacion existe entre la asertividad de los directores y las relaciones
humanas en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito de
Pichari-2018?

¢ Qué relacion existe entre la asertividad de los directores y el trabajo en
equipo en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito de
Pichari-20187?

¢ Qué relacion existe entre la asertividad de los directores y la satisfaccion
en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito de Pichari-
2018?

1.3.Formulacién de objetivos

1.3.1. Objetivo general

Conocer la relaciéon que existe entre la asertividad de los directores y clima
laboral en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito de
Pichari-2018.
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1.3.2. Objetivos especificos:

Determinar la relaciéon que existe entre la asertividad de los directores y
las relaciones humanas en las instituciones educativas del nivel primaria
del distrito de Pichari-2018.

Determinar la relacion que existe entre la asertividad de los directores y el
trabajo en equipo en las instituciones educativas del nivel primaria del
distrito de Pichari-2018.

Determinar la relaciéon que existe entre la asertividad de los directores y la
satisfaccion en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito
de Pichari-2018.

1.4. Justificaciéon

La investigacién que me propongo desarrollar se justifica en los siguientes
aspectos:

Justificacion tedrica. La investigacion a desarrollar desde un punto de
vista tedrico permitira profundizar los conocimientos relacionados a la
asertividad y clima laboral, de tal manera que el equipo directivo de las
instituciones educativas pueda desenvolverse correctamente acorde a las

teorias vigentes y actualizadas.

Justificacién préactica. El desarrollo de la investigacion contribuira en la
solucion de las limitaciones expresadas en la asertividad de los directores
y el clima laboral. Los beneficiados con el desarrollo de la presente
investigacion seran los miembros del equipo directivo de las instituciones
educativas del distrito de Pichari, asi como los docentes de las
instituciones mencionadas, puesto que de acuerdo a los resultados
obtenidos estos puedan tomar las decisiones correctas buscando la
mejora en estas variables en estudio. Por otro lado, seran también
beneficiados con el desarrollo de la presente investigacién los estudiantes
de las instituciones educativas del nivel primaria puesto que, al mejorar la
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asertividad y el clima laboral, de manera implicita se contribuira con la

mejora de la calidad educativa en las instituciones educativas.

Justificacion metodolégica. Con el desarrollo de la presente
investigacién se contribuira a la solucién de las limitaciones que se
presentan en la asertividad y clima laboral en las Instituciones educativas
del distrito de Pichari. Asimismo, los resultados obtenidos con el proceso
de la investigacién, se constituirAan en antecedentes para futuras
investigaciones en variables relacionadas con la asertividad y clima
laboral, permitiendo el desarrollo de investigaciones que busquen la

solucién de estas variables mediante la investigacion experimental.
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. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Después de realizar la revision de la literatura de estudios preliminares, fue
factible identificar algunos trabajos de investigacion que tienen relacion con

las variables de esta investigacion, los cuales se detallan a continuacion:

Internacional

Calderéon (2017) desarrollo la tesis titulada: Comunicacién asertiva y su
influencia en las relaciones interpersonales en la unidad educativa Martha
Bucaram de Roldés. Realizada en la Universidad de Guayaquil, Ecuador; de
tipo descriptivo y disefio explicativo, aplicada en una muestra de 224
docentes, en el que se utilizé como instrumento la ficha de observacioén y la

entrevista, en ella se concluye que:

Aguellos individuos que adoptan un comportamiento asertivo son mas
seguros de si mismos, mas veraces y poseen una comunicacion fluida;
también es mas probable que participen en la interaccion social, ya que la

honestidad promueve una comunicacion interpersonal efectiva.

Calderéon (2017) presenté la tesis titulada: Asertividad y comunicacion
organizacional. Realizada en la Universidad Rafael Landivar de Guatemala.
Investigacion de tipo descriptiva y disefio explicativo, realizada en una
muestra de 52 empleados, en el que se utilizé como instrumento el test y el

cuestionario, en el que se concluye que:
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Por mas que las disparidades de temperamento entre los colaboradores que
tienden a ser pasivos y agresivos, se establecioé que el nivel de asertividad

gue muestran los colaboradores es adecuado.

Las respuestas a las preguntas indican que la institucién maneja un alto nivel
de comunicacién organizacional, ya que todas respaldan los lineamientos de
la institucion para los canales de informacién que desarrolla con sus

colaboradores.

Estrada y Graterol (2015) desarrollé la investigacion titulada: “La
comunicacion asertiva como estrategia pedagégica en las relaciones
interpersonales entre los docentes de educacién para el trabajo, sub area
comercial (caso: U. E.P. Santa Ana, de la ciudad de Valencia- Edo
Carabobo”. Realizada en la Universidad de Carabobo, Venezuela. De tipo
descriptivo, disefio de campo, realizada en una muestra de 10 docentes,
utilizando como instrumento el cuestionario. En ella se concluye que:

Los profesores encuestados expresaron que la calidad de la comunicacion
asertiva al momento de relacionarse con los demas dentro la institucién no
es buena, en vista de que muchas veces son incapaces de ejercer el
liderazgo para ejecutar acciones que promuevan y optimicen la interrelacion
entre docentes. En tal sentido, los docentes deben participar e interactuar de
manera abierta con la finalidad de crear un ambiente positivo entre ellos, que

les permita demostrar su capacidad asertiva y de autoconfianza.

A nivel nacional

Tinco (2016) presento la tesis titulada: “Gestion educativa y su influencia con
el clima laboral de los Docentes de las Instituciones Educativas del Nivel
Primario de la Provincia de Islay — 2015”". Realizada en la Universidad
Nacional de Educacion, Lima. De tipo descriptivo y disefo correlacional,
aplicada en una muestra de 100 docentes en el que se utilizd como

instrumento el cuestionario. En ella se concluye que:
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Los hallazgos emanados del estudio permiten aceptar la hipotesis general
de la investigacion, dado que la Gestion Educativa fuertemente
correlacionado con el clima laboral en los establecimientos educativos de

educacion primaria de Islay - 2015.

Berrocal (2017) presenté la tesis titulada: “Comunicaciéon asertiva y ética
profesional en docentes de primaria de la Red 22, Ugel 01, San Juan de
Miraflores. 2017”. Realizada en la Universidad César Vallejo, Peru. De tipo
no experimental y disefio correlacional, aplicada a una muestra de 128
docentes en el que se utilizd como instrumento el cuestionario. En ella se
concluye que:

El estudio confirma, de acuerdo con la primera hipotesis especifica, en la se
evidencia una correlacion significativa entre las estrategias de asertividad y
la ética profesional del personal docente de educacion primaria de la Red 22,
Ugel 01, San Juan de Miraflores, en el 2017; asimismo, se observa que la rs

es equivalente a 0,741 lo que indica una fuerte correlacion.

Laura (2016) desarrolld6 la investigacién titulada: “Asertividad de los
directores y su relacion con el clima laboral de las Instituciones Educativas
del Nivel Primario de la provincia de Islay — 2015". Realizada en la
Universidad Nacional de Educacién, Lima. De tipo descriptivo y disefio
correlacional, realizada en una muestra de 45 directores y 100 docentes, en

el que se utilizé como instrumento el cuestionario. En ella se concluye que:

Los hallazgos presentes en esta investigacion permiten aceptar la hipotesis
general, debido a que existe una relaciéon directa y fuerte entre el nivel de
asertividad de los directores y el clima laboral en los colegios de educacion

primaria de la provincia de Islay en el 2015.
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2.2. Bases tedricas
2.2.1. Asertividad

La agresividad y la pasividad son polos opuestos, pero la asertividad se
encuentra en algun punto intermedio. Por consiguiente, se precisa la
asertividad como una forma de comunicarse en la cual las personas no
arremeten ni se inclinan ante la voluntad de los demas, sino que exterioriza
sus ideas y formas de pensar salvaguardando sus derechos. Por

consiguiente, la asertividad es una forma de comportarse de las personas.

De igual manera, la comunicacién coherente, directa y objetiva es también
una manera de expresarse conscientemente, que sirve para transmitir
nuestros pensamientos y sentimientos sin animo de lastimar o dafar, en
base a nuestra autoconfianza y no como producto de emociones propias de
la angustia, la culpa, o la ira. En otras palabras, expresar las ideas de manera

amistosa, transparente, directa y apropiada, sin ofender a los demas.

El término asertividad deriva de vocablos latinos como asserere, asser tum,
gue quiere decir afirmar. En consecuencia, la asertividad es la aseveracion
de la personalidad, la autoconfianza, la autoestima, el equilibrio, la energia

vibrante y la comunicacion segura y eficaz.

Es la expresidon de ideas, emociones y creencias de una manera directa y
conveniente sin atentar contra los derechos de otras personas. La
autoconfianza, el autoconocimiento y la autoestima son los pilares sobre los

que se construye la asertividad.

