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Resumen

El presente estudio se llevo a cabo con el fin de determinar la relacion entre las
habilidades sociales y el clima organizacional, segun la percepcion del personal
docente y administrativo del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023. La metodologia
fue cuantitativa, con un nivel correlacional y un disefio no experimental. La poblacién
consistié6 en 15 docentes y administrativos, asi como una muestra censal de 15
empleados. La entrevista fue el método de recopilacion y el instrumento utilizado fue
la escala adaptado de Valdiviezo para las habilidades sociales y la escala adaptado
de Garriazo para el clima organizacional. Ambos cuestionarios fueron validados por
expertos y tuvieron una confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach de 0,702y 0,717,
respectivamente. La prueba de Shapiro Wilk se utilizé para validar el analisis de datos
y, como presentan una distribucidon normal, se utilizd6 una prueba paramétrica,
utilizando el r de Pearson para el nivel de significancia. Los hallazgos indicaron una
relacion positiva significativa de magnitud considerable entre las habilidades sociales
y el clima organizacional (rp = 0,853; p = 0,000 <0,05). Ademas, se encontré una
relacion positiva significativa de magnitud moderada entre desarrollar a los demas y el
clima organizacional (rp = 0,862; p=0,000 <0,05). Ademas, hay una relacién positiva
significativa de magnitud media entre el liderazgo y clima organizacional (rp =0,559; p
= 0,030 <0,05), y no hay relacion entre resolucion conflictos y clima organizacional (rp
= 0,412; p = 0,127 >0,05). Finalmente, se encontré una relacién significativa de
magnitud media entre trabajo en equipo y colaboracién y clima organizacional (rp =
0,647; p=0,009 <0,05). Las capacidades y habilidades de los docentes y
administrativos del IESTP "Puerto Inca" fueron adecuadas para mejorar el clima

organizacional y lograr los resultados esperados.

Palabras claves: Habilidades sociales, clima organizacional, clima laboral.
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Absctract

The present study was carried out to determine the relationship between social skills
and organizational climate, as perceived by the teaching and administrative staff of the
IESTP Puerto Inca - Huanuco, 2023. The methodology was quantitative, with a
correlational level and a non-experimental design. The population consisted of 15
teachers and administrative staff, as well as a census sample of 15 employees. The
interview was the method of collection and the instrument used was the questionnaire
adapted by Valdiviezo for social skills and the questionnaire adapted by Garriazo for
organizational climate. Both questionnaires were validated by experts and had a
reliability by Cronbach's Alpha of 0.702 and 0.717, respectively.

The Shapiro Wilk test was used to validate the data analysis and, as they present a
normal distribution, a parametric test was used, using Pearson's r for the significance
level. The findings indicated a significant positive relationship of considerable
magnitude between social skills and organizational climate (rp = 0.853; p = 0.000
<0.05). In addition, a significant positive relationship of significant magnitude was found
between developing others and organizational climate (rp = 0.862; p=0.000 <0.05). In
addition, there is a significant positive relationship of medium magnitude between
organizational climate and leadership (rp =0.559; p=0.030 <0.05), and there is not
relationship between organizational climate and conflict resolution (rp = 0.412; p =
0.127 >0.05). Finally, a significant relationship was found between mean magnitude
and teamwork, collaboration and organizational climate (rp = 0.647; p=0.009 <0.05).
The capacities and skills of the teachers and administrators of the IESTP “Puerto Inca”

were adequate to improve the organizational climate and achieve the expected results.

Key words: Social skills, organizational climate, work climate.
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Introduccioén

Con el transcurrir del tiempo, las personas han percibido e interpretado su ambiente
buscando cémo comunicarse con los demas, intentado aprender a relacionarse con
su entorno social y laboral. En ese contexto han identificado habilidades esenciales
para lograr dicho fin, y con ello desarrollarse adecuadamente en su contexto de
trabajo, con la consecucién de objetivos y metas propuestas. Este mismo escenario
se da en el &mbito de la educacién superior que se ofrece por medio de instituciones
educativas como los institutos de educacion superior tecnoldgicos publicos, que
ofrecen capacitacién técnica e instrumental a los estudiantes para que adquieran
competencias adecuadas que viabilicen su incorporacion al mercado laboral, es decir,
los maestros y profesionales que laboran en los institutos deben de contar con
conocimientos especializados, habilidades, valores y desarrollar conductas que les
permitan desempefiarse con buenas practicas de relacionamiento entre ellos, asi
como frente a los estudiantes. Este ultimo resulta de importancia debido a que se trata
de servidores publicos que por sus funciones estan en contacto con individuos en edad

formativa académica.

Si bien el MINEDU como entidad rectora de los institutos de educacion superior exige
que estos cuenten con personal idéneo para la prestacion de un servicio de educacion
de calidad, se encuentra que los recursos y disponibilidad de capacitaciones en
habilidades sociales en los docentes de educacion técnica superior no son las
necesarias. Este precedente nos lleva a preguntarnos si las exigencias de calidad para
las instituciones se condicen con la realidad de una comunidad educativa técnica
superior en lo que respecta a las habilidades sociales y como impacta ello en el clima

organizacional en tales instituciones.

Es por ello, que el presente estudio investiga la relacion entre las habilidades sociales
y el clima organizacional segun la percepcion del personal docente y administrativo
del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023. Asi, este trabajo de investigacion permitira

contar con elementos que ayuden a discutir sobre la relacion de habilidades sociales
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y clima organizacional segun la percepcion de los gestores pedagdgicos,
administrativos y docentes; asimismo, los resultados permitiran mejorar o corregir
falencias que se evidencie en el ambiente laboral de la institucion, de ser el caso;
ademas, los aportes que brinde la presente tesis servira para ampliar el conocimiento
cientifico asi como la utilizacién de los instrumentos aplicados, en los aspectos de
habilidades sociales y clima organizacional, contribuyendo con la investigacion
cientifica; también permitira a los funcionarios de la referida institucion conocer el nivel
de habilidades que poseen segun la percepcién de su entorno laboral y cémo esto

influye en el desarrollo de sus labores.

La hipétesis general de la investigacion fue que existe una relacion entre las
habilidades sociales y el clima organizacional, segun la percepcion del personal
docente y administrativo del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023. La metodologia
utilizada para responder al problema de investigacion fue cuantitativa, de nivel
descriptivo, correlacional y no experimental. La poblacién consistié en 15 trabajadores
entre docentes y administrativos, y se realiz6 una muestra censal. Para evaluar las
variables en estudio, se utiliz6 la encuesta como herramienta. Se empled la prueba del
coeficiente de correlacion r de Pearson para constatar la hipétesis general y las cuatro
especificas. Para el andlisis estadistico de los datos recopilados de las escalas se

utilizé el programa SPSS 27.

La presente tesis se compone de cinco capitulos que se detalla a continuacion:
Capitulo I: aborda el problema principal del trabajo, los objetivos, la justificacion

tedrica, practica y metodoldgica, las limitaciones.

Capitulo 1lI: desarrolla el marco teérico que incluye los antecedentes y las bases
tedricas. Capitulo lll: presenta la hipotesis general como la especifica, asi como la
variable 1 Habilidades sociales con sus dimensiones desarrollar a los demas,
resolucion de conflictos, liderazgo y trabajo en equipo y colaboracion, y la variable 2
Clima organizacional con sus dimensiones estructura de la organizacion, sueldos y

salarios, autonomia, motivacién y apoyo al servidor, y su operacionalizacion.
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El Capitulo 1V: describe la metodologia utilizada en este estudio. También especifica
el tipo y disefio de la investigacion, las técnicas e instrumentos utilizados para recopilar
datos para las variables en estudio, su validez y confiabilidad, y las técnicas de analisis
de datos.

Capitulo V: incluye los resultados del trabajo, su interpretacién, analisis inferencial que
considera la prueba de normalidad y prueba de hipotesis. Finalmente, incluye

conclusiones, recomendaciones, referencias bibliogréficas y anexos.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1 Planteamiento y formulacion del problema
1.1.1 Planteamiento del problema.
A través de la historia, las personas persistentemente han visto la forma de
comunicarse ante los demas, han tratado de desarrollar capacidades para
relacionarse con los individuos de su entorno laboral, que es un elemento
importante para alcanzar las metas propuestas en el &mbito laboral.
Contreras (2017) en el desarrollo de su investigacion sobre competencias
vinculadas con la gerencia del talento humano manifiesta que los retos que
afrontan las instituciones publicas y privadas, en el siglo XXI, acorde a los
cambios tecnoldgicos constantes, es aumentar la calidad del trabajo,
aprovechando las potencialidades, destrezas que tienen sus colaboradores,
siendo el recurso humano la parte mas valiosa que tiene una empresa, para
lograr los objetivos institucionales.
Las habilidades sociales y clima organizacional, son destrezas que cada
persona va construyendo durante toda una vida, asi mismo son capacidades
cognitivas necesarias para ejercer un trabajo y/o profesién con equidad,
autonomia, y capacidad de decision.
Es por ello que muchos investigadores tienen inclinacion en saber la influencia
que tiene en una institucidon publica o privada las habilidades sociales, asi
como el clima organizacional, y a su vez la relacion que existe entre ellos, con
el propdsito de establecer como cada trabajador influye en forma positiva o
negativa en su equipo y clima laboral.
Asi, Carrasco (2018) respecto de los resultados obtenidos en su investigacion
sobre las habilidades sociales, luego del analisis realizado en su pesquisa
encuentra de una muestra de 32 trabajadores, que el 25% tienen apropiadas
habilidades sociales, el 41% maneja habilidades sociales minimas. Sobre la
variable clima organizacional, corrobora que el 38% de los agentes educativos
de una muestra de 32 trabajadores presenta una relacion interpersonal
adecuada, respecto a la dimension comunicacién, en tanto que el 31% no
tiene una buena relacién. Concluye que los docentes poseen adecuadas

habilidades para enfrentar una relacion interpersonal en el contexto que se
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desempeiia.

De su parte, Valdiviezo (2021) en su trabajo de investigacion sobre las
variables habilidades sociales y clima organizacional, en cuanto a los
hallazgos obtenidos respecto de la variable habilidades sociales encuentra
gue la percepcion que tienen los trabajadores al respecto, de una poblacién
de 73 colaboradores, el 59% (43) logro el nivel de inadecuado; asimismo el
41% (30) logré el nivel de adecuado. Mientras que el nivel adecuado e
inadecuado de las dimensiones de la variable habilidades sociales se refleja

en la Figura 1.

Figura 1.
Nivel dimensiones habilidades sociales
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Fuente: Tomado de Valdiviezo (2021).
Garriazo (2021) en su trabajo realizado en materia de habilidades sociales y
aspectos vinculados al clima organizacional identifica como resultados
obtenidos en la variable habilidades sociales, respecto de la percepcion que
tienen los trabajadores encuestados, que el 74,3% considerd poseer un nivel
medio de uso de sus habilidades sociales, mientras que el 20,0% de los
encuestados sostuvo encontrar un nivel alto; sin embargo, especificamente el

5,7% observé un nivel bajo. Como se muestra a través de la siguiente figura:
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Figura 2.

Nivel habilidades sociales.

Porcentaje
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T
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Bajo Medio Alto

Habilidades Sociales

Fuente: Tomado de Garriazo (2021).

Asimismo, respecto del clima organizacional del sistema judicial encontré que
de los entrevistados el 74,3% tenian un horizonte medio en correlacion a su
percepcion del clima organizacional del sistema judicial. En tanto que, el
17,1% de los encuestados expres6 un nivel alto. Mientras que,
exclusivamente el 8,6% de los entrevistados lo experimentd considerando un
nivel bajo. Como se aprecia de la siguiente figura:

Figura 3.

Nivel clima organizacional.

Porcentaje
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Clima Organizacional
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Fuente: Tomado de Garriazo (2021).

De otro lado, en el contexto educativo, el objetivo 4. Educacion de Calidad de
la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, sostiene como una de sus
metas que al 2030 se debe aumentar considerablemente la oferta de docentes
calificados. Lo que es consistente a contar con docentes que ademas de sus
conocimientos de la especialidad, posean habilidades, valores y conductas,
gue les permitan desempefarse adecuadamente frente a los estudiantes.

En lo que respecta a la educacion superior, el Ministerio de Educacién
(MINEDU) es el ente rector de las politicas nacionales y calidad de la
Educacion Superior; la cual se brinda a través de instituciones educativas
como los Institutos de Educacion Superior (IES) publicos y privados. Estos
altimos tienen como funcioén a su cargo una formacion de caracter técnica, la
cual a su vez estd conformada por el conocimiento teérico y el aspecto
instrumental con el fin de construir en los estudiantes las competencias
requeridas por los diversos sectores productivos de la economia nacional para
viabilizar su insercion laboral.

