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RESUMEN 

El objetivo de esta investigación fue determinar cómo las relaciones interpersonales 

pueden servir como una herramienta para mejorar el clima organizacional en las 

instituciones educativas públicas de nivel primario en la provincia de Huancané 

durante el año 2019. Esta investigación es de tipo básica y no experimental, con un 

diseño que asocia variables. La población estudiada incluyó a 120 docentes, de los 

cuales se seleccionaron 91 para el estudio. El nivel de análisis fue descriptivo-

correlacional y se empleó el método analítico. La técnica utilizada fue la encuesta, 

y el instrumento aplicado fue el cuestionario en un enfoque cuantitativo. El análisis 

e interpretación de los datos se llevó a cabo utilizando el software estadístico SPSS. 

Los resultados demuestran que las interrelaciones humanas es una herramienta 

que favorece la optimización del clima organizacional. Sin embargo, en las 

instituciones educativas zonas rurales las relaciones laborales entre los docentes 

es desfavorable que representa el 60%, similar situación en las instituciones 

educativa zonas urbanas el 67,4% respondieron que demuestran actitudes 

desfavorables en llevar a cabo las actividades académicas en beneficio de los 

estudiantes de la institución educativa. El 17,4% respondieron medianamente 

favorable en entendimiento y entusiasmo para desempeñar las labores en la 

institución educativa y optimizar las mismas. Mientras tanto en zonas urbanas el 

15,2% respondieron medianamente desfavorable, por lo tanto, las relaciones 

humanas no se encuentran en óptimas condiciones en zona rural y urbana. En 

resumen, el estudio encontró que las relaciones interpersonales juegan un papel 

importante en la mejora del clima organizacional en las escuelas públicas primarias 

de la provincia de Huancané-2019. Esto se indicó mediante un valor de significancia 

de 0,01, que es inferior al umbral típico de 0,05, lo que confirma una relación entre 

las variables independientes y dependientes. 

Palabras clave: Relación, interpersonales, clima, organizacional, docentes.   
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ABSTRACT 

The objective of this researh was to determin how interpersonal relationships can 

serve as a tool to improve the organisational climate in public primmary educational 

institutions in the province of Huancané during the year 2019. This research is basic 

and none-xperimental, with a desig that associates variables. The studied 

population included 120 teachers, of which 91 werhe selectd for the study. The level 

of analysis was descriptive-correlational and the analytical methlod was used. The 

tecnique use wash the surrvey, and the instrument applied wash the questionaire in 

a quantitave aproach. The analys and interpretaion caried using the SPSS. The 

results demonstrate that human interrelationships are a tool that favors the 

optimization of the organizational climate. However, in educational institutions in 

rural areas, labor relations between teachers are unfavorable, representing 60%, a 

similar situation in educational institutions in urban areas, 67.4% responded that 

they demonstrate unfavorable attitudes in carrying out academic activies for the 

benefi of the student of the educational institution. 17.4% responded moderately 

favorably in understanding and enthusiasm to carry out the tasks in the educational 

institution and optimize them. Meanwhile, in urban areas, 15.2% responded 

moderately unfavorable, therefore, human relations are not in optimal conditions in 

rural and urban areas. In summary, the study found that interpersonal relationships 

play an important role in improving the organisational climate in public prinary 

schools in the province of Huancané-2019. This was indicated by a significance 

value of 0.01, whish is lower than the typical threshold of 0.05, confirming a 

relationhip betwen the dependent and independent variables. 

 

Keywords: Relationship, interpersonal, climate, organizational, teachers 
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INTRODUCCIÓN 

La presente investigación centra en el tema de relaciones interpersonales 

que constituyen elemento esencial de todo clima organizacional óptimo, ya que el 

ambiente generadas por las actitudes, comportamientos, empatías y todos aquellos 

factores que involucran al ser humanos al expresarse en centro de trabajo y 

espacios públicos que complementan modos de interrelacionarse. Por ello la 

investigación presenta un análisis empírico de la institución educativa permitió 

establecer que las relaciones interpersonales y el clima institucional, aunque no 

todo es positivo, considerando a las relaciones interpersonales como un 

instrumento útil para mantener el clima organizacional óptima que contribuye a 

enfrentar situaciones laborales y optimizar el clima organizacional que se desarrolle 

en la institución educativa. 

El estudio se centra en la problemática relación entre los docentes y el 

director de la institución educativa, que se caracteriza por ser tensa, difícil y 

compleja. Esta situación genera un clima organizacional inadecuado dentro del 

plantel y agrava la conflictividad laboral. Los factores que influyen en este ambiente 

incluyen la falta de empatía, problemas emocionales y deficiencias en la 

comunicación, entre otros. 

La investigación está estructurada en capítulos. El capítulo I: Describe el 

planteamiento del problema considerando problema general, y específicas, la 

justificación e importancia, limitaciones, los objetivos, hipótesis, operacionalización 

de las variables y cruce de las mismas. En el Capítulo II: Precisa el marco teórico, 

antecedentes internacionales, nacionales, locales, definición teórica relacionados a 

la variable de la investigación. Capitulo III: Hace referencia a todo el marco 
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metodológico, En el capítulo IV, presentación de los resultados en ellas describe el 

análisis e interpretación de los resultados, mediante la estadística descriptiva, a la 

vez, se encuentran las conclusiones y recomendaciones y finalmente las 

referencias bibliográficas y los anexos.  

 

 



1 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. EXPOSICIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA Y/O ANÁLISIS DE LA 

SITUACIÓN PROBLEMÁTICA         

Como profesional y no profesional del hombre o mujer son seres sociales 

que se interrelacionan diariamente en la institución donde labora y con la sociedad 

misma, por eso ocupan un lugar central en el clima organizacional, desde esta 

perspectiva las relaciones interpersonales se consideran como una de las 

herramientas, que conciben en momentos de tensa, dúcil, empatía, emocionales, 

entre otras manifestaciones conductuales, sin embargo, en este espacio de 

organización existe el comportamientos de autoritarismo, comportamientos 

especiales, que ocasionan el fracaso al clima organizacional dentro del plantel, la 

cual es notoria en las relaciones interpersonal y el entorno laboral. Además, se 

observa que hay ciertos directores que no dejan que los docentes participen con 

sus ideas porque les temen o en otros casos ignoran las opiniones. 

De igual manera, las prácticas de relaciones interpersonales, ha generado 

controversias con la práctica de autoritarismo paternalista, burócratas, que daña las 

acciones de empatía, comunicación, actitudes, emociones, que dificultan el optima 

desarrollo de clima organizacional en las instituciones educativas públicas de nivel 
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primario de la provincia de Huancané, y al ver afectadas las relaciones 

interpersonales, que muchas veces es interrumpida por algún docente, que genera 

una situación tensa, difíciles de entenderse por las características de 

comportamiento especial son aspectos negativos que contribuyen al fracaso de un 

clima organizacional dentro de la institución educativa, por eso, despertó nuestro 

interés de desarrollar la presente investigación, ya que consideramos desde la 

perspectiva gerencia educativa la relaciones interpersonales es una de los pilares 

que cimienta el clima organizacional adecuado  permita que los actores se 

identifiquen con la institución educativa  y al mismo tiempo empoderar la labor del 

docente.  

Nuestro estudio contribuye, a los docentes y directores de la provincia de 

Huancané, para optimizar el clima organizacional en las instituciones educativas de 

carácter público, pues al realizar el análisis se detecta las dificultades que se 

presentan en el espacio relación personal y explica el comportamiento de los 

docentes y los directores en el seno de la organización, con escasa identificación 

institucional de algunos docentes, porque son responsables inmediatos de clima 

organizacional, Lo que es cierto es que sus actitudes, tienen significado 

preponderante, en las relaciones interpersonales con sus compañeros de trabajo y 

con el director de la institución educativa, sean éstos académicos, gestión, que 

contribuyan a crear un ambiente armonioso y agradable dentro del Centro 

Educativo donde las ideas sean respetadas por los demás; basado en la tolerancia 

y la colaboración con el personal docente y administrativo. Esto ayudaría a 

desarrollar proyectos institucionales que respondan a la misión y visión del centro 

de estudios convirtiendo las amenazas en fortalezas. 
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Su impacto del estudio está previsto, pues el clima organizacional es un 

espacio que se relaciona con la convivencia cotidianamente en el espacio de 

trabajo y/o exteriores con manifestaciones de empatía, comunicación, emociones, 

que se generan vínculos mediante el proceso de interacción y comunicación con 

las demás personas de su entorno. En líneas generales nos referimos a un conjunto 

de comportamientos que vienen ser percepción de la estructura organizativa, 

utilizados como propias acciones en el contexto de clima organizacional. 

Estos avances también serán buenos para los estudiantes y toda la sociedad 

que espera de cada escuela el desarrollo de actividades que los incluyan y donde 

puedan aportar activamente de forma proactiva al desempeño y desarrollo integral de 

sus clientes. En otro orden de ideas, sería de gran utilidad como punta de lanza para 

nuevas investigaciones conexas con la gestión ya que los recursos humanos son un 

aspecto muy ignorado en este campo laboral. 

1.2. FORMULACIÓN O PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

Desde esta perspectiva se plantea la siguiente pregunta de investigación: 

1.2.1. Problema general  

¿Cuál es la correlación de las relaciones interpersonales y el clima 

organizacional en la Institución Educativa Pública de nivel Primario de la 

provincia de Huancané - 2019? 

1.2.2.  Problemas específicos 

PE1: ¿Cuál es la correlación entre las relaciones humanas y el clima 

organizacional en las instituciones educativas públicas de nivel primario 

de la provincia de Huancané-2019? 



4 

 

 

PE2: ¿Cuál es la correlación de las relaciones laborales con el clima 

organizacional en las instituciones educativas públicas de nivel primario 

de la provincia de Huancané-2019? 

1.3. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

Dentro del ámbito educativo, se hace evidente con mucha frecuencia, 

la presencia de barreras que dificultan las relaciones interpersonal sanas, que 

impiden mantener las buenas relaciones humanas y clima organizacional no 

es ajena a estas controversias que se observa entre docentes y otros 

aparentan que están, comprometidos con la labor del docente, sin considerar 

las relaciones interpersonales. De allí la necesidad de realizar esta 

investigación, y detectar los aspectos relevantes, como positivo y/o negativo 

en el contexto de clima organizacional; Debido a la falta de una buena 

comunicación, en algunas ocasiones se puede observar que los docentes 

adoptan una actitud prepotente o impositiva hacia sus compañeros de trabajo. 

Por otro lado, servirá como un repositorio para nuevas investigaciones al 

respecto de las relaciones interpersonales y el clima organizacional  

Es relevante por que brinda un conjunto de información útil al explicar 

cómo las relaciones interpersonales pueden servir como un instrumento para 

mejorar el clima organizacional en las instituciones educativas de nivel 

primario. Esto se fundamenta principalmente en la percepción y las 

interacciones de los docentes con su entorno. 

Es original porque es a iniciativa propia, cuando labore como docente 

encuentre dificultad en relaciones interpersonales, a base de este estudio se 

optimice el clima organizacional tomando en cuenta cada una de las 

instituciones educativas. 
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Innovación en el área de relaciones interpersonales con su entorno 

personal, este tema, es necesario investigar, pues, hoy en día; existe muchos 

conflictos en las instituciones educativas, puede conllevarlo al descontrol, a 

cometer conductas inadecuadas, que influyen en generar discordia entre los 

mismos.  

1.3.1. Justificación teórica 

La investigación, tiene consistencia en varias teorías pertinentes a 

relaciones interpersonales y clima organizacional, por ello, el estudio tiene el 

valor teórico, explica una serie de contenidos, la ocurre, de forma interna y 

externa que se asocia al éxito organizacional de las instituciones educativas.   

