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climate of Educational Institution No. 51023 San Luis
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RESUMEN

El trabajo de investigacion fue llevado a cabo en la I. E. N° 51023 San Luis
Gonzaga Cusco, con el objetivo fundamental de proponer un programa de relaciones
interpersonales asertivas basado en la teoria de las Relaciones Interpersonales de
H.S. Sullivan para mejorar el Clima Institucional de la Institucion Educativa “San
Luis Gonzaga. La investigacion se abordd de acuerdo al tipo de estudio descriptivo
propositivo, con un disefio de campo. La muestra estuvo conformada por 15 docentes
y administrativos de la mencionada institucién educativa, mientras que para
recolectar la informacion se utilizaron los cuestionarios. Una de las conclusiones es
que las relaciones humanas en la Institucion Educativa N° 51023 San Luis Gonzaga
presenta que la mayoria de los docentes presenta disposicion para la integracion
grupal el 73.33%, sin embargo también hay presencia de aislamiento e
individualismo en la realizacion de las actividades, por consiguiente se dificulta la
cohesion de grupo ya que el 66.67% ofrece resistencia al grupo y a la convivencia

colectiva.



ABSTRACT

The research work was carried out in the I. E. N° 51023 San Luis Gonzaga Cusco,
with the fundamental objective of proposing an assertive interpersonal relations
program based on the Interpersonal Relations theory of H.S. Sullivan to improve the
Institutional Climate of the Educational Institution “San Luis Gonzaga. The research
was approached according to the type of propositional descriptive study, with a field
design. The sample consisted of 15 teachers and administrators from the
aforementioned educational institution, while questionnaires were used to collect the
information. One of the conclusions is that the human relations in the Educational
Institution No. 51023 San Luis Gonzaga presents that the majority of the teachers
present a disposition for group integration 73.33%, however there is also the
presence of isolation and individualism in the realization of the activities, therefore
group cohesion is difficult since 66.67% offer resistance to the group and to

collective coexistence.



INTRODUCCION

1.- Antecedentes y Fundamentacion cientifica

Velezmoro (2019) realiz6 su tesis de maestria sobre la relacion entre el clima
organizacion y el desenvolvimiento de los profesores en una institucion
educativa de Nuevo Chimbote, cuyo meta fue medir el vinculo entre las
variables establecidas. La metodologia fue de tipo cuantitativa y el disefio
descriptivo correlacional. La poblacion de profesores estuvo constituida por 16
sujetos y fue censal. Los datos se obtuvieron a través de la técnica de la encuesta
y dos cuestionarios como instrumentos. Los resultados indican que el Rho de
Spearman fue de 0.895, lo que permite concluir la relacion significativa entre las

variables del presente estudio.

Segin Bejarano (2017), en su trabajo de investigacion, cuyo propdsito
definitorio era saber la atribucion de aspectos comunicacionales internos entorno
profesional del profesorado de un centro de inicial en Chimbote, utilizo la
investigacion correlacion causal con una poblacion muestral de 21 pedagogos y
como instrumento el cuestionario, cuyos resultados fueron: Se encontré que la
comunicacion interna representaba un alto porcentaje del 76,19% entre los
docentes de la IE. “Mis Primeras Huellitas”, lo cual indica que la comunicacion
interna es deficiente y el 23.81% muestra una comunicacion interna eficiente. El
clima laboral, corresponde a un porcentaje considerable del 57.14%, pues los
docentes reconocen un pésimo clima para trabajar, mientras que un 42.86%
hacen referencia que desarrolla un buen ambiente de trabajo, concluyéndose que
el diadlogo interno repercute en forma negativa en el clima laboral de los

docentes de la institucion investigada.

Araujo y Caballero (2017), presentan su trabajo cuyo objetivo es establecer
correlacion entre clima organizacional y la complacencia laboral de los

colaboradores de las empresas de nueces en Puerto Maldonado. EIl trabajo es



descriptivo-correlacional, no experimental y transaccional. La poblacion
muestral comprende 208 individuos. La herramienta utilizada el cuestionario. Se
obtuvo un coeficiente de 63, 426 y un valor de p de 0,000 (valor de p <0,05) a
través del examen estadistico de chi-cuadrado. Luego, se decide desestimar la
hip6tesis nula y admitir la hipotesis alternativa, la cual establece que un mejor
clima organizacional genera alta satisfaccion laboral y ante un bajo clima
organizacional, encontramos baja satisfaccién laboral. Por consiguiente, se
concluye que el clima organizacional es muy importante para la compafiia y su

repercusion en la satisfaccion de sus empleados.

Llacta y Sanchez (2016), realizd un estudio en la ciudad de Lima, con el fin de
establecer la relacion entre Clima Institucional y Relaciones Humanas entre
profesores, cuya poblacion muestral fue 140. En este estudio se utilizo el método
hipotético-deductivo. El disefio no experimental, descriptivo correlacional y
corte transversal, empleando el cuestionario para ambas variables, el primero
estuvo conformado por 32 preguntas y el segundo por 30, donde se evaluaron las
diferentes dimensiones. En cuyas conclusiones se establece que: docentes que
demuestran un nivel muy favorable es un 42.9 %, mientras que el 24% regular y
desfavorable el 32 % del Clima Institucional; en las Relaciones Humanas se
encuentran en un nivel bueno 46.4%, regular el 26.4 % vy deficiente el 37%. La
conclusion es que el Clima Institucional se relaciona de manera significativa con
las Relaciones Humanas, tal como muestran las evidencias, siendo el coeficiente
correlacién Rho de Spearman 0.689 donde se observa moderada semejanza entre

las variables.

Segun, Mauricio (2016) su estudio fue realizado con el fin de establecer relacion
entre clima institucional y desempefio docente; quien optd por un estudio de tipo
cuantitativa- descriptiva con disefio correlacional; trabajo con poblacion
muestral constituida por 20 maestros de ambos niveles educativos, recolecto

datos para sus resultados con una encuesta; concluyd que la relacion del clima



institucional y desempefio del maestro es altamente significativa, al obtener un
valor de p=0.0089<0.1. En cuanto a su relacién del clima institucional y
profesionalidad del docente es significativa, obteniendo valores de
p=0.0096<0.5. El clima organizacional se relaciona positivamente con la
emocion del docente al obtener un valor de r = 0,750. En cuanto al valor de
significancia obtuvo p= 0, 000 mostrando que p es < a 0.05, implicando que
existe relacion significativa. Ademas, se constatd que existe correlacion positiva
y significativa entre clima institucional y responsabilidad en el desempefio

docente, por lo que se obtuvieron un valor de significancia p-sig.=0.0135<0.5
(p.62).

Bardales (2015), en su trabajo de investigacion menciona que el muestreo
empleado, fue el no probabilistico, aplicado a 73 colaboradores a través de un
cuestionario; cuyo proposito primordial era establecer estas variabilidades
indagativas en la UGEL “Mariscal Caceres — Juanjui”. afio 2015; concluyd: Que,
en esta UGEL se establece relacion de direccionalidad y significancia entre las
variables indagativas, evidenciadas con el coeficiente de Pearson (r), equivalente
a 0.511 y reafirmada con el p valor que es 0.030. 5.2. El estandar de clima en
una institucién, es considerada como regular por el 42.4% de los trabajadores de
la empresa y el estandar de desempefio es considerada como regular con el
38.4% de los encuestados. La relacién entre dimension comunicacional, (0.614);
confiabilidad (0.672) y la constante de desempefio del trabajador; ain carentes
de integracion por la ausencia de motivacion inspiradora de sus funcionarios.
Las dimensiones: Relaciones interpersonales (0.814); obligacion en el ejercicio
de sus funciones (0:332) y la aptitud referida al puesto, (0.811), se relacionan
directamente con la variabilidad clima organizacional; pero la emocionalidad se
relaciona positivamente con dicha variable, a pesar de ello, resulta no

significativa.



Relaciones interpersonales

Para Monjas (1999) las relaciones interpersonales dadas de manera mutua
entre pares logran involucrar un conjunto de habilidades de comunicacion
efectiva en razén de la solucion de conflictos en los intercambios con otros
sujetos. Para Puente (1970) las relaciones interpersonales son aquellas que se dan
en la vida diaria entre las parejas, docente y estudiantes, entre estudiantes, entre
compaferos de trabajo, entre amigos. Estas relaciones deben darse con fluidez,
con honestidad con formas de reaccionar generando experiencias y respetando las
individualidades en los grupos de personas.

Lezcano (2003) afirma que en las relaciones interpersonales esta referido a un
conjunto de experiencias reciprocas en las que se generan conductas y actitudes
que se intercambian como formas de comunicacion entre las personas. En este
intercambio de experiencias se presentan elementos que componen la experiencia
como son la percepcion, la conducta y la comunicacion efectiva. Estas
experiencias se dan a diferentes niveles: profundo y superficial que se dan en las
actividades. Para Marfan (2003) es la convivencia efectiva donde se intercambian
conductas positivas y conflictos interpersonales.

Para Costa (1997) estas relaciones son basicas para alcanzar objetivos
determinadas. A lo que Cabezas (2003) indica que en estas relaciones
interpersonales existe un fuerte ingrediente emocional de las personas que ponen
en evidencia al intercambiar sus experiencias. Estas experiencias son aquellas que
determinan la calidad de vida. Estas relaciones interpersonales en el ambiente
educativo deben desarrollarse con bienestar personal y social mediante procesos
de formacidn permanente y continuo hacia el crecimiento cognitivo emocional.
De acuerdo con Mufioz (2009) una relacion interpersonal lleva el sello de
actitudes en su practica vivencial, solucion de conflictos, reversion de la

frustracidn, generacion de climas con una calidad de vida.

Para Mufioz (2009) las relaciones interpersonales pasan por procesos de

socializacion del nifio. Hasta los dos afios el proceso de socializacion envuelve al
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nifio con sus padres y familiares cercanos. Esta socializacion efectiva es la base
para el resto de procesos de socializacion. Toda gira en las relaciones con los
familiares cercano referidos a sus necesidades fisiologicas. De dos a cuatro afios la
relacion se convierte estrictamente en diada (madre-hijo) dando lugar al apego del
vinculo afectivo generados por la proximidad fisica de la madre y el contacto
sensorial. Ampliando su medio sociocultural a los tios, hermanos, abuelos. De
cuatro a los ocho afos el nifio adquiere cierta independencia para buscar a otros
nifios para relacionarse a través del juego. Estas relaciones lo llevan a una auto
afirmacion de su persona con su medio. En esta etapa socioemocional los nifios

se dan cuenta de un medio para comunicarse que es el lenguaje.

Las relaciones interpersonales, son como un conjunto de procesos
individualizados del comportamiento que las personas van adquiriendo dentro de
los diversos contextos (Monjas, 1999). De acuerdo con Prientor, Illan y Arnaiz
(1995, p.2), baséandose en los diversos ambientes educacionales, que fundamenta

la parte emocional de las personas:
- “estas interponen una aceptacion de conductas de manera cooperativa”

- Los procesos conductuales de visualizan la ética, los sentimientos conductas

las acciones asertiva
- Hay una aceptacion de sus pares

” Establece que las relaciones interpersonales y las situaciones vivenciales que se
presentan en los contextos, ya que estas acciones conductuales con precisas que
van fortaleciendo el estado emocional de los menores, tomando encuentran los
diversos escenarios. EI menor dentro de interaccion siempre esta en constante
busqueda de nuevos compafieros con los mismos que logran compartir diversas
experiencias siempre hay una situacion de empatizar con los demas, estas
actividades le hacen ser activos, vivenciales, es decir que para el menor es muy

dificil estar en aislamiento.
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El ser humano necesita que el ambiente donde de desenvuelve sea una zona
estimulante dentro de formacion integral, que pueda crecer dentro de un
ambiente fraterno, organizativo, formador lleno de posibilidades tal como podria
ser la familia en si, lo que es fundamental dentro de la parte laboral y de
compartir experiencias profesionales que prevalezca un clima optimo dentro del

acciones educacionales vigentes.