De manera que, mediante la Resolucion Viceministerial N° 103-2022-
MINEDU que aprueba el documento “Condiciones Basicas de Calidad para
los Institutos de Educacion Superior y las Escuelas de Educacién Superior
Tecnoldgica”, se exige como una de las condiciones béasicas de calidad para
la provisién del servicio educativo en una IES, disponer de personal docente
idoneo y suficiente, lo que se verifica con la capacitacion y/o actualizacién
docente de la institucién, que fortalezcan sus capacidades relacionadas con
metodologias pedagdgicas, nuevas tecnologias, herramientas y/o equipos,
entre otros.

En esa linea, si bien el MINEDU, en los udltimos afios, como parte de su
Politica Educativa de mejora de la calidad de la educacion, ha venido
incrementado el presupuesto para capacitar a los docentes y de esa manera
redundar en los estudiantes, sin embargo, fortalecer las capacidades en
habilidades sociales no ha sido prioridad en los programas de adiestramiento
docente. Segun informacién contenida en la plataforma superatec del
MINEDU.

Ahora bien, el Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico Puerto
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Inca (IESTP “Puerto Inca”), se encuentra ubicado en el distrito de puerto Inca,
Provincia de Puerto Inca, departamento Huanuco. Es una institucion
educativa superior que forma profesionales técnicos, en el programa de
estudio de produccion agropecuaria, en tres afios de estudios. En dicho
Instituto se observa comportamientos que demuestran que las habilidades
sociales son minimas: existe apatia entre los trabajadores que laboran en el
IESTP “Puerto Inca”; comunicacion tardia de las labores extracurriculares
asignadas a los docentes; falta de empatia; deficiente trabajo en equipo,
donde los docentes se dedican a su trabajo académico, sin ayudar
necesariamente a cumplir las metas institucionales. Araiz de estas conductas
el clima organizacional es desfavorable; lo que afecta los principios
estratégicos y valores de la institucion.

Respecto del uso de habilidades blandas y clima organizacional, Contreras
2017 en su trabajo de investigacion considera que el director general del
instituto superior tecnolégico debe tener la capacidad de liderar la institucion
y conllevar a todos sus colaboradores al éxito y mejora educativa, con un buen
uso de habilidades blandas puede mejorar la calidad educativa superior
tecnolégica. Consolidando los objetivos estratégicos y lineamientos de
politica.

Asimismo, el docente juega un rol importante en el logro de los objetivos
estratégicos, para que brinde un proceso de enseflanza aprendizaje
significativo debe desarrollar un clima favorable en el aula, para que esto
ocurra debe encontrar un clima organizacional adecuado en el instituto. Del
mismo modo sefiala que se debe tener mucho en cuenta que no es posible
brindar un servicio de calidad a los estudiantes si no existe un clima favorable
en las aulas. Agrega que varios institutos a nivel nacional presentan estas
dificultades en su organizacion.

Percibir inestabilidad en la gerencia, genera que los gestores pedagdgicos,
docentes, administrativos y estudiantes, evidencien un desagrado con el
trabajo que se realiza, lo que se ve reflejado en las actividades que desarrollan
los docentes en aula, con un trabajo que afecta las estrategias de aprendizaje
de los estudiantes, a consecuencia del clima organizacional inadecuado.

Afirma que, el clima organizacional es el componente significativo para que
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objetivos estratégicos se cumplan con éxito; y que las habilidades sociales
son fundamentales para que los facilitadores puedan laborar en un contexto
donde las ponen en préactica; siendo ambos factores primordiales en toda
institucién educativa para brindar una educacién de calidad.
Asumiendo esta explicacion, podemos sefalar que las mejoras en las
habilidades sociales, como en clima organizacional que se den en el IESTP
“Puerto Inca” incidirian en un mejor servicio de calidad a los estudiantes.
1.1.2 Formulacion del problema.
A. Problema General.
¢, Qué relacion existe entre habilidades sociales y clima organizacional segun
la percepcién del personal docente y administrativo del IESTP “Puerto Inca” -
Huénuco, 2023?
B. Problemas Especificos.
— ¢ Cuédl es el nivel de clima organizacional segun la percepcion del personal
docente y administrativo del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023?
— ¢ Cuédl es el nivel de habilidades sociales segun la percepcion del personal
docente y administrativo del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023?
— ¢ Existe relacion entre habilidades sociales y clima organizacional segun
la percepcion del personal docente y administrativo del IESTP “Puerto
Inca” - Huanuco, 20237
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1.2

1.3

Determinacion de objetivos

1.2.1 Objetivo General.

Determinar la relacion entre habilidades sociales y clima organizacional segun
la percepcién del personal docente y administrativo del IESTP “Puerto Inca” -
Huanuco, 2023.

1.2.2 Objetivos especificos.

— Reconocer el clima organizacional segun la percepcion del personal
docente y administrativo del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023.

— Reconocer las habilidades sociales segun la percepcion del personal
docente y administrativo del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023.

— ldentificar la relacién entre habilidades sociales y clima organizacional
segun la percepcion del personal docente y administrativo del IESTP
“Puerto Inca” - Huanuco, 2023.

Justificacion e importancia del estudio

El presente trabajo se justifica porque esta acorde con las variables en
estudio: habilidades sociales y clima organizacional, porque las instituciones
de educacion superior tecnolégicas, para ofrecer una educaciéon de calidad
debe conocer y manejar estos items descritos lineas arriba, con el propésito
de lograr un aprendizaje significativo en los estudiantes.

Las habilidades sociales son trascendentales para los trabajadores que
laboran con individuos en edad formativa profesional, el director de la casa
superior de estudios debe desarrollar este tépico a la perfeccion, su
interrelacion constante con la comunidad educativa, lograria su aceptacion
por ellos, para lograr objetivos institucionales planteados, la comunicacion
asertiva en toda institucion educativa es fundamental para el logro de metas
propuestas.

Madrigal et al. (2009) sefala “Las destrezas que el director, gestores
pedagogicos y administrativos deben tener un conocimiento amplio de
comunicacion asertiva; Toma de decisiones, creatividad, innovador; ser
consecuente el riesgo que cada uno comprende. En cada actividad educativa
debe ser lider, intuir a disponer su tiempo, de su personal, trabajo en equipo
y asertivo”.

Por otro lado, el clima organizacional se justifica porque esta variable es
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importante para los institutos tecnoldgicos, el logro de las metas
institucionales se logra gracias a esta variable.

Las variables en estudios afectan considerablemente en el logro de los
resultados institucionales, asi mismo redundaran en los aprendizajes de los
estudiantes, que en la actualidad no se llega a niveles 6ptimos.

Conforme a los resultados de la Direccion Regional de Educacion Huanuco y
CEPLAN, se demuestra que en el informe de evaluacion de resultados 2021,
de la politica nacional de educacidén superior y técnico productiva, con
respecto al cumplimiento general de los logros esperados a nivel de los
objetivos prioritarios, que los mayores niveles de cumplimiento fueron
obtenidos por los objetivos: OP6 (3 indicadores), OP4 (1 indicador) y OP1 (2
indicadores) con 60%, 50% y 50%, respectivamente. Ademas, se realizé la
medicion de 14 indicadores en total, de los cuales 7 alcanzaron o superaron
los logros esperados para el 2021, resultado de un clima organizacional
deficiente.

En la dltima evaluacion de trabajo directivo de las Instituciones educativas,
realizada por el MINEDU en el 2018 segun informe de esta evaluacion el 26%
desaprobados a nivel nacional; 32% regional y el 45 a nivel de la provincia de
puerto inca. Parte de la evaluacion fue una encuesta a la comunidad
educativa (docentes, estudiantes, y padres de familia), es importante que los
directivos conozcan y dominen habilidades sociales.

El presente trabajo también se puede justificar en los tres campos de la
investigacion:

— En lo que respecta a la justificacion teodrica; la indagacion se efectia a
efectos de ayudar al discernimiento positivo sobre la relacién de
habilidades sociales y clima organizacional segun percepcion de
funcionarios del nivel superior, esto es, docentes y administrativos; los
resultados obtenidos pueden ser utilizados, como una propuesta o parte
de un analisis de diagnéstico del clima organizacional de los docentes y
administrativos.

— En el campo practico; en base a los resultados obtenidos en la
investigacion, éstos servirdn para orientar al perfeccionamiento de las

variables de estudio; es decir, favorecer a corregir lo que compete a
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clima organizacional, optimar las habilidades sociales a nivel de
docentes como de los administrativos, perfeccionar con base en nuestro
entorno en el bienestar de los demas.

— En el aspecto metodoldgico; colaborar en el &mbito del conocimiento
cientifico con todos los aportes y resultados obtenidos en la
investigacion los mismos que deben permitir ayudar con otras
investigaciones sobre la materia; considerar la metodologia empleada
asi como los instrumentos aplicados en la presente pesquisa, y como
consecuencia de ello convertirnos en un referente para futuras
investigaciones, con énfasis en habilidades sociales y/o clima
organizacional.

— En lo que compete al aspecto social; los efectos de las pesquisas
favoreceran a la mejora de la institucion, concretamente en el espacio
pedagdgico; admitirA saber qué conocimiento tienen los gestores
pedagogicos, administrativos y docentes sobre clima organizacional del

instituto.

1.4 Limitaciones de la presente investigacion
Respecto de los inconvenientes que condicionaron la ejecucion, la validez de
los instrumentos de evaluacion y el propdésito de la indagacion, podemos
mencionar algunos:
El tiempo.
Uno de los condicionantes para ejecutar esta pesquisa, la disponibilidad de
tiempo que tienen los colaboradores del instituto, porque debido al trabajo
técnico pedagdgico y asesorias diario, disponian de corto tiempo dentro de su
agenda para responder el cuestionario.
Los recursos economicos.
No habra restriccion en este aspecto, porque el financiamiento esta
asegurado con recursos del propio tesista, para concluir la pesquisa.
Tratamiento estadistico.
Las limitaciones que se tuvo en el tratamiento estadistico, fue el nimero
acotado de los sujetos que integran la muestra censal objeto de estudio, al

existir un riesgo a que los resultados no sean confiables. ElI IESTP “Puerto
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Inca” al encontrarse en zona rural alejada de la capital del departamento de
Huénuco, cuenta con una poblacion estudiantil pequefia, por lo que solo oferta
un programa de estudios, y por ende, el personal docente y administrativo de
la entidad es acotado. Asi mismo, no existe mucha informacion de

antecedentes sobre el tema en estudio en el ambito local y regional.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Internacionales.
Arévalo (2023) en su trabajo de investigacion se plantea como objetivo
investigar como las habilidades sociales y el clima laboral se relacionan con
el personal de salud en el area de neonatologia de un hospital privado en
Guayaquil en el afo 2023. La metodologia utilizada fue cuantitativa, no
experimental y correlacional, con una muestra de cuarenta profesionales de
la salud. Se utilizaron dos instrumentos para recopilar datos, que fueron
validados por expertos. Los datos se utilizaron para calcular la correlacion
aplicando el estadigrafo Spearman, ademas de ser confiables segun el
estadistico Alfa de Cronbach. Los resultados descriptivos mostraron una
relacion significativa entre las habilidades sociales y el clima laboral, como lo
demuestran los resultados descriptivos de un nivel regular acentuado
expresado en 50%. Ademas, el andlisis inferencial revelé un Rho de 0,550, lo
que indica una correlacibn de caracter positivo moderada con una
significancia estimada de 0,000.
Rodriguez (2021) en su pesquisa considera como objetivo principal investigar
como las habilidades sociales de los docentes de la Unidad Educativa
Eugenio Espejo estan relacionadas con su clima laboral. El objetivo final de
dicha investigacion es mejorar el ambiente laboral en la institucion educativa.
Dicha investigacion es de tipo descriptivo, propositivo y se enfoca en el
enfoque cuantitativo. Se llevdo a cabo con 30 docentes, un rector y un
vicerrector, quienes participaron en diversas actividades planificadas para
obtener informacion que respalde el desarrollo de este estudio. Se utilizé el
programa SPSS STATISIC para procesar y contabilizar la informacion
obtenida. Los resultados muestran un Rho = 0,124 y un p = 0,52 (p <0,050).
Concluye que las habilidades sociales no tienen un impacto en el clima laboral
del personal docente de la Unidad Educativa “Eugenio Espejo” en 2019.
Chavez y Chauca (2020) en la investigacion sobre liderazgo y el clima
organizacional, realizada en la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza, ubicada en la ciudad de Managua, Nicaragua, plante6 como

variable V1 estilos de liderazgo y Variable V2 clima organizacional. La
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investigacion empleé un disefio descriptivo correlacional, con un analisis
cuantitativo, la encuesta se realizo con 50 docentes de la facultad de Ciencias
de la Salud de la referida universidad, los que constituyen la poblacion de la
investigacion; se plante6 como Hipétesis nula, que no existe una relacion
entre estilo de liderazgo y clima organizacional en los docentes de la citada
Facultad, y como hipoétesis alterna, que si existe una relacion entre estilo de
liderazgo y clima organizacional en los docentes de la Facultad en mencion.
Para contrastar la relacion de las hipétesis empleé la prueba estadistica no
paramétrica chi-cuadrado (X? = 2,11), con un nivel de significancia de a= 0,05
(95% de nivel de confianza y un 5.0% de margen de error). Luego de su
aplicacion se encontr6 un valor de p = 0,348 (p > 0,05). Por lo que se afirma
que, al ser el valor de significancia experimental mayor al 0,05, la V1y V2 son
independientes, en otras palabras, el estilo de liderazgo no influye en el clima
organizacional.