1.3.2. Justificación práctica 

Los contenidos recabados en el tiempo de investigación es un instrumento 

de orientación, explicar la relación interpersonal de las personas dentro de 

las instituciones educativas, por lo tanto, no es ajeno para llevarlo a la 

práctica, pero en el contexto de clima organizacional.  

1.3.3. Justificación metodológica 

Esta investigación, seguí los procedimientos metodológicos, al emplear los 

materiales de recopilación de información, (cuestionario), se centra en 

interpretar la relación interpersonal como instrumento para mejorar el clima 

organizacional. 

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.4.1. Objetivo general 

Determinar la correlación que hay entre las relaciones interpersonales con el 

clima organizacional en las instituciones educativas públicas de nivel 

primario de la provincia de Huancané – 2019. 
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1.4.2. Objetivos específicos 

OE1: Determinar la correlación de las relaciones humanas y el clima 

organizacional    en las instituciones educativas públicas de nivel primario 

de la provincia de Huancané-2019 

OE2: Determinar cómo las relaciones laborales se correlacionan con   el clima 

organizacional en las instituciones educativas públicas de nivel primario 

de la provincia de Huancané-2019 

1.5. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACIÓN 

En la actualidad, el ámbito del clima organizacional considera las 

interrelaciones como un importante soporte. Tiende a permitir que quienes 

participan en el proceso de enseñanza y aprendizaje se sientan empoderados 

o desempoderados en su satisfacción laboral dependiendo de las relaciones 

interpersonales que mantienen en el lugar donde se realiza el trabajo docente: 

una institución educativa. Por lo tanto, exige fomentar vínculos sanos y 

amigables con la investigación docente entre el personal y el director, basados 

en normas de conducta apropiadas, con miras a promover buenas relaciones 

personales.  

De esta manera, construye la supuesta interrelación docente en el clima 

organizacional que se compone de percepciones sobre estabilidad y relación, 

una característica cultural que incluye todo lo relacionado con el ambiente de 

trabajo y es la causa, mientras que el clima es el efecto.  

1.6. LIMITACIONES Y DELIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 

Delimitación  
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Para ejecutar la investigación se seleccionó a los docentes de nivel de 

educación primaria, de la provincia de Huancané, región Puno, en un tiempo 

de tres meses del año 2019.  

Limitaciones  

En el tiempo de investigación se presentaron las siguientes limitantes.  

Desentendimiento de los jurados, en la aprobación del proyecto. 

Fallecimiento del asesor de Tesis, a consecuencia del virus COVID-19, que 

dificultaron la culminación de la investigación en su debido tiempo 

1.7. HIPÓTESIS 

1.7.1. Hipótesis general  

Las relaciones interpersonales tienen un correlación directa con el clima 

organizacional en las instituciones educativas públicas de nivel primario de 

la provincia de Huancané-2019 

1.7.2. Hipótesis específicas 

H1: Las relaciones humanas se relacionan significativamente con el clima 

organizacional en las instituciones educativas públicas de nivel primario de 

la provincia de Huancané-2019 

 

H2: Las relaciones laborales se relacionan positivamente con el clima 

organizacional en las instituciones educativas públicas de nivel primario de la 

provincia de Huancané-2019 

1.8. VARIABLES E INDICADORES DE INVESTIGACIÓN 

1.8.1. Conceptualización de variables 

Variable 1: Relaciones interpersonales 
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Las relaciones interpersonales se refieren a los vínculos, interacciones y 

comunicaciones que ocurren entre los individuos dentro de un entorno social, 

como el ambiente laboral o educativo. En el contexto de este estudio, las 

relaciones interpersonales hacen referencia a las interacciones entre los 

docentes, el personal administrativo y otros miembros de la comunidad 

educativa dentro de las instituciones educativas primarias. 

 

Estas relaciones pueden tener relación con el ambiente de trabajo, el clima 

organizacional, y el desempeño de los miembros de la institución. Se 

consideran un factor clave en la creación de un entorno laboral armonioso y 

productivo. Según Hernández Sampieri, Fernández y Baptista (2014), "las 

relaciones interpersonales son fundamentales para el bienestar y el desarrollo 

de las organizaciones, ya que influyen directamente en la motivación, la 

satisfacción y el rendimiento de los individuos" (p. 248). 

Variable 2: clima organizacional 

El clima organizacional es el ambiente interno permanente de la 

organización que experimentan los integrantes en su comportamiento en 

cumplimiento de las actividades asignadas”. Por otra parte, es una acción de 

organizarse en el ambiente de trabajo sea positivo y/o negativo para 

conseguir, y presentar en términos cuantitativos, cualitativos sobre todo en la 

prestación de servicios.  

 A la vez, indica es el “conjunto de características congruentemente 

permanentes en la organización, que sirven para brindarle las condiciones 

adecuadas y no adecuadas que perciben los trabajadores en su entorno 

entrando en contacto directo real al ambiente. Así, la que vive el trabajador 

que constituye el clima organizacional.  
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1.9. OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES  

Tabla 1 

Operación de variables 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORE
S 

ÍTEMS ESCALA DE 
VALORACIÓN 

VARIABLE 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. Relaciones 
interpersonale
s  
  
  

  
 
 
 
  
   

Relaciones 
humanas 
 
 
  

Empatía 
  

¿Consideras que existe 
entendimiento y 
entusiasmo para 
desempeñar las labores   
en la institución 
educativa y optimizar las 
mismas?  

3.Frecuentement
e 
 
2. Pocas veces 
 
1. Nunca 

Comunicación   ¿Está haciendo 
esfuerzos para crear 
relaciones laborales 
positivas con otros 
educadores en la 
organización 
académica?  

Actitud   ¿Los docentes 
demuestran actitud 
positiva llevar a cabo 
actividades académicas 
en beneficio de los 
estudiantes en la 
institución educativa?  

Relaciones 
laborales   

Trabajo en 
equipo  

¿El trabajo se desarrolla 
con mutua ayuda entre 
los docentes y director 
de la institución 
educativa para optimizar 
tu función académica y 
administrativa?  

Ambiente de 
trabajo 

¿ Su ambiente laboral 
en la institución 
educativa es propicio 
para el desempeño de 
las actividades 
docentes.?  

Asignación de 
las funciones  

¿Consideras que las 
disposiciones 
específicas es un factor 
clave en el cumplimiento 
de las tareas en la 
institución educativa? 

VARIABLE 2 
 
 

2. Clima 
organizacional 

  
  
  
 
 
 
  

Comportamient
o 
 
 
 
 Normas 

Lenguaje 
Rituales 
Tradiciones  

¿El director del plantel 
ordena de forma 
autoritaria a los 
docentes para que 
cumplan sus actividades 
académicas sin 
escuchar sus 
opiniones?  

 
 
3.Medianamente  
Favorable 
 
 
 
 
2.Desfavorable 
. 
1.Medianamente    
desfavorable 

Políticas  
Lineamientos  

¿El director de la 
institución educativa 
lidera las actividades 
académicas y 
administrativas, previa 
reunión de trabajo con 
los docentes?  
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  Guías  
establecidas 
   

¿El sacrificio que 
emprendió para 
participar en los 
concursos de 
conocimientos, y 
festividad de 24 de junio 
es valorada, y es 
recompensada?  

Valores 
  
  
  

Puntualidad 
 
  

¿Considera tus 
compañeros de trabajo 
más se fijan en las fallas 
y castigos que antes de 
motivarte para que 
mejores el desempeño 
laboral en la institución 
educativa?  

 

Trabajo en  
equipo 
  

¿Consideras los 
docentes y el director 
comparten los mismos 
intereses de mejorar la 
infraestructura 
educativa y 
equipamiento?    

 

Honestidad 
  

¿Cuándo se programan 
actividades académicas 
u otros han obtenido 
resultados favorables y 
a quien consideras el 
artificie del logro?     

 

Nota; elaboración propia 

 

 

 

 

  

 



11 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

Se realizó recopilación en diversos bibliotecas físicas y virtuales para identificar los 

antecedentes de la investigación relacionados a la variable independiente y 

dependiente que contienen el estudio.  

2.1.1. Antecedentes internacionales  

Beiza (2018), realizó investigación con el objetivo analizar las relaciones 

interpersonales de los docentes de la Escuela Básica Nacional “Creación 

Chaguaramos II” como herramienta esencial para optimizar el clima organizacional, 

desarrollado por la Universidad de Carabobo-Venezuela, La investigación 

realizada utilizó un diseño de campo descriptivo, siguiendo los principios del método 

científico. La técnica de muestreo se empleó para recolectar datos de una población 

finita conformada por 21 maestros de la Escuela Nacional Básica "Creación 

Chaguaramos II". La muestra representó el 59% de la población total y se dividió 

en dos estratos. La recolección de datos implicó la administración de una encuesta 

de opción múltiple o escala policotómica, conformado por 31 ítems cerrados con 03 

posibles respuestas: nunca, ocasionalmente y. siempre. 
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Al analizar los resultados se evidenció que la mayoría de los docentes del 

colegio percibieron una falta de delegación de tareas por parte del director, 

resultando en falta de confianza en el personal asignado. Esta percepción tiene un 

impacto negativo. Es impresendible señalar que el cumplimiento del rol de cada 

docente y el clima organizacional general están influenciados por las relaciones 

interpersonales y humanas. Esta conclusión se aplica no sólo a la Escuela Nacional 

Básica “Creación Chaguaramos II” sino también a otros contextos educativos o 

laborales. Los resultados de la indagación indican que los maestros poseen 

conflictos para gestionar las relaciones interpersonales, lo que obstaculiza la labor 

en equipo eficaz y crea una falta de elementos que contribuyan a un clima 

organizacional positivo, como la motivación y voluntad. 

Camacho, et al (2018), público el articulo científico denominado “Las Tics 

como herramienta pedagógica para el fortalecimiento de las relaciones 

interpersonales y la sana convivencia” en la Revista Cultura Educación y Sociedad, 

en la ciudad de Colombia, con el objetivo El objetivo principal de este estudio es 

mejorar la relación y promover la convivencia positiva entre los alumnos de la 

Institución Educativa Departamental Santa Cruz DE Bálsamo, utilizando las TIC 

como instrumento pedagógico. Para lograrlo, se empleó una metodología 

descriptiva con enfoque de investigación cualitativa, centrándose en una muestra 

de 51 alumnos de quinto y sexto grado. El análisis reveló varios problemas 

relacionados con la convivencia y la comunicación ineficaz, principalmente 

derivados de la falta de aceptación de los pensamientos y acciones de los 

estudiantes, así como frecuentes incidentes de acoso escolar. Los resultados 

resaltan que los problemas más comunes en el aula incluyen el robo de útiles, el 

comportamiento disruptivo y el desorden, lo que concuerda con investigaciones 
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anteriores realizadas por Lera (2003) sobre la importancia del conflicto en las 

relaciones. Dentro de un colectivo de individuos involucrados en actividades 

compartidas e inmersos en un entorno común, es de esperar que inevitablemente 

surjan conflictos de intereses, malentendidos y problemas. Específicamente dentro 

del aula, se han observado casos de intimidación, conducta desordenada, agresión, 

abuso verbal y, en casos extremos, daño físico. Se ha determinado que uno de los 

desafíos más prevalentes que enfrentan las instituciones educativas está 

directamente vinculado con el robo de útiles escolares, actos de agresión y la 

ocurrencia de bullying. Lamentablemente, los estudiantes tienden a recurrir a 

métodos de comunicación ineficaces cuando intentan resolver problemas, 

recurriendo muchas veces a imitar comportamientos que creen que les otorgarán 

una ventaja en diversas situaciones. Desafortunadamente, esto frecuentemente 

implica la utilización de tácticas agresivas para lograr los resultados deseados.   