En cuanto a la referencia de la relacién interpersonal , es la suma de todo lo
que el menor viene aprendiendo dentro de la formacién de sus personalidad,
Segun Sanchez (2008) estas se van adquiriendo dentro de los procesos de
aprendizajes al cual es expuesto el menor, ya que no son innatas en vista que el

menor desde sus nacimiento aprende a relacionarse .

Podemos indicar que la existencia de las relaciones interpersonales se dan desde
planteamiento basicos como la formula de expresarse de manera Cortez, el
saludar, el dar la gracias, pedir por favor y otras mas complejas como las que se
dan dentro del ambiente adulto como el de saber decir no, el negociar, ser

empatico, formular quejas etc.

Segun el mismo autor existen siete puntos clave para su desarrollo:

a. Ser reciproco de manera natural. se necesita una interaccion con los deméas

b. Tomar en cuenta situaciones verbales y no verbales. Es relevante el poder de
expresion

c. El reconocimiento de lo que es asertivo y cual no lo es.

Hay diversas conductas que pueden sr calificadas como o positivas para algunos

segun las diversidad de ideas y de sentimientos a los cuales uno esta de acuerdo o

no.. Las conclusiones sobre estas actitudes de las relaciones interpersonales estan

vinculadas con el autoconcepto y la autoestima

d. Son vitales dentro de la formacion integral de los individuos , se aprende de

los demas.

Prieto, Illan y Arnaiz (1995) establece que le menor es capaz de poder demostrar

una serie de expresiones y destrezas que viene poniendo en practicas desde muy
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temprana a edad .Esto es algo gratificante dentro del esfuerzo social que seda en

la interaccidn con sus compafieros.

-Destrezas para manejar la situacion del estrés: el menor esta en la capacidad de
afrontar el aburrimiento, de relajarse, de tomar decisiones, manejar la honestidad

el poder controlarse ante situaciones diversas.

-Destrezas lograr hacer amigos: puede dar inicio a un dialogo, participar en los

diversos juegos hacer actividades compartidas y promover disculpas.

-Destrezas al involucrarse en sentimientos: es fundamental el poder expresar los

sentimientos, el poder comprenderlos ver sus miedos, y poder ver recompensas.

-Destrezas sobre cualidades ante la agresividad: se debe usar el autocontrol, saber
como lograr responder, el saber alejarse de las problematicas y poder dar solucién

a problematicas.

-Destrezas en el aula: es necesario el poder las seguir instrucciones, no distraerse

hacer los ajustes correctivos.

Los estudios sobre relaciones interpersonales se han ido ampliando debido
que los individuos son personas sociales y no puede subsistir aislado Para efectos
de este estudio se ha seleccionado las siguientes dimensiones: el autocontrol, la

fraternidad o amistad, la tolerancia y un trabajo en equipos.
El autocontrol.

Segun Goleman (1995) en sus constructos tedricos sobre la inteligencia emocional
establece que los individuos estan previstos de estas capacidades y de inteligencia
y que es capaz de poder controlar impulsos que demuestren procesos de

concentracion, sin ser controlados.
La amistad.

Es la relacion afectiva e intensa que se muestra producto de la afinidad e
intensidad, frecuencia de una reciprocidad de interaccion efectiva. EIl proceso de
amistad se desarrolla poco a poco en la infancia. Se inicia en la familia més

intima y se extiende a la familia y escuela donde se inicia la socializacion fuera
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del hogar. Se descubre al otro de la misma edad con quien puede compartir
juegos, entablar amistad, confiar a las otras diversas cosas. Para Prieto (2003) en
la amistad se incluye variables como comunicacion profunda, acogida, confianza,
respeto, carifio, entre otros. La amistad es un ingrediente que enriquece a los nifios
porque aprenden el balance de dar y recibir afectividad, conocimiento y vivencia.
Para Ravelo (2003) la situacion de fraternidad se inicia posiblemente ante el
compartir acciones, trabajo, tareas, vivencias. Para Sepulveda (2002) se inicia en

los juegos de los nifios donde se forma la autoimagen al compararse con los otros.
La tolerancia

Es una capacidad interna que facilita a las personas enfrentar dificultades
disipando malos entendidos. La tolerancia permite cultivar habilidades para
contrarrestar el sentimiento fuerte y encendido que manifiestan las personas. Para
Prieto (2001) la persona tiene un escudo protector que cuando se ve amenazado 0
en peligro automéaticamente se activa para mantenerlo con serenidad, integro y
contento. Las personas que son tolerantes bloquean los impactos de conductas o
actitudes negativas sobre todo no caen en los lazos de la discriminacién ni la
anticulturalidad o diferencias personales. La tolerancia implica el cultivo de la
aceptacion de la variedad en una realidad para una convivencia sana y valorativa.
En este sentido, el objetivo de la tolerancia es la vivencia en la diversidad de
manera pacifica evitando generar desacuerdos, tensiones, o actitudes ignorantes.
La tolerancia se constituye en un instrumento para eliminar los estigmas
discriminatorios, machismo, estereotipos sociales, religiosos, regionales, entre
otros. Este valor se inicia en la familia donde sus integrantes tienen que
inconscientemente ser ejemplos de tolerancia para que esos patrones se fijen en el
esquema del nifio. Mas tarde el nifio ampliara su circulo hacia otros nifios de su

misma edad.

El trabajo en equipo, para Ehrlich (2003) esta dimensién es la méas compleja que
enfrenta la persona. En esta dimension implica tener equilibrio, interés colectivo
y personal, ser tolerante, aportar con discrecion, aprender a sumar esfuerzos,

afrontar situaciones nuevas, intercambio comunicativo, y para lograr los objetivos
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establecidos. Segin Costa el poder trabajar en grupos , logra fortalecer el
desarrollo personal, la capacidad para afrontar situaciones adversas, capacidad de
desempefio de funciones, desarrollo del cooperativismo conductual, control de
agresividad, juegos compartidos, determinacion de de castigos y premios,
formacidn se grupos para juegos Yy tareas, desarrollo del liderazgo, desarrollo del
autoconcepto y autoestima. Para Garcia (2003) una relacion de trabajo se torna
variada e intensa, se mejora las condiciones del conocimiento, actitudes y valores,
perciben situaciones desde los pares, se determina semejanzas y diferencias entre

los amigos, se construye la identidad.

Para Chavez (2003), las relaciones en equipos de trabajo generan tres aspectos: las
relaciones afectivas que se desarrolla en un ambiente seguro, tranquilidad, con
carencia de amenazas, o conflictos. La cohesion por el que los nifios se
comprenden demostrando ser poco competitivos en las tareas. La filiacion que
genera el desarrollo de los amigos de trabajo promoviendo destrezas en base a la
confianza posibilitando un acercamiento entre los nifios que se refuerza con

frecuencia.

El Trabajo grupal segun. Aristoteles aporta, a la persona y lo califica como un
animal social, no logra satisfacer una felicidad si no se da en equipo, los
educandos dentro del proceso educacional debe siempre contar con el apoyo de
otros y lograr resultados comunes Por lo planteado por Aristételes podemos
decir que este compacto trabajo en equipo serd siempre mas eficiente, si se

trabaja unidos, sea en las asignaciones mas faciles y en las dificiles.

Estrategias del trabajo en equipo

Nos dice Justo (2017), que es un factor que otorga una contribucion
fundamental que este debe darse su implantacion en la gestion de personal, con
el fin de perseguir un objetivo comdn, siempre y cuando se considere las
condiciones como la calidad de su entorno o ambiente, integridad en salud y
seguridad o vigilancia laboral, alimentacién, ademas de otras, esto permitira

que todos los integrantes de la empresa puedan comprometerse, con el fin de



15

llegar al objetivo que se persigue. Existen otros autores que hablan sobre
diferentes esquemas del trabajo en equipo, sin embargo muchos tienen gran
coincidencia que este es el aspecto fundamental que dara éxito a lograr que
todos los miembros participen, desde los niveles altos y bajos de operatividad,

con el fin de cumplir los objetivos de la organizacion.

Sustentan Avalos y Quintanilla (2015), afirmas que el equipo, viene hacer un
conjunto de individuos que ejercen diversas actividades o funciones en comun,
que de algun modo los relaciona, de manera ordenada para seguir un objetivo

comun de la organizacion.

Asimismo, Aguilar (2014), indica que viene hacer el conjunto de competencias
que cuentan los individuos, de esta forma interactuar con ellos y de esta manera
se logre cumplir el desarrollo del objetivo comin que persigue la empresa,

logrando ver que el trabajo en equipo es una capacidad.

Importancia de trabajar en equipo.

Indican Olivera y Revillet (2013), para tener éxito del desarrollo de diversas
actividades empieza desde la dptima interrelacion y aportacion de todos
integrantes que integran una organizacion, tanto asi que se refleja su
importancia cuando es notorio que hay un incremento del desarrollo de sus
actividades cuando es posible el trabajo en equipo, tal como se puede dar un
ejemplo, cuando se ve los resultados 6ptimos del trabajo en equipo entre el
personal de las entidades u organismos de salud, ya que su fin prioritario del
servicio que prestan es resguardar la salud de los integrantes de la organizacion
en mencién, de tal manera que todos los integrantes de la entidad, la forma de
trabajo consiste en brindar su trabajo de manera armoniosa, con el fin de dar
garantias a sus pacientes de salvaguardar sus vidas y curar toda enfermedad

que tengan.
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Objetivos del trabajo en equipo

Marroquin (2018) en su tesis nos dice que uno delos aspectos fundamentales
que se tiene en el trabajo en equipo, se enfatiza que en toda organizacion pueda
existir una eficiente comunicacion entre los miembros, con el fin de lograr el
desarrollo eficiente en el cumplimiento de los objetivos trasados por ellos,
siempre y cuando se deje de lado muchos aspectos como los conflictos,
egoismo, rivalidades de poder y otros aspectos mas que entorpezcan al
desarrollo efectivo de sus actividades para el cumplimiento de sus metas
trazadas, y no se perjudiquen con alguna demora que pueda suscitarse.

Siempre existe en toda organizacion, las rivalidades entre el personal como
envidias y los conflictos que puedan darse, llegando hasta al sabotaje y
empeorando un buen clima laboral que es muy dificil saber resistirlo. Es
comprensible que haya competencia entre el personal ya que los conlleva a
mejorar o demostrar de la mejor manera sus competencias, siendo favorable
para la empresa u organizacion ya que asi se motiva al personal con el fin de
tener mejores resultados para una mejor productividad.

Pues podemos concluir que uno de los principios fundamentales que tiene una
organizacion o empresa es de mantener a su personal a trabajar en equipo, ya
que es clave de éxito y desarrollo en perseguir los objetivos en comun, que a la
vez permite que los trabajadores se sientan satisfechos comun buen clima

laboral, y en consecuencia mejorard los resultados del trabajo que realicen.

Aspectos positivos que conlleva el trabajo en equipo:

= |os integrantes son pieza clave de un conjunto.

= Cuando un equipo esta bien integrado pues se sienten comprometidos con los
resultados.

= Los integrantes se familiarizan, de modo que son valorados y se aceptan entre
Si.

= Existe un gran sentido de compromiso y compenetracion del equipo.

= Todo problema suscitado es solucionado de la mejor manera.
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= En cada trabajador se siente seguro, trasmitiendo confianza y por lo tanto su
autoestima se eleva.

= Todas las metas programadas se cumplen eficientemente.

Caracteristicas del trabajo en equipo (TE.).

Se sabe que se tiene diversas peculiaridades muy fundamentales, que hay que
tomar en cuenta con la finalidad de realizar diferentes diligencias, siempre y
cuando en dicha area de trabajo se de enmarcando su entorno sea interno o
externo. dependiendo el &rea en el que se aplique, su funcion y entorno; en
tanto Corona (2012) nos dice cuando se quiera realizar el trabajo en equipos

en una empresa u organizacion, se debe considerar algunas caracteristicas:

Objetivos comunes: estos fines 0 metas que se quiere perseguir en una
empresa u organizacion, deben darse a conocerse a toso los que integran el
equipo de trabajo, ya que se obtendrd mejores resultados en beneficio de ellos

mismos.