Segun Guell (2012), la asertividad constituye un tipo de vinculo interpersonal
gue supone reconocer los derechos, resguardarlos y mostrar respeto al
pleno derecho que los demas gozan. Es una conducta madura en la que el

individuo no ataca ni esta sujeta a la voluntad de los demas, no obstante,
tiene la capacidad de manifestar sus ideales y posiciones de manera

responsable, coherente, explicita, sincera y ecuanime.
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Alberti y Emmons (1978) definen la asertividad como: “El comportamiento
que sucede en un entorno interpersonal que se apasiona primordialmente
por la transaccion de pretension de mejora personal y que disminuye la
pérdida de soporte por fraccion del (los) receptor (es) de la (s) conducta (s)”.
(p.265)

La conducta que las personas revelan en respuesta a sus principales demandas
es siempre en linea defensiva, transmiten respetuosamente sus pensamientos,
sentimientos y emociones, o exhiben sus propios derechos, pero nunca a

expensas de los derechos de los demas.

Segun Perez (2000), la corriente actual concibe la asertividad como un
comportamiento que compromete la defensa de los propios derechos e ideas
respetando los derechos y los puntos de vista de los demas, del mismo
modo, el auto reforzamiento y la asistencia por parte de otras personas. La
autoestima esta ligada a este concepto. El término "asertividad" ahora se
considera como un componente trascendental de los comportamientos de

habilidades sociales.

Segun Castanyer (2000), la forma de aprendizaje de una persona "no

asertiva" se menciona en los siguientes parrafos:

1. Represalias sistematicas por comportamientos asertivos: esto incluye
una variedad de reprimendas, desprecios y restricciones, asi como
castigos fisicos.

2. Reforzamiento inadecuado de la conducta asertiva. Es posible que el
comportamiento asertivo no haya sido castigado sistematicamente, pero
tampoco haya sido debidamente reforzado. En este escenario, la persona
aun no ha asimilado la esencia de estimar estos comportamientos de
modo favorable.

3. Aquella persona que se muestra indiferente ante las sonrisas, los elogios,
la simpatia y las demostraciones de afecto de los demas, o no muestra

comportamientos que conllevan a obtenerlos, por consiguiente queda en
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evidencia que la persona aun no ha comprendido la verdadera dimension

del refuerzo social.

4. Los comportamientos no asertivos 0 agresivos se recompensan con un
mayor refuerzo: En el caso del individuo agresivo, la recompensa le llega
rapidamente (en concreto, "ganar" una disputa o lograr lo que se desea)
cuando actua con agresividad que cuando actua asertivamente.

5. La educacion tradicional ha formado individuos no asertivos que
desconocen sus derechos. A consecuencia de mensajes de "obediencia
a la autoridad", como permanecer en silencio cuando habla una persona
mayor y abstenerse de expresar opiniones frente a los padres, docentes
y personas de mayoria de edad.

6. Los principales fuentes de comunicacién y personalidades del ambito
social constantemente difunden mensajes como: debes ser agresivo para
tener cierto dominio y control sobre los demas y ser superiores al resto.
En lugar de ver a todos como iguales, el mundo se divide en ganadores
y perdedores, los que estan por encima y los que estan por debajo. En
conclusién, ambos desconocen nuestros derechos como personas, lo

que nos convertiria en seres asertivos.

Segun Ferrero y Martin, (2013), La asertividad es “Una habilidad
comunicativa interpersonal para transmitir adecuadamente opiniones,
intenciones, sentimientos. Consiste en crear las condiciones que permitan
conseguir aquello que se propone sin sentirse incomodo al hacerlo, sobre
todo en situaciones conflictivas; producir las minimas consecuencias
negativas tanto como para uno como para el otro, y en las relaciones de
ambos” (p. 24)

La Comunicacién
Al respecto, Elizondo (1990) sostiene que el funcionamiento de las

sociedades humanas es posible gracias a la comunicacion. Esta consiste en

el intercambio de mensajes entre los individuos.
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Teniendo en cuenta las contribuciones teéricas de la comunicacién vy el
constructivismo radical fundamentado por Watzlawick (1967), se hace
indispensable una comunicacion asentada en la familia y la sociedad; es
decir una comunicacion funcional entre personas, y para tal fin, el autor
plantea axiomas que van de la mano, lo que implica que, en ocasiones, la

comunicacion puede malinterpretarse.

Al hacer referencia a la comunicacién O’Connor y Seymour (2002), plantean
que la misma se “inicia con el acto de pensar, en saber reunir los hechos
para definir una situacién, unido al acto de observar actitudes de los seres
humanos para comprender una situacion planteada” (p. 80). También
afirman que la actitud de cada interlocutor ya sea enviando o recibiendo un

mensaje, esta influenciada por sus propias percepciones y sentimientos.

Por otro lado, Reyzabal (2001), afirma que la comunicacion implica un
proceso continuo con un “conjunto de actuaciones mediante las cuales los
individuos entablan contacto y se transmiten informacién” (p. 111) que
incluye experiencias, vivencias y sentimientos en la cual se observa un
hablante (emisor), un mensaje y un destinatario, asi como un proceso

bilateral que involucra a dos o mas personas.

Kreps (2000), a modo de ejemplo, afirma que la comunicacién es la
concurrencia de multiples mensajes entregados en el entorno corporativo.
Por consiguiente, la comunicacién es vista como el proceso de transmision
de mensajes en diversas actividades del ambito laboral, distinguiéndose asi

por su fase de retroalimentacion.

Homs (2000) también define la comunicacion desde un punto de vista
organizacional, en la que acontece una serie de intercambios realizadas por
personas dentro de un determinado espacio de trabajo, que incluye un
emisor del mensaje, un transmisor, un canal de conduccion del mensaje y

un receptor quien a su vez puede brindar una retroalimentacion.
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Por otra parte, es fundamental tener en cuenta algunos principios para que
el proceso de comunicacion se desarrolle de manera efectiva en la
organizacion, ya sea con lo relacionado a lo empresarial, institucional o
educativo, a esto Berlo (2000) sostiene que cuanto mas sistematicamente se

estudien los conceptos emitidos, mas clara sera la comunicacion.

Sobre este punto, Koontz y Weihrich (2001), plantean que las “barreras
producidas en la comunicacién suelen presentarse por parte del emisor, de
la transmision del mensaje, del receptor o la retroalimentacion” (p. 599), entre
los cuales se considera las indicaciones verbales, informes, érdenes de
trabajo, entre otros mas, ya que son modos de comunicacion que se ven
obstaculizados por falta de planificacion, lenguaje confuso, ambigiiedad,

alteraciones semanticas 0 mensajes expresados de manera inapropiada.

Comunicacién Asertiva.

Segun Ferrero y Martin, (2013) la comunicacion asertiva es “accion y efecto
de comunicar, trato, correspondencia entre dos 0 mas personas, junta o
unién de algunas cosas con otras. Transmisién de sefales mediante un

cédigo comun al emisor y receptor” (p. 21)

Asimismo, Remor (2013) precisa que la comunicacién asertiva “son
comportamientos que resultan efectivos para que el interlocutor exprese y
muestre sus preocupaciones, objetivos, intereses, necesidades y valores
personales. Se trata de la expresion honesta y legitima de los propios
derechos, sentimientos, creencias e intereses sin violar o menospreciar los

derechos de los demas” (p. 2).

Para Castanyer (2014), refiriéndose a la comunicacioén asertiva sostiene que
“la mayoria de nosotros vamos recorriendo este continuo a lo largo del dia y
dependiendo de las personas con las que nos estemos relacionando o de
las situaciones en las que nos encontremos, nos mostraremos mas sumisos,

agresivos o asertivos. Pero igualmente tenemos unos llamados patrones de
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conducta, que vienen a ser como “tendencias” a responder de una forma u
otra que en algunas personas estan mas arraigados, y en otras no lo estan
tanto” (p.15).

De acuerdo con Castenyer (2003), “existen numerosas definiciones de
asertividad como un enfoque comunicacional moderno y dinamico, pues la
palabra proviene del latin asserere, asser tum, la cual significa asercion o

afirmacién” (p. 44).

Dicho de otro modo, los citados autores definen la comunicacioén asertiva
como un proceso que posibilita una comunicacion segura y eficaz,
demostrando la verdad de los hechos y es difundido por personas que gozan
de autoconfianza, tienen autoestima elevada y un espiritu de triunfador que

se sostiene en la justicia y la verdad.

Por otro lado, Smith (2000), define la comunicacién asertiva como aquella
que “esta dirigida a obtener resultados eficaces y adecuarse a las
circunstancias” (p.45), dicho de otra manera, los objetivos se expresan de
manera clara y firme con la esperanza de lograrlos sin ser conflictivo, porque
considera los deseos y derechos de los demas en lugar de hacer prevalecer
su voluntad con imposicion y presion. Asimismo, el autor explica que este
estilo de comunicacién consiste en una serie de acciones encaminadas a
educar a las personas sobre como proteger sus derechos sin agredir a los

demas ni ser agredidos por otros.

Segun Gispert (2005), “las personas que aplican la comunicacion asertiva
son de temperamento jovial y se caracterizan por ser enérgicas y criticas,
ven las cosas tal y como son y se plantean las que no son y podrian ser” (p.
120).

Elizondo (2009) analiza la coyuntura de la sociedad actual, en la que la
comunicacion se desarrolla de manera practica y rapida apoyado por las
tecnologias de informacion y comunicacién, lo cual origind la desviaciéon de

nuestra atencion hacia la necesidad de una interaccion presencial cara a
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cara, y enfatiza que es imperativo emplear estrategias asertivas que
favorezcan y garanticen ecuanimidad en las posibilidades y derechos en las

personas.