Castro, & Garavito (2019), el estudio ha tenido como objetivo diseñar una 

estrategia didáctica para docentes con el fin fortalecer las relaciones 

interpersonales por medio del trabajo colaborativo en los niños del grado de 301 

del Colegio La Palestina (CLP), desarrollado por la Corporación Universitaria 

Minuto de Dios en Colombia,  partiendo de la observación de diarios de campo, se 

desarrolló un cuestionario como herramienta de recopilación de información para 

ser administrado a los estudiantes del grado. Este cuestionario fue diseñado para 

ser de naturaleza descriptiva y cubrir una variedad de temas. Los datos recogidos 

del cuestionario revelaron el desarrollo de una estrategia didáctica, específicamente 

la creación de un cuadernillo. Este folleto ha demostrado ser un recurso valioso 

para los maestros a la hora de mejorar las relaciones interpersonales entre los 

alumnos del grado 301 y, potencialmente, en toda la institución. De los datos se 
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extrajeron las siguientes conclusiones: a) Se señalaron como principales problemas 

identificados las debilidades del trabajo colaborativo y las relaciones 

interpersonales; b) Es bien evidente entre los estudiantes el déficit de dominio en 

el trabajo colaborativo y en las relaciones interpersonales.; c) Se señalaron como 

principales problemas identificados las debilidades del trabajo colaborativo y las 

relaciones interpersonales; 

2.1.2. Antecedentes nacionales 

Vásquez-Cruz (2019), realizó investigación con el objetivo de Determinar 

la influencia del clima institucional en las relaciones interpersonales percibido del 

director y profesores en la institución educativa N°16211 Bagua Grande. Utilizando 

un diseño de investigación descriptivo correlacional y transversal no experimental, 

los investigadores establecieron un método de análisis. La población se conformó 

por 10 individuos, entre ellos el director y los docentes de la institución educativa. 

Se utilizó una muestra no probabilística, arbitraria y circunstancial, y a los 

participantes se les entregó un cuestionario para completar. Los resultados 

indicaron un nivel regular de relaciones interpersonales dentro de la institución, lo 

cual fue validado por juicio de expertos. El cuestionario fue administrado a padres 

de familia, trabajadores y docentes, revelando que el porcentaje mayor de 

encuestados reportó niveles más bajos de relaciones interpersonales entre el 

director y los docentes. El estudio concluyó que existe una influencia directa del 

clima institucional en las relaciones interpersonales, según lo determinado por un 

coeficiente de correlación de Pearson de 0,725. En un estudio separado realizado 

por Cabello (2019), El objetivo fue desarrollar un Programa de Innovación y 

Capacitación en Relaciones Personales orientado a mejorar la cultura 

organizacional de una institución educativa específica. Este estudio es puramente 
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teórico, con una población de 14 unidades de estudio. Los efectos alcanzados 

revelan que la cultura organizacional no contribuyó a la apropiación institucional –y 

debió ser promovida– sino que creó algunos problemas internos, particularmente 

entre el los docentes y el director y el personal administrativo. Los conflictos eran 

evidentes por la ausencia de trabajo en equipo y el predominio del individualismo 

entre los miembros del personal; falta de estrategias administrativas, integración de 

la enseñanza con las actividades pedagógicas, liderazgo ineficaz, junto con una 

falta de solidaridad y empatía entre los compañeros de trabajo. A pesar de tales 

observaciones negativas, el propósito de este estudio fue fomentar relaciones 

interpersonales positivas dentro de una cultura organizacional en una institución 

educativa. Por lo tanto, estos hallazgos validan la hipótesis de mejorar los patrones 

de relación y mejorar la cohesión dentro de las organizaciones. 

Tejada (2017), realizado la investigación con el objetivo determinar el nivel 

de relación entre clima organizacional y las relaciones interpersonales de los 

Docente de la I.E. Mateo Pumaccahua Chihuantito de Pongobamba Distrito de 

Chinchero Urubamba, Cusco, La investigación realizada utilizó el método científico 

y empleó un enfoque descriptivo correlacional con un diseño no experimental. La 

muestra estuvo compuesta por 38 maestros del Distrito Mateo Pumaccahua 

Chihuantito de Urubamba, Cusco, y fue seleccionada mediante un método no 

probabilístico. Se empleó la técnica de la encuesta, teniendo como instrumento el 

cuestionario, el cual había sido validado por jueces o peritos en Arequipa. Los 

hallazgos indicaron que los docentes perciben que el clima organizacional se 

califica en su mayoría de bueno a regular (37% y 29%), lo que sugiere que se 

necesitan mejoras en esta área. Además, las relaciones interpersonales se 

percibieron como buenas (42%) y regulares (26%). El análisis de los datos con el 
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coeficiente de correlación de Pearson reveló una correlación positiva. Por lo tanto 

se rechaza la hipótesis nula y podemos apoyar la hipótesis alternativa de que existe 

una asociación entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales la cual 

tiene un valor de r p de .860*. 

2.1.3. Antecedentes locales 

Hancco, y Vilca (2020), público su artículo científico denominado. Procesos 

de gestión del talento humano y relaciones interpersonales en la Unidad de Gestión 

Educativa Local de Yunguyo, en la Revista Innova Shinambo, respaldado por la 

Universidad Nacional del Altiplano Puno, Se evaluó la correlación entre los 

procesos de gestión del talento humano y las relaciones interpersonales en la 

UGEL Yunguyo mediante el uso de un diseño de investigación descriptivo 

correlacional. Un total de 75 trabajadores participaron en el estudio y se empleo la 

técnica de encuesta para recolectar datos. Los resultados mostraron que la gestión 

del talento humano no es un área cualquiera de una organización: comprende una 

cascada de procesos (comenzando por atraer, luego gestionar, desarrollar, motivar 

y finalmente retener a los empleados) con el objetivo de lograr resultados positivos 

y cumplir las metas institucionales. a través de la cooperación y el compromiso del 

personal. En consecuencia, esto conduce a mejores relaciones interpersonales 

entre gerentes y trabajadores en todos los departamentos. Los resultados del 

estudio mostraron que en la Unidad de Gestión Educativa Local de Yunguyo en el 

año 2018 existía una relación moderada entre el proceso de gestión del talento y 

las relaciones interpersonales según el coeficiente de correlación de Pearson el 

cual se calculó en r = 0.66 y la prueba de hipótesis Tt = 7.506 realizada por los 

autores. Además, la investigación señaló que los procesos de gestión del talento 

humano tienen un impacto significativo, particularmente en términos de 
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capacitación, evaluación y retención del personal, están operando a un nivel 

óptimo, con porcentajes del 61,33%, 56%, 58,67% y 57,33% respectivamente.  

Inga (2016), realizó la investigación con el objetivo de determinar el clima 

organizacional y su relación con la satisfacción laboral en docentes de la institución 

educativa primaria emblemática N° 70010 Gran Unidad Escolar San Carlos de la 

ciudad de Puno, El objetivo de la presente investigación fue explorar la conexión 

que existe entre la satisfacción laboral y el clima a nivel organizacional en docentes 

de la unidad educativa primaria "San Carlos" de la ciudad de Puno. La población 

de estudio contó con 43 docentes, entre los cuales pudimos identificar a 6 docentes 

de grado desde primero hasta sexto grado así como 5 docentes de educación física 

y también 2 docentes de aula. Se utilizó un formulario de entrevista para la 

recopilación de datos con respecto a la evaluación de su satisfacción laboral o 

insatisfacción con su trabajo. El resultado indica que el 4,65% de los maestros tenía 

percepciones altas sobre el clima organizacional mientras que el 95,35% tenía 

percepciones moderadas, es decir, la mayoría de ellos están moderadamente 

satisfechos con la interacción entre diversos factores y elementos organizacionales 

dentro de la institución educativa. Además, la investigación encontró una relación 

significativa positiva, aunque débil (r = +0,31), según la opinión de los maestros, 

entre la satisfacción laboral y el clima organizacional. 

2.2. MARCO TEÓRICO   

2.2.1. Relaciones interpersonales 

Yañez, Arenas, & Ripoll (2017) La relación interpersonal “es un 

componente fundamental del clima en el ámbito de laboral, que facilita las 

relaciones y las actitudes efectivas en el trabajo y correspondería a la evaluación 

de los atributos personales en quien se va a confiar la organización” (p. 194). 
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Texeidó Saballs & Capell Castañar (como se citó en Molina de 

Colmenares, & Pérez, 2016).   En las instituciones escolares las relaciones 

interpersonales tienen un rol vital ya que abarcan el trato y la comunicación entre 

dos o más individuos. Estas relaciones tienen una gran importancia ya que facilitan 

un proceso recíproco durante las actividades educativas, donde los individuos 

evalúan y aprecian los comportamientos de aquellos con quienes interactúan. (p.3) 

García (2016),  “Una relación interpersonal satisfactoria depende de si 

nosotros y nuestros semejantes, al momento de conversar de un determinado tema, 

A menudo se ha relevante los hechos y/o actividades programadas, no previsto” 

(p.10) con frecuencia estas influyen en el comportamiento de acuerdo a las 

características de la persona.     

Por lo tanto, no parece extraño que la interrelación negativa, causa 

malestar, es una manifestación que suele ocurrir en el contexto laboral y 

organizacional, con un buen liderazgo podría disminuir y reivindicar y motivar a la 

persona sumergida en ella, recuperando su autoestima, inteligencia verbal, que 

extrapolen esa habilidad a sus sentimientos realizarían el mismo proceso, 

explícitamente relacionados a su función diaria. (Pacheco & Berrocal, 2016, 

p.134). 

El contenido del estudio se basa en los principios esenciales de la crítica 

proposicional, centrándose en el tema de la adhesión al teléfono celular entre los 

alumnos de educación superior y sus efectos en el rendimiento académico. El 

propósito de este estudio es identificar las múltiples causas de este problema y 

desarrollar hipótesis para posibles soluciones, considerando la naturaleza en 

constante evolución tanto de la sociedad como de los dispositivos móviles, y las 

consecuencias posteriores que surgen de la adicción al teléfono celular.  
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2.2.1.1. Relaciones humanas    

Goleman (2010), Relaciones humanas es la clave del éxito del profesional y 

no profesional ya que percibe de diversas maneras de ver su contexto de su 

entorno, maximizando la motivación, comunicación para determinar las buenas 

decisiones dentro de la organización generando una atmósfera agradable con la 

debida dinamicidad. 

En el caso de que se encuentre en desacuerdo con su gerente con respecto 

a los enfoques de resolución de problemas o si su gerente carece gravemente de 

competencia, será necesario que confíe en sus excepcionales habilidades 

interpersonales para poder navegar la situación con éxito (DuBrin, 2018, pág. 12) 

Será crucial para usted cultivar el arte de la diplomacia mientras comunica 

delicadamente a su gerente la impracticabilidad de la solución propuesta.  

Ongallo (2017). Las relaciones humanas adecuadas permiten a los 

miembros de cualquier organización transmitir la información con la debida 

objetividad a el fin lograr el entendimiento y entusiasmo para desempeñar las 

labores, en el mismo, mejorar la cohesión y relaciones entre sus integrantes. Puesto 

las relaciones internas en la organización puede ser vista desde perspectivas 

actitudinal, y cognitiva por su frecuencia e importancia, en la gestión de las 

compañías y organizaciones en general. 

Empatía     

Merino, Agustí & Revilla (2018). “La empatía desde una perspectiva 

organizacional son reacciones emocionales adoptando a un comportamiento con 

sus semejantes transmitiendo carisma agradable en dos aspectos la empatía 

psicológica, cognitiva, especialmente en la faceta de desarrollo de trabajo” (p.223), 
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para la adquisición de estrategias en la comprensión y la generación de 

conocimiento. 

Torres, & Campos (2016). “Es una habilidad especial que nos permite 

comprender las emociones de los demás (que incluyen dolor, alegría, miedo, 

angustia o esperanza) y luego apoyarlos. De esta manera podemos comprender 

sus acciones y decisiones para tener empatía.” (p. 121). 