Liderazgo: el responsable debe cumplir con el perfil ya que en los equipos es
fundamental que el lider tenga la autoridad necesaria de llevar a los

trabajadores que se cumpla un fin, direccionandolos de la manera eficiente.

Impulso de la comunicacion: es muy importante que hay una estrecha
comunicacion de forma coherente, ya que pueden ocasionar conflictos y los
problemas pueden suscitarse por no hacer que los integrantes se involucren

interactuando con toda la informacion obtenida.

Resolucién de problemas: para llegar a una solucion de todo error que se
suscite, para corregirlo debe haber una gran capacidad de consensar entre todos
sus integrantes. Para que de manera conjunta se de solucién a los problemas

que haya.
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Motivacién: es el grado de estimulacion a sus integrantes con nuevos
mecanismos de ideas con el fin de mejorar el grado de satisfaccion; de esta
manera los integrantes son motivados, logrando asi que los trabajadores
desarrollen sus actividades diarias de manera Optima, logrando asi el

cumplimiento de ellas.

Interdependencia: demostrando el desarrollo de las actividades pues de esta
manera logran aprender todos sus integrantes, permitiéndoles experimentar

nevos procedimiento o técnicas.

Responsabilidad: es necesario que todo equipo debe estar sujetado con el
compromiso de sus actividades o actuar, con el fin de cumplir con los logros
deseados. El éxito se tendra cuando todos los integrantes asuman su gran parte
de la responsabilidad compartida entre todos sus integrantes del equipo.

Interaccion: para llegar a los acuerdos con el fin de llegar a cumplir con las
tareas asignadas es necesario trabajar conjuntamente en coordinacion cn todos

con el fin de motivarse.

Habilidades sociales: para lograr en este punto el éxito es necesario
comprender o conocer a las personas con las que trabajas, hasta ser empatico,
de esta manera se tendra la idea de como puedes trabajar con ellas, ya que cada
una de ellas es muy compleja por lo tanto nos hace ser mas tolerantes y hasta
incluso se debe mantener la confianza y la cordialidad que facilitan una

estrecha comunicacion.

Evaluacion: Para hacer mejoras es fundamental hacer un estudio o analisis sin
sobre su desempefio del grupo. Siempre y cuando este equipo debe disponerse
a la evaluacion personal, a su vez corrigiendo los errores que sus compafieros

les diga con el fin de mejorar los procedimientos en la ejecucion de las tareas.
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Esto ser4 como una retroalimentacion de ayuda con el fin de mejorar todos los

errores o falencias y otras habilidades.

Cohesion: son todas las habilidades que ayudan a mejorar al optimo
desempefio de la operatividad de la empresa, aqui lo que se busca mejorar la
aptitud de cada integrante del equipo de tal manera que haya una gran

compatibilidad.

Los roles y normas que se asignan: son las pautas o guias que se asignan las
al grupo, para con responsabilidad ejecutar sus actividades diarias de manera

Optima.

La excelencia: es lo que toda organizacion busca como hacerlos mas
competitivos como también en la busqueda en los a aspectos técnicos, y todo lo
estén relacionados en ser mejores las competencias impartidas, es decir se

buscar ser mejores.

Busqueda de innovacion: es necesarios realizar la bisqueda de nuevas ideas
entere el equipo multidisciplinario, de esta manera se crea nuevas formas de
ver los problemas dandole solucion los problemas. Se sabe que un equipo con
estas peculiaridades la mejor manera para que innove es realizando nuevos

proyectos.

Celebraciéon de los logros: esto se da cuando existe motivacion de los
miembros del equipo. Es decir, se alcanzan las metas importantes con
resultados de calidad optima, cuando pasa este acontecimiento de la
celebracion de un logro, pues el equipo conjuntamente con todos sus
integrantes se sienta orgullosos de algo bueno que contribuyeron, este evento
es fundamental ya que les da la oportunidad para que cada miembro del equipo

tenga una experiencia fuera del aspecto laboral.
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Estas peculiaridades que se han descrito son importantes para que se apliquen
en un equipo de trabajo, como hemos visto el logro y seguimiento de ellas
permitird desde los niveles mas altos y bajos lograr su satisfaccion laboral,

sintiéndose una pieza importante y clave de la empresa y organizacion.

Desde un enfoque teodrico:

Aguilar (2014), nos dice que el enfoque conductual analiza el nivel del
desempefio en relacion que los colaboradores hacen (conductas). Siendo que
tales conductas no son innatas, en el camino se pueden ir adquiriendo, logrando
que sean mejores para el desarrollo y logro de sus funciones.

Esta orientacion indica que la conducta del personal estd vinculada a la labor
que realiza, conjuntamente con los demas integrantes de trabajo y de las
responsabilidades que tienen con su area. En consecuencia, un colaborador
puede realizar eficientemente sus actividades laborales.

Con todos los estudios realizados se determina que todo personal tiene un
comportamiento especifico pues se tiene que modificar en el beneficio de la
empresa. El responsable debe saber conllevar cada comportamiento del
trabajador, de tal manera que en el camino pueda hacerla homogénea con los
demas con el de mantener un ambiente que favorezca la cohesion grupal y el

apoyo mutuo.

Clima institucional
Segun Hall (1996), que el clima organizativo es conceptualizado como las
actitudes que se muestran en los trabajadores de una empresa para generar un buen
ambiente de trabajo entre todos sus integrantes que lo conforman directa o
indirectamente; lo que contribuira como condicion que influencie al

comportamiento del Trabajador.

Las definiciones del clima organizacional al respecto son variadas, tenemos
que una de las definiciones que pensamos tiene méas importancia a la realizaciéon de

este trabajo porque lo conceptualiza en una forma clara y precisa.
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Gibson (2004) manifiestan que los trabajadores pueden percatarse, pueden
percibir, pueden distinguir una atmosfera buena o mala en su ambiente de laboral; lo
cual gira en torno a las relaciones y las interrelaciones entre los jefes,
administradores y trabajadores en su desempefio laboral

Chiavenato (1984) dice eso: "El clima organizacional constituye el medio
ambiente en el cual gira una institucion interna y/o externamente, el ambiente en el
cual desenvuelve, las caracteristicas de la constitucion de la empresa, institucion y
organizacion, el cuales percatado de diferentes formas por cada uno de sus
integrantes ". (p.464).

Por ello algunos trabajadores son mas sensitivos que otros y pueden
distinguir un clima positivo, negativo y/o satisfactorio, dentro de la empresa donde
laboran; resaltado las caracteristicas en las cuales se desarrolla y si en esta existe
buenas relaciones interpersonales.

De este modo las personas interactian y se desenvuelven en un ambiente de
valores para generar buenas relaciones entre sus miembros.

Un bien clima organizativo es primordial en una institucién en el cual sus
trabajadores operan con caracteristicas diferentes en cada uno de ellos y perciben el
ambiente laboral con diferentes puntos de vista.

El clima organizacional es el medio ambiente humano y fisico en el cual
diariamente se toma decisiones para la mejor productividad de una empresa y la
satisfaccion de sus trabajadores; el cual gira entorno al “conocimiento” del gerente,
el administrador, etc. Para crear un buen ambiente laboral entre todos sus
trabajadores, teniendo buenas relaciones entre ellos en las actividades que cada uno
de ellos realiza.

Es alta gerencia administracion y su manera de direccién, provee o no provee
un buen clima institucional, y un reglamente interno el cual en alguna medida
beneficie al trabajador para mejorar ese medio ambiente con el uso de técnicas
precisas.

Mientras un "buen clima" esta dirigido hacia metas globales, un "clima malo"
desbarata el ambiente en el lugar de trabajo causando situaciones de conflicto y de

bajo desempefio: El clima organizativo es un set de factores que positivamente o
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negativamente influencia en la conducta de las personas, depende del estado de

animo que cada miembro presentara.

Hoy es importante que todos las instituciones y empresa mantengan un clima

favorable, y si este es excelente influird una favorable calidad de calidad de vida en

cada uno

de sus miembros, y asi, para traer la excelencia de ellos mismos, para el

logro de metas de la organizacion. Y por ahi él es diferente a los otros.

Teorias

El clima organizacional estd cimentado en diversas teorias, entre
estas destacan las siguientes:

La teoria del clima organizacional de Likert. —En referencia a esta
teoria, Elizabet (2019) manifiesta que Likert enfoca el estudio del clima
organizacional desde una perspectiva estructural, es decir, analiza su
naturaleza de las realciones entre las personas y como influencia en la
organizacion.

Asimismo, Likert, argumenta que el comportamiento de los
empleados dentro de una empresa esta influenciado y motivado por el
actuar del personal administrativo y por la forma como estos exponen sus
percepciones, informaciones, competencias y valores en sus labores
(Paramo, 2016).

Teorias de las relaciones humanas. - Es investigada por Mayo, y se
genera en contra de la teoria tradicional del procedimiento administrativo,
es decir, esta en contra de la deshumanizacion de los trabajadores en sus
labores, ya que en muchas ocasiones estos eran sometidos a practicas
crueles o demasiado rudas, lo que generaba que las relaciones humanas
dentro de una empresa u organizacion no tenga un buen desarrollo.
(Paramo, 2016)

Asi lo corrobora, Acosta (2015) cuando menciona que esta teoria no
visualiza al trabajador como un medio monetario, sino como un ser
compuesto por sentimientos, emociones, percepciones, necesidades,

deseos, temores, etc., lo que influye en las relaciones con sus demas
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colegas y, también, lo orienta a lograr sus propdsitos y metas dentro de la
normativa de la empresa u organizacion.

Por ende, se comprende que esta teoria establece una relacién
conjuntiva entre la percepcion humanista hacia el trabajador, enfocados en
aspectos sociales y psicoldgicos, y su relacion con la meta de la
productivada y rendimiento dentro de la empresa.

Teoria humanista por Carl Rogers. — Indica que el trabjador debe
desempefarse en un contexto afectuoso y fresco en donde se eliminaran
los miedos la desconfianza y la angustia a medida que socializa. (Acosta,
2015)

Considerando lo expuesto se infiere que dentro del ambito educativo
para que exista un clima organizacional favorable es fundamental que los
directivos, admisnitratrivos y docentes mantengan buenas relaciones
sociales, ya que influirpa en el rendimiento y eficacia de su trabajo al area
que pertenezcan.

Teoria Sociocultural de Vygotsky. — Este autor argumenta que el
aprendizaje de las personas esta influenciada por el contexto, es decir, por
la interaccion con otras personas, lo cual determina su inteligencia.
(Bahamondes, 2008)

Asimismo, menciona que la interaccion de las personas es
fundamental para el desarrollo de la persona y grupo social en cualquier
ambito, y dentro de la escuela, si las relaciones son inadecuadas, entonces,
el contexto serd inestable y poco productivo y viceversa.

A partir de las teorias expuestas se puede concluir que el clima
organizacional es el conunto de pensamientos, emociones, necesidades y
relaciones que evidencian los trabajadores dentro de un contexto laboral,
lo cual influye en el rendimiento o productividad de la empresa u

organizacion.

Caracteristicas



24

El clima organizacional tienen caracteristicas que fueron
determinadas por Litwin y Stinger (1998, citados por Ramos, 2018), estas
son:

Estructura.- Se conceptualiza como los conocimientos que tienen
los representantes de la organizacion acerca de las normas, reglas,
procesos y procedimientos de las diversas funciones que deben realizar los
trabajadores dentro de la empresa u organizacion.

Responsabilidad.- Se relaciona directamente con la conciencia que
tiene cada uno de los trabajadores acerca de la labor que deben realizar
cada uno de ellos dentro de la organizacion, en otras palabras, realizar sus
funciones de manera comprometida, sin estar siendo supervisado o
amonestado para que cumplan sus labores.

Recompensa.- Es la valoracion extra que se le asigna a cada uno de
los integrantes de la organizacion por la destacada labor que realiza, es
decir, el premio que se le brinda.

Desafio.- Son los retos que se proponen y, también, aquellos que se
presentan en la estructura y desarrollo de la organizacién y que tienen que
ser superados o cumplir las metas y objetivos propuestos.