La comunicacion asertiva evoca una destreza que previene la marginacion
y el atropello de los derechos individuales y sociales entre las personas, del
mismo modo, conlleva al respeto por cualquier otra opinion por encima de
sus propios intereses y necesidades, asi como también permite el control de
las emociones y sentimientos negativos que pueden generar conflictos y mas
por el contrario expresarlos apropiadamente sin cohibirse. Por otra parte, es
importancia una cultura de comunicacion y para renovarlo se requiere
conocer los elementos de una relacion, las destrezas y particularidades de

una persona asertiva.

Aspectos de la comunicacion asertiva

Para Gispert, (2005), “con frecuencia se producen algunos aspectos claves
para lograr la comunicacién asertiva, entre éstos se encuentran la habilidad
social que ayuda a comunicar en forma clara y decidida las conductas
aprendidas y acertadas socialmente en la relacién con otros” (p. 117).

En esa misma linea Smith (2000) precisa la comunicacién asertiva como un
conjunto de derechos que respaldan las actividades que se realizan a diario
como el trabajo en equipo, la promocién de un clima positivo y la resolucion

de problemas y conflictos internos para lograr la retroalimentacion asertiva.

La comunicacién en las relaciones interpersonales

Uno de los componentes primordiales que forma parte de las relaciones
interpersonales es la comunicacion; puesto que permite a las personas
intercambiar opiniones, vivencias, ideales y valores, asi como expresar
sentimientos, afecto y actitudes con el propésito de conocerse de manera

mas conveniente. Para optimizar las formas de comunicacion e interaccion,
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primero debemos comprendernos y conocernos a nosotros mismos, saber el

valor que aportamos y como ejercemos el trato hacia otras personas.

Relaciones Interpersonales.

Las relaciones interpersonales generan espacios de interaccion vy
convivencia con otras personas en la cual pueden compartir sus
preocupaciones, éxitos y afeccion. Asi como también, trabajar en conjunto

hacia el logro de un objetivo comun.

Como expresa Kaplan, (1985) “los comunicadores educativos necesitan
evaluar la eficacia de sus mensajes” (p.85). Asimismo, Garcia, (2010)
manifiesta que “la conducta y comunicacion asertiva son habilidades
sociales que se pueden formar, desarrollar a través de entrenamiento y que

contribuyen a mejorar las relaciones interpersonales” (p.26).

Barreras de la comunicacién asertiva

Independientemente de la voluntad de las personas de practicar un
comportamiento asertivo en su vida diaria, existe la posibilidad de que esta
sea obstaculizada por algunas circunstancias. Huacon (2013) menciona las
barreras a la comunicacion asertiva que se deben identificar para evitarlas y

lograr una comunicacion efectiva. Estas barreras se clasifican en:

Semanticas. Es una rama de la lingliistica que se ocupa del estudio de los
significados de las palabras, y muchas de las cuales abarcan varios
conceptos y connotaciones. El emisor puede utilizar términos que tienen un
significado especifico, pero el receptor puede interpretarlas de una forma
diferente o quizas no logre comprenderlas debido a una variedad de factores

que intervienen, dando como resultado una distorsion del mensaje.
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Fisicas. El ruido, lailuminacion, la distancia, la grabadora y la television son
ejemplos de situaciones que surgen no en las personas sino en el entorno e

inhiben la comunicacion adecuada.

Fisiolégicas. Concierne a los defectos que pueden presentarse en los

humanos, sean 0 no emisores.

Psicolégicas. Estd relacionado con el estado psicolégico Unico del
remitente o del receptor, que en ocasiones se ve influido por la simpatia o el

rechazo del receptor o del remitente.

Filtrado. Es la distorsion de la informacién para manifestar sélo lo

conveniente.

Percepcién selectiva. Cuando se considera Unicamente cosas o palabras

gue son de mayor relevancia.

Sentimientos. El impacto de las emociones en la interpretacion del mensaje
se puede notar en las expresiones faciales de las personas, ya sea que estén

contentas o afligidas.

Lenguaje. Es indispensable considerar la edad y el nivel sociocultural de las
personas a las que va dirigido el mensaje; no es apropiado comunicarse con

los jovenes de la misma manera que se realiza con los adultos.

Diferencia de género. Los hombres emplean el habla para realzar su
posicion, mientras que las mujeres lo usan para establecer y fortalecer

vinculos.

Actitud asertiva frente a conflictos laborales

Murphy (2007) resalta la existencia de numerosas formas de solucionar las

confrontaciones de manera asertiva y ofrece una serie de pautas que
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requieren de experiencia y persistencia para alcanzarlas. Para superar los
conflictos, las personas deben tener un temperamento equilibrado, ya que,
si responden violentamente, el conflicto sera mas grave y si actian con
pasividad, se tomaran decisiones lamentables. Sin embargo, si se actiia con
una actitud equilibrada, se conseguiran las mejores soluciones. Para lograr

ello, propone considerar lo siguiente:

Asumir la responsabilidad en lugar de eludir el problema o conflicto. Para
ello, se debe tener toda la informacion para evaluar, analizar y precisar la

dimension del problema.

La solucién genuina debe encontrarse en el didlogo, para lo cual convocar a
todas las partes involucradas con la finalidad de entablar una comunicacion
abierta y honesta y de esta manera llegar a consensos y soluciones

pacificas.

Es fundamental fijar metas y crear un plan de accidén para propiciar un

ambiente de confianza y seguridad para todas las partes involucradas.

Hofstadt (2008) afirma que las disputas son inherentes a la naturaleza
humana y ademas los niveles de controversia varian para cada individuo,
por lo que brinda algunos consejos para solucionar asertivamente los

conflictos.

Los desacuerdos y conflictos son una oportunidad en la que surgen nuevas
alternativas de solucion a los problemas, asi como también permite

identificar las demandas y lograr las metas.
Debe conllevarnos a tener una perspectiva diferente de las cosas y

realizarlas de una manera distinta, ademas de mejorar las relaciones

interpersonales y abordarlos de forma constructiva.
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Es fundamental evitar que se produzcan nuevas disputas o enfrentamientos

durante la solucién de conflictos complicados y peligrosos.

La solucion debe ser de beneficio para ambas partes involucradas y que por

ningun motivo se debe determinar ganadores o perdedores.

Clima Laboral

En relacion a la variable clima laboral, partiremos definiendo de acuerdo a
Chiavenato (2009) quien sostiene que el clima laboral concierne al entorno
interno entre los miembros de la entidad y esta intimamente ligado a su nivel
de motivacion. El término clima laboral hace referencia a las caracteristicas
motivacionales del ambiente de trabajo, dicho de otra manera, son aspectos
de la entidad que incentivan o generan diversas formas de motivacion en
todo el personal. En consecuencia, el clima laboral es positivo cuando
compensa las necesidades personales de los miembros y estimula la
motivacion y la moral, y es contraproducente cuando no se satisfacen dichas

necesidades.

De igual forma, se enfatiza la definicion de clima laboral desde la vision de
varios autores; cada autor la define en funcion de como percibe o considera

su génesis, a continuacion, se mencionan algunos:

Brown y Moberg (1990) sostienen que el clima laboral “es determinado por
una serie de caracteristicas del ambiente interno de una organizacion, es
decir, de la manera tal y como lo perciben los miembros que trabajan en ella”
(p.130).

Robbins, (1998), citado por Peredo y Nuncevay, (2006), define al clima

laboral como “un ambiente compuesto de las fuerzas extrinsecas, mismas

que influyen en el desempefio del trabajador” (p49).
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Asimismo, Navarro, (2003), menciona que clima laboral es el “medio
ambiente fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, orientado hacia
los objetivos generales, un mal clima destruye el ambiente de trabajo

ocasionando situaciones de conflicto y de bajo rendimiento laboral” (p.67).

Podemos concluir a partir de estas definiciones que el clima laboral se define
por las percepciones compartidas del personal de una entidad sobre las
politicas, practicas y procedimientos, ya sean de caracter formal o informal
propios de la organizacion, y que constituyen una idea amplia tanto de los

objetivos estratégicos y los medios para lograrlos.

Chaparro (2006), como se cit6 en Florez, Y. (2014), el clima laboral “son las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y los procesos que

ocurren en el medio laboral” (p.76)

Airola, Cayazzo, Pedrals, Rodriguez y Sanchez (2009), citado en Florez
(2014), precisan que al clima laboral como “las percepciones que el individuo
tiene de la organizacion para la cual trabaja y la opinion que se haya formado

de ella en términos de autonomia, estructura, recompensas” (p.121).

Asimismo, Baguer (2012) refiere que el clima laboral “es el ambiente humano
en el que los colaboradores de una organizacién perciben ciertas
caracteristicas del ambiente de trabajo y que por lo tanto, influyen en su

conducta” (p.75).

Para la presente investigacion se adoptara la definicion de Palma (2004)
quien menciona que el clima laboral se refiere “a la percepcion de los
trabajadores con respecto a la institucion en la que laboran. Estas
percepciones dependen de las diversas actividades, interacciones y otras

experiencias que cada miembro tenga con la empresa” (p.82).

En resumen, se puede afirmar que el clima laboral es la suma de

percepciones que los empleados tienen sobre la entidad y del trabajo que
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realizan, y que estas percepciones influyen en el comportamiento durante el

desarrollo de las funciones que les han sido asignadas.