Al borde de los años 70 del siglo XX, Hogan (como se citó en Zapatero, & 

Ortega (2020) La empatía se describe mejor como la forma de ver los sucesos 

desde el punto de vista de otro individuo; Implica establecer una conexión con otras 

perspectivas. Esta corriente cognitiva (p. 5) resume la noción de toma de 

perspectiva (o, en su término inglés, toma de roles), que solidifica la capacidad de 

uno para imaginar los pensamientos y motivaciones de los demás, así como los 

propios.   

Comunicación    

Aguilar (2016). En el año 2001, el Diccionario de la Real Academia Española 

definió comunicación como derivada del vocabulario latino communicatĭo, que 

significa efecto y acción de intercambiar o impartir información; intercambio de trato 

o correspondencia entre dos o más personas; transmisión de señales a través de 

un código común al emisor y al receptor (p.197). Este punto de vista encuentra su 

lugar dentro de cualquier organización y establecimiento, ya que subraya que las 

relaciones humanas se basan fundamentalmente en la comunicación, sin la debida 

negligencia. 

 Guzmán (2016). En definitiva, no sería posible convivir sin comunicación e 

interrelacionarse en una organización, por eso, es una necesidad de transmitir la 

que pensamos, valoramos, sentimos, sin ellas nuestro mundo estaría en un caos 
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total. Es por ello, es relevante la comunicación entre integrantes de la organización 

(p.9) 

Por su parte la mayoría de las organizaciones indica Albarracín, Erazo & 

Palacios (2016) “consideran la comunicación oportuna permite la fluidez de 

funcionamiento de la organización por ejemplo para el cumplimiento de sus 

objetivos metas; por ello, desde los años setenta han surgido la importancia de 

comunicación orientado a la dinamicidad de la organización” (p.356) 

Actitud      

Durán, & Arias (2016). “Actitud es la forma de ser, al mostrar sus propias 

capacidades y habilidades y, de este modo, podrán desarrollar su trabajo en el 

ámbito organizacional se trata de actuar con prudencia que emprendan, a pesar 

puesta de dificultad o adversidad” (p.87)  

Estrada (2012). “Actitud, Agresivo es una forma de comportamiento que 

manifiesta el descontento y la discordia de un individuo con su propia realidad o la 

vida de los demás.” (p.3) 

Se basa en las manifestaciones, de opiniones referidas a reconocimientos a 

las conductas, constituyendo rasgos observables, generalmente verbales como 

una predisposición positiva o negativa que facilite realizar todas estas acciones de 

manera correcta y oportuna. Dónde resalta esta clase de competencias en su forma 

de actuar a menudo que explica el diagnóstico o evaluar la que ha realizado como 

actividad prevista, y no previsto (Escalante, Repetto, & Mattinello, 2017, p. 2) 

2.2.1.2 Relaciones laborales     

Palomino, & Trajtemberg (2016). Las relaciones laborales constituyen 

componentes necesarios en la organización donde se trabaja, a partir de ello, 

orienta la optimización de la capacidad de responder, enfatizado y priorizando el 
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logro de los planes y metas previstas en herramientas de gestión compatibilidad 

con quehacer diario.  

La necesidad de adaptar las relaciones laborales a las nuevas condiciones de la 

organización constituyéndose en uno de los ejes centrales en el ámbito laboral para 

generar los procesos productivos innovaciones. Desde aquí, permiten ampliar la 

perspectiva sobre los límites y posibilidades de relacionarse dentro de las 

instituciones laborales, al respecto de su cumplimiento en el puesto de trabajo hacer 

frente a las fluctuaciones de los controles previsto (Bilbao, 2016)    

Campero, G. (2007). Las relaciones laborales engloban ambiente del trabajo 

donde se desarrolla la actividad propios a la función de la organización, 

garantizando, el funcionamiento de la vida institucional con conducción del 

trabajador, o trabajadores (as) que resultan claves de competitividad, productividad 

y cambio tecnológico, como oportunidad de progreso, conllevando la sostenible 

premeditada.  

Trabajo en equipo  

Cardona, & Wilkinson (2016). Cuando un grupo de personas trabajan 

juntas de forma sistematizada hacia un objetivo común que beneficia a cada 

miembro involucrado, tanto colectiva como individualmente para el bien de la 

organización y/o institución orientados a una meta (misión) común (p.4), dando la 

debida cabida a la personalidad, habilidades, conocimientos y experiencias previas, 

considerando el equipo para la eficacia del trabajo. 

Gracia (2016). La colaboración en equipo tiene sus ventajas: sus errores en 

la toma de decisiones son un 30% menores en comparación con un líder individual. 

Los resultados del trabajo en equipo van más allá de lo que cada individuo puede 

lograr y también nutre emocionalmente a los miembros involucrados. (p.5) 
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De acuerdo con la definición anterior el trabajo en equipo se caracteriza por 

la aceptación mancomunada de funciones fluidamente involucrado a diversas 

acciones cohesión, conciencia de logros positivos, buenas relaciones 

interpersonales. En síntesis, conllevar alta productividad, disminuir nivel de conflicto 

interpersonal (Aguilar-Morales, & Vargas-Mendoza, 2016, p.3) 

Ambiente de trabajo  

Nicolaci (2018). Expresa las condiciones adecuadas de trabajo y 

comunicación asertiva que inter/actúan por el trabajador y/o docente gran parte de 

su vida, la tiene ocupado en dicho ambiente en atender diversos acontecimientos 

académicos, gestiones, actividades propias de la organización 

Neffa (2016). “Variaciones considerables caracterizan las condiciones y el 

ambiente de trabajo según el sector o rama de actividad económica, un tema 

discutido de manera integral más allá del alcance de este trabajo (p.6). Los sectores 

que hemos considerado principalmente incluyen la industria manufacturera y la 

educación, particularmente empresas medianas y grandes.  

      En tal sentido, el ambiente de trabajo como una actividad voluntaria que 

siente clima laboral favorable en la oficina, aula, infraestructura con una 

comunicación asertiva, en un tiempo dado y orientada hacia un logro y 

cumplimiento de matas consagrada en instrumentos de gestión en la producción de 

bienes y en la prestación de servicios transformándolos como una utilidad social, 

vale decir para satisfacer las expectativas individuales, y colectivas (Neffa, 2017, 

p.3) 

Asignación de las funciones   

José, & Ferrer (s.f.) “Es un procedimiento sistemático que permite 

conectarse de manera óptima determinando las funciones generales y específicas, 
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donde interviene el organigrama, en todo momento se asume una o varias 

responsabilidades con control paramétrico, de registro de asistencia y resultados 

planificados” (p.432) 

Rayo, & Cortés (2017). La asignación de funciones por su naturaleza misma 

es acto de participación directa e indirecta que se concretizan en actividades 

relevantes o estratégicas en el tiempo de gestión en el ministerio, empresa, 

institución educativa que implica la responsabilidad y decisión en brindar servicios 

que éstos deben proporcionar en la misma organización.   

Clima organizacional   

Iglesias & Sánchez (2016). “Es un conjunto de percepciones compartidas 

por las personas sobre su entorno laboral, que incluyen detalles como el estilo de 

supervisión, la calidad de la formación y las relaciones laborales. Las políticas, las 

prácticas de comunicación, los procedimientos administrativos e incluso el 

ambiente laboral en general son parte de ello.” (p. 456)  

Juárez-Adauta (2012). el clima organizacional es el ambiente interno 

permanente de la organización que experimentan los integrantes en su 

comportamiento en cumplimiento de las actividades asignadas” (p.308). Por otra 

parte, es una acción de organizarse en el ambiente de trabajo sea positivo y/o 

negativo para conseguir, y presentar en términos cuantitativos, cualitativos sobre 

todo en la prestación de servicios.  

 A la vez, indica es el “conjunto de características congruentemente 

permanentes en la organización, que sirven para brindarle las condiciones 

adecuadas y no adecuadas que perciben los trabajadores en su entorno entrando 

en contacto directo real al ambiente. Así, la que vive el trabajador que constituye el 

clima organizacional (p.124) 
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Segredo Pérez (2016). El clima organizacional es esencial para las 

instituciones, ya que constituye un componente importante en la configuración de 

su estrategia organizacional planificada. Esto ayuda a los gerentes a obtener una 

visión futurista de la organización, que también es instrumental como elemento de 

diagnóstico de la realidad ambiental en evolución, al permitir identificar las 

necesidades y, por lo tanto, contrastar el estado actual con el futuro deseado. (p. 

387) al mismo tiempo facilite una visión del futurista de la organización en la que 

actúa y se desempeña el kinkong trabajador.  

Tipos de clima organizacional   

Segura (2016). Es el ambiente que perciben los integrantes de la institución, 

por ello, que fundamentalmente existen los tipos de clima en una organización: 

Autoritario, organizacional, liderazgo, entre otros elementos, valde decir de acuerdo 

con las percepciones individuales y/o grupos de los trabajadores que la componen 

la estructura en la prestación de servicios, que genere existe diferentes climas 

organizacionales. 

Cornell (como se citó en Cortés, & Pacheco, 2019). “El entorno dentro de 

una organización es una mezcla compleja de interpretaciones o puntos de vista 

individuales sobre sus posiciones y responsabilidades (p.150). El clima está 

determinado por las percepciones colectivas de los miembros del grupo; sólo a 

través de estas percepciones podemos medir y delinear las características de esta 

atmósfera organizacional. 

Por consiguiente, Chiavenato (2019). “Se dice que es bueno cuando sirve 

para satisfacer las necesidades personales y elevación moral de los miembros, y 

malo cuando no satisface esas necesidades.” (p.4) 

Autoritario    
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Pino (2017). “Autoritarismo, es aquella persona que impone a la fuerza sus 

decisiones sin consulta previa al grupo de profesional, inclusive generando 

discrepancias internas que muchas veces se han convertido en conflictos laborales, 

que somete cierto miedo a integrantes de la organización”. 

 Cornejo (2016). “El autoritarismo, produce y reproduce muchas fronteras 

que son postuladas como muros para no dialogar, y optar un clima organizacional 

fructífera para que cumplan sus actividades académicas sin escuchar sus 

opiniones” (p.152), infranqueables en sus decisiones atentan contra las buenas 

relaciones humanas, son víctimas de ellas y ellos.     

El autoritarismo corre el riesgo de que problemas graves sean percibidos 

como signos de una "crisis", que normalmente se considera que conduce a su 

caída. Si la crisis se prolonga y el régimen no parece colapsar, se habla de una 

administración de crisis. (Madge, 2016, p.111) 

Liderazgo    

Álvarez & Carapia (2016). la definición de liderazgo “inspira, y motivar con 

frecuencia a un grupo o varios grupos para avivar y demandar acción positiva antes 

que la negativa” (p.11), Ya sea porque los nuevos métodos nos animan a llevarlo 

más allá de los roles que teníamos en la empresa. Leithwood y Smylie (como se 

citó en Bolívar, 2017), “el liderazgo como algo a estimular inductivamente entre 

todos los miembros ejercer e imponer deductivamente a otros especialmente en 

organizaciones educativas” (p.1)  

A nivel escolar, el liderazgo directivo es muy importante para impulsar 

cambios en las prácticas docentes. No sólo influye en la calidad de estas prácticas 

sino que también determina su impacto en la calidad del aprendizaje de los 

estudiantes dentro del entorno escolar. (Anderson, 2016, p.35) 
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Organización     

En el ámbito de la organización, el funcionario de jerarquía de lineal se 

relaciona con sus subordinados, que está representado en forma de pirámide, 

ascendente y descendente, que determina diversas funciones generales y 

especificas con una línea de comunicación de cada área programada y 

responsabilidades previstas en herramientas de gestión (Chiavenato, 2016). 

Muñoz (2016). El campo de la organización hace referencia fundamental a 

los aspectos de estructuración de la forma institucional. El campo de la gestión es 

el campo de la gerencia (p.5), vale decir es que pone práctica los elementos 

necesarios e instrumentos de gestión   para lograr metas de la institución, que está 

enfocado a su cumplimiento.  