Relaciones.- Son aquellas interacciones sociales que se evidencian
entre los representantes de la organizacién y los trabajadores en el proceso
de desarrollo de sus funciones, y donde estan presentes un conjunto de
normas, reglas, procesos, proceimientos, tramites, entre otros aspectos.

Cooperacioén.- Es la cooperacion y/o contribucién entre todos los
miembros de la organizacion, ya sea en los niveles inferiores como
superiores con el proposito de cumplir los objetivos o las metas propuestas
por la organizacion.

Estandares. — Se concibe como el estereotipo, patrén o modelo que
se debe seguir en las actividades y rendimiento dentro de la organizacion.

Conflictos. — Son los enfrentamientos que se producen dentro de la
organizacion como producto de la pluralidad de pensamientos, opiniones y

decisiones que se toman, y que deben ser resueltas de manera democratica.
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Identidad.- Es el sentido de pertenencia hacia la organizacion y es
un aspecto determinante dentro del ambito laboral, ya que permite que los
integrantes de esta puedan realizar sus funciones con base en las metas de
la organizacion.

Luego de lo manifestado, se concluye que las caracteristicas del
clima organizacional estan enfocados en las interacciones que tienen cada
uno de los integrantes de la organizacion asi como del rendimiento y
objetivos que tiene la empresa en cada uno de sus niveles, es decir, desde

los inferiores a los superiores.

Tipos
En referencia a clasificacion de los tipos de clima organizacion, se
considero el que plantea Brunet (2011, citado en Cayro, 2018), quien

determina los siguientes:

a) Clima autoritario

Clima autoritario - explotador.- En esta clase de clima, las
decisiones se toman en las altas esferas de la organizacion, sin contar con
las opiniones de los demas. Asimismo, a los trabajadores de la empresa se
les asigna su funcidn, la cual debe ser cumplida a cabalidad y sin ningun
tipo de error, ya que sino recibiran fuertes y, hasta crueles. Es decir, en
este tipo de clima, los empleados realizan sus labores en un contexto de
temor, amedrentamientos, castigos.

Clima autoritario — paternalista.- En este tipo, las autoridades de
la organizacidn tienen confianza con los empleados, pero es de manera
condescendiente, es decir como un amor con su siervo, a pesar de
considerar las opiniones de los niveles inferiores, las decisiones solo lo
toman un grupo de poder. Asimismo, las recompensas y castigos que se les
asignan a los trabajadores no son los adecuados para un buen rendimiento

y desarrollo laboral.
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b) Clima participativo

Clima participativo - consultivo. — En este tipo, las autoridades,
representantes o los altos mando jerarquicos de la organizacién consideran
las opiniones de los empleados. En otras palabras, se les da la autoridad
para tomar decisiones en las esferas que le corresponda y la comunicacién
es descendente. Asimismo, las recompensas y castigos estan acordes con
lo que se realizd o dejé de realizar durante las funciones de los
trabajadores.

Clima participativo - en grupo. — Es uno de los climas con mayor
perspectiva de evolucion, ya que el proceso de toma de decisiones lo
realiza cada un de los trabajadores en el nivel que se encuentre, pero
informado a las altas esferas de la empresa, es decir, es decir, existe
engranaje en las partes y en el todo. Asimismo, la comunicacién entre las
personas de la empresa es de manera lateral, y todos los esfuerzos se atinan
con la finalidad de cumplir las metas y objetivos propuestos bajo las
estrategias, métodos y técnicas planificadas.

Se puede determinar que en el clima autoritario o también, llamado
cerrado, el desarrollo de la empresa no se podra realizar, y terminara por
extinguir la organizacion debido al malestar de cada uno de los
trabajadores; mientras que en el clima participativo o abierto, la evolucion
de la empresa serd adecuado, ya que existe un buen clima entre los
trabajadores y autoridades de la empresa, en este caso de la institucién

educativa.

Dimensiones
Para el desarrollo del presente estudio, se consideraron las siguientes
dimensiones del clima organizacional las cuales estan fundamentadas en

la concepcién de Ramos (2018), estas son:
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Comunicacion.- Con respecto a la comunicacion, es el nivel de trato o
relacion verbal y/ o no verbal que consiste en la transmision de
informacion (conocimientos, sentimientos, emociones, deseos, etc.) que se
manifiesta entre los trabajadores de la organizacion, ya sea de manera
interna o externa en cada uno de las areas donde realizan sus funciones.

Por otra parte, es necesario recalcar que cuando no existe una buena
comunicacion entre los trabajadores o altos mandos dentro de la empresa,
entonces las decisiones que se tomen pueden perjudicar o causar conflictos
entre cada uno de los miembros de la organizacion en los diferentes
niveles, por eso, siempre es necesario que cada nivel y/o area de la
empresa tenga estrategias, métodos y/o técnicas de diversos medios para
una buena comunicacién, ya que es un herramienta de gestion muy
relevante. (Robbins, 2009). Por esto dentro de la institucion educativa debe
existir una buena comunicacion entre todo el personal y directivos que
labora.

En referencia la confianza, esta se determina como el grado de
seguridad y franqueza que se tiene con las otras personas que laboran
dentro de la empresa. Asimismo, de estas se desprenden otros elementos
relevantes que permiten que las relaciones entre los trabajadores serd
llevadero, entre estos se tiene a la rapidez, el respeto, grado de aceptacion,
la integridad, la capacidad, etc., de los empleados.

Luego de lo expuesto se puede comprender que en una institucion
educativa debe existir buenos canales de comunicacion, ya que esto
permitird que la confianza entre sus miembros sea mayor, generando un
clima organizacional favorable y un mejor desempefio y rendimiento en

cada uno de sus miembros.

Condiciones laborales
Es el acicate que siente cada uno de los miembros de la empresa de
manera personal, social y organizacional. Es decir, cada uno de los

trabajadores realiza su trabajo de acuerdo a la motivacion que siente, por
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eso los directivos de la empresa deben siempre considerar y averiguar a
través de estrategias las motivaciones de sus empleados, ya que esto le
permitird actuar de manera adecuada cuando se realicen las recompensas.
Asimismo, esto influira en el desempefio y logro de objetivos en cada area

o nivel de la institucion educativa. (Chiavento, 2012)

Involucramiento

Con respecto a esta dimension, Martin (2000, citado por Ramos,
2018) lo conceptualiza como el grado de colaboracion de cada uno y entre
los trabajadores dentro la organizacion. En el ambito educativo es el grado
de compenetraciéon entre cada uno de los directivos, administrativos y
docentes en la participacion de reuniones, trdmites, procesos,
procedimientos, comisiones, entre otros, con la finalidad del crecimiento y
desarrollo de la institucion educativa.

Asimismo, Robbins (2009, citado por Ramos, 2018) expone que el
nivel de participacion de los trabajadores y entre estos, esta determinado
por las motivaciones y su desempefio dentro de la institucion educativa.
Asimismo, este clima debe permitir que cada uno de los miembros pueda
expresar de manera democratica sus pensamientos, opiniones, criticas,
aportes, entre otros con el objetivos de lograr el aprendizaje y bienestar de
los estudiantes.

Por lo tanto, la comunicacion y la confianza, como la motivacion y
la participacion son esenciales para crear un clima organizacional
favorable, ya que permiten que la interaccién entre los trabajadores sea
estable y dindmico y, por ende, el rendimiento y los objetivos de la

institucion se puedan lograr.

Autorrealizacion
Acerca de la relevancia del clima en una organizacién Brunet (1987,

citado en Palpa, 2019), expone lo siguiente:



29

De manera omnimoda, el clima evidencia una serie de valores,
reacciones y pensamientos de cada uno de los miembros de la
organizacion. Por esta razon es fundamental que la parte directiva deba
analizar y diagnosticar su clima laboral, esto por tres motivos:

- Evaluar los origenes de las situaciones problematicas que no permiten
el buen desarrollo de la organizacion.

- Iniciar y establecer una modificacion laboral que permita supervisar de
manera adecuada las intervenciones que realizo.

- Seguir con el analisis y supervision de los cambios e intervenciones que
realizo para evitar futuros errores o inconvenientes que podrian surgir.

Es por estas razones que los directivos o altos mandos de una
organizacion tienen la responsabilidad y el deber de velar por el buen
desarrollo de un clima, ya que este tendra repercusiones en cada una de las
areas y/o niveles de la institucion educativa y, a la vez, tendrd incidencia
directa en el desempefio, desarrollo y logro de objetivos y metas dentro de
la organizacion.

Asimismo, es necesario recalcar que un buen clima no solo debe estar centrado
en las buenas remuneraciones o consideraciones que se tengan a los miembros de la

organizacidn, sino debe centrarse en la adecuada interaccion entre estos.

2.- Justificacion

Este trabajo de investigacion es muy recomendable desde el punto de vista teorico,
porgue el clima institucional tiene una gran implicancia en las Escuelas, sobre todo
en los manejos de una buena gestion, avances y resultados educacionales en los
estudiantes y demas agentes de la organizaciéon. Por otro lado, las teorias que
respaldan la investigacion como de Rensis Likert, Daniel Goleman, Abraham

Maslow y Elton Mayo servira de aporte e importancia para futuras investigaciones.

Asimismo, en la justificacion cientifica, el presente trabajo investigacion constituye

un aporte para la indagacion y estudio sobre el clima institucional y sus dimensiones



30

como la capacidad organizacional, comportamiento institucional y dindmica
institucional.

En la parte tedrica aporta temas sobre las relaciones humanas sus dimensiones
convivencia, comunicacién y actitud, de esa misma manera se plantearon los
cuestionarios que evaluaron las dos variables de acuerdo a la percepcion de los
estudiantes de la Institucién Educativa N° 51023 San Luis Gonzaga de Cusco.

La justificacion metodoldgica tiene importancia para estudios o investigaciones
futuras que se relacionen con este trabajo, porque sirve como antecedente y referente
que guarden relacion con este estudio realizado. También se utiliz6 el tipo de
investigacion correlacional y el disefio no experimental transversal, con instrumentos
confiables y validados, asi como el arribo de conclusiones a partir de los resultados
procesados.

En lo social, este estudio se efectud con el propdsito de constituir un aporte a la
gestion institucional, en bldsqueda de un clima favorable y mejorar las relaciones
humanas entre los estudiantes y los demas agentes educativos; asimismo, se
considero, que, elementos como la comunicacion involucra diversas interacciones

como la transferencia de ideas, aportes, opiniones, diadlogos e inquietudes.

3.- Problema

Actualmente en el mundo las relaciones humanas tienen principal preocupacién por
brindarles bienestar a los agentes educativos para que esto conlleve al alcance de los
objetivos. Si un estudiante, docente, director, administrativo realiza sus actividades
en un clima de trabajo comodo, agradable, con trato digno, oportunidades de
desarrollo personal y profesional tendra la satisfaccion de haberse realizado; si pasara

todo lo contrario, estas personas serian obstaculo para la institucion.

De acuerdo a la problematica que existe en el pais sobre el clima institucional y las
relaciones humanas en las instituciones educativas superiores, se ha visto en los
Gltimos afios deteriorados, por mala calidad de servicio y el mal trato de los jefes,

directores, docentes y conflictos entre estudiantes de las instituciones educativas.
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Algunos docentes no asumen con criterio de conviccion, vocacion y compromiso las
funciones inherentes a su albor, debido al desconocimiento pedagdgico por lo que
presentan dificultades en la elaboracion de documentos técnico — pedagogicos. La
mayoria de los docentes reconocen, jerarquizan y practican valores éticos sociales, lo
que debe darle la capacidad para convivir colaborar y compartir en todos los niveles

pero, no lo hacen y no actla con rectitud, justicia y honestidad.

El director de la Institucion Educativa tiene poco manejo de habilidades sociales, hay
necesidad de ejercer un liderazgo efectivo en beneficio de la institucion educativa.
Predomina la comunicacién vertical con el personal a cargo, hace uso de una falsa
democracia en algunos aspectos. Se resiste al cambio y aunque tiene suficiente
conocimiento sobre monitoreo y control de ensefianza - aprendizaje no se ve

reflejado en el ejercicio de la gestion educativa.