Importancia del clima laboral

Al respecto, Gongalves (2000) afirma que la nocién del clima laboral
retroalimenta los procedimientos que origina el comportamiento
organizacional, asi como también promueve el cambio de actitud y conducta
del personal, ademas de cambios en la estructura y subsistemas de la

entidad.

La trascendencia de este conocimiento, seguin Gongalves (2000), radica en
que el clima laboral incide en el comportamiento del personal, mediante sus
percepciones que reflejan la realidad y determinan la magnitud de la

motivacion laboral, el desempefio y entre otras cosas.

De igual forma, indagaciones consecuentes sobre el clima laboral permiten
realizar intervenciones precisas y oportunas en la estructura organizacional,
en la planificacion y en los cambios realizados al interior de la entidad.
Asimismo, permitira desarrollar talleres motivacionales, gestionar la mejora
del desempenio laboral y las formas de comunicacion, optimizar los procesos

productivos y mejorar las condiciones laborales y salariales, entre otros.

Tipos de clima

Al respecto, debemos precisar que existe una diversidad de tipos de clima
en las instituciones, de ellas consideramos las mas resaltantes son: el tipo

autoritario y el tipo participativo.

1. Tipo autoritario

Autoritarismo explotador: Se distingue por la falta de confianza de la
direccion en sus trabajadores generando un ambiente de temor y

desconfianza. Se percibe un trato vertical entre los trabajadores y sus jefes
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inmediatos, y estos ultimos son quienes toman las decisiones, vale decir que,
son ellos los unicos que establecen las metas de la organizacion y las

estrategias para lograrlas.

Adicionalmente, el ambiente de trabajo es coercitivo, estricto vy
contraproducente; y en muy pocas ocasiones se gratifica la excelencia y
eficiencia en los trabajos, y a menudo se halla una organizacién informal que
actlia en contra de los principios que rigen en la organizacion formal.

Autoritarismo paternalista: Se distingue por la cercania y confianza entre
la gerencia y los trabajadores, asi como también el empleo de sanciones y
recompensas para motivar al personal y la supervision a través de varios
sistemas de control. En este ambiente laboral, la gerencia atiende las
demandas sociales de los trabajadores mientras mantiene la apariencia de
un lugar de trabajo estable, acogedor y regulado. La mayoria de las
decisiones las toman los gerentes, quienes tienen un trato tipo padre-hijo con
su personal, resguardandolos, pero sin confiar completamente en sus
acciones. Raras veces se forma una organizacion informal, pero no siempre
esta actlia contraria a los objetivos de la organizacion. Por otra parte, el clima

en este tipo es generalmente rigido y contraproducente.

2. Tipo participativo

Consultivo: Se particulariza por la confianza que ponen los directivos en sus
trabajadores. Ambas partes interaccionan con fluidez, se encomiendan
responsabilidades y la comunicacién es primordiaimente descendente. El
equipo de gestidon establece la estrategia, pero los trabajadores son quienes
toman decisiones particulares dentro de su ambito de accién en funcién de

su posicion en la empresa.

Participacion en grupo: En este caso, la direccién tiene plena confianza en
sus trabajadores, igualmente, hay una comunicacion plena para la toma de
decisiones con todos los miembros de la organizacion, sin importar el niveles
o jerarquias. Pues, la participacion es la motivacion de los actores. Sin duda,

participacion por equipo se caracteriza por el trabajo y el desempefo
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orientados a objetivos. Ademas, el jefe 0 empleador mantienen una relacion
de amistad y comparte responsabilidades con sus empleados. Este sistema
se considera como mejor medio para alcanzar las metas, igualmente el
desempeno de los trabajadores se verifica de acuerdo el objetivo logrado.

Con ella, concuerdan las organizaciones formales e informales.

Caracteristicas del Clima Laboral:

De acuerdo a Garcia (1995) las caracteristicas del clima laboral que se
encuentran en las instituciones son las siguientes:
Las caracteristicas individuales. Son los intereses, actitudes y
necesidades que una persona trae a una organizaciéon y que
difieren de las de otras personas, por tanto, sus motivaciones seran
distintas.
Las caracteristicas del trabajo: son aquellas inherentes a las
actividades que va a desempefar o desempenarse el empleado y
que pueden o no satisfacer sus expectativas personales.
Las caracteristicas de la situacion de trabajo: son los factores del
ambiente laboral del individuo, factores estos que se traducen en
acciones organizacionales que influyen y motivan a los empleados.
(i 119,

En relacién a este punto, Ferraro (1995) sostiene que las caracteristicas del
trabajo estan relacionadas y estas afectan a los empleados de las
instituciones. Igualmente, las variables pueden satisfacer o no las
expectativas de los trabajadores de la institucion, pero sin afectar el
desempefo. Asimismo, las mediciones de un clima organizacional
generalmente se realizan a través de encuestas que se aplican a los
empleados de la organizacién o areas de la organizacion que se desea
medir, pero existen herramientas, metodologias y diversas encuestas para
medir el clima organizacional, la mayoria de las personas estan de acuerdo
en que un variable o atributo debe medirse en dos partes. Uno es el clima

organizacional actual y el otro es el clima organizacional que deberia ser.
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Asimismo, Ferraro (1995) precisa que algunas variables estan involucradas
en la medicion del clima laboral y se ha demostrado que marcan una
diferencia significativa en los resultados de una organizacién, incluida la
flexibilidad, la responsabilidad, los estandares, la compensacién compartida,

la claridad y el compromiso del equipo.

Influencias de la Sociedad sobre el Clima Laboral:

Segun Gibson (1992), las tendencias que rigen en la colectividad actual
repercutiran en el clima de las organizaciones en el futuro. A continuacion,
se detalla algunas de las tendencias sociales mas relevantes y sus
consecuencias:

Niveles educacionales. Los empleados son mas reflexivos y responsables
de su entorno a consecuencia de la educacién moderna, por ende, aplicaran
a puestos laborales donde puedan explorar y utilizar todas sus habilidades y

capacidades al maximo.

Diversidad de la fuerza de trabajo. Existe evidencia del incremento del
personal femenino y otras minorias en los puestos de trabajo. Esto implica
un desafio para los empleadores quienes tendran que generar ambientes
laborales que promuevan la motivacion y creatividad considerando la

diversidad.

Adelantos Tecnolégicos. El avance la ciencia y tecnologia ha posibilitado
el uso de diversos recursos tecnoldgicos en el ambito laboral y se espera
otros cambios e invenciones en el futuro lo cual facilitara el trabajo de los
empleados y a su vez demandara profesionales que reunan habilidades

especificas para su manejo.

Contratos Laborales. Los contratos bajo acuerdo con los sindicatos de
trabajadores condicionan las acciones que se puedan llevar a cabo en las
entidades principalmente en dos areas del clima organizacional: sistema de

estructura de los puestos y sistema de remuneraciones.
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Reglamentos Gubernamentales. Si bien no influye directamente en el
clima organizacional, pero tiende a limitar los alcances y la organizaciéon de
la entidad. Por consiguiente, con el paso del tiempo sera mas complejo
operar de una manera personalizada que compensa las demandas de una

fuerza laboral diversa.

Crecimiento Organizacional. E| entorno laboral de nuestra sociedad esta
cada vez mas dominado por grandes companias. Es realmente complicado
implementar entornos de trabajo creativo y motivador en aquellas
organizaciones de gran magnitud, ya que los trabajadores no perciben con
facilidad el vinculo entre sus comportamientos y el desempefio de la

compafhia.

Atractivo del descanso. Dado que la industria del entretenimiento ha
evolucionado y crecido raudamente en los ultimos afos, y como resultado
de ello, es que muchas personas prefieren pasar momentos de
entretenimiento en lugar de trabajar; por lo tanto, el trabajo tendra que

evolucionar y ofrecer espacios de descanso y entretenimiento.

23. Bases conceptuales

Asertividad: Es la conducta, habilidad social comunicativa que ocurre en el
contexto interpersonal, En definitiva, lo asertivo incluye una forma de
expresar libremente los propios sentimientos y el derecho a ser respetado
sin herir a los demas. Igualmente, Asertividad es el equilibrio entre la

agresion y la pasividad.

Relaciones Interpersonales: son las conexiones o correspondencia entre
dos o mas seres, donde se intercambian y compartes conocimientos; estos
pueden ser dificultades o logros. Las relaciones interpersonales tienen la

capacidad de trabajar en equipo con un objetivo establecido.

Autoritarismo explotador: tiene la caracteristica de ser verticalista con sus
empleados, ademas no tiene confianza de ellos; a consecuencia de ello, el

ambiente se vuelve tenso con mucho temor. Ademas, la relacion entre el jefe
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o superior y los empleados se vuelve casi nula; por consiguiente, la toma de

decisiones es exclusivamente por los superiores o jefes.

Autoritarismo paternalista: se caracteriza por la tomar decisiones
jerarquicas, pero generalmente lo realizan los superiores o jefes, solo en
algunos casos lo realizan los de menor rango. Ademas, existen
compensaciones o sanciones basadas en el desemperio de los empleados.
Asimismo, En el autoritarismo paternalista, se aprovechan a las necesidades
sociales de los empleados, esto les parece a ellos como una organizacién

estructurada.