Paguay (2021) realizé un trabajo de investigacién con enfoque cuantitativo,
tipo descriptivo y correlacional, sobre las competencias de liderazgo
asociadas a la gestion del clima laboral en una Universidad de Ecuador.
Empledé un censo, que fue aplicado a 128 docentes de la Universidad
Politécnica Estatal del Carchi de Ecuador (poblacion). La investigacion
determind como variable independiente: competencias de liderazgo; y como
variable dependiente: clima organizacional. Disefi6 una encuesta como
técnica de recoleccion de datos, la que fue validada con una encuesta piloto
de 20, con un coeficiente de alfa de Cronbach de 0.982. La informacion
obtenida fue analizada con la técnica estadistica de analisis multivariante
(modelaje con ecuaciones estructurales) utilizando el software estadistico
“‘“AMOS”. Luego de ello, encontré como resultado que existe una asociacion
entre las competencias de liderazgo y clima organizacional, debido a que
obtuvo un p-valor menor a 0.05 (competencias administrativas y clima
organizacional: p-valor 0.933; competencias interpersonales y clima
organizacional: p-valor 0.959; y competencias conceptuales y clima
organizacional: p-valor 0.908).
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2.1.2 Nacionales.

Valdiviezo (2021) en su estudio propone como objetivo determinar la relacion
entre habilidades sociales y clima organizacional en el gobierno regional del
Callao, en el afio 2020. La metodologia fue no experimental de tipo
correlacional; se utilizd el censo, y el cuestionario como instrumento de
recoleccion de informacion. La poblacion fue de 73 colaboradores de la
gerencia regional de desarrollo social del referido gobierno regional. Respecto
de la variable habilidades sociales, 43 de los encuestados obtuvieron un nivel
inadecuado; y los 30 restantes lograron un nivel adecuado; sobre la variable
clima organizacional, 47 de los colaboradores alcanz6 un nivel inadecuado; y
los 26 restantes obtuvieron un nivel adecuado. La prueba de Kolmogorov-
Smirnov, arrojé un p-valor de (0,038) para la variable habilidades sociales, y
de (0,002) para la variable clima organizacional, ambos menores al nivel de
significacién de 5% por lo que no existe una distribucién normal en dichas
variables. En el andlisis de correlacion se aplico la prueba de Spearman, con
un Rho Spearman = 0,979 lo que conllevé a concluir que entre las variables
habilidades sociales y clima organizacional existe una relacién significativa,
es decir, la primera esta ligada directa e intensamente a la segunda.
Garriazo (2021) en su trabajo de investigacion ostentdé como objetivo evaluar
la correlacion entre de habilidades sociales y el clima organizacional. La
pesquisa fue de tipo aplicada de disefio no experimental con un corte
transversal. De nivel cuantitativo correlacional. Tuvo una muestra
representativa de 30 trabajadores de una fiscalia penal provincial con
jurisdiccion competencial en el distrito de Santa Rosa y de Ancon. Los
instrumentos de recoleccion de datos fueron dos cuestionarios, validados por
expertos; el resultado de la prueba de confiabilidad fue de confiable, y los
instrumentos se utilizaron para conseguir la informacion requerida. El
resultado obtenido fue que existe una correlacion positiva moderada entre
habilidades sociales y clima organizacional, segun el Spearman 0.639 **, es
muy significativo porque p valor (0,000) es menor al nivel de significancia
a=0,05. En tal sentido, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis
de investigacion. Por lo tanto, si mejora en algo alguna dimension de

habilidades sociales en consecuencia mejora el Clima organizacional de los
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trabajadores de la fiscalia de analisis. Se concluye que las habilidades
sociales estan unidas al clima organizacional.

Ramirez y Huaira (2018) plantean como objetivo de su investigacion
determinar el impacto de los programas de habilidades sociales en la mejora
del clima organizacional de los profesores de la IE 36011, San Cristobal,
también plantean la hipotesis general de que las habilidades sociales tienen
un impacto significativo en la mejora del clima organizacional. La metodologia
fue un disefio explicativo, preexperimental. El cuestionario sirvi6 como medio
para recopilar informacion. La muestra estuvo compuesta por 15 docentes.
Usando la prueba t de Student para probar la hipotesis, obtuvo los siguientes
resultados: el valor de prueba de entrada 59,000 es mayor que el valor de
prueba de salida 30,741, a=0,000 <.0,05 lo que confirma el impacto
significativo de las habilidades sociales en la mejora del clima organizacional.
Concluye que el programa de desarrollo de habilidades sociales tuvo un
impacto significativo en la mejora del clima organizacional de los profesores
de la referida institucion.

Ramirez (2022) planteé como objetivo de su investigacion determinar como
se relacionan el clima organizacional y las habilidades sociales en los
empleados municipales de Ancash. La investigacion realizada fue de tipo
basico, no experimental y con un corte transversal. A nivel de correlacién
cuantitativa. Se tom6 una muestra de 193 empleados. Los instrumentos de
recoleccion de datos fueron dos cuestionarios que fueron validados por
expertos profesionales en el tema y se efectuaron pruebas de confiabilidad.
Los resultados de las pruebas arrojaron una calificacion de confiables y se
utilizaron para obtener la informacién necesaria para el trabajo. El resultado
obtenido fue un Rho de Spearman 0.400, es decir, existe una correlaciéon
positiva moderada entre el clima organizacional y las habilidades sociales; el
valor p (0,000) es significativamente menor que el nivel de significancia
a=0,05. En consecuencia, la hipotesis de investigacion (Hi) se acepta y la
hipotesis nula (HO) se rechaza. Concluye diciendo que mejorar las habilidades
sociales de los empleados municipales mejora el clima organizacional.
Guillermo (2022) sefiala como proposito de su investigacion determinar como

las habilidades sociales y el clima organizacional en los empleados de una
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empresa supervisora técnica del sector energia del distrito Lima se relacionan
entre si. Para lo cual se utilizé un disefio no experimental de tipo correlacional
y se estudié una poblacion de 30 trabajadores. Los instrumentos empleados
son dos cuestionarios que fueron revisados por expertos y cuyo andlisis de
confiabilidad se basoé en los datos de una prueba piloto, dio un valor de 0,94
para la variable habilidades sociales y un valor de 0,847 para la variable clima
organizacional segun el coeficiente Alfa de Cronbach. Los resultados
descriptivos de la variable habilidades sociales muestran que el 50% (15)
alcanzé el nivel medio, el 47% (14) era débil y el 3% estaba consolidado. En
la variable clima organizacional, el 43% (13) lo considerd aceptable, el 30%
(9) lo entendié como ideal y el 27% (8) lo visualizo como desmejorado. Segun
el valor Rho de Spearman 0,862, se encontré una relacion positiva directa y
fuerte entre las habilidades sociales y el clima organizacional; el valor p
(0,000) es significativamente menor que el nivel de significancia a=0,05. En
consecuencia, la hipétesis de investigacion (Hi) se acepta y la hip6tesis nula
(HO) se rechaza. Finalmente, afirma que mejorar las habilidades sociales de
los empleados de la empresa supervisora mejora el clima organizacional.

Salvador (2021) consider6 como objetivo de su pesquisa investigar como las
habilidades sociales y el clima institucional de los trabajadores del Centro de
Salud Enrique Montenegro DIRIS Lima-Centro, en el 2020, se relacionan
entre si. Para recopilar datos, utilizé6 una metodologia de tipo descriptivo y
correlacional, con una muestra de 35 trabajadores. Se utilizaron dos
cuestionarios, uno para cada variable, siendo los resultados de la prueba de
confiabilidad alfa de Cronbach de 0,885 y 0,879, respectivamente. Al realizar
la prueba de hipotesis, se encontroé una correlacion positiva media entre las
habilidades sociales y el clima organizacional; el valor p (0,000) es
significativamente menor que el nivel de significancia a=0,05. El 40 % de los
trabajadores tenian un nivel bajo de habilidades sociales y el 31,4 % tenian
un clima organizacional deficiente. Acepta la hipotesis de investigacion alterna
y rechaza la hipétesis nula. Finalmente, afirma que mejorar las habilidades
sociales de los empleados de una empresa supervisora mejora el clima

organizacional.
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Benites (2016) determina como objetivo general de su investigacion
establecer la relacidon entre el clima organizacional y la resolucion de conflictos
en las instituciones educativas de la red educativa 11 perteneciente a la UGEL
02 del Rimac, en el 2015. La investigacion se baso en el enfoque cuantitativo
y el método deductivo hipotético. Ademas, se determind la relacion entre las
variables de estudio, por lo que se utiliza el tipo de investigacion con un disefio
descriptivo correlacional. Para la recopilacion de datos, se utilizaron 176
docentes de las instituciones educativas de la citada Red Educativa 11, y una
muestra de 110 docentes. Se utilizd el método de encuesta y el cuestionario
para las variables de clima organizacional y resolucién de conflictos; los datos
se analizaron utilizando la correlacion de Spearman. Los resultados del
procesamiento y analisis de datos muestran una relacion significativa positiva
alta entre la resolucion de conflictos y el clima organizacional en las
instituciones educativas de la red educativa 11 en mencion, con una
correlacion de r=0,768 y un nivel de significancia de p=0,000.

Pefia (2023) establece como objetivo principal de su trabajo de investigacion
determinar el alcance de la relacién entre la resolucion de conflictos y el clima
organizacional en los empleados que laboran en la municipalidad de la
provincia de Abancay en el periodo del 2022, el analisis se realizd segun el
enfoque cuantitativo, nivel de correlacion y tipo de base. EI método de
investigacion utilizado para recolectar datos de una muestra de 239 servidores
publicos mediante muestreo aleatorio simple y el instrumento fue un
cuestionario. Fue verificado por expertos. La confiabilidad del cuestionario fue
de 0,967 alfa de Cronbach. El resultado de correlacion de Rho de Spearman
fue de r=0,795 con un sig.(bilateral)=0.00 <0,05. Concluyendo que hay una
alta correlacion positiva entre la resolucion de conflictos y el clima
organizacional de los servidores civiles de la municipalidad de estudio.
Castillo et al. (2019) determinaron como se relacionan el liderazgo y el clima
organizacional en los empleados de establecimientos de salud que forman
parte de una microred ubicados en la ciudad de Huaraz, en 2019. Se llev6 un
estudio descriptivo transversal y correlacional. Se aplicaron dos cuestionarios
validos y confiables al contexto de la poblacidon. Se utilizo el estadigrafo de

Spearman (rs) para realizar un analisis de correlacion con un nivel de
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significancia del 5 %. El nivel de liderazgo de los gerentes de los
establecimientos de salud fue medio (50 %) y el clima organizacional de los
empleados fue por mejorar (68,2 %). El coeficiente de correlacion de
Spearman mostro relacion favorable y significativa entre clima organizacional
y el liderazgo transaccional (rs = 0,644; p = 0,000) y transformacional.
Calderon (2023) como proposito de su trabajo definié determinar como se
relacionan el clima organizacional y los estilos de liderazgo en la Escuela de
Ingenieria Militar en el 2023, institucion educativa conocida como "Gral.
Guillermo Rodriguez Lara" (en adelante, ESINGM). Para lograr este obijetivo,
planted la pregunta qué piensan los instructores de ESINGM sobre el
liderazgo y el clima organizacional que se fomenta en la institucion. Se utilizd
un enfoque cuantitativo, un corte transversal y un disefio de investigacion no
experimental. Se realizé un estudio de campo con una muestra intencional y
no aleatoria de 44 miembros de la institucidén. Se utiliz6 el cuestionario para
recopilar datos para ambas variables, con coeficientes de confiabilidad Alfa
de Cronbach superiores a 0,876 y 0,960, respectivamente. Debido a que
alcanzé una significancia mayor a 0.05, esta investigacion concluy6 que la
variable de estilo de liderazgo no se relaciona con el clima organizacional. Los
resultados fueron Rho Spearman r = 0, 025y p = 0,874. Sin embargo, segun
la escala utilizada, estas dos variables se consideran buenas.