Los estudiantes presentan dificultades de aprendizaje y bajo rendimiento escolar, no
expresa con seguridad sus sentimientos e ideas y no respeta las opiniones divergentes
en las relaciones interpersonales; el bajo nivel cultural de mayoria de los padres que
influye negativamente en sus hijos contribuyendo a su falta de autoestima personal,
haciéndolos nifios indecisos que no toma decisiones en forma individual ni
colectivamente, no acepta la diferencia entre las personas ni se identifican con su

realidad socio cultural, local, regional, nacional y con su historia.

Dentro de las caracteristicas reales de los padres de familia, no se encuentran
identificados con la Institucion Educativa que escogieron para sus hijos, no trasmiten
seguridad ni confianza en su hogar, la comunicacién es deficiente y hay
desintegracion familiar, raras veces apoyan Yy participan raras veces en las
reuniones, jornadas y demas actividades de la institucion educativa, algunos padres
no cumplen con sus compromisos econdmicos con la institucion Educativa,

desconoce el padre de familia los deberes para con sus hijos de alimentar, vestir, dar
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techo, recreacién, educacion en forma adecuada y oportuna, generalmente todas las

responsabilidades lo asume la madre de familia.

A nivel local e institucional en la Institucion Educativa “N° 51023 San Luis
Gonzaga” se puede ver la existencia de una variada problematica como la ruptura en
las relaciones humanas, entre personal jerarquico, plana docente y personal

administrativo probablemente por falta de habilidades sociales o liderazgo adecuado.

Existe egoismo profesional, es evidente, entre los docentes aparte del
autoritarismo y abuso de autoridad de parte del Director por incoherencias en sus

decisiones y por coherencia del manejo gerencial.

Ante todo lo expuesto anteriormente, se formula la siguiente pregunta de

investigacion:

¢En que medida el programa de relaciones interpersonales asertivas mejoraré el
clima institucional de la Institucion Educativa N° 51023 San Luis Gonzaga Cusco

2019?

4.- Operacionalizacion de las variables

VARIABLES ASPECTOS INDICADORES

Variable Fundamentacién Parte de una teoria.

Independiente Tiene el sustento pedagdgico.

Programa de Esta relacionado con los objetivos,
relaciones contenidos y actividades.

interpersonales

Objetivos

Son claros y precisos

Son viables de alcanzarse.
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Se relacionan con la
fundamentacion,  contenidos vy

actividades.

Metodologia

Emplea metodologia interactiva.
Formadores emplean estrategias de
ensefianza.

Docentes participantes hacen uso de
estrategias de aprendizaje.

Se propicia la participacion

individual y grupal.

Tiempo

Es suficiente para lograr los
objetivos previstos

Se hace buen uso del recurso
tiempo.

Es adecuado para los participantes.

Evaluacion

La evaluacion es permanente: antes,
durante y después.

Se pone énfasis en la evaluacion
cualitativa.

Se propicia la metacognicion.

Se propicia la autoevaluacion.

Variable
Dependiente

Clima institucional

Liderazgo

Es capaz de  comunicarse
eficazmente.

Desarrolla  la  capacidad de
consideracién de las opiniones de
otros.

Es capaz de asumir
responsabilidades.

Posee la capacidad de convencer a

los demas.
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- Tiene la capacidad de coordinar al
grupo de pares.

- Tiene la capacidad de adecuacion a
la tarea.

- Capacidad critica ante a las

situaciones/ Actitud critica.

Empatia - Es capaz de Identificarse con los
demas.

- Es capaz de ponerse en el lugar del
otro.

- Desarrolla actitudes de
compafierismo en clase.

- Capacidad de emocionarse con el
otro.

Comunicacién - Presenta fluidez y coherencia de lo
emitido.

- Es capaz de decepcionar
informacion.

- Es capaz de comunicarse frente a
sus comparieros

- Posee la capacidad de expresar
sentimientos.

- Posee la capacidad de darse a

entender efectivamente.

5.- Hipotesis

Si se disefia un programa de relaciones interpersonales asertivas entonces
mejorard el clima institucional de la Institucion Educativa N° 51023 San Luis
Gonzaga Cusco 2019

6.- Objetivos



35

6.1. Objetivo General

Proponer un programa de relaciones interpersonales asertivas basado en la teoria
de las Relaciones Interpersonales de H.S. Sullivan para mejorar el Clima

Institucional de la Institucion Educativa “N° 51023 San Luis Gonzaga” Cusco.
6.2. Objetivos Especificos

= Caracterizar la problemética de las relaciones interpersonales en la
Institucion.

= Determinar las caracteristicas del clima institucional.

= Disefiar el programa de relaciones interpersonales para mejorar el clima

institucional de la institucién educativa.
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METODOLOGIA
1.- Tipo y disefio de investigacion
El tipo de la investigacion es descriptivo propositivo simple.
3.3. Disefio de investigacion
Los disefios de investigacion que se han seleccionado son:
= Disefio descriptivo simple cuyo diagrama es el siguiente.

M O

Donde:
M = Muestra
O = Encuesta (observacion)

= Disefio propositivo cuyo diagrama es el siguiente.

E.T.

E.O.

\
/

E.C.




37

Donde:
E. T. = Estructura Teorica.
E. C. = Estructura Conceptual.
E. O. = Estructura Operacional.
D. P. = Disefio de la Propuesta.
2.- Poblacion y muestra

a) Poblacion: Tamafio de la poblacion.

INSTITUCION EDUCATIVA DOCENTES Y
ADMINISTRATIVOS

N° 51023 San Luis Gonzaga 15

FUENTE: Elaboracién propia.

b) Muestra: La muestra queda constituida por la misma poblacion.

3.- Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En el estudio se hizo uso de la técnica del cuestionario, que es el medio técnico
que utiliza el investigador para recopilar informacion, que le permita solucionar el
problema investigado y consiste en el interrogatorio que realiza éste en forma

individual o de cierto nimero de personas siguiendo un determinado esquema.

Los instrumentos empleados fueron las hojas estructuradas donde se consigné una

serie de preguntas seleccionadas y dirigidas a explorar y conseguir la opinion.
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4.- Procesamiento y andlisis de la informacion:

Los datos numéricos se procesaron para tener la mas clara y rapida comprensién de

los hechos estudiados y con ellos se construiran cuadros estadisticos, graficos, etc. de

tal manera que sinteticen sus valores y se pueda, a partir de ellos, extraerse

enunciados de indole tedrica, ya sea agrupando, relacionando y/o analizando los

datos, para obtener generalizaciones empiricas, su analisis precisa un conjunto de

transformaciones:

Evaluar los datos: su calidad, cantidad y fuentes. Supone: no considerar datos

no comprobados o no significativos y afiadir otros mas importantes.

Editar los datos: exige que sean precisos y completos; consistentes,
decidiendo ante dos 0 mas respuestas contradictorias, cual es la correcta. Si
no es posible, se eliminan ambas, clasificAndolas como no informacion;
organizados, codificados en unidades de medida uniformes; ordenados, que

facilite la clasificacion, codificacion y tabulacion.

Clasificar los datos: terminada la recogida de datos, se dispone de una masa
de datos que se clasifica para que adquieran significacién, sobre la base de
criterios de sistematizacion, es decir, se disefian, las clases o categorias,
dentro de las cuales se clasifican las respuestas a las preguntas de cada
instrumento. No existe esquema Unico de clasificacion por lo que debe ser
confeccionado, las categorias clasificadoras seran exhaustivas, en tanto ellas
permitan colocar cada respuesta en alguna de las categorias y seran
mutuamente excluyentes, esto es, no deberia darse el caso de colocar una

respuesta en mas de una categoria.


http://www.monografias.com/trabajos14/nuevmicro/nuevmicro.shtml
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RESULTADOS

Tabla 1

Socializacion entre los docentes de la 1.E N° 51023 San Luis Gonzaga Cusco 2019

CATEGORIA Siempre A veces Nunca

Ne % Ne % Ne %
Integracion 11 73.33 1 6.67 3 20.00
Aislamiento 3 20.00 10 66.67 2 13.33
Individualismo 3 20.00 8 53.33 4 26.67
TOTAL 17 37.78 19 42.22 9 |20.00

FUENTE: Encuesta sobre RR. Il. y Clima Institucional aplicado a los docentes de la I.E. San Luis
Gonzaga.

Porcentaje

Siempre Aveces Nunca

B Integracion M Aislamiento ¥ Individualismo

Figura 1: Socializacién entre los docentes de la I.E N° 51023 San Luis Gonzaga Cusco 2019
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El 66.67% de los encuestados refieren a veces tienden a aislarse del grupo laboral,
prefieren actuar en forma unitaria, en ocasiones tienden a desvincularse y a perder la
confianza en el grupo. El 20.00% dice que siempre tiene tendencia al aislamiento por
caracteristicas personales o por temor al rechazo, la poca confianza en si mismo, en

sus habilidades y capacidades.
Tabla 2

Comunicacién Entre Los Docentes De La I.E. San Luis Gonzaga

CATEGORIA Siempre A veces Nunca

No % No % Ne° %
Relaciones 10 66.67 3 20.00 2 13.33
Asertivas
Condiciones de| 10 66.67 3 20.00 2 13.33
dialogo
TOTAL 20 67.67 6 20.00 4 13.33

FUENTE: Encuesta sobre RR. Il. y Clima Institucional aplicado a los docentes de la I.E. San Luis
Gonzaga.

66.6766.67

Porcentaje

Siempre Aveces Nunca

B _Relaciones- Asertivas B _Condicionesde dialogo

Figura 2: Comunicacion Entre Los Docentes De La I.E. San Luis Gonzaga
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El 66.67% de las personas de la Institucion Educativa N° 51023 San Luis
Gonzaga mantienen relaciones asertivas, es decir, que son personas francas, honestas
y expresivas, se sienten seguras de si mismas, conquistan el respeto y hacen que los
demas se sientan valorados, a diferencia del 13.33% que nunca tienen una conducta
asertiva y que llegando hasta la agresividad pueden humillar a los demas, estas

personas no asertivas son objeto de piedad o desprecio por parte del entorno.
Tabla 3

Tipo de comunicacion

CATEGORIA Siempre A veces Nunca

Ne | 9% Ne % Ne | 9%
Horizontal 1 6.67 9 60.00 5 33.33
Vertical 6 40.00 7 46.67 2 13.33
TOTAL 7 23.34 16 53.33 7 23.33

FUENTE: Encuesta sobre RR. Il. y Clima Institucional aplicado a los docentes de la I.E. San Luis
Gonzaga

60 « -
50 -
40 1 .
30 7
20 -
10 -

Porcentaje

Siempre Aveces Nunca

B Horizontal M Vertical

Figura 3: Tipo de comunicacién
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El 66.67 % de los encuestados refieren que la comunicacion es de tipo horizontal,
manteniendo el respeto mutuo entre directivos y trabajadores. El 33.33% refiere que
la comunicacidn que se practica en el centro educativo es la vertical, es decir, que el
dialogo seda considerando la jerarquia y que mas que comunicaron son ordenes de
jefes a subordinados. La comunicacion horizontal en el centro laboral se da algunas
veces, asi lo define el 60% de la poblacién maestral de la Institucién Educativa N°
51023 San Luis Gonzaga, este tipo de comunicacién de lado a lado propicia la
participacion y la motivacion de los docentes, sin embargo un gran porcentaje
33.33% afirma lo contrario que nunca se da la comunicacién horizontal y que por el
contrario lo que predomina es una comunicacion ascendente o descendente basada

simplemente en Grdenes de los 6rganos directivos. a la cercania con la direccion.
Tabla 4

Comportamiento De Los Docentes De La I.E. San Luis Gonzaga Cusco 2019

CATEGORIA Siempre A veces Nunca
No % No % No %
Empatia 13 86.67 2 13.33 0 0.0
Altruismo 13 86.67 2 13.33 0 0.0
Egoismo laboral 8 53.33 6 40.00 1 6.67
TOTAL 34 75.56 10 22.22 1 2.22

FUENTE: Encuesta sobre RR. Il. y Clima Institucional aplicado a los docentes de la I.E. San Luis
Gonzaga.
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Figura 4: Comportamiento De Los Docentes De La I.E. San Luis Gonzaga Cusco 2019

El 86.67% de los encuestados tienen la habilidad de inferir los pensamientos y
sentimientos de otros, de identificarse y ponerse en lugar de otros. A veces perciben
un comportamiento empético en su ambiente laboral el 13.33% de los docentes que
conforme conocen a los personas, la propia relacion permite descubrir los motivos
del enojo, alegria o desanimo de nuestros allegados y su consecuente modo de actuar.
Solo una minoria el 6.67% nunca percibe egoismo laboral y por el contrario percibe

las diferencias personales y laborales como un medio de aprendizaje.
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Tabla5s

Actitudes De Los Docentes De La I.E. San Luis Gonzaga

CATEGORIA Siempre A veces Nunca
N° % N° % N° %
Hacia el grupo 13 86.67 1 6.67 1 6.67
Hacia el trabajo 15 100.00 0 0.0 0 0.0
Hacia si mismo 15 100.00 0 0.0 0 0.0
TOTAL 43 95.56 1 2.22 1 2.22

FUENTE: Encuesta sobre RR. Il. y Clima Institucional aplicado a los docentes de la I.E. San Luis
Gonzaga.