Tipo participativo Consuitivo:

Consultivo: se caracteriza por el trabajo colaborativo entre los superiores y
los empleados; es decir, los empleados estan involucrados en el proceso de
toma de decisiones, pero la comunicacion sigue siendo de arriba hacia abajo.
Asimismo, las recompensas y los castigos son tomados como motivacion del
desempeno de los empleados. En lo consultivo el ambiente es dinamico y el
trabajo esta basado en objetivos.

Participativo: caracterizada por una comunicacion horizontal y fluida entre
superiores y empleados. Todas las partes estan involucradas en la toma de
decisiones. De igual manera, enfatizan el trabajo en equipo para alcanzar las

metas establecidas.
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. METODOLOGIA

3.1. Formulacién de hipétesis

3.1.1. Hipétesis general

Existe relacion significativa entre la asertividad de los directores y clima
laboral en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito de
Pichari-2018.

3.1.2. Hipé6tesis especificas:

Existe relacion significativa entre la asertividad de los directores y las
relaciones humanas en las instituciones educativas del nivel primaria del

distrito de Pichairi.

Existe relacion significativa entre la asertividad de los directores y el
trabajo en equipo en las instituciones educativas del nivel primaria del

distrito de Pichairi.

Existe relaciéon significativa entre la asertividad de los directores y la
satisfaccion en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito
de Pichari.

3.2. Variables
V1: Asertividad
V2: Clima laboral
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3.1. Operacionalizacién de variables
Varlable Definicién conceptual Definiclén operacional | Dimensiones indicadores Valoracién
Asertividad | Segun Ferrero y Martin, (2013), La | Cuestionario sobre | Relaciones Expreso mis ideas y sentimientos | Ordinal:
asertividad es: Una habilidad | asertividad que esta | interpersonales Manifiesto lo que pienso en grupos
comunicativa  interpersonal para | constituida por 15 items Expreso mi indignacion Siempre
transmitir adecuadamente opiniones, | en base a las | Proceso Expreso mi desacuerdo con | Algunas veces
intenciones, sentimientos. Consiste en | dimensiones comunicativo opiniones Nunca
crear las condiciones que permitan | establecidas. Reconozco mis errores
conseguir aquello que se propone sin Expreso mi malestar sin temor
sentirse incomodo al hacerlo, sobre : Me comunico facilmente con todos
todo en situaciones conflictivas; Relaoionas Expreso mis opiniones respetando
producir las minimas consecuencias humanas de los demas.
negativas tanto como para uno como Confio en las personas y delego
para el otro, y en las relaciones de funciones
ambos. (p. 24)
Clima Palma (2004) menciona que el clima | Cuestionario sobre | Relaciones Se comunica con todos Ordinal:
laboral laboral se refiere “a la percepcién de | clima laboral en base a | humanas Presenta trato amable y respeta
los trabajadores con respecto a la | las dimensiones Promueve trabajo grupal Siempre
institucién en la que laboran. Estas | previamente Trabajo en equipo Algunas veces

percepciones dependen de las
diversas actividades, interacciones y
otras experiencias que cada miembro
tenga con la empresa”. (p.123)

establecidas, que estara
compuesta de 22 items.

Muestra capacidad de liderazgo
Conoce sus responsabilidades
Resuelve dudas acertadamente

Satisfaccion

Respeta acuerdos asumidos
Enfrenta conflictos positivamente
Estimula cambios y mejora

Nunca
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3.2. Tipoy nivel de investigacién

El presente trabajo de investigacion es de tipo no experimental, donde los
fenémenos se observan tal cual en un contexto natural para luego ser
analizado (Hernandez et al, 2010). O sea, en esta investigacion solo se
conoce los hechos o fendmenos de la situacién o contexto y no se

manipulan los variables para transformar los resultados.

Igualmente, el nivel de investigacion es descriptivo porque describe las
caracteristicas internas y externas, ademas expone las propiedades y los
rasgos principales de los sucesos y los fenomenos del contexto. A ello se
suma, los interrogantes que debe responder una investigaciéon descriptiva
y estas son: ¢Quiénes son? ;Dénde estan? ;Cémo son? ;Cuantos son?
(Carrasco, 2009).

3.3. Método

La investigacion que se desarrollé se concreté teniendo como método

los siguientes:

Método inductivo-deductivo

Este método consta de dos procedimientos inversos: la primera que
tiene que ver con la induccidon que se refiere a la forma de
razonamiento, es decir, de conocimientos particulares pasa a
conocimientos generales y refleja lo comin de los fendmenos
individuales. La segunda, deductivo se basa en la repeticion de los
fenomenos del contexto, en ella se muestra rasgos comunes de la
muestra, finalmente concluye los aspectos que lo caracteriza. A partir

de lo empirico llegan a las generalizaciones (Rodriguez, 2016, p.11).

Método hipotético-deductivo

En este método se precisa que, a raiz de las hipotesis surgen las
nuevas deducciones. Es decir, a partir de los datos empiricos surge la
hipotesis inferida de principios o también denominado leyes, para lo
cual se emplea reglas de deduccidén y arriban a predicciones para

realizar una verificacion empirica y luego comprobar si hay relacién con

38



34.

3.5.

los sucesos y luego se corrobora su veracidad de la hipétesis planteada
al inicio del estudio. Inclusive, las hipotesis pueden resultar
contradictorias y estes resultados son muy relevantes porque en ella se
demuestran las inconsistencias logicas de la hipétesis planteado al

inicio del estudio (Rodriguez, 2016, p.11).

Diseiio de investigacion

El disefio de investigacion que se utilizé es el correlacional, puesto que,
segun Sanchez, (1998), ésta se encuentra dirigida al establecimiento
del nivel de relacién que existe entre dos o mas variables que causen
interés en el grado de relacién existente o en una misma muestra de
sujetos y que se plantea entre eventos observados o dos fenémenos
(p.79). Siendo el esquema de investigacion el siguiente:

Dénde:

M: Representa a la muestra
Ox: Representa la variable 1
Oy: Representa la variable 2

r: Representa el grado de relaciéon que existe entre las variables

Poblacién y muestra

Poblacién. De acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) se
denomina poblacién, a la totalidad de individuos a quienes se

generalizaran los resultados del estudio, que se encuentran
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3.6.

delimitados por caracteristicas comunes y que son precisados en el

espacio y tiempo.

La poblacion, objeto de estudio en el trabajo de investigacion esta

constituido por 44 docentes del nivel primaria del distrito de Pichari.

INSTITUCION EDUCATIVA NUMERO DE DOCENTES
La Victoria 16
Maravillas 15
Parque industrial 13
Total 44

Muestra. Tamayo y Tamayo (1997) sostiene que la muestra es el

conjunto de individuos que se selecciona de la poblacién, para

estudiar un hecho o fenémeno estadistico. Para su seleccion se

puede utilizar algun estadigrafo o simplemente por conveniencia del

investigador. En este sentido,

la presente investigacion esta

conformada por 44 docentes del nivel primaria del distrito de Pichari.

INSTITUCION EDUCATIVA

NUMERO DE DOCENTES

La Victoria 16
Maravillas 15
Parque Industrial 13
Total 44

Técnicas e instrumentos

3.6.1. Técnica

La encuesta. En el desarrollo de la investigacion se utilizé como

técnica la encuesta. Al respecto Torres (2010) precisa que “La

encuesta es una técnica de investigacion que consiste en una

interrogacioén escrita que se les realiza a las personas con el fin de

obtener determinada informacién necesaria para una investigacion”

(p.110).
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3.6.2. Instrumento

3.7.

El instrumento que se utilizé en el proceso de investigacion es el
cuestionario, al respecto Hurtado (2008) precisa que un cuestionario
“es un instrumento que agrupa una serie de preguntas relativas a un
evento, situacion o tematica particular, sobre el cual el investigador

desea obtener informacién” (p. 469).

Validez y confiabilidad

3.7.1. Validez

Para hallar la validez de los instrumentos se recurrié al juicio de tres
expertos, quienes luego de la observacién y la correspondiente
correccién de los instrumentos, fueron vueltos a analizar y en funcién
de ellos emitieron su opinion favorable teniendo como resultados los

siguientes valores:

Expertos ITEMS Total

1 2 | 3 4 5 | 6 |7 | 8 9 10

1 80 | 80 |80 | 80 80 | 80 | 80 | 80 | 80 | 80 |80

2 82 |80 |80 | 85 | 75 | 82 | 84 | 85 | 85 | 80 |82

3 80 | 80 |80 | 80 | 80 | 80 | 80 | 80 | 80 | 80 |80

Promedio de ponderacién 81%

En la tabla se observa que los tres expertos presentan los resultados
donde se obtiene que 0,81 de promedio de ponderacién. Con estos
resultados se confirma que los instrumentos son validos porque estan
por encima de los 0,75 y son aptos para su aplicacion del trabajo de

investigacion.