 Loughlin, & Suina (2016).  La organización en su mayor parte influye en 

las decisiones entre los miembros que participan para el desarrollo de diversas 

funciones previamente planificada. Los maestros efectuan estas tareas precisando 

espacios dentro del ambiente, proyectando esquemas de tráfico, y alistando el 

mobiliario (p.26)  

Factores de clima organizacional       

Valenzuela et. al. (2018).  Aquí, se identifica los factores que están 

involucrados en el ámbito de la institución para lograr las metas previstas, por lo 

tanto, es preciso conservar las buenas relaciones y evitar la conflictividad, y esta 

ofrezca condiciones favorables que generen beneficios de forma integral, y 

progreso organizacional (p.2) 

Valenzuela et al (2018). Todos los factores del clima organizacional que los 

individuos perciben están determinados por su información, percepciones, 

esperanzas, capacidades y valores. La relación de un individuo con cualquier 
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situación siempre se basa en su percepción: lo que más le importa es cómo la ve. 

(p.3)  

Araque, Córdoba & Meriño (2018). Los factores, son aquellos que ostentan 

el emprendimiento sostenible, con el propósito de influenciar sobre los actuales 

donde se hace énfasis en la importancia de las relaciones interpersonales y en 

cumplimiento de sus funciones encomendadas. 

 

Motivación   

Huertas (2016). Amplia gama de manifestaciones conductuales en el 

espacio de clima organizacional situaciones estimulan con el propósito de despertar 

el interés para que mejore su rendimiento laboral y participe en la organización, 

haciendo referencia de alguna retribución en respuesta de los acontecimientos 

mostradas, nos centramos en actividades de la organización.  

Rodríguez (2016). Motivación se constituye como un elemento estimulante 

que genera diferentes estilos de comportamiento han sido determinadas en las 

motivaciones intrínsecas y extrínsecas, algunos indican como el valor del 

reconocimiento de cumplimiento de la actividad. 

Fernández, Cueto & Álvaro (2016). “Las organizaciones están relacionadas 

con una actitud favorable en el contexto organizacional con cierta autonomía se 

desprendimiento de la inteligencia demostrando las cualidades de desempeño 

fomentando una actitud efectiva con debida fluidez en la motivación”.   

Gestión     

Mallar (2016). “gestus” proviene de la palabra gestión una palabra latina que 

significa: gesto, movimiento del cuerpo, actitud, las que ocupan el cargo jerárquico 
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y/o mando medio, que implica gestionar con procedimiento, y resultados de lo 

planificado, decisiones determinadas (p.32) 

La gestión es una premisa de mejoramiento continuo, cada propuesta a 

desarrollar conforma al proceso, y mediciones con instrumentos básicas del clima 

organizacional que permite invoca con aporte en las metas institucionales del bien 

común de bienes y servicios (Pérez, 2016).  

Flores, & Rivas (2016). La gestión eficiente y eficaz de los recursos es el 

resultado de la coherencia y cohesión entre estos elementos, lo que ayuda a 

alcanzar económicamente los objetivos planificados. Esto significa que definimos 

funciones del clima organizacional para centrar el análisis en torno al control, pero 

también en su relación con los riesgos comerciales. (p.70)   

Resultados     

Pontón, (2017). “La cantidad y calidad de los resultados en el contexto de 

clima organizacional permite realizar balances de diversas actividades en líneas 

generales una o varias actividades planificadas, gracias a ello se puede valorada, 

cual es el propia de las instituciones” (p.2) 

Solbes & Traver (2016). Después de que los materiales son utilizados 

durante un año académico, es la comparación de los resultados obtenidos por estos 

grupos de estudiantes experimentales y aquellos resultados ya discutidos (p.153). 

La rectoría de los resultados está en manos del director del establecimiento 

educativo.  

Almuiñas, J. L, & Galarza, J. (2020). “Procesos diferentes que tienen un 

conjunto de insumos, que se transforman para obtener varios resultados que 

impactan en el clima organizacional en tipos de demandas. Ha sido gestionado por 

el director y docente” (p.4) 
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CAPÍTULO III 

MÉTODO DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. MÉTODO         

El enfoque que se ha elegido para realizar este estudio es el método 

analítico. En este método se recogen datos sobre la adhesión al móvil y su impacto 

en el rendimiento académico de los alumnos. Luego se describen y analizan en 

detalle las dos variables.  

Echavarría et. al. (2017) “El análisis se define como la desintegración de un 

fenómeno en sus partes constitutivas y ha sido uno de los procesos más empleados 

en las Ciencias Sociales para comprender el conocimiento de las distintas 

realidades que nos rodean.” 

3.2. TIPO DE INVESTIGACIÓN  

Echavarría et. al. (2017). El tipo de investigación elegida para este estudio es 

básica y no experimental, ya que su objetivo principal es generar conocimiento 

fundamental sin manipular las variables. En la investigación no experimental, el 

investigador observa los fenómenos tal como ocurren en su contexto natural, sin 

intervenir en las variables  

3.3. NIVEL DE INVESTIGACIÓN  

El nivel de investigación seleccionado para este estudio es correlacional. 

Este tipo de investigación busca, en primer lugar, describir las características de las 

variables y, en segundo lugar, analizar la relación entre ellas sin intervenir 

directamente en las mismas. De acuerdo con Hernández Sampieri, Fernández y 

Baptista (2014), "la investigación descriptiva tiene como objetivo caracterizar un 
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fenómeno o situación particular, mientras que la investigación correlacional busca 

identificar la existencia de relaciones entre dos o más variables" (p. 123). 

3.4. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN  

El diseño de investigación seleccionado para este estudio es no 

experimental, transversal y correlacional. Esto se debe a que el propósito es 

observar las variables tal como se presentan en su contexto natural, sin intervenir 

ni manipular ninguna de ellas. Además, al ser un diseño transversal, se realizará la 

recolección de datos en un solo momento o punto en el tiempo. Este enfoque es 

adecuado cuando se busca analizar la relación entre las variables, en este caso, la 

adhesión al uso de móviles y su impacto en el rendimiento académico de los 

estudiantes, sin realizar intervenciones directas. Como afirman Hernández 

Sampieri, Fernández y Baptista (2014), el diseño no experimental es utilizado 

cuando "no se manipulan las variables, sino que se observan tal como ocurren" (p. 

215). 

Camacho-Sandoval (2008). quien define, se “mide las variables en las 

mismas unidades no experimentales y/o experimentales que tenga la asociación; 

este diseño se refiere si existe asociación entre variables”. (p.94) 

3.5. POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.5.1. Población 

La población se refiere al conjunto completo de elementos que tienen las 

características que el investigador quiere estudiar. En este caso, la población está 

constituida por todos los estudiantes de una institución educativa, ciudad, o grupo 

relacionado con el tema de investigación, dependiendo del enfoque de tu estudio. 
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La población del estudio incluye 120 instituciones educativas primarias de la 

provincia de Huancané, de las cuales 59 instituciones se encuentran en zonas 

rurales (n1) y 61 en zonas urbanas (n2). El estudio se centrará en analizar el 

impacto de las relaciones interpersonales en el clima organizacional dentro de estas 

instituciones. Según Hernández Sampieri, Fernández y Baptista (2014), "la 

población de estudio está compuesta por todos los elementos que cumplen con las 

características específicas que el investigador desea estudiar" (p. 183). 

La población estuvo constituida por los maestros que trabajan en las distintas 

instituciones educativas de nivel primario ubicados en los distritos de la jurisdicción 

de la provincia de Huancané. 

Tabla 2  

Población 

No Institución Educativa Primaria Ubicación Cantidad 

01 Instituciones Educativas Primarios Zonas 
rurales 

59 n1 

02 Instituciones Educativas Primarios Zonas 
urbanas 

61 n2 

TOTAL 120 

Nota: Unidad Gestión Educativa Local Huancané-2019 

3.5.2.   Muestra 

“La muestra un subconjunto de la población que está seleccionado con fines de 

estudio” (Pastor, 2019, p.245) 

      Por otro lado, “la muestra probabilística aleatorio es aquella se 

selecciona con el procedimiento de grado de confianza”. (López, Marchena, & 

Guerrero, 2020) 
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   Para la cual, la muestra se determinó mediante la probabilística con el 

siguiente procedimiento como se aprecia el medio de selección.  

Para calcular la muestra de una población, es necesario utilizar una fórmula 

de muestreo que depende de varios factores como el tamaño de la población, el 

nivel de confianza, y el margen de error deseado. Una fórmula comúnmente 

utilizada para muestras de población finita es: 

 
Donde: 

n = Tamaño de la muestra 

N = Tamaño de la población (en este caso, 120) 

Z = Valor Z correspondiente al nivel de confianza (para un 95% de confianza, Z = 

1.96) 

p = Proporción esperada (usualmente se toma 0.5 si no se tiene una estimación 

previa) 

E = Margen de error (por ejemplo, 5%, lo que corresponde a E = 0.05) 

Aplicando los valores de la fórmula con un nivel de confianza del 95% y un 

margen de error del 5%, el tamaño de la muestra calculado es de 

aproximadamente 92 instituciones. 

Procedimiento para calcular el tamaño de la muestra: 

Definir los parámetros: 

 

Tamaño de la población (N): Es el número total de elementos en la población de 

estudio. En este caso, el número total de 
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instituciones educativas en la provincia de 

Huancané es 120. 

Nivel de confianza (Z): Este valor es asociado al nivel de confianza deseado. Para 

un 95% de confianza, el valor Z es 1.96. 

Proporción esperada (p): Si no se tiene información sobre la proporción de éxito, 

se toma comúnmente el valor 0.5. 

Margen de error (E): Es el margen de error tolerable. En este caso, se utiliza un 

5% de margen de error, es decir, 0.05. 

La fórmula para calcular el tamaño de la muestra para una población finita es 

 

Sustituir valores 

 

Resultado: El tamaño de la muestra calculado es de 92 instituciones educativas. 

Esto significa que, para garantizar que los resultados del estudio sean 

representativos, se debe seleccionar una muestra de 92 instituciones de las 120 

disponibles. 

Explicación del cálculo: 

N = 120: Total de instituciones educativas en la provincia de Huancané. 

Z = 1.96: Corresponde al valor Z para un nivel de confianza del 95%. 

p = 0.5: Proporción esperada, utilizada cuando no se tiene información previa sobre 

la proporción. 

E = 0.05: Margen de error aceptable del 5%. 
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Este procedimiento asegura que la muestra seleccionada sea representativa de la 

población total, con un margen de error controlado. 

Hallaremos por estrato la muestra de los docentes de zonas rurales  

Procedimiento para calcular la muestra por estrato: 

Definir los estratos: En este caso, tenemos dos estratos: 

Zonas rurales: 59 instituciones educativas. 

Zonas urbanas: 61 instituciones educativas. 

Tamaño total de la muestra: de 92 instituciones educativas. 

Calcular la muestra para el estrato rural: Usamos la siguiente fórmula de muestreo 

estratificado para calcular la muestra de cada estrato: 

 

N = tamaño total de la población (120). 

n = tamaño total de la muestra (92). 

Vamos a calcular la muestra para el estrato rural. 

• La muestra para el estrato de zonas rurales es: 45 instituciones 

educativas. 

Este valor corresponde a la cantidad de instituciones que se han seleccionado 

de las 59 instituciones rurales para garantizar que estén representadas 

adecuadamente en la muestra total de 92 instituciones.  