B HacileHbahgiomismo,
B Hacia elg 100

Figura 5: Actitudes De Los Docentes De La I.E. San Luis Gonzaga
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Al respecto el 86.67% de los docentes de la Institucion Educativa N° 51023 San
Luis Gonzaga mantienen actitudes positivas hacia el grupo de trabajo: un clima de
aceptacion y acercamiento, presentan actitudes que favorecen la comunicacion activa
y la participacion constructiva. El 6.67% es indiferente al grupo de trabajo
probablemente porque se siente vinculado al mismo, y el otro 6.67% tiene actitudes
negativas hacia el grupo de trabajosa que considera que el trabajo en equipo resulta
improductivo la mayor parte de veces. EI 100% de los docentes de la Institucion
Educativa San Luis Gonzaga presentan una actitud positiva hacia su trabajo, es la
actitud de quien va por si mismo a trabajar, se levanta con presteza, acude al lugar de
trabajo, se entrega a sus labores, quiere conocer a fondo su tarea para adquirir mayor
eficiencia técnica y a la hora de la salida se sorprende por que le parece que el tiempo
ocurrid velozmente.

Tabla 6

Valores institucionales

CATEGORIA Siempre A veces Nunca
N° % N° % N° %
Tolerancia 9 13.33 3 26.67 3 60.00
Honestidad 2 60.00 4 20.00 9 20.00
TOTAL 11 36.67 7 23.33 12 40.00

FUENTE: Encuesta sobre RR. Il. y Clima Institucional aplicado a los docentes de la I.E San Luis
Gonzaga.
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Porcentaje
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Figura 6: valores institucionales

.El 60% de los docentes siempre practican el valor de tolerancia, es decir, ejercer
el respeto mutuo. Por el contrario el 20% nunca ha sido o percibido tolerancia en su
ambito laboral, es decir que estas personas estdn con miedo e ignorancia que son
causa de la tolerancia. A la pregunta que si se practica la honestidad en su centro
laboral, la mayoria, es decir, el 60% dice que nunca sucede esto, es decir, que
perciben a sus compafieros (como caracter de autenticidad) como deshonestos, que
mienten para quedar bien, engafian o hacen trampa, tienen un espiritu que entra en
conflicto, la paz interior desaparece y esto es algo que se percibe por que son
aquellas personas que engafian para conseguir de manera abusiva un beneficio o

ascenso.
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Tabla 7

Clima Participativo De La I.E. San Luis Gonzaga

CATEGORIA N° %
Siempre 0 0.00
A veces 7 46.67
Nunca 8 53.33

TOTAL 15 100.00

FUENTE: Encuesta sobre RR. Il. y Clima Institucional aplicado a los docentes de la I.E. San Luis
Gonzaga.
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Figura 7: Clima Participativo De La I.E. San Luis Gonzaga

El sistema de participacion en un grupo es algo que solo a veces ocurre en un
46.67 % de los docentes, quienes perciben que la direccién tienen confianza en su
trabajo. El proceso de toma de decisiones es diseminado en toda la institucion e

integrados en cada nivel, los docentes estdn motivados por la participacion en el
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establecimiento de objetivos, el mejoramiento de métodos de trabajo y por la
evolucion del rendimiento en funcion de metas y objetivos. Sin embargo la mayoria,
es decir, el 53.33 % considera que la direccidon no propicia la participacion de los

docentes en las actividades ni en la toma de decisiones.
Tabla 8

Clima Comprometido Con La Institucion

CATEGORIA Siempre A veces Nunca

N° % N° % N° %

Con la institucion 12 80.00 2 13.33 1 6.67

De comparieros 8 53.33 3 20.00 4 26.67

TOTAL 20 66.66 5 16.67 5 16.67

FUENTE: Encuesta sobre RR. Il. y Clima Institucional aplicado a los docentes de la I.E. San Luis
Gonzaga.
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Figura 8: Clima Comprometido Con La Institucién
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El 100% de los docentes siempre se siente comprometido con su centro laboral y
es que existe un involucramiento consciente en las labores y actividades
institucionales se invierte tiempo y energia en ellas. n la Institucion San Luis
Gonzaga se califica el compromiso de los docentes como satisfactorio con un 53.33
% que es la mayoria lo cual radica fundamentalmente en que los docentes se
comprometen para poder llevar acabo cualquier proyecto, lo cual supone la
colaboracién de todos los miembros del grupo en las tareas o actividades
institucionales aportando lo suyo y elaborando un orden para su efectivizacion de tal

manera que se contribuye al perfeccionamiento de un regimen democratico.
Tabla 9

Clima Institucional En La I. E. San Luis Gonzaga

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Abierto 5 33.33
Cerrado 10 66.67
TOTAL 15 100.00

FUENTE: Encuesta sobre RR. Il. y Clima Institucional aplicado a los docentes de la I.E San Luis
Gonzaga.
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Porcentaje

Abierto Cerrado

Figura 9: Clima Institucional En La I. E. San Luis Gonzaga

La mayoria de los docentes refieren que perciben un clima institucional cerrado,
representado con un 66.67 %, es decir, que la direccién no tiene confianza en sus
empleados la mayor parte de las decisiones se toma en la cima de la organizacion.
Los docentes trabajan bajo una atmdsfera de miedo castigos, amenazas,
ocasionalmente de recompensas y aungue es un clima estable y aleatorio en que las
comunicaciones de la direccion con sus empleados se dan en forma de drdenes e
instrucciones especificas. El 33.33 % sefiala que es un clima abierto al cambio y

apertura de sus integrantes que estan dispuestos a la transformacion de la misma.



o1

Tabla 10

Clima De Confianza Entre Docentes

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 3 20
A veces 10 67
Nunca 2 13
TOTAL 15 100.00

FUENTE: Encuesta sobre RR. Il. y Clima Institucional aplicado a los docentes de la I.E. San Luis
Gonzaga

Porcentaje

Siempre Aveces Nunca

Figura 10: Clima De Confianza Entre Docentes
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La confianza que se da entre docentes sucede pocas veces con un 67 %, es decir
que existe la capacidad de poder influir en las personas del entorno laboral o solo
algunas veces hay confianza entre docentes. EI 20 % dice que si percibe una
atmosfera de confianza entre compafieros de trabajo debido a la honestidad, la
transferencia, la justicia, es por eso que empiezan a depositar la confianza en sus

colegas o lideres. Finalmente el 13 % asevera que nunca.
Tabla 11

Ambiente De Trabajo Enriquecedor

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 2 13
A veces 8 54
Nunca 5 33
TOTAL 15 100.00

FUENTE: Encuesta sobre RR. Il. y Clima Institucional aplicado a los docentes de la I.E. San Luis
Gonzaga.
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Figura 11: Ambiente De Trabajo Enriquecedor
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Muchos docentes que estdn comprometidos con su institucién son aquellos que
tienen mas afios de servicio que han experimentado el éxito personal en la empresa y
quienes trabajan en un grupo de profesionales comprometidos con su trabajo, lo
perciben como un medio que los llena de satisfacciones y que aprenden cada dia, es
asi que el 13 % afirma que siempre su ambiente laboral es enriquecedor, por que es
un medio que aporta nuevas posibilidades de cambios e innovaciones, tener la
capacidad de desaprender y volver aprender. Mientras que el 54 % afirma que a

veces ha sido enriquecedor. Finalmente el 33 % afirma que nunca.

Tabla 12

Ambiente De Trabajo Innovador

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 2 13
A veces 9 60
Nunca 4 27
TOTAL 15 100.00

FUENTE: Encuesta sobre RR. Il. y Clima Institucional aplicado a los docentes de la I.E. San Luis
Gonzaga.
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Porcentaje
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Figura 12: Ambiente De Trabajo Innovador

La organizacion innovador, es la que siempre esta aprendiendo, la que se adapta e
inicia cambios. La creatividad asociada al elemento humano y a la organizacién
como un sistema “peculiar integrado” (Menchar, 1998) formado por numerosos
grupos que tienen vida propia y necesitan desarrollarse para, en conjunto desarrollar
la organizacion. Solo el 13 % esta completamente seguro de que su ambiente de
trabajo es innovador, el 60 % considera que a veces se da esta condicidn en su centro
de trabajo, luego el 27 % afirma que nunca el ambiente de trabajo ha sido innovador.
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La Transformacion En La Institucion

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 3 20.00
A veces 6 40.00
Nunca 6 40.00
TOTAL 15 100.00

Porcentaje
N
o
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M Nunca

Siempre
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Figura 13: La Transformacion En La Institucion
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El 20% considera que su ambiente de trabajo es transformador, la mayoria de los
docentes el 40% refiere que nunca se da esta caracteristica en su centro de trabajo, es
decir, que estos docentes solo buscan cumplir con sus obligaciones, hacen o minimo
que deben al igual que los alumnos que muchas veces no mas buscan “sacar buenas
notas” para conseguir primero la aprobacion de sus padres y luego la de sus
compafieros o profesores. Ante esto una organizacional transformacional con lideres
y docentes transformacionales tiene que motivar hacia objetivos méas concretos, debe
conseguir que hacer bien una tarea o trabajo sea gratificante y se sientan satisfechos.
Finalmente otro 40% de los docentes de la Institucion Educativa San Luis Gonzaga

dice que a veces percibe un ambiente transformacional.
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ANALISIS Y DISCUSION

Luego de haber obtenido los resultados de la investigacion, se procede a efectuar la
contrastacion de dicha informacion con los trabajos previos que anteriormente han

sido sefialados al inicio de este trabajo.

De acuerdo a la tabla 4, se considera al grupo como una pluralidad y personas, que
interactlan unas con otras en un contexto dado, mas de lo que interactian con
cualquier otra persona. Stocker (2001) dice que el “grupo” es una unidad social
objetiva, exterior y estable formada por una reunion de individuos dotados del mismo
contenido intelectual e idéntica conciencia colectiva. EI 73.33% se integra siempre al
grupo laboral, tiene conciencia de grupo, se considera como miembro del grupo
como participa en los mismos propositos. EI 20.00% de los objetos refiere que le es
dificil o nunca pueden integrarse al grupo, es decir, no comparten las metas u
objetivos del grupo. Para que exista la integracion grupal, cada miembro debe de
comportarse como un organismo. Estos resultados tienen relacion con el estudio de
Llacta y S&nchez (2017) quien en sus conclusiones se establece que: docentes que
demuestran un nivel muy favorable es un 42.9 %, mientras que el 24% regular y
desfavorable el 32 % del Clima Institucional; en las Relaciones Humanas se
encuentran en un nivel bueno 46.4%, regular el 26.4 % y deficiente el 37%. La
conclusion es que el Clima Institucional se relaciona de manera significativa con las
Relaciones Humanas, tal como muestran las evidencias, siendo el coeficiente
correlacion Rho de Spearman 0.689 donde se observa moderada semejanza entre las

variables.