Confiabilidad de instrumento

Para obtener la confiabilidad de los instrumentos: primero, los
instrumentos se presentaron a los tres expertos donde dieron su
valoracion con un promedio ponderado de 0,81 y estos son validos.
Segundo, los instrumentos validados fueron sometidos a la prueba

piloto conformado por 10 profesores con las caracteristicas similares
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el estadigrafo Alpha de Cronbach y es lo siguiente:

Prueba de confiabilidad sobre clima laboral

Resumen de procesamiento de casos

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

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,932 26

En la tabla se puede evidenciar el resultado de Alpha de Cronbach
donde el P-valor= 0,932 y esta por encima de 0,75 y esta préximo
a 1, en este sentido, se concluyé que el cuestionario de clima

laboral es altamente confiable.

Prueba de confiabilidad sobre asertividad

Resumen de procesamiento de casos

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

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,810 22
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3.8.

3.9.

En la tabla se muestra en P-valor= 0,810 resultado que se obtuvo a
través del estadigrafo Alpha de Cronbach, por consiguiente, se
concluyo la ficha de observacion sobre clima laboral es confiable para
el estudio.

Técnicas de procesamiento de datos

En presente estudio se considero dos niveles: en la primera el analisis
descriptivo a traves de tablas con sus respectivas interpretaciones;
segundo, el analisis inferencial con sus respectivas interpretaciones y
se utilizé Tau b de Kendall para la prueba de hipdtesis. Para el
procesamiento de datos se empled el paquete estadistico SPSS

version 23.
Aspectos éticos

El desarrollo de la investigacion cientifica y el uso del conocimiento
cientifico requieren de conductas éticas. En consecuencia, la
investigacion que se presenta hizo uso correcto de las normas APA
con el que se respetd el derecho de autoria en las citas
correspondientes, asi como se solicit6 la autorizacion correspondiente
a los directores de las instituciones que se encuentran como parte de
la muestra investigada.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. A NIVEL DESCRIPTIVO
Tabla 1

Nivel de asertividad y clima laboral en instituciones educativas del distrito
de pichari

CLIMA
NUNCA A VECES SIEMPRE Total

ASERTIVIDAD NUNCA 3 0 2 5
7,0% 0,0% 4,7% 11,6%

A VECES 0 8 1 9

0,0% 18,6% 2,3% 20,9%

SIEMPRE 0 0 29 29

0,0% 0,0% 67,4% 67,4%

Total 3 8 32 43
7,0% 18,6% 74,4% 100,0%

El analisis de la tabla 1 muestra que respecto al nivel de asertividad de los
directores, el 67,4% (43) precisa que siempre existe una buena asertividad; por
otro lado, el 74,4%(32) de docentes precisa que siempre existe un buen clima
laboral en las instituciones educativas del distrito de Pichari.
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Tabla 2

Nivel de asertividad y relaciones humanas en instituciones educativas del
distrito de Pichari

RELACIONES
NUNCA A VECES SIEMPRE Total

ASERTIVIDAD  NUNCA 4 0 1 5
9,3% 0,0% 2,3% 11,6%

A VECES 0 8 1 9

0,0% 18,6% 2,3% 20,9%

SIEMPRE 0 0 29 29

0,0% 0,0% 67,4% 67,4%

Total 4 8 31 43
9,3% 18,6% 72,1% 100,0%

Al analizar la tabla 2 se observa respecto al nivel de asertividad de los directores,
el 67,4% (43) precisa que siempre existe una buena asertividad; por otro lado, el
72,1%(31) de docentes precisa que siempre existe buenas relaciones humanas

en las instituciones educativas del distrito de Pichari.

Tabla 3

Nivel de asertividad y trabajo en equipo en instituciones educativas del
distrito de Pichari

TRABAJO

NUNCA AVECES SIEMPRE Total
ASERTIVIDAD  NUNCA 4 0 1 5
9,3% 0,0% 2,3% 11,6%
A VECES 1 7 1 9
2,3% 16,3% 2,3% 20,9%
SIEMPRE 0 2 27 29
0,0% 4,7% 62,8% 67,4%
Total 5 9 29 43
11,6% 20,9% 67.4% 100,0%

En la tabla 3 se observa respecto al nivel de asertividad de los directores, el
67,4% (43) precisa que siempre existe una buena asertividad; por otro lado, el
67,4%(29) de docentes precisan que siempre existe un buen trabajo en equipo
en las instituciones educativas del distrito de Pichari.
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Tabla 4

Nivel de asertividad y satisfaccién laboral en instituciones educativas del
distrito de pichari

SATISFACCION
NUNCA A VECES SIEMPRE Total

ASERTIVIDAD  NUNCA 3 1 1 5
7,0% 2,3% 2,3% 11,6%

A VECES 0 8 1 9

0,0% 18,6% 2,3% 20,9%

SIEMPRE 1 3 25 29

2,3% 7,0% 58,1% 67,4%

Total 4 12 27 43
9,3% 27,9% 62,8% 100,0%

El analisis de la tabla 4 permite observar respecto al nivel de asertividad de los
directores, el 67,4% (43) precisa que siempre existe una buena asertividad; por
otro lado, el 62,8%(27) de docentes precisan que siempre existe un buen nivel

de satisfaccion laboral en las instituciones educativas del distrito de Pichari.

4.2. A NIVEL INFERENCIAL
4.2.1. Prueba de hipétesis general
a) Sistema de hipétesis

Ho: No existe relacion significativa entre la asertividad de los directores y clima
laboral en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito de Pichari-
2018.

Ha: Existe relacion significativa entre la asertividad de los directores y clima
laboral en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito de Pichari-
2018.

b) Estadigrafo:
Tau b de Kendall
c) Nivel de significancia:

0,05
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d) Decisién

p<0,05 se rechaza la Ho y se acepta la Ha

Tabla §

Prueba de correlacion e hipétesis de las variables asertividad y clima
laboral

Medidas simétricas
Error estandarizado T Significacion
Valor asintotico? aproximada®  aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,801 ,104 4,645 ,000
N de casos validos 43

a. No se presupone la hipétesis nula.

b. Utilizacién del error estandar asintético que presupone la hipétesis nula.

Al analizar la tabla 5 se tiene que el valor es igual a 0,801 que permite determinar
un nivel de muy buena correlacién. Asimismo, el p=0,000<0,05; en consecuencia
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, lo que permite
concluir que existe relacion significativa entre la asertividad de los directores y
clima laboral en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito de
Pichari-2018.

4.2.2. Prueba de primera hipétesis especifica
a) Sistema de hipé6tesis

Ho: No existe relacion significativa entre la asertividad de los directores y las
relaciones humanas en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito

de Pichari.

Ha: Existe relacion significativa entre la asertividad de los directores y las
relaciones humanas en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito
de Pichari.

b) Estadigrafo:
Tau b de Kendall

c) Nivel de significancia:
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0,05
d) Decisién

p<0,05 se rechaza la Ho y se acepta la Ha

Tabla 6

Prueba de correlacion e hipétesis de las variables asertividad y relaciones
humanas

Medidas simétricas
Error estandarizado T Significacion
Valor asintotico? aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,881 ,081 5,279 ,000
N de casos validos 43

a. No se presupone la hipétesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintético que presupone la hipétesis nula.

En la tabla 6 se observa que el valor es igual a 0,881 que permite determinar un
nivel de muy buena correlacion. Asimismo, el p=0,000<0,05; en consecuencia,
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipoétesis alterna, lo que permite
concluir que existe relacion significativa entre la asertividad de los directores y
las relaciones humanas en las instituciones educativas del nivel primaria del

distrito de Pichari.
4.2.1. Prueba de segunda hipé6tesis especifica
a) Sistema de hipétesis

Ho: No existe relaciéon significativa entre la asertividad de los directores y el
trabajo en equipo en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito de

Pichari.

Ha: Existe relacion significativa entre la asertividad de los directores y el trabajo

en equipo en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito de Pichari.
b) Estadigrafo:
Tau b de Kendall

¢) Nivel de significancia:
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0,05
d) Decisién

p<0,05 se rechaza la Ho y se acepta la Ha

Tabla 7

Prueba de correlacién e hipétesis de las variables asertividad y trabajo en
equipo

Medidas simétricas
Error estandarizado i Significacion
Valor asintotico? aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal  Tau-b de Kendall , 785 ,100 5,051 ,000
N de casos validos 43

a. No se presupone la hipétesis nula.
b. Utilizacién del error estandar asintoético que presupone la hipétesis nula.

El analisis de la tabla 7 nos muestra que el nivel de correlacion es igual a 0,785
que permite determinar un nivel de buena correlacion. Asimismo, el
p=0,000<0,05; en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna, lo que permite concluir que existe relacion significativa entre la
asertividad de los directores y el trabajo en equipo en las instituciones educativas

del nivel primaria del distrito de Pichari.

4.2.1. Prueba de tercera hipé6tesis especifica
a) Sistema de hipétesis

Ho: No existe relaciéon significativa entre la asertividad de los directores y la
satisfaccion en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito de

Pichari.

Ha: Existe relacion significativa entre la asertividad de los directores y la
satisfaccion en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito de

Pichari.
b) Estadigrafo:

Tau b de Kendall
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¢) Nivel de significancia:
0,05
d) Decisién

p<0,05 se rechaza la Ho y se acepta la Ha

Tabla 8

Prueba de correlacién e hip6tesis de las variables asertividad y motivacién

Medidas simétricas
Error estandarizado T Significacion
Valor asintético® aproximada®  aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall 671 122 4,433 ,000
N de casos validos 43

a. No se presupone la hipétesis nula.

b. Utilizacién del error estandar asintético que presupone la hipétesis nula.