Salazar (2017) considera como objetivo principal de su investigacion
determinar como se relacionan el clima organizacional y el trabajo en equipo
entre los empleados del gobierno regional de Ancash en 2016. Se plante6
como hipotesis general: El trabajo en equipo de los empleados del gobierno
regional de Ancash esta fuertemente relacionado con el clima organizacional.
La investigacion no experimental utilizd un disefio descriptivo correlacional y
selecciond una muestra piloto de 21 empleados en una unidad de gestion
educativa circunscrita a la ciudad de Huaraz, con caracteristicas similares al
estudio. El analisis de alfa de Cronbach dio una puntuacion de 0,910 para la
variable clima organizacional y 0,890 para la variable trabajo en equipo, lo que
confirmd la alta confiabilidad del instrumento. Tomo6 una muestra de 105
empleados del gobierno regional y se analizé la hipotesis mediante el

estadistico Chi cuadrado (X2). El valor Chi calculado fue 95,411 mas alto que
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2.2

9,488, lo que indica que la hipotesis de investigacion Hi se aceptada. Esto es,
el ambiente Ilaboral del citado gobierno regional puede estar
significativamente relacionado con la cooperacion entre los empleados.
Lapa (2021) tuvo como objetivo principal de su investigacion determinar como
se relacionan el trabajo en equipo y el clima organizacional en la
municipalidad provincial de Huanta en 2019. Para lograr esto, consider6 un
enfoque cuantitativo de tipo aplicado, nivel descriptivo-correlacional y un
disefio no experimental transversal. La muestra consistio en 35 empleados de
la citada municipalidad, a quienes se les entregd un cuestionario que analizo
el trabajo en equipo y otro que evaludé el clima organizacional de la
organizacion. Ambos cuestionarios fueron de tipo Likert y fueron validados por
expertos en el tema. El estudio concluy6 que el trabajo en equipo y el clima
organizacional en la institucién estaban directamente relacionados. Como
resultado, el 40% de los empleados encuestados dijeron que el trabajo en
equipo era regular y el 37,1% dijeron que el clima organizacional era regular.
El coeficiente de correlacion Rho = 0.888 indica una fuerte relacion entre las
variables examinadas. Por lo tanto, la probabilidad de error p (unilateral) es
0.000. La relaciéon se confirma porque el p-valor es menor que a = 0,05, lo que
indica que la hipétesis (Ha) es valida.
Bases tedricas
2.2.1 Habilidades sociales

A. Definicion.
Agrupa las competencias y destrezas con el propdsito de resolver situaciones
sociales de forma segura, que es admitido por los trabajadores, y el entorno
que le rodea. Caballo (2007) sostiene, es la reunién de conductas que expresa
una persona en su entorno interpersonal se refleja en emociones, cualidades,
aspiraciones, consideraciéon de la persona de forma conveniente al contexto,
considerando estas actitudes en otros, habitualmente corrige dificultades
contiguas del contexto mientras se disminuye el evento para problemas
futuros. (p.6)
Las habilidades sociales se puede definir como la unién de comportamientos
que estan relacionadas con el estilo de pronunciarse, aspiraciones y

cualidades en un escenario de deferencia, el propésito de solucionar
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conflictos dentro de una institucion publica y privada.

Es notable recordar la magnitud de las destrezas internas de una
organizacion, que admite prestar atencion en las actitudes de los
colaboradores que transforman naturalmente su destreza para realizar
diferentes actividades dentro de su ambiente laboral, si adicionamos la calidad
del trabajo en equipo, que ayuda a optimizar la producciéon y productividad
relativa, las destrezas sociales tienen un costo minimo en relacion a
coordinacion, en semejanza al trabajo en equipo, los trabajadores que laboran
en una institucion publica o privada, tienen destrezas sociales altas,
contribuyan en capacitar e intercambiar ideas en las tareas encomendadas a
menor costo y tiempo en la institucion, con el proposito de que el trabajo sea
competitivo con nuestro entorno.

Goroskieta (2015) considera que las habilidades sociales necesitan de
particularidades del individuo, como capacidades cognitivas, credos,
comportamiento y cualidades, que influyen en su actividad laboral y se
diferencie con los demas en un ambiente determinado.

Asi en base a lo esbozado por los autores antes indicados, podemos entender
gue las habilidades sociales son un conjunto de facultades cognitivas, credo,
méritos, cualidades, criterios, aspiraciones que tiene una persona para
afrontar las diversas acciones que realiza en una institucién, también indican
que las destrezas cognitivas es una cualidad que tiene una persona para
procesar las pesquisas, es decir son destrezas relacionadas con la actividad
mental, la impresion, la imaginacion de los colaboradores, Asi las habilidades
cognitivas estan estrechamente relacionada con la parte intelectual, el
aprendizaje, los colaboradores utilizan esta habilidad para incrementar su
actividad cognitiva, incluso puede lograr las habilidades precisas para realizar
las tareas mas dificiles en su entorno laboral.

Las afirmaciones que tienen relacion con las habilidades sociales, suponen
gue son las raices para la construccion de la base de una organizacion publica
o privada, también podemos decir que estas creencias estan asociadas al
ambiente cultural de la organizacion, esta organizada en niveles, el visible y
el elemental, el ultimo nivel, valores organizacionales, son considerados a

esta creencia, podemos afirmar que la cultura es la reunion de afirmaciones
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que pueden ser desarrolladas por la institucion donde labora. De las
afirmaciones antes indicada podemos decir, que es importante desarrollar
destrezas sociales en el &mbito laboral, con el propésito de alcanzar las metas
institucionales.
Dora (2017) considera que, en las empresas publicas y privadas, es elemental
realizar capacitaciones sobre temas de habilidad social, que permitan a los
colaboradores enriquecerse de conocimientos, adquirir nuevas destrezas, con
la finalidad de ayudar a mejorar las actividades institucionales, que sirva de
referencia para otros trabajadores de otras empresas.
Grasso (2021) en su articulo realiza una sintesis de los componentes que
conformarian la variable habilidades sociales, considerando como tales a la
capacidad de decir no, a la disposicibn de un sujeto a mantener
conversaciones y poder culminarlas, a la posibilidad de expresar sentimientos
con un enfoque positivo o de indole negativo; otro grupo de componentes esta
referido a la condicién de un sujeto de realizar favores a terceros asi como
tener la aptitud de solicitarlos en su beneficio, asimismo, a contar con una
condicion que le permita realizar una defensa ante la vulneracion de sus
derechos; adicionalmente considera a las creencias, conductas y percepcion
como un grupo de componentes a tener en cuenta en el desarrollo de la
variable bajo comentario.
B. Tipos.

Sanchez (2012) manifiesta que hay dos clases de destrezas sociales, las
elementales y las mas avanzadas, siendo obligatorio adiestrar primero el
basico, y con posterioridad se iran adquiriendo e interiorizando las actitudes
avanzadas. En los dos contextos se solicitara tener diferentes destrezas u
otras actitudes, reconociendo las peculiaridades y conflictos de estas
destrezas.

a) Habilidades basicas.
Circunscriben, escuchar a los demas, realizar consultas, forma correcta de
agradecer, iniciar y conservar un dialogo fluido, efectuar una presentacién
personal, loar, felicitar por el trabajo destacado etc.

b) Habilidades Complejas.

Son habilidades que se construye con el avance del tiempo de la persona
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tales como: pedir disculpas, solicitar apoyo, acceder a recibir nuevos
conocimientos, capaces de recibir criticas constructivas y destructivas, tener
voz de convencimiento, etc. Asi mismo cuando es dificil pedir un favor,
muchas veces nos quedamos estancados, no podemos avanzar porgue no
sabemos como hacer las tareas encomendadas, la mayoria de trabajadores
nos resulta dificultoso comunicar nuestros sentimientos, que nuestros
compafieros de trabajo nos entiendan en el momento de realizar una actividad
por mas sencillo que sea, ahi mostramos una debilidad de correlacion a las
habilidades sociales. Con estimulo y adiestramiento la persona ira mejorando
en estas destrezas.

C. Teorias.

a) Teoria de la inteligencia social.

Cherniss y Goleman (2005) manifiestan que, la percepcidn que se tiene sobre
el universo social, obedece de la forma de actuar, pensar, de nuestras
afirmaciones, y de los conocimientos aprendidos acerca de las normas y
pautas sociales tacitas que administran las correlaciones interpersonales.
Esta nocion es fundamental para instituir a relacionarse las personas de
culturas originarias, donde su convivencia es muy distinta a la nuestra.
Esta capacidad natural sobre la idea interpersonal ha existido durante muchos
aflos y temas que muchos teoricos han deseado investigar sobre las
dimensiones de esta teoria, afirman que el conocimiento social, estan ligados
con la inteligencia general del universo social. Este enfoque nos da una visiéon
amplia de las destrezas interpersonales que ayudan a tener mejores
relaciones sociales con otras personas, trasladado composturas de la
inteligencia social, que demuestran cuanto conocemos de los escenarios
sociales, algunos ignoran la forma de desplazamos en ellas.
Algunos investigadores resaltan el conocimiento social, adolecen de las
capacidades basicas se agitan rudamente en el mundo de las acciones
interpersonales.
Las consecuencias de las diferentes destrezas de la inteligencia social
obedecen de una conveniente miscelanea. Asi mismo la fidelidad de
comprender y escuchar a los demas, asegurando que las personas de nuestro

entorno hayan comprendido las actitudes desarrolladas en la institucion.
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b) Teoria del aprendizaje sociocultural.
Vygotsky (1979) manifiesta que para enriquecernos de conocimientos el nifio
o adolescente debe pasar por varios procesos de desarrollo interiormente,
sale de su interior cuando interactia con otras personas de su entorno.
La enseflanza aprendizaje, desde el punto de vista cultural y especifico,
donde la persona es separada de sus influencias sociales es inadmisible,
porque el nifio y/o adolescente necesita del ambiente social para lograr un
aprendizaje significativo.
Asi mismo reporta, que toda mejora pedagdgica del nifio y/o adolescente,
surge en dos fases: el social y psicologico, para lograr un buen progreso
cognitivo, necesita interactuar con su mundo social que le rodea. Sustenta
también que los nuevos aprendizajes inician primero en el plano interpersonal,
comienzan primeramente entre el nifio y la persona adulta, después con la
interaccidn con su entorno social que debe ser continua. La combinacion de
los componentes sociales y psicoldgicos facilitan a lograr un aprendizaje
significativo. Se ratifica que toda persona es social, el aprendizaje es el
resultado de su interaccién con el ambiente que le rodea. EIl aspecto social
posee un fuerte dominio en el pensamiento propio de la persona, las
destrezas cognitivas prosperan cuando realiza una interaccion mas
constituida, aplicada con eficacia con otras personas.
El medio sociocultural juega un rol predominante en la mejora cognitiva de los
individuos a temprana edad, es decir una relacién social fuerte admitira tener
mejor desarrollo del aspecto psicoldgico y mental.
Estas interacciones se vuelven mas complejas, por los cambios de la nifiez a
la adolescencia, porque la interaccion es mayor con las personas de su
entorno, acrecientan pasar mas tiempo con personas del sexo opuesto. El
puber da méas importancia a sus amistades educativas y del barrio, la familia
sigue con un dominio especifico en ellos. Los patriarcas tienen una
perspectiva considerable sobre la conducta de sus primogénitos. Los
adolescentes se encuentran en una etapa de exploracion, desarrollan
destrezas: la comunicacion, empatia y asertividad, adquiere del ejemplo que

desarrollan sus progenitores, y familiares.
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c) Teoria de aprendizaje social.