El dialogo es una necesidad por que como seres sociales nos necesitamos
mutuamente. Las vivencias ajenas nos entregan valiosas ensefianzas. En la palabra
satisface cada persona su necesidad de comunicacion y de expresion, de acuerdo con
su nivel cultural y con la riqueza de su pensamiento. Crean condiciones favorables
para el dialogo el 66.67 % siempre propicia un buen dialogo, primero aprendiendo a
escuchar, guardando el respeto por la opinion de los demas, siendo honestos,

expresando con claridad y exactitud, ser oportuno y sobre todo saber mantener el



58

buen humor. Hay de las personas que nunca crean estas condiciones y son el 13.33 %

de los docentes encuestados los que nunca crean condiciones para el dialogo.

La empatia nos permite conocer y comprender mejor a las personas a través del trato
cotidiano. En la institucion educativa la mayoria de sus integrantes percibe un
comportamiento altruista entre compafieros lo cual esta representado por 86.67% que
procuran el bienestar ajeno incluso a costa del suyo propio, es decir, que hay
confianza en sus colegas, estan siempre involucrados en el trabajo grupal, se
esfuerzan por ser mejores cada dia aportando y recibiendo del grupo claves para
lograr el éxito no solo personal sino de la institucion en su conjunto. La falta de
confianza genera por el contrario el egoismo laboral que se presenta en la institucion
educativa con el 53.33% que perciben en sus compafieros de trabajo el egoismo
laboral, no comparten el conocimiento como las técnicas o estrategias para resolver
alguna situacion problematica, por el simple hecho de conseguir un ascenso o mejor
estatus a costa de lo que sea , cada dia es mas amplio el egoismo, mas honda la
agresividad y estdn mas cerradas las puertas de la convivencia como buscando éxitos
y ganancias rapidas sin pensar en los procedimientos empleados para conseguirlos.

Estos datos obtenidos coinciden con los trabajos previos de Bejarano (2017) y el
trabajo de Araujo y Caballero (2017) quienes sostienen que un buen clima
institucional influye en gran manera en el desarrollo de las funciones dentro de la

organizacion y mejora las relaciones interpersonales.
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CONCLUSIONES

Las relaciones humanas en la Institucién Educativa San Luis Gonzaga
presentan las siguientes caracteristicas, la mayoria de los docentes presenta
disposicion para la integracion grupal el 73.33%, sin embargo, también hay
presencia de aislamiento e individualismo en la realizacion de las actividades,
por consiguiente se dificulta la cohesion de grupo ya que el 66.67% ofrece
resistencia al grupo y a la convivencia colectiva. Estan abiertas las
condiciones para el dialogo en un 66.67% y predomina la comunicacion de
tipo horizontal, donde sus integrantes no perciben un comportamiento
altruista lo cual va a manifestarse el egoismo laboral con el 53.33%. La
mayoria de los docentes presentan habilidad de identificarse y ponerse en el
lugar de otros el 86.67% muestra un comportamiento empatico.

Son caracteristicas del clima institucional la actitud hacia el trabajo, la actitud
hacia el grupo de trabajo con el 86.67% es decir que esta clase de gestidn
desarrolla adecuadamente actitudes razonables que predisponen a los
docentes a comportarse de una determinada manera. Se considera como
valores institucionales la tolerancia y la honestidad. La Institucién Educativa
San Luis Gonzaga se caracteriza por presentar un clima segun los resultados
de la encuesta no es de tipo participativo con el 53.33% es decir que la
direccion no propicia la participacion de los docentes en la toma de las
decisiones o actividades diversas. Aunque se percibe una actitud de
compromiso de los docentes con la institucion educativa, lo cual se ve
amenazado justamente por esta ¢ situacion que amenaza a la confianza de los
docentes.

La Institucion Educativa no cuenta con un ambienta con un ambiente de
trabajo innovador que debe asociarse a la creatividad, el 53.33% percibe solo
a veces que su ambiente laboral puede ser enriquecedor ya que aporta nuevas
posibilidades e innovaciones y que los docentes tienen la capacidad de
desaprender y volver a aprender. Un porcentaje alto refiere que su ambiente
laboral 40% dice que la transformacion no es una caracteristica de la
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Institucion Educativa es decir que no existe un lider que establezca metas y

objetivos bien definidos.
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RECOMENDACIONES

e Serecomienda a los directivos de la institucién educativa a planificar diversos
talleres y charlas con el objetivo de mejorar las relaciones interpersonales

dentro de la institucion.

e Se recomienda a los directivos a realizar actividades sobre el manejo de
situaciones y ensefiar a los docentes a como expresarse frente a otras personas

y a comunicarse de la mejor manera.

e Se recomienda a los docentes y administrativos de la institucion educativa a
mejorar sus relaciones interpersonales y a tener una mejor comunicacién con
sus comparieros de trabajo, ya que esto permitira cumplir las metas y

objetivos de la institucion.
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ANEXO N°1

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

ESCUELA DE POST GRADO FACULTAD DE EDUCACION Y
HUMANIDADES

CUESTIONARIO DE RELACIONES INTERPERSONALES Y CLIMA
INSTITUCIONAL
Edad: ..o SEXO: i Fecha: ..o
Conclusion: Nombrado () Contratado () otro ( )
Estudios: Bachiller ( ) Licenciado ( ) Magister( ) Doctor ( )
Especialidad:........cccooiiieeccce s
Egresadode: LSP.P( ) LSPE.( ) UNIV.P.( ) UNIV.Pr.()
Instrucciones: Estimado colega en el presente, encontrara preguntas
relacionadas con las RR. Il. y clima institucional, lea con mucho atencién y marque
con X. Recuerde no hay contestaciones buenas ni malas. No emplee mucho tiempo.
Gracias.
A. SOBRE LAS RELACIONES INTERPERSONALES
1) ¢Ud. Se integra facilmente al grupo?
Siempre ( ) Aveces( ) Nunca ( )
GPOF QUB?....e ettt nne s
2) ¢Ud. tiende a alejarse o aislarse del grupo?
Siempre ( ) A veces ( ) Nunca ( )

GPOF QUB?.. .ot



3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

10)
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¢Prefiere Ud. hacer trabajos individualmente?
Siempre ( ) A veces ( ) Nunca ( )
GPOF QUB?.. .ttt
¢Sus relaciones con los demas son asertivas?
Siempre ( ) A veces ( ) Nunca ( )
GPOT QUE?. ...ttt sttt ne e
¢Ud. propicia ciertas condiciones para el dialogo?
Siempre ( ) A veces ( ) Nunca ( )
GPOF QUE?....e ettt enes
¢Como es la comunicacion con sus comparieros de trabajo?
Horizontal () Vertical ( )
POF QUB?. ..ttt et re e
¢Mantiene un comportamiento altruista frente a los demas?
Siempre ( ) A veces ( ) Nunca ( )
GPOT QUE?. ..
¢Cree Ud. que sus colegas son egoistas?
Siempre ( ) A veces ( ) Nunca ( )
GPOT QUE?. ..
¢Ud. tiene un comportamiento empético con sus compafieros de trabajo?
Siempre ( ) A veces ( ) Nunca ( )
GPOF QUE?....e ettt
¢Cudl es su actitud tiene frente al grupo de trabajo?
Positivas ( ) Negativas ( ) Indiferente ()

EXPIQUE. ..ot
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11)  ¢Qué actitud tiene hacia su ocupacion?
Positivas ( ) Negativas ( ) Indiferente ( )
EXPLIQUE. .o
12)  ¢Cudl es la actitud hacia si mismo?
Positivas ( ) Negativas ( ) Indiferente ( )
GPOT QUE? ettt nre s
13)  ¢Cree Ud. que se practica la tolerancia en su ambiente laboral?
Siempre ( )  Aveces ( ) Nunca  ( )
GPOF QUB?... ettt ettt nre s
14)  ¢Cree Ud. que se practica la honestidad en su &mbito laboral?
Siempre ( ) Aveces ( ) Nunca  ( )
P o] 0[RS
B) SOBRE EL CLIMA INSTITUCIONAL
15)  ¢Ladireccion propicia la participacion en las actividades?
Siempre ( ) A veces ( ) Nunca ( )
GPOF QUE?.. .ottt
16)  ¢O de lo contrario cree que la participacion es por conveniencia?
Siempre ( ) A veces ( ) Nunca ( )
GPOT QUE?. ...
17)  ¢Ensu ambito laboral se practica la comunicacién horizontal?

Siempre ( ) A veces ( ) Nunca ( )
B o] 011U SS
18)  ¢(En su ambito laboral se practica la comunicacién vertical?

Siempre ( ) A veces ( ) Nunca ( )
GPOT QUE?. ... e
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19)  ¢Se siente Ud. comprometido con su Institucién?
Siempre ( ) A veces ( ) Nunca ( )
POF QUB?... ettt re e

20)  ¢Como califica el compromiso de sus comparieros de sus comparieros con la

institucion?

Satisfactoria ( ) Insatisfactoria( )  Indiferente ( )

POF QUB?...eeee ettt et re e re e
21)  ¢Cdémo es el clima institucional?

Abierto ( ) Cerrado ()

GPOT QUE?. ..
22)  ¢Hay confianza entre los docentes?

Siempre ( ) A veces ( ) Nunca ( )

GPOF QUB?....e ettt re s

23)  ¢Siente Ud. que su ambiente de trabajo es enriquecedor?
Siempre ( ) A veces ( ) Nunca ( )
POF QUB?. ..ot

24)  ¢Considera que su ambiente de trabajo es innovador?
Siempre ( ) A veces ( ) Nunca ( )
POF QUB?...e ettt

25)  ¢Latransformacion es una caracteristica de su Institucion Educativa?
Siempre ( ) A veces ( ) Nunca ( )

GPOF QUE? ...

iMuchas Gracias por su colaboracion!
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ANEXO N° 2

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

ESCUELA DE POST GRADO FACULTAD DE EDUCACION Y

HUMANIDADES

SOCIODRAMA
LE. Fecha:.........ooooooiiiii
Nombre:............ooiiii Especialidad:...........................

Mediante la parte pretendemos ver el nivel de socializacion que se da en su
Institucion, en que por favor trate de ser honesto solo en esa forma tendra valor el

presente.

a) ¢Con quienes te gustaria formar un equipo de trabajo? coloque su nombre y
apellido en orden de preferencia.

b) ¢Con quien no te gustaria formar un equipo de trabajo? cologue su nombre y

apellido en orden de desagrado.

c) ¢Con quien te gustaria participar en actividades recreativas? escribe su nombre y

apellido en orden de preferencia.
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d) ¢Con quien no te gustarla participar en actividades recreativas? coloque su

nombre y apellido en orden de desagrado.

e) ¢Quienes de tus compafieros de trabajo presenta condiciones o caracteristicas de

lider? escriba su nombre y apellido en orden de mayores condiciones

f) ¢Quién de tus compafieros definitivamente no posee caracteristicas de lider?

escriba su nombre y apellido en orden de menores condiciones.
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Propuesta Pedagogica
4.1.1. Denominacion

DISENO DE UN PROGRAMA DE RELACIONES INTERPERSONALES
ASERTIVAS PARA MEJORAR EL CLIMA INSTITUCIONAL DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA SAN LUIS GONZAGA.

4.2.2. Introduccidn

El desarrollo de las comunicaciones nos ha permitido acercarnos a otros pases, a
otras costumbres, pero esas mismas comunicaciones han traido noticias universales
sobre la incomunicacion, la despersonalizacion, la falta de solidaridad, una quiebra
total en las relaciones interpersonales que son la base primordial para lograr una
verdadera convivencia dentro de la institucién educativa. Es un hecho que el ser
humano no puede vivir aislado, necesita relacionarse con sus semejantes, por
consiguiente tiene la necesidad de comunicarse y aprender a ejercer una relacion de
tipo asertivo en un ambiente de colaboracién y de respeto que mejore el ambiente
laboral o dicho de otra manera el clima institucional de la institucion educativa San

Luis Gonzaga.