Al analizar la tabla 8 se tiene que el nivel de correlacion es igual a 0,671 que
permite determinar un nivel de buena correlacién. Asimismo, el p=0,000<0,05;
en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, lo
que permite concluir que existe relacién significativa entre la asertividad de los

directores y la satisfaccién en las instituciones educativas del nivel primaria del
distrito de Pichari.
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4.3. Discusion

La investigacién que se presenta tiene como finalidad conocer la relacion
que existe entre la asertividad de los directores y el clima laboral en
instituciones educativas del distrito de Pichari. Esta investigacion como punto
inicial se sustenta en Ferrero y Martin, (2013), quienes consideran que la
asertividad es: “Una habilidad comunicativa interpersonal para transmitir
adecuadamente opiniones, intenciones, sentimientos. Consiste en crear las
condiciones que permitan conseguir aquello que se propone sin sentirse
incomodo al hacerlo, sobre todo en situaciones conflictivas; producir las
minimas consecuencias negativas tanto como para uno como para el otro, y

en las relaciones de ambos” (p. 24).

Asimismo, en relacién al clima laboral se sustenta en Chiavenato (2009)
quien sostiene que el clima laboral esta relacionado con la motivacion de los
integrantes de la organizacion y el ambiente interno en el que interactuan.
Ademas, clima laboral se sostiene como propiedades motivacionales del
contexto laboral. En resumen, las motivaciones de los integrantes son
estimulados o provocados a raiz de los diferentes aspectos de la
organizacion. Si, el clima laboral es positivo, eleva la moral y satisface sus

necesidades de los empleados. De lo contrario, frustra esas necesidades.

Teniendo en cuenta estos conceptos esbozados es que se desarrollé la
investigacion y a partir de estos resultados, se concluye que existe una
relacion significativa entre el asertividad de los directores y clima laboral en
las instituciones educativas del nivel primaria del distrito de Pichari.
Resultado que se corrobora con los datos expuestos en la tabla 1 que
muestra respecto al nivel de asertividad de los directores, que el 67,4% (43)
precisa que siempre existe una buena asertividad; por otro lado, el 74,4%(32)
de docentes precisa que siempre existe un buen clima laboral en las
instituciones educativas del distrito de Pichari. Es decir, existe una

concomitancia entre las variables asertividad y clima laboral.

Resultado que concuerda con Laura (2016) quien concluye que la

asertividad de los directores y el clima laboral de las instituciones educativas
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de nivel primario de la Provincia de islay- 2015 se relacionan de manera

directa y significativa.

Por otro lado, en relacién a las hipétesis especificas se concluye que existe
relacién significativa entre el asertividad de los directores y las relaciones
humanas, trabajo en equipo y satisfaccién laboral en las instituciones
educativas del nivel primaria del distrito de Pichari. Resultado que es
corroborado con los datos expuestos en la tabla 2 en el que se observa
respecto al nivel de asertividad de los directores, que el 67,4% (43) precisa
que siempre existe una buena asertividad; por otro lado, el 72,1%(31) de
docentes precisa que siempre existe buenas relaciones humanas en las
instituciones educativas del distrito de Pichari. Vale decir, que la variable

asertividad guarda relacién con la variable relaciones humanas.

De igual modo, la tabla 3 permite observar respecto al nivel de asertividad
de los directores, que el 67,4% (43) precisa que siempre existe una buena
asertividad; por otro lado, el 67,4%(29) de docentes precisan que siempre
existe un buen trabajo en equipo en las instituciones educativas del distrito
de Pichari. De este resultado se concluye que la variable asertividad guarda

relacion directa con el trabajo en equipo.

Similar resultado se muestra en la tabla 4 que permite observar, respecto al
nivel de asertividad de los directores, que el 67,4% (43) precisa que siempre
existe una buena asertividad; por otro lado, el 62,8% (27) de docentes
precisan que siempre existe un buen nivel de satisfaccion laboral en las
instituciones educativas del distrito de Pichari. Esto significa que existe

relacion entre las variables asertividad y satisfaccion laboral.

Estos resultados expuestos guardan coincidencias con la investigacion
realizada por Calderén (2017) quien concluye que los individuos que ejercen
una conducta asertiva son mas seguras, transparentes y fluidas en la
comunicacion y participan en la socializacion porque al ser honestas, se
muestran una buena comunicacion entre las personas. En consecuencia,

generan un clima laboral estable en la institucion.
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V. CONCLUSIONES

1. Existe relacion significativa entre la asertividad de los directores y clima laboral
en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito de Pichari-2018.
Resultado sustentado en el valor que es igual a 0,801 que permite determinar un
nivel de muy buena y directa relacion. Asimismo, el p=0,000<0,05 que permite

rechazar la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

2. Existe relacion significativa entre la asertividad de los directores y las
relaciones humanas en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito
de Pichari. Corroborado con el valor que es igual a 0,881 que permite determinar
un nivel de muy buena y directa relacién. Asimismo, el p=0,000<0,05 por lo que

se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

3. Existe relacién significativa entre la asertividad de los directores y el trabajo
en equipo en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito de Pichari.
Comprobada con el nivel de correlacién que es igual a 0,785 que permite
determinar un nivel de buena correlacién. Asimismo, el p=0,000<0,05; en
consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, lo

que permite concluir que

4. Existe relacion significativa entre la asertividad de los directores y la
satisfaccion en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito de
Pichari. Confirmada con el nivel de correlacion que es igual a 0,671 que permite
determinar un nivel de buena y directa relaciéon. Asimismo, el p=0,000<0,05; por

lo que, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
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VI. RECOMENDACIONES

Al director de la Unidad de Gestion Educativa Local de Pichari establecer un
organo institucional constituida por profesionales en el campo de la psicologia
que orienten y capaciten a directores y docentes en el manejo de las relaciones

humanas y clima laboral.

A los directores de las instituciones educativas del distrito de Pichari, fortalecer
la asertividad y clima laboral en sus instituciones educativas.

A los docentes de aula de las instituciones educativas del distrito de Pichari
contribuir desde una postura critica constructiva en el fortalecimiento de la

asertividad y clima laboral.

A los maestrandos de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la
Educacién profundizar investigaciones con miras a proponer alternativas que
permitan la mejora de la asertividad y el clima laboral en las instituciones

educativas.

54



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Alberti, (1976). Asertividad: innovaciones, aplicaciones y usos. California. Impar.

Alvarez, (2001). La Cultura y el chima organizacional como lactores
relevantes en la eficacia del instituto de offalmologia. Tesis para optar el

titulo de Comunicador Social, Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, Lima.

Ardi Leadley, (1998). Hisforia de /a Psicologia. 4 ed. Madrid. Prentice Hall Iberia.

Brunet, (2002). £/ clima de trabajo en /as organizaciones. México: Trillas.

Castanyer, (2000). La asertividad, expresion de una sana auloestima.
Recuperado de:
http:/www.cinco.mx/programa_especialidad_cg/03_habilidades_de_co

municacio _e_interpersonales/la_asertividad

Davis, y Newstrom, (2000). Comportamiento Humano en e/ Trabajo. México:
Graw Hill Interamérica.

De Peretti, (1976) Libertad y Relaciones Hurmanas. 3 ed. Madrid. Marova.

Fensterheim, y Baer, (1976). Mo diga s/ cuando quiera decir no. 17 ed.
Barcelona. Editorial Grijalbo.

Good, y Brophy, (1996). Psicologia Educativa Contemporanea. 5 ed. México.
Mac Graw Hill Interamicana Editores S.A.

Hidalgo y Abarca, (1999). Comunicacion Inferpersonal. Programa de
entrenamiento en Habilidades Sociales. 3 ed. México D.F.
ALFAOMEGA.

Hodgehs, (1994). Comportamiento en /las organizaciones. WMéxico:
Interamericana.

James, (1998) Habiidades de Liderazgo para una nueva era. Barcelona.
Editorial Paidos Iberia S.A.

Libet y Lewinshon (1988). Entrenamiento Asertivo. Medallin. Rayuela.
Luft, (1976). La /nteraccion Humana. Madrid. Editorial Marova.

Montgomvy, (1997). Asertividad y Solucion de conflictos. Lima. Circulos de
estudios avanzados (UNMSM).

Ocampo, y Vasquez, (2000). Méfodo de Cormunicacion asertiva. El método
que acerca a las personas. México D.F. Editorial Trillas.

55


http://www.cinco.mx/programa_especialidad_cg/03_habilidades_de_co

Portugal, (2000). Psicologia Socral. 1 Ed. Arequipa. Editorial UNSA.

Robbins, (1999). Comportamiento Organizacional. México: Prentice Hall
Hispanoamérica S.A.

56



MATRIZ DE CONSISTENCIA:

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E METODOLOGIA
INDICADORES
Problema General: Objetivo general Hipé6tesis general Variable 1 Enfoque: Cuantitativo
¢ Qué relacion existe entre | Conocer la relacion que | Existe relacion significativa Asertividad
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¢, Qué relacion existe entre
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Pichari-2018?

laboral en las instituciones
educativas del nivel
primaria del distrito de
Pichari-2018.