Bandura (2002) basado en una pesquisa intensa, concluye que las actitudes
buenas, malas o regulares, se asimila al reproducir los hbitos de otras que
se desarrollan en su ambito social. Estas actitudes se desarrollan desde la
primera nifiez hasta la adolescencia, puede ser a una respuesta de los
patrones que ofrece la sociedad. El primer patron que asimilamos, forma de
hablar, costumbres, modos entre otros son los padres.
Las personas que se descamina de los modelos aprendidos durante su
formacion hasta llegar a la adolescencia, aprendiendo las costumbres de una
parte de la sociedad cree que son inapropiadas. En determinados casos el
ambito social donde se desarrolla imita modelos equivocos, podemos
mencionar la violencia, los nifios y jévenes imitan estos comportamientos en
los programas televisivos, peliculas donde se imparte la violencia, uso de
armas de fuego, los ciber juegos.

D. Importancia.
Educar sobre habilidades sociales, es esencial para lograr magnifica relacion
con otras personas, en los diferentes espacios que se desarrollan los
individuos. Adiestrar a los infantes y adolescentes en habilidades sociales es
sustancial porque aumenta el bienestar, autoestima, integracion de pares.
También el comportamiento social adquirido en la infancia, pubertad, es una
condicién para el progreso de la relacion interpersonal consecutiva de la
persona.
Loyola (2006) reporta que la destreza social posee una repercusion decisiva,
en la formacion actual y futura del infante y puberes. Las destrezas sociales
son significativas cuando nos referimos a las correlaciones con los demas de
su entorno donde se desenvuelve el nifio, asimismo admitan que el infante
asimile las conductas sociales. También los infantes al interactuar con los
demas, se educa de manera significativa en destrezas sociales, que ayuda
adoptar un estatus social sofisticado. Los individuos se desarrollan en una
sociedad determinada, donde los infantes forman parte de una sociedad
globalizada, donde imitan modelos sociales, valores, costumbres, destrezas,
entre otras cualidades, aparecen al interactuar con otros individuos de su

entorno social.
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E. Dimensiones.

a) Desarrollo a los demas.
Cada persona tiene diferentes maneras de involucrarse y optimizar el
aprendizaje de las personas que actlan en su entorno.
Brackett et al. (2006), manifiesta que el propdsito mas trascendental de
cualquier individuo es conservar las mejores relaciones con las personas de
su entorno laboral, ofreciendo una comunicacion fluida y apropiada acerca de
nuestro perfil psicolégico. Asi mismo para manejar las emociones de otras
personas, primero debemos controlar bien las emociones de uno mismo.
Por otro lado, indica que la facultad de reconocer y conservar nuestras
emociones, aprender a reconocer con sinceridad los sentimientos y mejorar
los estados de animo perjudiciales que afecta la salud mental de los
estudiantes y el rendimiento académico final. Los individuos con bajas
destrezas emocionales sufren con facilidad de estrés y problemas
emocionales durante su formacion académica.

b) Resolucién de conflictos.
Whetten y Cameron (2011) manifiestan que resolucion de conflictos
comprende aplicar una serie de particularidades, que son muy utiles en el
desarrollo de nuestra personalidad. Las personas durante su existencia
solucionan problemas de diferentes indoles. Todo directivo de una institucion
educativa necesita tener diferentes métodos para resolver conflictos, saber
negociar con ambas partes, porque es parte de su labor diaria en la institucion,
ahi la necesidad de contratar personas idéneas para este cargo. Se concluye
gue un directivo inexperto para afrontar, resolver y negociar conflictos, no
podra desarrollar con éxito su funcion de director, conllevaria al fracaso a la
institucion.

c) Liderazgo.
Bolivar (2010) indica que liderazgo es “una destreza que posee ciertas
personas para desplegar autoridad sobre otras personas, asi que estas
puedan involucrarse en lograr los objetivos institucionales propuestos”.
Desempefar liderazgo en una institucion educativa es predisponer a nuestros
trabajadores a realizar una actividad a favor de la organizacion sin coaccion

con la finalidad de lograr las metas institucionales.
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Bass (2004) reporta que liderazgo que trasmite incentivos personales, por
actividades sobresalientes para la institucion. Un liderazgo verdadero no
involucra los intereses personales, estd centrado en lograr el mejoramiento
continuo de los bienes de toda la institucion, logrando que todo el personal
que labora se sienta comprometido, satisfecho y que inspire confianza.
d) Trabajo en equipo y colaboracion.

El trabajo en equipo, es una destreza blanda que ayuda significativamente a
lograr los objetivos institucionales, gracias al esfuerzo conjunto de las
destrezas cognitivas de los trabajadores.
UNESCO (1996) manifiesta que el trabajo en equipo es una caracteristica de
vincular las labores cotidianas de un conjunto de personas con el propésito
de lograr los objetivos y resultados institucionales.
Para Pierre (2012) trabajo en equipo es desarrollar una actividad determinado
entre dos a mas trabajadores, para que tenga éxito debe existir una buena
cultura organizacional y habilidades sociales. Asi mismo la unién del equipo
de trabajo y buen clima cuando desarrollen la actividad, manteniendo el
respeto mutuo.
Robbins (2007) manifiesta que un grupo de personas se retinen para trabajar
fuertemente para conseguir un objetivo especifico, utilizando sus habilidades
cognitivas, compromiso y comunicacion efectiva.
2.2.2 Clima organizacional.

A. Definicion.
Posee su cimiento en la investigacion de Lewin (1936), quien manifest6, que
la conducta del ser humano obedece al contexto integral donde interactua el
individuo. Asimismo, el concepto de este vocablo ha mejorado con el
transcurrir del tiempo, con las pesquisas de diferentes investigadores como
Campbell (1970), reporta que es la union de particularidades parcialmente
concretos y perpetuos del entorno interior de una institucion publica y/o
privada, se refiere a la forma que una institucion interactia con sus
trabajadores y su ambiente. En esta actividad los colaboradores adoptan
cualidades, perspectivas que narran las peculiaridades detenidas vy
autonomas de una organizacion.

Villegas (2016) manifiesta, el clima organizacional se sitla en el director,
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administrativo, comprende también la distribucibn organizacional,
lineamientos de politicas, objetivos estratégicos, felicitaciones, toma de
acuerdo y normas. Fincher (1983) define al clima organizacional, al
conocimiento que tienen los colaboradores acerca de las destrezas
organizativas y operativas de una empresa.
Chiavenato (2009) describe al clima organizacional como un escenario que
existe dentro de una institucidbn y sus trabajadores. Estd fuertemente
vinculado al estimulo de los colaboradores. Asimismo, menciona la cualidad
determinada, las posesiones a causa del contexto institucional. Se considera
préspera, si satisface las exigencias personales y aumenta el aspecto moral
de los sujetos, es negativo cuando no se logra compensar estos requisitos.
Brunet (1987) considera que el ambiente organizacional es llamado clima de
la persona, esta ligado a diferentes caracteres observados por los empleados
de la institucién. Son tipificaciones adecuadas de la organizacion que se
relacionan con el estilo de la persona, para provocar satisfaccion.

B. Caracteristicas.
Muchos investigadores explican sobre las particularidades del clima
organizacional, es asi que Silvia (1996) describe las tipologias centrales del
clima organizacional como se muestra a continuacion: i) extrinseco del
individuo, ii) es disconforme a las impresiones del sujeto, iii) esta presente en
la institucion, iv) explorativa mediante la utilizacion de varios métodos, V)
diferente a la cortesia institucional.
Rodriguez (2016) indica que el clima organizacional presenta caracteristica
tales como: i) Consistente, las instituciones tienen cierta persistencia referente
al clima organizacional con relativas innovaciones sucesivas, ii) la conducta
de los empleados es cambiado por el contexto organizacional de la institucién,
iii) el contexto empresarial tiene importancia en la identidad y responsabilidad
de los empleados, iv) los colaboradores pueden cambiar el clima
organizacional de la institucion, asimismo perjudicando sus cualidades y
conductas.

C. Tipos.
Sobre los prototipos de clima organizacional, Likert y Gil (1968) manifiestan

que existe dos clases fraccionado en dos: el autoritario y participativo;
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referente al primero podemos decir que es de forma cerrada, estricta; se
subdivide en: El autoritario investigador, describe al gerente y/o direccion
como un individuo desconfiado, ni en sus colaboradores confia; el clima
organizacional que se desarrolla en este tipo de contexto es de temor, no
existe interaccion entre los directivos y trabajadores, los acuerdos son
unilaterales, es decir las gerencia solo deciden cuales son los objetivos y
metas que debe alcanzar la organizacion.
El autoritario participativo narra un contexto de confianza donde los jefes y
trabajadores, el clima organizacional que se desarrolla es el estimulo,
sanciones, para estimular a los trabajadores a conseguir los objetivos
institucionales; cada jefatura usa sus propios componentes de inspeccion. En
este tipo de clima, las exigencias sociales de los colaboradores juegan un rol
importante. La percepcidn es que se trabaja en un contexto seguro,
ordenado. Los acuerdos y decisiones son asumidas por los jefes, la relacion
laboral es paternalista y nocivo.
El clima organizacional participativo, se desarrolla en un contexto abierto y
flexible, se subdivide en: Consultivo, se desarrolla en un ambiente donde
existe demasiada confianza entre los jefes y trabajadores, la comunicacion es
mas fluida, las tareas son delegadas.
El ambiente que se percibe es funcional porque se trabaja en base a los
objeticos estratégicos, politicas de la institucion, para lograr el éxito esperado.
El segundo es la participacion en grupo, se trabaja en un contexto de
confianza entre todos los que laboran en la organizacién. Los acuerdos son
tomados de forma democratica y con participacion de todas las areas. Juega
un rol importante el equipo de colaboradores, para alcanzar las metas,
objetivos institucionales.

D. Teorias.
Con el transcurrir de los afios, siguen incrementando diversas doctrinas sobre
clima organizacional y su influencia en el desarrollo del potencial humano
dentro de una institucion. Entre estas teorias podemos indicas las siguientes:

a) Teoria del Clima Organizacional de Likert.

Likert y Gil (1968) mencionan que la conducta que adopten los trabajadores

depende de la conducta de los gerentes, directivos y administrativos, asi como
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del contexto que observan los trabajadores. Esto significa que los
subordinados tendran una conducta definida por su entorno. Ademas,
menciona tres categorias de variables que conceptualizan las caracteristicas
apropiadas de una institucién, que influyen en las percepciones personales y
profesionales del ambiente organizacional. Pasamos a explicar:

— Variables causales: Toda institucién estd sujeta a cambios constantes
para lograr los resultados esperados, lo que se conoce como variables
absolutas. La estructura organizativa, la estructura administrativa, las
decisiones, la competencia y el comportamiento son aspectos que
podemos mencionar.

— Variables Intermedias: Las actitudes que se desarrollan dentro de la
institucion, que se pueden observar, asi como la motivacion, la
productividad, la informacion oportuna y la toma de decisiones, se
evallan a travées de estas variables. Estas dimensiones son
interesantes porque establecen las etapas organizacionales de
cualquier institucion.

— Variables finales: Los resultados se derivan de la combinacion de las dos
variables iniciales, cuyo propésito es alcanzar los objetivos
institucionales. Entre las variables mas destacadas se encuentran el
desempefio laboral y el estado de ganancias y pérdidas. Se llega a la
conclusién de que los elementos internos y externos de la institucion
influyen en las actividades que realizan los empleados, creando un
ambiente favorable o desfavorable para ellos.

Todos estos elementos no tienen un impacto directo en la organizacion, sino
en la forma en que los empleados los valoran.

Estas variables crean dos tipos de clima organizacional y, al mismo tiempo,
cuatro sistemas, que se enumeran a continuacion:

— Clima Autoritario — Explotador: esta considerado en el sistema uno y
describe un ambiente donde la gerencia y la direccion no transmiten
confianza en sus empleados; en cambio, se valoran el miedo, las
sanciones, las coacciones y rara vez los empleados reciben
recompensas por sus buenas tareas. Solo la alta gerencia tiene el poder
de tomar decisiones y determinar los objetivos de la institucion. El clima
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organizacional es incierto y estacionario y hay poca comunicacion
efectiva entre los empleados y la alta direccion, excepto para darles
instrucciones sobre las tareas que deben completar.

Clima Autoritario — Paternalista: situado en el sistema Il, se practica la
confianza entre la alta direccion y los trabajadores, lo que significa que
la alta gerencia toma decisiones importantes, mientras que las areas de
bajo nivel realizan algunas decisiones de menor importancia. Los
empleados reciben recompensas por sus esfuerzos positivos, mientras
gue si no lo hacen, reciben castigos. Por lo tanto, emplean dispositivos
de control que pueden ser asignados a jefes intermedios e inferiores. La
alta direccidn interactda con las condiciones sociales de los empleados
en este tipo de entorno. El clima interno es ordenado y estable.