Segun Dessler (1989), se considera un problema la poca comunicacion que existe
en la interaccidn diaria entre compafieros de trabajo, supervisores y demas miembros
que la conforman; tratan de imponer sus decisiones 0 mandatos para asi llegar a sus
propios objetivos y metas y no asi para favorecer los intereses colectivos de la
empresa. Pero no solo afirma que se origina el conflicto por esta causa, sino también
por varios otros motivos como el egoismo y la interdependencia, ademas de manejos
administrativos insuficientes, mala renumeracion o problemas organizacionales
dentro de un departamento o en la misma empresa. Todo ello puede afectar de alguna

manera a su crecimiento y a los niveles de productividad deseados.

La comunicacion se constituye en un pilar importante y fundamental para afirmar

la relacién grupal, accediendo asi a resultados acordes con los planeados; esta
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comunicacion enriquece el ambiente de desempefio de las personas que trabajan
dentro de la empresa, es decir, que el proceso de comunicacion donde interactla una
fuente junto a un receptor por medio de una canal de comunicacion (Robbins, 1997),
ayuda a fortalecer buenas relaciones interpersonales, tanto dentro como fuera de la

empresa.

El conflicto entendido como “un proceso que comienza cuando una parte percibe
que otra a afectado negativamente algo que le interesa a la primera o esta a punto de
afectarla en forma negativa” (Robbins, 1997); también entendido como Hellriegel
(1999), como “un proceso en que una de las partes percibe que la otra se opone o
afecta de forma negativa a sus intereses”. Este conflicto puede llegar a ser un serio
problema en cualquier organizacion, si es que no se tiene un buen manejo del mismo
a través de un adecuado estilo de manejo de conflicto. Segun Robbins (1997), estos
estilos llamados intenciones son decisiones para actuar en una forma determinada.
Estas intenciones son especificas de cada persona ya que intervienen las
percepciones y emociones, ademas de su comportamiento explicito. Sin embargo
Gordon (1997) afirma que el estilo de manejo de conflicto de cada persona depende
de las experiencias que haya tenido en el manejo de un conflicto, ademés de su
disposicion personal para las relaciones interpersonales; pero no todos son 6ptimos
para obtener buenos resultados. Por lo que el objetivo primordial de este programa
sera de promover hacia un estilo de manejo del conflicto mas adecuado a travées de
buenas relaciones interpersonales, para que de esta manera se logren resultados mas
beneficiosos para la Institucion Educativa, como asi otras empresas que estén

pasando por esta problematica.

En la Institucion se observa diferencias en las relaciones humanas e
interpersonales evidenciado por ser poco asertivas ,desconocimiento y falta de
aplicacion de muchas habilidades sociales como la comunicacion, el saber escuchar,
la tolerancia, entre otros, lo que genera un clima institucional de insatisfaccion

para los agentes del proceso educativo.
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4.2.3. Fundamentacién

Como se ha podido observar, dentro de las empresas surgen varios tipos de
problemas por diferentes causas los cuales llevan a un desequilibrio de la misma,

afectado su desarrollo y crecimiento.

Una de las causas mas importantes para el desequilibrio empresarial, es el
deficiente manejo de las relaciones interpersonales y de grupo. Por lo que es
necesario que existan personas asertivas con una buena predisposicion para manejar
adecuadamente sus relaciones interpersonales con un nivel de comunicacion clara y
directa que presente interés, motivacion, estrategias de solucién y negociacion siendo
esto beneficioso para los agentes de la Institucion Educativa, asi como para la misma

Institucion.

Este programa tiene como base tedrica la Teoria de las relaciones Interpersonales
de Harry Snack Sullivan sostenia que el desarrollo de la personalidad y las
enfermedades mentales son determinados basicamente por el juego de fuerzas
personales y sociales, mas que por factores constitucionales del individuo. Sullivan
nunca deja de ser un psiquiatra que se hace preguntas clinicas y que ve las respuestas
principalmente en lo psicosocial. Sullivan creia que todo el desarrollo podia
describirse exclusivamente en términos de las relaciones con los demas. Los distintos
tipos de personalidades, asi como los sintomas neurdticos, se explican como
resultado del combate contra la ansiedad que nace de las relaciones con los demas,
actuando como un sistema de seguridad que se mantiene con el propdsito de
mitigarla. Sullivan pensaba que la ansiedad proviene principalmente de las fuerzas
sociales externas, mas que de los conflictos inconscientes dentro del ego.

En la base tedrica también se considera la teoria de las inteligencias Multiples al
tener en cuenta que la inteligencia se convirtié en un concepto que funciona de
diferentes maneras en las vidas de las personas. Gardner proveyd un medio para
determinar la amplia variedad de habilidades que poseen los seres humanos,

agrupandolas en siete categorias o " inteligencias ": La inteligencia interpersonal es


http://es.encarta.msn.com/encyclopedia_761557789/Personalidad.html
http://es.encarta.msn.com/encyclopedia_761566888/Enfermedades_mentales.html
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la capacidad de percibir y establecer distinciones en los estados de animo, las
intenciones, las motivaciones, y los sentimientos de otras personas. Esto puede
incluir la sensibilidad a las expresiones faciales, la voz y los gestos, la capacidad para
discriminar entre diferentes clases de sefiales interpersonales y la habilidad para
responder de manera efectiva a estas sefiales en la practica (por ejemplo influenciar a

un grupo de personas a seguir una cierta linea de accién).

Asi mismo es necesario mencionar la Teoria de la Motivacion e Higiene esta
teoria fue elaborada por el psicologo Frederick Herzberg, el cual tenia el criterio que
el nivel de rendimiento en las personas varia en funcion del nivel de satisfaccion, o
sea, que las respuestas hacia el trabajo eran diferentes cuando se sentia bien o cuando
se sentia mal. Herzberg, realizd sus investigaciones en empresas de Pittsburg, EEUU
y los resultados lo llevaron a agrupar en dos factores los elementos relacionados en
su teoria, éstos son los de higiene y los de motivacion. Los factores motivacionales,

Herzberg los llamo intrinsecos y los de higiene, extrinsecos.

La teoria de las relaciones humanas (también denominada escuela humanistica de
la administracion), desarrollada por Elton Mayo y sus colaboradores, surgio en los
Estados Unidos como consecuencia inmediata de los resultados obtenidos en el
experimento de Hawthorne. En consecuencia, la teoria de las relaciones humanas
surgio de la necesidad de contrarrestar la fuerte tendencia a la deshumanizacién del
trabajo, iniciada con la aplicacién de métodos rigurosos, cientificos y precisos, a los

cuales los trabajadores debian someterse forzosamente.
4.2.4. Objetivos

e Concienciar a los docentes de la Institucion Educativa San Luis Gonzaga de
la importancia de las relaciones interpersonales asertivas a nivel laboral las

cuales son esenciales para el mejoramiento del clima institucional.

e Capacitar a la comunidad educativa en el tema de las relaciones

interpersonales asertivas.
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e Mejorar el clima institucional de la institucion educativa San Luis Gonzaga.
4.2.5. Estructura y contenidos del programa
El presente programa esta dividido en tres etapas:

A. Implementacion:

Para lograr los objetivos propuestos es necesario tomar en cuanta los siguientes

temas que van a mejorar las relaciones interpersonales:
1. Las relaciones Humanas
1.1. El proceso de socializacion
1.2. La vida social y sus consecuencias en el individuo
2. La comunicacion
2.1. Elementos de la comunicacion
2.2. Clases de comunicaciones
2.3. La comunicacion asertiva
2.4. La comunicacion como base en la solucion de conflictos
2.5. Condiciones para una buena comunicacion
3. Desarrollo de habilidades sociales
3.1. La asertividad
3.2. La empatia
3.3. El liderazgo
3.4. La proactividad
4. Valores
4.1. Tolerancia
4.2. Honestidad
4.3. Responsabilidad
5. Clima Institucional
5.1. Clases de climas

6. Conflictos
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6.1. Tipos de conflictos
6.2. Resolucion de conflictos
7. Toma de decisiones y ejecucion de cambios

8. La motivacion Laboral
B. Ejecucion

Para la ejecucion del programa es necesario contar con los recursos humanos los
cuales van a estar dados por el director de la institucién educativa. Un psicélogo
capacitado en el area, Coordinador de grupos, los cuales se encargaran de la
ejecucion del programa, ademdas de recursos materiales, es necesario que los
participantes cuenten con materiales tales como separatas, papalotes, plumones, un
auditorio que cuente con las condiciones necesarias para tal efecto como es cafidon
multimedia para los ponentes. Todo lo cual debera ser financiado por el Ministerio
de educacidn y 6rganos descentralizados como la Direccidon Regional de Educacion

de Limay la Unidad de Gestién Local N° 3 Lima.
C. Evaluacién

Como parte de la evaluacion se tomaran los exdmenes escritos en forma semanal
lo cual tiene un valor del 50% de la calificacion final, por otro lado se tomaré en
cuenta la parte practica. Como la disposicion, asistencia, participacion en los talleres

respectivos que conforman el otro 50% de la calificacion.

A los participantes se les tomard una prueba de entrada, las evaluaciones del
proceso y finalmente la evaluacién final cuya calificacion es de 0 a 20 puntos, para
lo cual se le asigna una categoria : de 0 -10 Deficiente, de 11 — 15 Regular y de 16 -

20 Excelente.
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4.2.6. METODOLOGIA

Se emplea una metodologia dialéctica, activa participativa, la cual consiste en
cursos de capacitacion y el desarrollo de técnicos tales como el seminario, charlas,
conferencias, Talleres de convivencia, para lo cual se emplean métodos y técnicas de
participacion activa, buscando ganancias y éxitos rapidos en cuanto a la aplicacién

de una comunicacion asertiva.
4.2.7. Funcionamiento

a) Responsables: La responsabilidad recae directamente en el director de la

Institucion Educativa San Luis Gonzaga y la comision de capacitacion.

b) Areas: El area de gestion de recursos humanos, area administrativa y area

pedagdgica.
c) Actividades:

= EIl programa se divide en 8 temas o areas de impotencia en la tarea de
mejorar las relaciones interpersonales y el clima institucional los cuales

deben desarrollarse en base a seminarios y conferencias.

= Ejecucion de 8 talleres en los que el participante evalla casuistica mediante

el método de participacion activa.
= Formacion de grupos de trabajo.

= Autoevaluacién personal mediante un listado de sugerencias que se pueden
aplicar como tareas cotidianas, lo cual se propone a los participantes

convertirlos en vivencias y evallan el resultado al finalizar la semana.

= Elaboracién de material como folletos, separatas, fichas de evaluacion y

casuistica.

= Elaboracién de presupuesto.
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d) Fases: El programa tiene tres fases:
= Implementacidn: 12 semana, inauguracién, entrega de material educativo.

= Ejecucién: Durante 8 semanas con dos horas de trabajo entre seminario y

talleres.
» Evaluacion: 1 semana, individual y grupal.

e) Reportes de avance y Periodicidad: Para el seguimiento de los avances se ha
previsto que el responsable y coordinador deben emitir un informe de avance

cada2 semanas, para realizar los ajustes pertinentes.

f) Financiamiento: El financiamiento es de tipo Publico para el caso de los
recursos humanos, materiales y financieros, lo cual recae directamente sobre el
Ministerio de Educacion, la Direccion Regional de educacion Lima vy la
Unidad de Gestion Local 03 Lima.

4.2.8. Evaluacion

Para lo cual se toma en cuenta los reportes de avance emitidos cada 2 semanas,
sobre la participacion de los docentes, asistencia a los seminarios y talleres, los

calificativos de las evaluaciones de proceso.
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4.2.9. Esquema del programa de relaciones humanas asertivas

Teoria
de las
Relacion

Teoria
de las
Relacion

nc

Toria
de la
motivac

PROGRAMA DE RELACIONES HUMANAS
ASERTIVAS PARA LOS AGENTES DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA “SAN LUIS
GONZAGA”

Desarrollo de Relaciones
Interpersonales y de habilidades
sociales como: comunicacién