• La muestra para el estrato de zonas urbanas es: 47 instituciones 

educativas. 
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Esto corresponde a la cantidad de instituciones que se deben seleccionar de 

las 61 instituciones urbanas para garantizar que estén representadas 

adecuadamente en la muestra total de 92 instituciones 

3.6. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN  

3.6.1. Técnica     

En este estudio, se utilizará la técnica de encuesta, que permitirá obtener 

información directa de los docentes sobre las relaciones interpersonales y su 

influencia en el clima organizacional de las instituciones educativas. La encuesta 

se realizará a través de un cuestionario estructurado, con preguntas cerradas y 

abiertas, que facilitarán la recolección de datos cuantitativos y cualitativos. Según 

Hernández Sampieri, Fernández y Baptista (2014), "la técnica de encuesta se 

caracteriza por ser un procedimiento sistemático de recolección de datos que se 

realiza a través de preguntas preestablecidas" (p. 222). 

La técnica, que se aplicó es la encuesta a los docentes tanto de zonas rurales y 

urbanas, con ello analizarlos, y en seguida arribar a las conclusiones requeridas. 

3.6.2. Instrumento 

El instrumento utilizado en este estudio será un cuestionario estructurado. 

Este cuestionario estará diseñado para recolectar datos sobre las relaciones 

interpersonales y su influencia en el clima organizacional dentro de las instituciones 

educativas de la provincia de Huancané. El cuestionario constará de dos secciones: 

la primera, orientada a obtener información general sobre los participantes (como 

cargo, años de experiencia, etc.), y la segunda, centrada en medir las percepciones 

sobre las relaciones interpersonales y el clima organizacional mediante una escala 

de Likert. Según Hernández Sampieri, Fernández y Baptista (2014), "un 

instrumento es una herramienta que se utiliza para la recolección de datos de 
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manera sistemática, y puede consistir en cuestionarios, entrevistas, escalas, entre 

otros" (p. 225). 

 
3.6.3. Fuentes 

Las fuentes de los datos para este estudio serán primarias, ya que la 

información se recolectará directamente de los docentes de las instituciones 

educativas primarias en la provincia de Huancané. A través de un cuestionario 

estructurado, se recopilarán las percepciones y opiniones de los participantes sobre 

las relaciones interpersonales y su influencia en el clima organizacional. Según 

Hernández Sampieri, Fernández y Baptista (2014), "las fuentes de información se 

dividen en primarias, cuando los datos provienen directamente de los sujetos de 

estudio, y secundarias, cuando se utilizan datos ya recopilados previamente por 

otros" (p. 227). 

 

PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE DATOS   

Se desarrolló con el uso de Programa de SPSS v. 27, consistente en 

estadística descriptiva que están resumidas en gráficos y cuadros adheridas a los 

contenidos de estudio   
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1. PRESENTACIÓN, ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE LOS DATOS  

 
Tabla 3  
Interrelaciones humanas de los docentes en zonas rurales 

 

     

Válido 

Favorable   

 

 

Medianame

nte 

Desfavorab

le  

 

 

  

Desfavorab

le 

¿Consideras que existe 
entendimiento y 
entusiasmo para 
desempeñar las labores 
en la institución educativa 
y optimizar las mismas? 

10 22,2% 22,2 22,2 

¿Los docentes 
demuestran actitud 
positiva llevar a cabo 
actividades académicas 
en beneficio de los 
estudiantes en la 
institución educativa? 

8 17,8% 17,8 40,0 

¿Se esfuerza usted por 
establecer buenas 
relaciones laborales con 
los demás docentes en la 
institución educativa? 

27 60% 60,0 100,0 

Total 45 100% 100,0  

Nota: Encuesta aplicados a los docentes rurales en el marco de la investigación 
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Figura 1  

Interrelaciones humanas de los docentes en zonas rurales 

  

Nota: Tabla 3 

En una descripción de los resultados, los docentes de la zona rural muestran un 

alto porcentaje (60%); Se ubica en la parte superior donde se marca con 

DESFAVORABLE buena relación laboral entre otros docentes de la institución 

educativa; lo que hace que las relaciones humanas de los docentes de las zonas 

rurales no sean óptimas en el centro donde trabajan. La tabla y el gráfico 

representan diferentes perspectivas sobre las actitudes docentes al interior de estas 

instituciones: el 22,2% considera que hay comprensión y entusiasmo –así como 

afán– por realizar las tareas en la institución educativa de manera FAVORABLE y 

beneficiando a los estudiantes directamente con las actividades académicas. Por 

el contrario, el 17,8% indica una actitud positiva MEDIA DESFAVORABLE hacia la 

realización de actividades académicas en beneficio de los estudiantes de la 

institución educativa, aunque pueda haber algunos aspectos positivos en su 

situación laboral como comprensión o entusiasmo.  



43 

 

 

 Tabla 4  

Relaciones laborales de los docentes en zonas rurales 

 

     

Válido 
Medianament
e favorable 
 
 
 
 
Favorable 
 
 
 
 
Medianament
e 
Desfavorable  

¿Consideras que las 
disposiciones específicas 
es un factor clave en el 
cumplimiento de las tareas 
en la institución educativa? 

23 51,1% 51,1 51,1 

¿El ambiente de tú trabajo 
en la institución educativa 
es idóneo para el ejercicio 
de la docencia? 

9 20,0% 20,0 71,1 

¿El trabajo se desarrolla 
con mutua ayuda entre los 
docentes y director de la 
institución educativa para 
optimizar tu función 
académica y 
administrativa? 

13 28,9% 28,9 100,0 

Total 45 100% 100,0              

Nota: Encuesta aplicados a los docentes rurales en el marco de la investigación 
 

Figura 2  

Relaciones laborales de los docentes en zonas rurales 

 
Nota: Tabla 4 
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Cómo se observa a los docentes de las instituciones educativas zonas rurales 

donde respondieron que las disposiciones específicas es un factor clave en el 

cumplimiento de las tareas en la institución educativa, como planes de trabajo 

pedagógico, talleres de motivacionales, etc., MEDIANAMENTE FAVORABLE que 

representa el 51,1%. El 28,9% el trabajo se desarrolla con mutua ayuda entre los 

docentes y director de la institución educativa para optimizar tu función académica 

y administrativa es MEDIANAMENTE FAVORABLE. El 20,0% consideran el 

ambiente de su trabajo en la institución educativa es FAVORABLE, idóneo para el 

ejercicio de la docencia. Describiendo los resultados de la tabla y gráfico en los 

docentes de zonas rurales es el mayor porcentaje (51,1%); las disposiciones 

específicas es un factor clave en el cumplimiento de las tareas en la institución 

educativa, la cual significa que las relaciones laborales de los docentes en zonas 

rurales se encuentra en óptimas condiciones.  
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Tabla 5  

Tipos de clima organizacional desarrolladas por los docentes de las zonas rurales 

     
Válido 
Frecuenteme
nte 
 
 
Pocas veces  
 
 
 
 
Nunca 
 

¿El director de la 
institución educativa lidera 
las actividades 
académicas y 
administrativas, previa 
reunión de trabajo con los 
docentes? 

12 26,7% 26,7 26,7 

¿El director del plantel 
ordena de forma 
autoritaria a los docentes 
para que cumplan sus 
actividades académicas 
sin escuchar sus 
opiniones? 

21 46,7% 46,7 73,3 

¿El sacrificio que 
emprendió para participar 
en los concursos de 
conocimientos, y 
festividad de 24 de junio 
es valorada, y es 
recompensada? 

12 26,7% 26,7 100,0 

Total 45 100% 100,0  

Nota: Encuesta aplicados a los docentes rurales en el marco de la investigación 
 

Figura 3  

Tipos de clima organizacional desarrolladas por los docentes de las zonas rurales 

 
Nota: Tabla 5 
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Como se describe el 46,7% respondieron POCAS VECES el director del plantel les 

ordenado autoritariamente a los docentes para que cumplan sus actividades 

académicas sin escuchar sus opiniones. El 26,7% respondieron 

FRECUENTEMENTE el director de la institución educativa lidera las actividades 

académicas y administrativas, previa reunión de trabajo con los docentes, 

contrariamente el 26,7% respondieron que NUNCA es valorada el sacrificio que 

emprendieron para participar en los concursos de conocimientos, y festividad de 24 

de junio es valorada. Viendo los resultados de la tabla y gráfico los docentes de 

zonas rurales el mayor porcentaje (46,7%); señalaron que pocas veces ordena 

autoritariamente, la cual significa que el directo no es autoritario con sus colegas 

docentes.  
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Tabla 6  

Factores de clima organizacional de los docentes de zonas rurales 

     

Válido 
Frecuentemente  
 
 
Nunca  
 
 
 
Pocas veces 
 
 
 

¿Considera tus compañeros 
de trabajo más se fijan en las 
fallas y castigos que antes de 
motivarte para que mejores 
el desempeño laboral en la 
institución educativa? 

32 71,1% 71,1 71,1 

¿Consideras los docentes y 
el director comparten los 
mismos intereses de mejorar 
la infraestructura educativa y 
equipamiento?  

5 11,1% 11,1 82,2 

¿Cuándo se programan 
actividades académicas u 
otros han obtenido 
resultados favorables y a 
quien consideras el artificie 
del logro?   

8 17,8% 17,8 100,0 
 

Total 45 100% 100,0            

Nota: Encuesta aplicados a los docentes rurales en el marco de la investigación 
 

Figura 4  

Factores de clima organizacional de los docentes de zonas rurales 

 

 
Fuente: Tabla 6 
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Como se describe el 71,1% respondieron FRECUENTEMENTE considera a  

sus compañeros (as) de trabajo más se fijan en las fallas y castigos que antes de 

motivarte para que mejores el desempeño laboral en la institución educativa. El 

17,8% respondieron que POCAS VECES han valorado cuándo han obtenido 

resultados favorables en actividades académicas. El 11,1% respondieron que 

NUNCA los docentes y el director comparten los mismos intereses para mejorar la 

infraestructura, y equipamiento de la institución educativa. Viendo los resultados de 

la tabla y gráfico los docentes de zonas rurales el mayor porcentaje (71,1%); 

consideran a sus compañeros (as) de trabajo más se fijan en las fallas y castigos 

que antes de motivarte para que mejores el desempeño laboral en la institución 

educativa, que significa que existe alguna conflictividad laboral. 
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Tabla 7  

Interrelaciones humanas de los docentes en zonas urbanas 

     
Válido 

Medianamente  

Favorable 

 

 

 

 

Desfavorable 

 

Medianamente 

desfavorable  

 

 

 

 

¿Consideras que existe 

entendimiento y entusiasmo 

para desempeñar las 

labores en la institución 

educativa y optimizar las 

mismas? 

8 17,4% 17,4 17,4 

¿Los docentes demuestran 

actitud positiva llevar a cabo 

actividades académicas en 

beneficio de los estudiantes 

en la institución educativa? 

31 67,4% 67,4 84,8 

¿Se esfuerza usted por 

establecer buenas 

relaciones laborales con los 

demás docentes en la 

institución educativa?  

7 15,2% 15,2 100,0 

Total 46 100% 100,0  

Nota: Encuesta aplicados a los docentes urbanos en el marco de la investigación 
 

Figura 5  

Interrelaciones humanas de los docentes en zonas urbanas 

 
Nota: Tabla 7 
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Como se describe el 67,4% respondieron que demuestran actitudes 

DESFAVORABLE en llevar a cabo las actividades académicas en beneficio de los 

estudiantes de la institución educativa. El 17,4% respondieron MEDIANAMENTE 

FAVORABLE en entendimiento y entusiasmo para desempeñar las labores en la 

institución educativa y optimizar las mismas. Mientras tanto el 15,2% respondieron 

MEDIANAMENTE DESFAVORABLE el esfuerza que realizan para establecer 

buenas relaciones laborales con los demás docentes en la institución educativa. 

Describiendo los resultados de la tabla y gráfico los docentes de zonas urbanas el 

mayor porcentaje (67,4%); muestran actitudes desfavorables en llevar a cabo las 

actividades académicas en beneficio de los estudiantes de la institución educativa, 

la cual significa Interrelaciones humanas entre docentes no están en óptimas 

condiciones en zonas urbanas. 