Clima Participativo - Consultivo: ubicado en el sistema lll, este sistema
observa la confianza de la alta direccion con sus empleados, participa
en la toma de decisiones para obtener los resultados esperados,
considera las necesidades de autoestima, a veces usa el estimulo y
castigo. La alta direccion y empleados tienen una comunicacién
moderada y efectiva, a veces hay confianza. El control se otorga de
forma descendente: de la alta direccién a las jefaturas y empleados, con
responsabilidades mutuas. Todos trabajan juntos para lograr un objetivo
comun en este clima dinamico.

Clima de Participacion en Grupo: situado en el sistema IV, el clima dentro
de la institucion es la confianza entre la alta direccion y los empleados,
la toma de decisiones esta distribuida entre todas las jefaturas y
empleados, la comunicacion efectiva y oportuna se desarrolla
ascendente y descendente. Se recompensa el desempefio y la
participacion de los trabajadores en el logro de los objetivos
institucionales, asi como su interaccion favorable con los demas
trabajadores, lo que conduce a la creaciébn de nuevos métodos de
trabajo. Por lo tanto, la alta direccion y los trabajadores deben tener una
relacion ideal basada en la empatia y el compafierismo, para que ambos
asuman los compromisos. Los trabajadores son la base de este

sistema, ya que ayudaran a la institucion a alcanzar los resultados
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esperados a través de una participacion valiosa y un entorno laboral
adecuado. Es una teoria poderosa e interpretativa del clima
organizacional porque logra establecer un clima participativo. Todas las
empresas deben elegir este entorno laboral para que los empleados se
sientan comodos y puedan cumplir sus tareas. Las empresas que
implementen estrategias y técnicas que promuevan la motivacion,
superacion y capacitacion para aquéllos tendran garantizado el éxito.
La unién de los sistemas | y Il muestra un ambiente hermético,
caracterizado por una estructura burocratica y rigurosa que los
empleados perciben y sienten que no estan satisfechos ni motivados
para desempefiar las tareas encomendadas. Ademas, no existe una
buena relacion interpersonal entre los trabajadores y la institucion.
En los sistemas Ill y IV, se valora un entorno abierto y dinamico, lo que
permite a los trabajadores crecer y mostrar todo su potencial productivo
en beneficio de la institucion, utilizando habilidades blandas, trabajo en
equipo y motivacion. Ademas, se hace un esfuerzo por satisfacer las
necesidades primarias de los empleados.

b) Teoria de “X”y “Y”— Douglas McGregor (1960).
McGregor (1960) cred las teorias “X” e “Y”. La primera propuesta “X” se
basa en el desarrollo de un modelo de clima basado en amenazas,
supone un sistema mediocre para dirigir y controlar a los trabajadores,
admite que las personas pueden tener de forma natural apatia al trabajo
y se considera un castigo. En estas condiciones, las instituciones deben
utilizar dos argumentos: supervision y motivacion. Es importante
destacar que, debido a la falta de interés en el trabajo, es necesario
obligar a muchos empleados a trabajar bajo supervisién, presion y
ocasionalmente con castigos para que cumplan con sus deberes.
Muchos trabajadores son conformistas, piensan mas en su proteccion
personal y prefieren ser controlados antes de asumir responsabilidades.
La teoria “Y”: los ejecutivos creen que los empleados encuentran en su
trabajo un comienzo para satisfacer sus necesidades y se esfuerzan por
lograr el méaximo rendimiento posible para la institucion. Las

organizaciones deben preservar el talento de los empleados, ya que su
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desempeiio en las actividades encomendadas es igual al tiempo que
necesitan para su recreacion y descanso. Todos los empleados
necesitan motivaciones generales y un ambiente favorable que los
motive a lograr sus propios objetivos. Las organizaciones deben
preservar el talento de los empleados, ya que su desempefio en las
actividades encomendadas es igual al tiempo que necesitan para su
recreacion y descanso. Todos los empleados necesitan motivaciones
generales y un ambiente favorable que los motive a lograr sus propios
objetivos, los empleados pueden asumir responsabilidades cuando ven
un buen clima organizacional en su lugar de trabajo. Se ha llegado a la
conclusién de que si existe un clima organizacional y los ambientes
apropiados, donde el personal se encuentre satisfecho para realizar sus
actividades, el rendimiento sera mejor y la institucion lograra alcanzar
sus objetivos institucionales.
E. Dimensiones.
a) Estructura de la organizacion.
Un factor de desarrollo en una entidad publica o privada pasa por su
estructura organizacional. Segun Giraldo (como se cité en Garriazo, 2021),
“La estructura organizativa se refiere a un sistema de actividades coordinadas
por las funciones de uno o mas trabajadores dentro de la institucion. Es
preciso sefalar que dentro de esta dimensién, la coordinacion esta
incorporada en cuatro denominadores comunes, los cuales son la jerarquia
de autoridad, la divisién de trabajo, los objetivos comunes y la coordinacién
de esfuerzos” (p.45).
Brunet (1987) en su trabajo de investigacion considera como una evaluacion
para la variable clima organizacional, la estructura, la que conceptualiza como
las reglas para el desarrollo de una actividad segun lo establezca la entidad u
organizacion.
La Ley N° 30512, Ley de Institutos y Escuelas de Educacion Superior y de la
Carrera Publica de sus Docentes (2016, 02 de noviembre) regula la carrera
publica de los docentes que prestan servicios en un IES publico; asi como su
régimen de gobierno y de organizacion, estando constituido por el Director

General, Consejo Asesor, Unidad académica, Unidad de investigacion,
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Unidad de formacion continua, Unidad de bienestar, Area de administracion,
Area de calidad, Secretaria académica. Asimismo, establece como condicién
bésica para el licenciamiento de una IES contar con infraestructura fisica,
ambientes, equipamiento y recursos para el aprendizaje, que garanticen
condiciones de seguridad, accesibilidad y habitabilidad.
De su parte, el Decreto Supremo N° 010-2017-MINEDU (2017, 25 de agosto)
regula las disposiciones contenidas en la Ley N° 30512 entre ellas, las
referidas al licenciamiento de una IES, lineamientos académicos generales y
niveles formativos. A su vez, la Resolucion Viceministerial N° 276-2021-
MINEDU (2021, 20 de setiembre) define el ordenamiento de los cargos de
una IES identificando sus funciones principales, asi como los requisitos para
Su cobertura.
En base a lo expuesto, se sefiala que la estructura de la organizacién de un
IES resulta relevante para garantizar el desarrollo de las actividades y
funciones a cargo de los docentes y demas personal que labora en dicho
instituto, lo que involucra aspectos, como condiciones fisicas adecuadas para
laborar, desempefio de funciones segun el marco normativo que rige una IES.
b) Sueldos y salarios de la institucion.
De acuerdo con Caballero (2003) a efectos que una persona logre
desarrollarse debe estar en la capacidad de cubrir sus necesidades basicas,
debiendo contar para ello con un nivel de ingresos que le permita cubrirlas.
Precisa que cuando tales necesidades exceden las probabilidades de
satisfaccion se genera una descompensacion negativa. Desde el ambito de la
empresa, su estabilidad esta garantizada con la implementacion de una
politica de remuneracion que evidencie proporcion entre el trabajo y su
respectiva compensacion, lo que a su vez generara incentivos favorables en
el comportamiento del trabajador.
A suvez, Brunet (1987) considera que remuneracion “Es una gratificacion que
recibe un trabajador por una determinada actividad que realiza dentro de la
empresa’. Aspecto que considera materia de evaluacién para la variable clima
organizacional, en su trabajo de investigacion.
En lo que atafie a una IES la Ley N° 30512 establece la Remuneracion integra

Mensual Superior del docente de una IES, segun su categoria y jornada
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laboral, asi como asignaciones por su desempefio en situaciones especiales.
Es asi que los sueldos y salarios en una institucion, como los previstos para
el personal que labora en una IES, pueden incidir en su satisfaccion personal
como en su capacidad para realizar su trabajo adecuadamente en el ambito
de la docencia como en el rubro administrativo.

c) Autonomia del servidor.
Brunet (1987) en su trabajo de investigacion considera como una evaluacion
para la variable clima organizacional, la autonomia, la que considera consiste
en tener libertad para tomar acuerdos.

d) Motivacién del servidor.
Para Serrano y Portalanza (como se citd en Garriazo, 2021) la
conceptualizacion de clima organizacional comprende la percepcion de los
trabajadores de una entidad respecto al ambiente laboral en el que se
desarrollan, el que esta influenciado por el nivel de motivacion que ostentan
los trabajadores en su centro de labores.
En cuanto a la motivacion en el ambito educativo, de acuerdo con Caballero
(2003) estimular a los docentes en su trabajo y permitir su crecimiento con la
implementacion de nuevas habilidades es una satisfaccion relevante que
puede concretar el profesional de la educacion, la cual a su vez debe ser
abordada de forma individualizada para cada uno de los docentes en base a
Sus expectativas personales y coyuntura.
Para Brunet (1987) motivacion es entendia como “Elementos motivacionales
que utiliza la organizacion en sus colaboradores”. Concepto que incluye como
evaluacion para la variable clima organizacional, en su trabajo de
investigacion.
En base a las premisas sefaladas, podemos afirmar que la motivaciéon es un
aspecto relevante en el trabajo y bienestar del servidor publico, lo que se
evidencia a través del desarrollo de sus competencias, su realizacion
personal, importancia de sus labores.

e) Apoyo al servidor.
Brunet (1987) conceptualiza como apoyo el sostén que propicia una jefatura,
gerencia, direccion o similar a sus dependientes laborales en los casos de

problemas en el centro laboral.
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Abad (2021) considera que trabajar en equipo es el esfuerzo que se compone
de conjuntos de personas que desarrollan un plan o proyecto, a diferencia del
trabajo, que involucra a dos o mas personas para alcanzar sus metas
respectivas. En esa misma linea, De La Cruz (como se cité en Abad, 2021)
considera que el trabajo en equipo es un instrumento a través del cual se
viabiliza la realizacion de diversas actividades durante el desarrollo de una
actividad.
De acuerdo con Piscoya (como se citd en Puertas, 2019), “El trabajo en
equipo exige una comunicacion franca y atenta entre sus miembros, de forma
gue las acciones individuales estén coordinadas y ninguna actuacién aislada
conduzca al fracaso” (p.45).
No se debe perder de vista al liderazgo como concepto que influye en el
desarrollo del trabajo en equipo. Asi Robbins (como se cité en Puertas, 2019)
considera que este ultimo implica la aptitud que influir en los integrantes de
un colectivo, grupo o equipo, para que aquellos focalicen sus esfuerzos hacia
una actividad comun de manera espontanea; resaltando que corresponde a
dichos integrantes dialogar de forma oportuna con el lider para que este los
incorpore fehacientemente como integrantes del equipo o colectivo.
Al respecto, podemos mencionar que, un adecuado soporte del lider o gerente
de grupo, a los trabajadores o integrantes del grupo, involucra un trabajo en
equipo apropiado, consecucion de liderazgo, apoyo en situaciones dificiles y
respecto, entre otras caracteristicas; entendiéndose esto como un apoyo al
servidor publico.
2.3 Definicion de términos basicos
— Aprendizaje. MINEDU (2014), “Intercambio comparativamente
constante del conocimiento de toda persona, como resultado de la
practica, en un contexto donde se desarrolla”.
— Capacidad. Conjunto de destrezas intelectuales que permite la
idoneidad de la persona, que permiten el desarrollo de alguna actividad.
— Competencia. Tobén (2013) “las competencias se conciben como
acciones completas, que permite al individuo solucionar conflictos en un
contexto definido, con capacidad, ética, incluyendo el saber ser, el saber

hacer, y el saber conocer”.
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Estrategia. La estrategia constituye actividades que permitan alcanzar
los objetivos, que se emplean de modo voluntario, que no pueden ser
simples rutinas, son habilidades cognitivas que posee la persona, que
permitan planificar y reflexionar en la practica y la ejecucion de los
mismos buscar un espacio que permita el procesamiento de otros datos
y/o aspectos.

Toma de decisiones. Stoner (2003) “conceptia como una fase para
reconocer y corregir una actividad con el propésito de solucionar un
problema especifico”. (p.260).