Objetivos especificos:
Determinar la relacién que
existe entre la asertividad
de los directores y las
relaciones humanas en las
instituciones educativas del
nivel primaria del distrito de
Pichari-2018.

Determinar la relacién que
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de los directores y el trabajo
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instituciones educativas del
nivel primaria del distrito de
Pichari-2018.

Determinar la relacién que
existe entre la asertividad
de los directores y la
satisfaccion en las
instituciones educativas del
nivel primaria del distrito de
Pichari-2018.

las instituciones educativas
del nivel primaria del distrito
de Pichari-2018.

Hipétesis especificas:
Existe relacion significativa
entre la asertividad de los
directores y las relaciones
humanas en las
instituciones educativas del
nivel primaria del distrito de
Pichari.

Existe relacion significativa
entre la asertividad de los
directores y el trabajo en
equipo en las instituciones

educativas del nivel
primaria del distrito de
Pichari.

Existe relacion significativa
entre la asertividad de los
directores y la satisfaccion

en las instituciones
educativas del nivel
primaria del distrito de
Pichari.

Relaciones interpersonales
Proceso comunicativo
Relaciones humanas
VARIABLE 2
Clima laboral

DIMENSIONES
Relaciones humanas

Trabajo en equipo
Satisfaccion

DISENO DE
INVESTIGACION:
Descriptivo correlacional.

POBLACION: 44 docentes

del nivel primaria del
distrito de Pichari.
MUESTRA:

44 docentes del nivel
primaria del distrito de
Pichari

MUESTREO:

No probabilistico.

TECNICA: Encuesta
INSTRUMENTO:
Cuestionario
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA

ESCUELA DE POSGRADO

UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA
EDUCACION

CUESTIONARIO SOBRE ASERTIVIDAD DE LOS DIRECTORES

Estimado colega, el presente cuestionario tiene por finalidad obtener informacién sobre
la asertividad de los Directores en las Instituciones Educativas que dirigen; motivo por el
cual realizamos el presente trabajo de investigacion: La asertividad de los directores y
clima laboral en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito de Pichari-
2018.

Instrucciones: El cuestionario presenta un conjunto de caracteristicas del asertividad que
desea evaluarse, cada una de ellas va seguida de tres posibles alternativas de respuestas
que se debe calificar: Siempre(S); Algunas Veces (AV) y Nunca(N). Responda indicando
la alternativa elegida y teniendo en cuenta que no existen puntos en contra.

N° DIMENSIONES E INDICADORES S |AV [N
Relaciones interpersonales

1 | Tiene comunicacién con todo el personal de la L.E.

2 | Organiza el trabajo y tiempos adecuadamente

3 | Tiene un trato amable y de respeto al personal de la L.E.
4 | Es puntual en sus acuerdos de trabajo.
5

6

7

Tiene la conviccion de trabajar en equipo.
Promueve el crecimiento productivo del equipo.
Es coherente con lo que pide y hace.

Proceso comunicativo
8 | Toma en cuenta a todas las personas a su cargo.
9 | Tiene los conocimientos necesarios para su cargo.
10 | Esta al pendiente de las actividades de su equipo.
11 | Tiene capacidad de liderazgo.
12 | Sabe resolver dudas de como hacer el trabajo.
13 | Explica adecuadamente las actividades que se van a realizar en
el trabajo.
14 | Sabe delegar funciones de trabajo.
Toma de decisiones
15 | Sabe escuchar a la gente a su cargo.
16 | Respeta los acuerdos asumidos con su personal.
17 | Respeta la vida privada de las personas a su cargo.
18 | Hace hincapié en la satisfaccion de las personas en el trabajo.
19 | Promueve la integracion en el personal a su cargo.
20 | Es claro con los objetivos que persigue la LE.
21 | Enfrenta los conflictos con una actitud positiva.
22 | Estimula los cambios y mejora.

Graclas por tu colaboracién
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA

ESCUELA DE POSGRADO

UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA
EDUCACION

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA LABORAL

Estimado colega, el presente cuestionario tiene por finalidad obtener informacién sobre
el clima laboral en las Instituciones Educativas del distrito de Pichari; motivo por el cual
realizamos el presente trabajo de investigacion: La asertividad de los directores y clima
laboral en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito de Pichari-2018.
Instrucciones: El cuestionario presenta un conjunto de indicadores que desea evaluarse
sobre el clima laboral, cada una de ellas va seguida de tres posibles alternativas de
respuestas que se debe calificar: Siempre(S); Algunas Veces (AV) y Nunca(N).
Responda indicando la alternativa elegida y teniendo en cuenta que no existen puntos en
contra.

N° | DIMENSIONES E INDICADORES S |AV [N

RELACIONES HUMANAS

Me siento parte de la LE.

Existe un ambiente de confianza entre compaiieros

Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales.
Se toma en cuenta nuestra opinion en decisiones importantes.
Existe un ambiente de tranquilidad entre nosotros

Existe confianza entre nosotros.

Los profesores de la I.E. tienen la sensacion de que hay
demasiada libertad

Las relaciones entre los profesores son francas y directas.

El ambiente laboral es agradable y animado.

10 | Nos agrada nuestro trabajo.

TRABAJO EN EQUIPO

11 | Existe integracion y cooperacion entre los profesores de la LE.
12 | En nuestra LLE. sabemos que alcanzar los objetivos traera
consecuencias

13 | positivas.

14 | Nuestro trabajo es un reto diario y no una tarea mas.

15 | Se les permite a los profesores dar propuestas para mejorar el
trabajo.

16 | Con frecuencia trabajamos en equipo.

17 | En nuestra I.E. existe comunicacidn abierta y directa.

18 | Nos reunimos con regularidad para intercambiar informacion.
19 | Sabemos lo que exigen los estudiantes

SATISFACCION

20 | Existe reconocimiento del trabajo bien realizado por parte de
la LE.

21 | En nuestra I.LE. tenemos apoyo a nuevas ideas e iniciativas.
22 | Los profesores se sientan estimulados por la LE.

23 | El Director reconoce tanto los logros individuales como los de
los equipos.

N[OOI WIN|—

oo

(o]
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24 | El Director promueve el desarrollo profesional de los
profesores de la L.E.

25 | El Director promueve la integracion en la LE.

26 | El Director estimula el cambio y mejora.

GRACIAS POR SU COLABORACION!

Prueba de confiabilidad sobre clima laboral
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Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elementose ha | deelementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregLida suprimido

ITEM1 165,20 301,067 722 ,987
IITEM2 165,00 300,667 ,745 ,964
ITEM3 165,30 296,011 ,766 ,940
ITEM4 165,20 288,178 ,886 ,933
ITEM5 165,10 296,989 ,936 974
ITEM6 167,30 314,678 -,038 ,922
ITEM7 165,20 301,067 722 ,973
ITEM8 165,00 300,667 ,745 ,966
ITEM9 165,30 296,011 ,766 ,973
ITEM10 165,20 288,178 ,886 911
ITEM11 165,10 296,989 ,936 ,932
ITEM12 167,30 314,678 -,038 ,975
ITEM13 165,20 288,178 ,886 ,955
ITEM14 165,10 296,989 ,936 ,973
ITEM15 165,10 296,989 ,936 ,843
ITEM16 167,30 314,678 -,038 ,975
ITEM17 165,20 301,067 722 ,911
ITEM18 165,00 300,667 ,745 ,963
ITEM19 165,30 296,011 ,766 ,988
ITEM20 165,20 288,178 ,886 ,952
ITEM21 165,10 296,989 ,936 ,934
ITEM22 167,30 314,678 -,038 ,944




ITEM23 165,20 301,067 722

ITEM24 165,00 300,667 ,745
ITEM25 165,30 296,011 ,766
ITEM26 165,20 288,178 ,886

,943
,933
,871
,989

Resumen de procesamiento de casos

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

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,932 26
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Prueba de confiabilidad sobre asertividad

Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total [ Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

ITEM1 81,70 59,567 ,150 ,800
IITEM2 83,50 57,611 ,314 811
ITEM3 84,60 54,489 ,651 ,821
ITEM4 83,90 58,544 ,139 ,812
ITEMS 85,60 57,822 ,307 ,815
ITEM6 94,40 58,267 ,359 ,804
ITEM7 83,70 59,567 ,150 ,802
ITEM8 84,50 57,611 ,314 ,845
ITEM9 84,80 56,400 ,405 ,803
ITEM10 83,60 48,933 ,874 ,784
ITEM11 83,50 52,278 ,857 ,810
ITEM12 95,50 58,722 ,309 ,805
ITEM13 83,80 55,511 ,395 814
ITEM14 85,60 56,489 ,442 ,810
ITEM15 84,60 56,711 ,326 ,833
ITEM16 84,60 54,489 ,651 ,821
ITEM17 83,90 58,544 ,139 ,812
ITEM18 85,60 57,822 ,307 ,815
ITEM19 94,40 58,267 ,359 ,804
ITEM20 83,70 59,567 ,150 ,802
ITEM21 84,50 57,611 ,314 ,845
ITEM22 84,80 56,400 ,405 ,803

Resumen de procesamiento de casos

N

Casos

Vélido
Excluido?

Total

%
10 100,0
0 ,0
10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
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Alfa de

Cronbach

N de elementos

,810

22
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