51 

 

 

Tabla 8  

Relaciones laborales de los docentes en zonas urbanas 

 

Alternativas Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Desfavorable 

 

 
 
Medianamente 
Favorable 
 
 
 
Medianamente 
desfavorable  
 
 
 

¿Consideras que las 
disposiciones específicas es un 
factor clave en el cumplimiento 
de las tareas en la institución 
educativa? 

7 15,2% 15,2 15,2 

¿El ambiente de tú trabajo en la 
institución educativa es idóneo 
para el ejercicio de la docencia? 

18 39,1% 39,1 54,3 

¿El trabajo se desarrolla con 
mutua ayuda entre los docentes y 
director de la institución 
educativa para optimizar tu 
función académica y 
administrativa? 

21 45,7% 45,7 100,0 

Total 46 100% 100,0  

Nota: Encuesta aplicados a los docentes urbanos en el marco de la investigación 

 

Figura 6  

Relaciones laborales de los docentes en zonas urbanas 

  
Nota: Tabla 8 
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Como se describe el 45,7% respondieron MEDIANAMENTE FAVORABLE en 

mutua ayuda entre los docentes y director de la institución educativa para optimizar 

la función académica y administrativa. El 39,1% respondieron MEDIANAMENTE 

FAVORABLE su ambiente de su trabajo en la institución educativa. El 15,2% 

respondieron DESFAVORABLE consideran que las disposiciones específicas es 

un factor clave en el cumplimiento de las tareas en la institución educativa, sobre 

todo la gestión para la construcción de infraestructura educativa y otros. 

Describiendo los resultados de la tabla y gráfico los docentes de zonas urbanas el 

mayor porcentaje (45,7%); medianamente favorable existe una mutua ayuda entre 

los docentes y director de la institución educativa para optimizar la función 

académica y administrativa
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Tabla 9  

Tipos de clima organizacional desarrolladas por los docentes de las zonas 

urbanas 

   
  

Válido 
Pocas 
veces 
 
 
 
Frecuent
emente  
 
 
 
 
Nunca  
 
 

¿El director de la institución 
educativa lidera las 
actividades académicas y 
administrativas, previa 
reunión de trabajo con los 
docentes?  

14 30,4% 30,4 30,4 

¿El director del plantel 
ordena de forma autoritaria 
a los docentes para que 
cumplan sus actividades 
académicas sin escuchar 
sus opiniones? 

13 28,3% 28,3 58,7 

¿El sacrificio que 
emprendió para participar 
en los concursos de 
conocimientos, y festividad 
de 24 de junio es valorada, 
y es recompensada? 

19 41,3% 41,3 100,0 
 

Total 46 100% 100,0  

Nota: Encuesta aplicados a los docentes urbanos en el marco de la investigación 
 

 

Figura 7  

Tipos de clima organizacional desarrolladas por los docentes de las zonas 

urbanas 

    
Nota: Tabla 9 
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Como se describe el 41,3% respondieron NUNCA han valorado el sacrificio 

que emprendieron para participar en los concursos de conocimientos, y festividad 

de 24 de junio, entre otras actividades. El 30,4% respondieron POCAS VECES el 

director de la institución educativa lidera las actividades académicas y 

administrativas, previa reunión de trabajo con los docentes. El 28,3% 

FRECUENTEMENTE el director del plantel ordena de forma autoritaria a los 

docentes para que cumplan sus actividades académicas sin escuchar sus 

opiniones. Describiendo los resultados de la tabla y gráfico los docentes de zonas 

urbanas el mayor porcentaje (41,3%); nunca les ha valorado por participar en los 

concursos de conocimientos, y festividad de 24 de junio, entre otros 

acontecimientos.    



55 

 

 

Tabla 10  

Factores de clima organizacional de los docentes de zonas urbanas 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 
Frecuente

mente  

 

 

 
Pocas 

veces 

 

 

 
Pocas 

veces 

 

 

¿Considera tus 
compañeros de trabajo 
más se fijan en las fallas 
y castigos que antes de 
motivarte para que 
mejores el desempeño 
laboral en la institución 
educativa? 

17 37,0% 37,0 37,0 

¿Consideras los 
docentes y el director 
comparten los mismos 
intereses de mejorar la 
infraestructura educativa 
y equipamiento? 

11 23,9% 23,9 60,9 

¿Cuándo se programan 
actividades académicas u 
otros han obtenido 
resultados favorables y a 
quien consideras el 
artificie del logro?     

18 39,1% 39,1 100,0 

Total 46 100% 100,0  

Nota: Encuesta aplicados a los docentes urbanos en el marco de la investigación 
 

Figura 8  

Factores de clima organizacional de los docentes de zonas urbanas 

 
Nota: Tabla 10 
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Como se describe el 39,1% respondieron POCAS VECES han obtenido 

resultados favorables en actividades académicas, y artificie de dicho logro. El 

37,0%. El 37% respondieron FRECUENTEMENTE consideran a sus compañeros 

(as) de trabajo más se fijan en las fallas y castigos que antes de motivarte para que 

mejores el desempeño laboral en la institución educativa. El 23,9% respondieron 

POCAS VECES los docentes y el director comparten los mismos intereses de 

mejorar la infraestructura, y equipamiento en centro educativo. Describiendo los 

resultados de la tabla y gráfico los docentes de zonas urbanas el mayor porcentaje 

(39,1%); que pocas veces han obtenido resultados favorables en actividades 

académicas, y artificie de dicho logro 
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Figura 9  

Resultados Variable Independiente: Relaciones Interpersonales 
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Figura 10  

Resultados Variable Dependiente: Clima Organizacional 
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4.2. PROCESO DE LA PRUEBA DE HIPÓTESIS  

 

Asociación  
                          Asociación   V1=relaciones 

interpersonales 

V2=clima 

organizacional 

V1=RELACIONES 

INTERPERSONALES 

Asociación de Pearson 1 ,501** 

Sig. (bilateral)  ,001 

N 40 40 

V2=CLIMA ORGANIZACIONAL Asociación de Pearson ,501** 1 

Sig. (bilateral) ,001  

N 40 45 

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

 

Teniendo los datos de n.s. = 0.05      probabilidad de 0,01  

 

La p= 0,01 < 0.05, por ello, rechaza la Hipótesis Nula Ho y se acepta la hipótesis 

alterna Ha, con ello, se confirma las relaciones interpersonales es una herramienta 

que favorece la optimización y asociación con el clima organizacional en las 

instituciones educativas públicas de nivel primario de la provincia de Huancané-

2019 
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4.3. DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS  

El análisis de los resultados permitió establecer y se desprenden el objetivo 

general de Determinar las relaciones interpersonales como una herramienta 

que optimiza el clima organizacional en las instituciones educativas públicas 

de nivel primario de la provincia de Huancané-2019, encontró que las 

interrelaciones humanas es una herramienta que favorece la optimización 

del clima organizacional. Sin embargo, en las instituciones educativas zonas 

rurales las relaciones laborales entre los docentes es DESFAVORABLE que 

representa el 60%, similar situación en las instituciones educativa zonas 

urbanas el 67,4% respondieron que demuestran actitudes DESFAVORABLE 

en llevar a cabo las actividades académicas en beneficio de los estudiantes 

de la institución educativa. El 17,4% respondieron MEDIANAMENTE 

FAVORABLE en entendimiento y entusiasmo para desempeñar las labores 

en la institución educativa y optimizar las mismas. Mientras tanto en zonas 

urbanas el 15,2% respondieron MEDIANAMENTE DESFAVORABLE, por lo 

tanto, las relaciones humanas no se encuentran en óptimas condiciones en 

zona rural y urbana.  

Estos resultados se relacionan obtenido por Beiza (2018) quien ha tenido 

objetivo de Examinar las relaciones interpersonales entre los educadores de 

la Escuela Nacional Básica “Creación Chaguaramos II” como herramienta 

fundamental para optimizar el clima organizacional, desarrollado por la 

Universidad de Carabobo-Venezuela, Los hallazgos indican que la mayoría 

de los docentes del campus creen que el gerente no delega funciones, lo 

que genera falta de confianza hacia el personal destinado en esa institución 
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educativa. Esto, a su vez, afectará el clima organizacional. Es importante 

señalar que tanto las relaciones interpersonales como las humanas juegan 

un papel vital en el desempeño de las funciones que se esperan de cada 

docente en función de su puesto. El clima organizacional resultante no sólo 

afecta a la Escuela Nacional Básica “Creación Chaguaramos II” sino que 

puede tener implicaciones más allá de una institución educativa como otro 

lugar de trabajo de diferente naturaleza. 

-Se logró determinó que las relaciones laborales es una herramienta que 

favorece la optimización del clima organizacional en las zonas rurales 

porque las disposiciones específicas es un factor clave en el cumplimiento 

de las tareas en la institución educativa, como planes de trabajo pedagógico, 

talleres motivacionales, etc., la cual es MEDIANAMENTE FAVORABLE, y 

representado con el 51,1%. El 28,9% el trabajo que desarrollan con mutua 

ayuda entre los docentes y director de la institución educativa para optimizar 

tu función académica y administrativa la cual es MEDIANAMENTE 

FAVORABLE. Mientras tanto, en instituciones educativas zonas urbanas, el 

45,7% respondierón MEDIANAMENTE FAVORABLE porque mutuamente 

se ayudan entre los docentes y director de la institución educativa para 

optimizar la función académica y administrativa. El 39,1% respondieron 

MEDIANAMENTE FAVORABLE su ambiente dónde trabajo en la institución 

educativa.  

 

Estos resultados se relacionan obtenido por Tejada (2017) El estudio que 

tuvo como objetivo determinar el nivel de relación entre el clima 

organizacional y las relaciones interpersonales de los docentes de la I.E. 
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Mateo Pumaccahua Chihuantito de Pongobamba, Distrito de Chinchero, 

Urubamba, Cusco, reveló que los docentes califican el clima organizacional 

como bueno (37%) a regular (29%), lo que indica la necesidad de mejoras. 

Asimismo, las relaciones interpersonales se consideran buenas (42%) a 

regulares (26%). El coeficiente de correlación de Pearson (correlación 

positiva) confirma la hipótesis alternativa, indicando que existe una relación 

entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales en dicha 

institución educativa.  
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CONCLUSIONES 

PRIMERA:  Según los resultados de nuestra investigación se logró determinar que 

existe una correlación directa y significativa entre las relaciones 

interpersonales y el clima organizacional en las instituciones educativas 

de Huancané, esto se queda sustentado por el resultado de Rho = 

0.501con una correlación moderada y un valor P = 0,01, menor a 0,5, 

siendo esta relación significativa, este resultado lo podemos interpretar 

que a una mejora de las relaciones interpersonales como la empatía y una 

buena actitud, entonces había un mejoramiento en el clima organizacional 

en las instituciones educativas de Huancané. 

SEGUNDA:  Concluimos que se logró determinar que si hay una correlación entre 

las relaciones humanas y el clima organizacional en las escuelas 

primarias de Huancané basados en el resultado de  Rho = 0,601 que 

muestra una correlación moderada y un valor de P = 0,02 menor a 0,5, 

que es significativa por lo que hay una eficaz comunicación y una actitud 

positiva de parte de los docentes, llegaremos a tener un óptima clima 

organizacional, en las instituciones educativas de primaria en la ciudad de 

Huancané año 2019. 