Cultura organizacional. Giraldo (2001), considera es la unién de
elementos, reglas, afirmaciones y operaciones que los trabajadores de
una empresa adquieren cuando interactdan con el contexto social donde
se desarrolla.

Clima organizacional. Giraldo, (2001) afirma que es el espacio
adecuado que encuentra un trabajador dentro de la institucion, con el
propésito de lograr el desarrollo humano y rendimiento alto en el interior
de la entidad.

Clima laboral. El término “clima laboral” o “clima organizacional”
también se puede usar para describir el entorno de trabajo. Ambos se
refieren al conjunto de elementos que afectan la satisfaccion y el
bienestar de los empleados en su entorno laboral. La gestion de
recursos humanos, la cultura corporativa, la comunicacion y las
relaciones interpersonales son algunas de las cosas que pueden afectar
el clima laboral.

Habilidades sociales. La uunion de comportamientos que estan
relacionadas con el estilo de pronunciarse, aspiraciones y cualidades en
un escenario de deferencia, el proposito de solucionar conflictos dentro
de una institucion publica y privada.

Liderazgo. Chiavenato (2009) manifiesta que es una destreza que
tienen algunas personas para guiar a un conjunto de individuos, con el
propésito de motivar a los trabajadores a realizar su labor con interés

para que la institucion pueda cumplir con sus objetivos trazados.
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Habilidades blandas. Son las capacidades que tiene cada persona
para interactuar con los demas, la forma de articular las habilidades
personales y laborales, para concluir con las labores encomendadas con
éxito.

Gestor Pedagdégico. MINEDU (2014) manifiesta que son personas que
poseen cualidades y capacidades que orientan y conducen
asertivamente a la comunidad educativa, para lograr un proceso de
ensefianza optima, debe poseer también herramientas innovadoras,
para lograr un sistema educativo innovador. También califica como
personal administrativo.

Personal Administrativo. MINEDU (2014) considera que es el
profesional que refuerza el trabajo de personal directivo, gestores
pedagdgicos, también ayuda al desarrollo de las labores pedagdgicas,
teniendo en cuenta que el estudiante es el principal actor de su
aprendizaje. Asi mismo también son las personas de respaldo del
proceso académico.

Personal Docente. MINEDU (2014) reporta que es una persona
profesional que posee cualidades pedagdgicas, cognitivas y psicolégica
para impartir conocimiento, en todos los niveles educativo a los nifios,
puberes, adolescentes, también es el actor principal del sistema

educativo.
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CAPITULO lIl. HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1 Hipotesis
3.1.1 Hipotesis general
Existe relacion entre las Habilidades sociales y Clima organizacional segun la
percepcion del personal docente y administrativo del IESTP “Puerto Inca” -
Huanuco, 2023.
3.1.2 Hipotesis especificas.

— Existe relacion significativa entre desarrollar a los demas y Clima
organizacional segun la percepcion del personal docente vy
administrativo del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023.

— Existe relacion significativa entre resolucion de conflicto y Clima
organizacional segun la percepcién del personal docente vy
administrativo del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023.

— Existe relacién significativa entre Liderazgo y Clima organizacional
segun la percepcion del personal docente y administrativo del IESTP
“Puerto Inca” - Huanuco, 2023.

— Existe relacion significativa entre Trabajo en equipo y colaboracion y
Clima organizacional segun la percepcion del personal docente y
administrativo del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023.

3.2 Operacionalizacién de variables.
3.2.1 Variables y dimensiones.
Hernandez et al. (2014) manifiestan que una variable es una cualidad que
variar y/o cambiar, este cambio puede ser observado, medido, en diferentes
escenarios. Para el presente estudio se centrara en dos variables que se
indica a continuacion.

— Variable 1: Habilidades sociales.

— Variable 2: Clima organizacional.

3.2.2 Habilidades sociales.

Varios investigadores conceptualizan a las habilidades sociales, desde
diferentes puntos de vista, las definiciones que mas aciertan para nuestro
trabajo de investigacion son:

Caballo (1993) reporta que son diferentes formas de comportamientos que

expresa cada individuo cuando realiza relaciones interpersonales vy
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personales, donde exteriorizan su actividad cognitiva, de acuerdo al contexto
donde se encuentre y respetando los derechos de los demas integrantes de
la institucion.
Mufioz (2011) manifiesta que las habilidades sociales del docente son
cualidades que posee, con el propésito de administrar sus actitudes en
diferentes contextos sociales, es decir la familia, sociedad y laboral (la forma
de manifestar sus ideas, estado de animo). El docente capacitado posee una
amplia gama de cualidades que lo diferencia de los demas, asi mismo se
caracteriza por ser empatico, posee un don de saber escuchar, presenta
alternativa de solucién a conflictos laborales, indaga al equipo en las
diferentes tareas presentada, conoce como regular sus propias emociones y
de los demas. (p. 45)
Las dimensiones que evaluaremos en el presente trabajo son:

— Desarrollar a los demas.

— Resolucion de conflictos.

— Liderazgo.

— Trabajo en equipo y colaboracion.
3.2.3 Clima organizacional.
Se presentan diferentes conceptos referentes a clima organizacional dentro
de una institucién educativa superior, para precisar estas denominaciones
acudimos a Palacios, citado por Kahr (1994), que indica que el clima
organizacional ofrece una peculiaridad concreta que facilita el camino para el
buen desarrollo de las actividades de la institucion, con la ayuda de la
innovacion y cambios estructurales se llega a obtener el resultado esperado.
Dominguez et. al (2013) conceptualiza al clima organizacional, considerando
se fundamenta en los sentimientos personales, son guias periodicas de
comportamiento, cualidades y emociones que determina el éxito de la
institucion, asimismo desarrollar relaciones interpersonales con el grupo de
trabajo.
Palma (2004) indica que es una calificacion continua o discontinua por los
colaboradores creando un contexto laboral adecuado, este aspecto puede ser
definitivo para tomar las medidas preventivas y correctoras, con la finalidad
de lograr los resultados esperados en la institucion.
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Las dimensiones que evaluaremos en el presente trabajo son:

Estructura de la organizacion.
Sueldos y salarios de la institucion.
Autonomia del servidor.

Motivacion del servidor.

Apoyo del servidor.
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3.24

Operacionalizacién de variables.

Titulo de la investigacién: Habilidades sociales y clima organizacional segin percepcion del personal docente y administrativo del
IESTP “Puerto Inca” -Huanuco 2023.

Titulo: Habilidades sociales y Clima organizacional segin percepcion del personal docente y administrativo del IESTP “Puerto Inca” -Huanuco 2023

Objetivo General: Determinar la relacion entre Habilidades sociales y Clima organizacional segun la percepcion del personal docente y administrativo del
IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023.

Definicién

Variables . Dimension Indicadores items Escala Likert
conceptual/Operacional
Definicion conceptual . Su jefe inmediato esta atento a las necesidades
Es la  reunién d'e Participacion activa de de capacitacion que usted requiere.
conductas que expresa los colaboradores en |2. Su jefe inmediato provee las herramientas que
Una persona en su entorno la toma de decisiones. usted requiere para desarrollar mejor sus
interpersonal, se refleja en act|y|dagles. - . —
emociones cualidades . Su jefe inmediato se involucra en las decisiones
aspiracionés ' y solicita su opinién sobre los proyectos en los
consideracion de la | Desarrollar a | Promueve el gue usted est4 involucrado.
persona de forma | l0s demas reconocimiento y [4. Su jefe inmediato realiza comentarios favorables
conveniente al contexto acompafamiento sobre su desempefio laboral.
considerando estas como método de |5. Su jefe inmediato dedica tiempo para explicar
actitudes en otros ensefianza y como realizar los trabajos dando instrucciones
habitualmente corrige Seguimiento. detalladas.
Habilidades dificultades contiguas del - Su jefe inmediato proporciona experiencias en el
sociales contexto  mientras  se trabajo que sirve para adquirir nuevas
disminuye el evento para habilidades.
problemas futuros. . Usted percibe los problemas en el momento que
Caballo (2007) ocurren y ofrece las alternat_i\_/as adecuadas.
L . . Usted resuelve con tranquilidad los problemas
Egef'lg'C'Oenrgg)ecrig?]'onile Rol de mediador ante €nlugar de esperar que los demas lo hagan.
) P P q : . . Usted anima al debate y las discusiones abiertas
tienen los docentes vy situaciones de - .
- ) L, fi con la finalidad de que las partes involucradas
personal  administrativo | Resolucion contlicto. salgan ganando
del IESTP Puerto Inca | de conflictos :

sobre las conductas de las
personas en relacion a las
dimensiones: desarrollar a
los demas; resolucion de
conflictos, liderazgo vy

10.Usted escucha y entiende

las situaciones
dificiles y las maneja con diplomacia e
imparcialidad.

Promueve el
comparfierismo

11.Usted fortalece las relaciones del personal

cuando resuelve los conflictos de interés dentro
del equipo de trabajo.

54




trabajo en equipo vy
colaboracién, la que se
obtendra de la aplicacién
de una escala.

mientras resuelve los
conflictos.

Participacion activa y
propuestas
innovadoras para el
logro de los objetivos.

12.Usted inspira y promueve la participacion de su
equipo de trabajo en la blisqueda de los objetivos
comunes.

13.Usted genera propuestas innovadoras que
contribuyan al logro de los objetivos.

, Compromiso en el |14.Usted se preocupa de que se cubran sus
Liderazgo :
desarrollo personal y necesidades de desarrollo personal y las de los
del equipo. demés.
Motivador del trabajo : .
en equipo durante las 15.A usted le complace_ trabajar en equipo
tareas asumiendo un rol importante para el
cumplimiento de los objetivos.
encomendadas.
Trabajo cooperativo  [16.Usted colabora y coopera con el equipo de
para el logro de los trabajo para alcanzar los objetivos
objetivos. institucionales.
Clima arménico con el |17.Usted genera un ambiente agradable en la
equipo de trabajo. Institucion con la finalidad de mantener
Trabajo en relaciones de colaboracién éptima con sus
equipo y comparieros de trabajo.

colaboracion

Actividades 18.Usted promueve la realizacion de actividades de
integradoras en el integracion del equipo, como cumpleafios,
equipo. paseos, reconocimientos, etc.

Asertivo en la
comunicacion ideas.

19.Usted expresa expectativas positivas de su
equipo, valorando las ideas y experiencias de los
demés.

Clima
organizacional

Definicion conceptual.
Es la union de
particularidades

parcialmente concretos
y perpetuos del entorno
interior de una
institucion puablica y/o
privada, se refiere a la
forma que una
institucion interactla

Estructura
de la
organizacion

Organizacion de la
institucion.

1. Los trabajadores tienen conocimiento del

organigrama de la Institucion.

2. En la Instituciéon las diversas actividades se
realizan con previa planificacion.

Manuales
Reglamentos.

3. Usted recibio amplia informacion sobre los
Manuales y Reglamentos de la Institucion,
cuando fue contratado.

La informacién que recibio fue de utilidad.

Condiciones
ambientales.

als

El espacio fisico donde labora cuenta con las
condiciones ambientales adecuadas para
realizar un trabajo efectivo.

Nunca: 1

Casi nunca: 2
A veces: 3
Casi siempre: 4
Siempre: 5
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con sus trabajadores y
su ambiente. Campbell
(1970)

Definicidon

operacional.
Es la percepcion que
tienen los docentes y
personal administrativo
del IESTP Puerto Inca
respecto de cémo
interactdan entre ellos y
su entorno laboral, que
se obtendran de la
aplicacion de una
escala con
dimensiones: Estructura
de la organizacion,
Sueldos y salarios de la
institucion, Autonomia
del servidor, Motivacion
del servidor, Apoyo al
servidor.

6. Los servicios higiénicos estan limpios vy
abastecidos con los insumos necesarios, como
jabon liquido, papel higiénico, papel toalla y
otros.

Satisfaccion.

7. La remuneracion que percibe por el trabajo que
realiza en la Institucion satisface las expectativas

Suelplos y econdémicas que usted tiene.
salarios de - - . -
la institucion Incen}tqu 8. Hay incentivos _economicos para el personal
econdémicos. docente y administrativo, cuando se cumplen
con las metas y objetivos planificados.

Capacidad. 9. El personal de la Institucibn cumple sus
funciones de manera sostenible.

Autonomia | Planificar y organizar. |10.Existe una planificaciéon y organizacion en el
del servidor trabajo que favorece la autonomia laboral.

Libertad de acciony  |11.Existe libertad de accién y decisiéon para realizar

decision. el trabajo encomendado.