TERCERA:  Concluimos que se logró determinar que la correlación entre las 

relaciones laborales y el clima organizacional de las escuelas primarias 

de Huancané son positivas y significativas, ya que la prueba de la 

correlación Rho = 501, muestra una relación moderada y un valor P = 0,01 

que es menor a 0,5, mostrando que es significativa, esto nos permite 

afirmar que en la medida que mejoren el comportamiento, las políticas y 

valores que tienen las instituciones primarias, también mejorará el clima 

organizacional de las instituciones de nivel primaria de Huancané. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA:  Se recomienda  a partir de los resultados obtenidos, que los directores 

de las instituciones educativas en la provincia de Huancané 

implementen estrategias para mejorar las relaciones interpersonales 

y la comunicación dentro del equipo docente y administrativo, 

actividades como talleres de concientización sobre relaciones 

humanas y relaciones laborales, junto con sesiones de orientación 

psicológica para fomentar un trato más empático que pueden ayudar 

a reducir los conflictos y mejorar el ambiente de trabajo. Además, es 

fundamental promover el trabajo en equipo a través de seminarios y 

formación continua para garantizar que todos los miembros del 

personal compartan los mismos intereses y metas institucionales. 

SEGUNDA: Se recomienda a la plana directiva de las instituciones educativas del 

nivel primario de la provincia de Huancané organizar cursos de 

orientación y sesiones de apoyo psicológico dirigidos al personal 

docente y administrativo. Estas actividades deberían centrarse en el 

desarrollo de habilidades de comunicación efectiva y empatía. 

Fomentar una cultura de escucha activa y respeto mutuo entre los 

miembros del personal contribuirá a un ambiente laboral más 

armonioso. Ya que un clima organizacional saludable es fundamental 

para mejorar la motivación, el compromiso y, en última instancia, el 

desempeño en el logro de los objetivos institucionales. Estas 

iniciativas también pueden ayudar a resolver conflictos de manera 

más eficaz y mejorar la cohesión del equipo educativo. 

TERCERA:  Se recomienda a los directores de las instituciones educativas 

primarias en la provincia de Huancané implementen seminarios y 

talleres enfocados en el trabajo en equipo, la gestión de 
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responsabilidades y la colaboración entre el personal docente y 

administrativo. Estas actividades deben ser diseñadas para fortalecer 

la cohesión grupal y promover un sentido de compromiso compartido 

hacia las metas de la institución. Al fomentar un ambiente colaborativo 

y asegurarse de que cada miembro entienda y cumpla con sus 

responsabilidades, se contribuirá significativamente a la creación de 

un clima organizacional óptimo. Este clima favorece la productividad, 

mejora la calidad educativa y facilita el cumplimiento de los objetivos 

institucionales, tanto a corto como a largo plazo. 
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 Anexo 1 

Matriz de consistencia 

TÍTULO: RELACIONES INTERPERSONALES COMO HERRAMIENTA PARA OPTIMIZAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS PÚBLICAS 
DE NIVEL PRIMARIO DE LA PROVINCIA DE HUANCANÉ - 2019 

 
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERALES HIPÓTESIS GENERAL VARIABLES MÉTODO 

¿En qué medida las relaciones 
interpersonales como una herramienta que 
optimiza el clima organizacional en las 
instituciones educativas públicas de nivel 
primario de la provincia de Huancané-
2019? 
 
 

Determinar las relaciones interpersonales 
como una herramienta que optimiza el clima 
organizacional en las instituciones 
educativas públicas de nivel primario de la 
provincia de Huancané-2019 
 
 
 

Las relaciones interpersonales es una 
herramienta que favorece la optimización y 
asociación con el clima organizacional en las 
instituciones educativas públicas de nivel 
primario de la provincia de Huancané-2019 
 
 
 

VARIABLE INDEPENDIENTE 

Relación interpersonal 

DIMENSION 

Interrelaciones humanas 

Indicadores 

- Empatia 

- Comunicación 

- Actitud 

DIMENSIÓN 

Relaaones laborales 

Indicadores 

Trabajo en equipo Ambiente de 

trabajo 

Asignación de las funciones 

 

VARIABLE DEPENDIENTE 

Clima organizacional DIMENSION 

Tipo de clima organizacional 

Indicadores 

- Autoritario 

- Liderazgo 

- Organizacional 

DIMENSIÓN 

Factores de clima laboral 

Indicadores 

- Motivación 

- Gestión 

- Resultados 

 

 

TÉCNICA  
-Encuesta 
INSTRUMENTO -
Cuestionario con 
preguntas 
estructurados 
 
MÉTODO  
-Analítico 
 
DISEÑO 
-Asociación entre 
variables 
 
TIPO 
- Básica, y no 
experimental  
NIVEL 
- Descriptivo 
- correlacional 
 
POBLACIÓN 
-Conformado por 
120 docentes de 
zonas rurales, y 
urbanas 
MUESTRA 
 
 -91 docentes 
TECNICA -
Encuesta 
INSTRUMENTO -
Cuestionario 
 
ENFOQUE DE 
INVESTIGACIÓN 

Cuantitativo 
 
ITEMS 

-12 preguntas 

PROBLEMA ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPÓTESIS ESPECIFICAS 

Pi: ¿En qué medida las relaciones 
humanas es una herramienta que optimiza 
el clima organizacional en las instituciones 
educativas públicas de nivel primario de la 
provincia de Huancané-2019? 
P2: ¿En qué medida las relaciones 
laborales es una herramienta que optimiza 
el clima organizacional en las instituciones 
educativas públicas de nivel primario de la 
provincia de Huancané-2019? 
P3. ¿En qué medida los tipos de clima 
organizacional es una herramienta que 
optimiza las relaciones interpersonales en 
las instituciones educativas públicas de 
nivel primario de la provincia de Huancané-
2019? 
P4. ¿En qué medida los factores de clima 
organizan don al es una herramienta que 
optimiza las relaciones interpersonales en 
las instituciones educativas públicas de 
nivel primario de la provincia de Huancané-
2019? 

Oí: Determinar las interrelaciones humanas 
es una herramienta que optimiza el clima 
organizacional en las instituciones 
educativas públicas de nivel primario de la 
provincia de Huancané- 2019 
O2: Determinar las relaciones laborales es 
una herramienta que optimiza el clima 
organizacional en las instituciones 
educativas públicas de nivel primario de la 
provincia de Huancané-2019 
O3: Determinar los tipos de clima 
organizacional es una herramienta que 
optimiza las relaciones interpersonales en las 
instituciones educativas públicas de nivel 
primario de la provincia de Huancané-2019 
O4: Determinar los factores de clima 
organizacional es una herramienta que 
optimiza las relaciones interpersonales en las 
instituciones educativas públicas de nivel 
primario de la provincia de Huancané-2019 
 

 

H1: Las relaciones humanas es una 
herramienta que favorece la optimización del 
clima organizacional en las instituciones 
educativas públicas de nivel primario de la 
provincia de Huancané- 2019 
H2: Las relaciones laborales es una 
herramienta que favorece la optimización del 
clima organizacional en las instituciones 
educativas públicas de nivel primario de la 
provincia de Huancané- 2019 
H3: Los tipos de clima organizacional es una 
herramienta que favorece la optimización de 
las relaciones interpersonales en las 
instituciones educativas públicas de nivel 
primario de la provincia de Huancané-2019 
H4: Los factores de clima organizacional es 
una herramienta favorece la optimización de 
las relaciones interpersonales en las 
instituciones educativas públicas de nivel 
primario de la provincia de Huancané-201 
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Anexo 2 

Instrumento  

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES 

EDUCATIVAS PÚBLICAS DE NIVEL PRIMARIO DE LA PROVINCIA DE 

HUANCANÉ CÓDIGO…………………………………………..  PUNTAJE………….. 

INSTRUCCIÓN. Señor(a) Docente, sírvase responder marcando con un (X) a los ítems que 
a continuación figuran en el presente instrumento de investigación, con el cual me estará 
apoyando en el trabajo de investigación que estoy llevando a cabo, para luego sugerir 
algunas alternativas de mejora para buena marcha institucional. 

 

Nº de 
orden 

Proposiciones 1 2 3 

 Variable 1: Relaciones interpersonales    

 Dimensión: Interrelaciones humanas     

1 ¿Consideras que existe entendimiento y entusiasmo para desempeñar las 
labores en la institución educativa y optimizar las mismas? 

   

2 ¿Se esfuerza usted por establecer buenas relaciones laborales con los 
demás docentes en la institución educativa? 

   

3 ¿Los docentes demuestran actitud positiva llevar a cabo actividades 
académicas en beneficio de los estudiantes en la institución educativa? 

   

 Dimensión: Relaciones laborales    

4 ¿El trabajo se desarrolla con mutua ayuda entre los docentes y director de 
la institución educativa para optimizar tu fundón académica y 
administrativa? 

   

5 ¿El ambiente de tú trabajo en la institución educativa es idóneo para el 
ejercido de la docencia? 

   

6 ¿Consideras que las disposiciones específicas es un factor clave en el 
cumplimiento de las tareas en la institución educativa? 

   

 Variable 2: Clima organizacional    

 Dimensión: Tipos de clima organizacional    

7 ¿El director del plantel ordena de forma autoritaria a los docentes para que 
cumplan sus actividades académicas sin escuchar sus opiniones? 

   

8 ¿El director de la institución educativa lidera las actividades académicas y 
administrativas, previa reunión de trabajo con los docentes? 

   

9 ¿El sacrificio que emprendió para partidpar en los concursos de 
conocimientos, y festividad de 24 de junio es valorada, y es recompensada? 

   

 Dimensión: Factores de clima organizacional    

10 ¿Considera tus compañeros de trabajo más se fijan en las fallas y castigos 
que antes de motivarte para que mejores el desempeño laboral en la 
institución educativa? 

   

11 ¿Consideras los docentes y el director comparten los mismos intereses de 
mejorar la infraestructura educativa y equipamiento? 

   

12 ¿Cuándo se programan actividades académicas u otros han obtenido 
resultados favorables y a quien consideras el artificie del logro?  

   

Fuente: Elaboración propia 

Favorable (F) = 3 Medianamente Favorable (DF) = 2 Desfavorable (D)=1 
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Anexo 3 

Validación por Experto 

 

UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ 

ESCUELA DE POSGRADO 

VALIDACIÓN POR EXPERTO A INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

Título: RELACIONES INTERPERSONALES COMO HERRAMIENTA PARA 

OPTIMIZAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS INSTITUCIONES 

EDUCATIVAS PÚBLICAS DE NIVEL PRIMARIO DE LA PROVINCIA DE 

HUANCANÉ-2019, SUSTENTADO Y PRESENTADO POR ROBERTO TITO 

YANCACHAJLLA 

I. DATOS GENERALES 

1.1. Nombres y apellidos del experto:  

1.2. Grado académico:  

1.3. Institución donde labora:  

1.4. Cargo que desempeña:  

1.5. Nivel: 

II. VALIDACIÓN 

1.- Muy Malo (07-08) 2.- Malo (09-10) 3.- Regular (11-12) 4.-Bueno (13-14) 5.- Muy Bueno (15-16) 

INDICADORES DE 
EVALUACION DEL 

INSTRUMENTO 

CRITERIOS  
CALIFICACION DE ITEM 

M
U

Y
 M

A
L

O
 

M
A

L
O

 

R
E

G
U

L
A

R
 

B
U

E
N

O
 

M
U

Y
 B

U
E

N
O

 

1 2 3 4 5 

1.CLARIDAD 
Están formuladas con lenguaje apropiado que facilita su 
comprensión 

     

2.OBJETIVIDAD Están expresadas con mecanismos observables, medibles.      

3.CONSISTENCIA 
Existe una organización lógica en los contenidos y la 
relación con la teoría 

     

4.COHERENCIA 
Existe relación de los contenidos con los indicadores de las 
variables 

     

5.PERTINENCIA 
Las categorías de respuestas están 
relacionados al tema de estudio 

     

6.SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de ítems 
presentados en el instrumento. 

     

SUMATORIA  PARCIAL  

RESULTADOS DE VALIDACIÓN  

Fuente: American Potifical Catholic Universityu de Estados unidos de Norteamerica 

II. Observaciones: …………………………………………………………………….. 
 

a).  Aprobado 

b) Desaprobado    Sello y firma del experto  

      DNI                 Nº Celular:  
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