Compromiso. 12.Existe identificacion y compromiso del personal
de la Institucién para resolver con eficiencia las
actividades programadas.

Importancia de 13.Usted cree que las labores que desempefia son

Motivacion | labores. de importancia para la Institucién.

del servidor | Competencia laboral. |14.Usted recibe capacitacion para desarrollar
competencias y efectuar su labor de forma
eficiente en su érea de trabajo.

Realizacién 15.Usted se siente realizado profesionalmente

profesional. cuando labora en la Institucién.

Trabajo en equipo. 16.El jefe inmediato propicia de manera
permanente el trabajo en equipo.

Apoyo al Respaldo. 17.El jefe inmediato se solidari;a con su_personal
: cuando cometen de manera involuntaria alguna
servidor . i
equivocacion.
Respeto. 18.El jefe inmediato tiene un trato justo con todo su

personal.
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CAPITULO IV. METODOLOGIA DEL ESTUDIO

4.1 Metodo, Tipo o alcance de investigacion.
4.1.1 Método.
La técnica general de investigacion a aplicar en esta tesis es el método cientifico,
gue es explicado como:
De manera general, de forma epistemoldgico, es el camino que recorre un
investigador, es decir tiene un inicio y un final, porque guia la fase global de la
pesquisa cientifica, empieza con la averiguacion del problema cientifico, que es
el inicio, y termina con la publicacién del informe cientifico. El método cientifico
posee conocimientos muy amplios, que se sustenta en preceptos filosoficos,
inducciones cientificas, normas metodoldgicas, destrezas e herramientas
cientificas. (Naupas et al., 2019).
De acuerdo con Hernandez et al. (2014) la investigacién cientifica se decanta en
dos enfoques, el cuantitativo y el cualitativo, siendo una caracteristica transversal
a ambos el empleo de procesos para generar conocimiento. Sin embargo, dichos
enfoques poseen caracteristicas propias y excluyentes. A diferencia de la
investigacion con enfoque cuantitativo, una con enfoque cualitativo no se basa
en pesquisas previas dado que se fundamenta en su propio desarrollo; propicia
qgue el investigador genere creencias luego de entender el problema con la
investigacion, no estando destinado su uso a consolidar creencias existentes ni
a fijar patrones de conducta; carece de hipétesis o puede formular hipétesis
durante el proceso de la investigacion incluso hasta después del andlisis de
datos, en virtud a que bajo este enfoque lo que se busca es comprender y decir
de qué esta hecho algo.
Es asi, que bajo el enfoque cualitativo cada individuo interpreta su entorno segun
su manera propia de ver y entender, por lo que el método intenta comprender la
interpretacion en su contexto.
El método cientifico cuantitativo, esta formada por etapas sucesivas: formulacion
del problema, con su respectiva conceptualizacion, objetivos; Formulacion de las
hipétesis, suposicién de sus conclusiones; Demostracion de las hipétesis, el

analisis, discusion de los resultados teniendo al marco teorico y trabajos
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realizadas por otros investigadores.

Para Hernandez et al. (2014) el método cuantitativo es secuencial, con etapas
gque da realizarse en estricto orden, y probatorio. Inicia con una idea, la que se
delimita para luego proseguir con los objetivos y preguntas, consulta de material
bibliografico, elaboracion del marco tedrico, determinacion de hipotesis y
variables, plan de prueba, medicion de variables, analisis de las mediciones
obtenidas y conclusiones.

En relacién al método cuantitativo, desde el punto de vista conceptual podemos
decir que es la unién de procedimientos que ayudan al andlisis y explicacion de
la tabulacion de datos, los cuales se transforman en informacién que coadyuvan
en la profundizacion del conocimiento de las variables.

Segun Hernandez et al. (2014) la investigacion cuantitativa recoge y analiza
datos cuantitativos de las variables en estudio, y estudia la relacion que existe
entre las variables.

En base a lo antes expuesto, la presente investigacion sera de tipo cuantitativa,
pues se pretende explicar de manera causal si existe relacion entre dos variables,
mas no se pretende entender por qué se dan las variables.

4.1.2 Tipo o alcance.

Hernandez et al. (2014) afirman que la investigacidn cuantitativa tiene los
alcances exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo, pudiendo incluir la
investigacion a mas de un alcance. Precisa que el alcance exploratorio se utiliza
en los casos en los que el problema de la investigacion no ha sido ampliamente
estudiado o carece del mismo; el descriptivo es empleado cuando se busca
describir acontecimientos que seran analizados, informado de forma detallada
sus caracteristicas, rasgos o como se manifiestan aquéllos; el correlacional por
su lado, se aplica para conocer la relacion o nivel de vinculacion que existe entre
dos conceptos o variables en una muestra; y el explicativo se orienta a dar
respuesta por las causas de los acontecimientos, explicando por qué ocurren y
en qué condiciones o por qué se relacionan los conceptos o variables.

A decir de Argibay (2009) la investigacion con enfoque cuantitativo desarrolla

métodos de investigacién, los cuales son el descriptivo, y explicativo, siendo
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4.2

estos métodos complementarios entre si.

Como métodos o alcances especificos a emplear en la pesquisa son, descriptivo,
que es explicado como medios legitimos que admiten conocer de forma
especifica los fundamentos y caracteristicas de las variables de estudio.
Asimismo, el alcance que corresponde a la investigacion es el correlacional.
Los trabajos de investigacion correlacional constan de estudios por descubrir y/o
explicar, las relaciones que puede existir entre dos variables, mediante el uso de
los coeficientes de correlacion. Estos coeficientes de correlacion, son indicativos
matematicos que aportan informacion sobre el grado, intensidad.

De otro lado, Viloria (2016) reporta, que un estudio aplicado es una técnica
diferente a la pesquisa elemental, porque en este tipo de investigacion se tiene
en cuenta todos los sistemas, reglas, prescripciones, que organizan el
comportamiento de la sociedad, con el propésito de tener otro medio de apoyo al
encontrar una dificultad al momento de investigar. Asimismo, indica que este tipo
de investigacion acude a teorias ya descubiertas en la pesquisa elemental, con
el fin de orientar al logro de los objetivos especificos.

La investigacion es aplicada ya que estamos interesadas en determinar el nivel
de relacion que existe entre habilidades sociales y el clima organizacional en los
docentes y administrativos del IESTP Puerto Inca.

Disefio de la investigacion.

El disefio de investigacion es el disefio descriptivo — correlacional simple. Este
disefio se define porque en una misma prueba se evaltan las dos variables en
estudio, por consiguiente, éstas se contrastan estadisticamente (es decir se
correlacionan) mediante un coeficiente de correlacion. (Kelmansky, 2009).

El diagrama o esquema de este disefio es:
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4.3

Hs

Co

Donde:

— M: representa la muestra de estudio.

— Hs: Observacion variable habilidades sociales.

— Co: Observacion variable clima organizacional.

— r: Coeficiente de correlacion entre las variables.
Poblacién y muestra.
4.3.1 Poblacion.
La poblacién esta compuesta por 15 docentes y administrativo, del IESTP “Puerto
Inca” (N= 15). De acuerdo a Hernandez et al. (2014) la poblacion compone el
atributo de la pesquisa, ya que es la médula central del mismo, de donde
obtendremos los datos necesarios de la encuesta respectiva; cabe indicar que
es el conjunto de sujetos, cosas, que son referente a estudio, tienen
caracteristicas comunes para proporcionar informacion, para alcanzar los
resultados esperados.
Criterios de inclusiébn, en la pesquisa se considera a los docentes y
administrativos del IESTP “Puerto Inca”, que espontaneamente quieran
participar.
Criterios de exclusion, se va a excluir a los trabajadores del IESTP “Puerto Inca”
gue por razones personales no deseen participar en el estudio.
4.3.2 Muestra.
Kelmansky (2009) reporta que una Optima muestra de una poblacion tiene que

ser representativa. Quiere decir, todas las particularidades significativas de la
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poblacién deben estar en la muestra y en la misma proporciéon que en la
poblacion.

De acuerdo con Argibay (2009) el numero de personas que participan de una
investigacion cientifica con enfoque cuantitativo determina la representatividad
de la muestra.

Muestra censal

De otro lado, Hurtado (1998) reporta que en una poblacion acotada o que se
puede contabilizar, no es necesario elegir una muestra, porque todos los sujetos
gue intervienen en la poblacién intervienen para no perjudicar los resultados
obtenidos y que sean fiables los mismos.

A decir de Mc Guigan (1996) si una poblacién es pequefia, tal vez sea posible
observar a todos los individuos; ademas estudiar adecuadamente toda una
poblacién es preferible a estudiar solo a una muestra de ella. (p.158). Tamayo
sugiere llamarla muestra censal, pues recoge en su totalidad del personal
adscrito al estudio.

Para Zarcovich (2005) en una investigacion con una poblacién acotada, se debe
utilizar la muestra censal, porque se incluye a todos los integrantes de la
poblacién para aplicar los argumentos necesarios que forman parte del censo.
Debido a que los testimonios de los encuestados constituyen el total de la
poblacion.

Hernandez citado en Castro (2003) reporta que si el universo es menor o igual a
cincuenta personas, el universo es igual a la muestra. (p 69).

Tenido en cuenta que la poblacion materia de la presente investigacion,
conformada por 15, docentes y administrativos, es acotada, se incluira a todos
los integrantes de la poblacion para la pesquisa. Es decir, se optara por una
muestra censal.

Muestreo.

El muestreo describe la reduccion del universo que convienen a una poblacion
para verificar una pesquisa, la muestra que se obtiene debe tener peculiaridades,
para que las resultados que se consigan sean admitidos y prudentes.

Segun Argibay (2009) para garantizar gue una muestra resulte representativa, se
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4.4

utilizan diversas técnicas de muestreo conocidas como procedimientos de
muestreo, estos brindaran mayor o menor confiabilidad de la representatividad
de la muestra; existiendo los muestreos probabilisticos o aleatorios y los no
probabilisticos o no aleatorios.

Arias y Novales (2016) definen el muestreo no probabilistico aquel, donde se
desconoce la probabilidad o posibilidad de que cada uno de los elementos de
una poblacion pueda ser seleccionado en una muestra. Este tipo de muestreo es
usado con frecuencia por la facilidad con que puede obtenerse.

En la presente investigacion, dada las condiciones climaticas actuales, como
lluvias frecuentes y de gran intensidad que afectan la prestacion continua del
servicio publico de electricidad, asi como el desplazamiento cotidiano de las
personas, y considerando la situacion econémica en que se vive en la ciudad de
Puerto Inca se establecio el tipo de muestreo no probabilistico.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

4.4.1 Técnicas de recoleccion de datos.

La técnica de recoleccién de datos que se utilizo en la presente investigacion fue
la observacién a través de la aplicacion de las escalas sobre habilidades sociales
y clima organizacional, a fin de recopilar informacion de primera fuente, es decir
de los trabajadores del IESTP Puerto Inca, la provincia del mismo nombre, asi
dar respuesta a las interrogantes de la investigacion.

Andlisis documental: Se examino libros, tesis y articulos cientificos
concerniente a las dos variables de investigacion de la biblioteca virtual de
diferentes universidades nacionales, internacionales, a fin de enriquecer el marco
tedrico de la tesis. Asimismo, se exploro informacion sobre los antecedentes de
la investigacion a nivel nacional e internacional, de los ultimos cinco afos.
Encuesta: Se adapto instrumentos, como escalas, ya admitidos en otras
pesquisas que sirven como antecedentes, para ser evaluados por expertos,
asimismo se realiz6 la aplicacion de los instrumentos en una muestra piloto de
10 trabajadores para analizar la confiabilidad mediante el coeficiente alfa de

Cronbach.
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4.4.2 Instrumentos de recoleccion de datos.

Los instrumentos utilizados para el analisis documental son las fichas de
resumen y de andlisis de contenido. Los instrumentos empleados son la escala
de Habilidades sociales y Clima organizacional. El primer instrumento de
investigacion es una escala sobre habilidades sociales que comprende de 19
items, que ha sido adaptado por los investigadores Marcos Antonio Juarez
Veldsquez y Marisela del Pilar Rivera Hauman, se distribuye en cuatro
dimensiones: Desarrollar a los demés (6 items), resolucion de conflictos (5
items), liderazgo (4 items), trabajo en equipo y colaboracion (4 items). También
tiene un nivel de confiabilidad de 0,702 (alfa de Cronbach), el cual se aplicé en
un tiempo aproximado de 10 a 15 minutos. El segundo instrumento de
investigacion es una escala sobre clima organizacional que comprende de 18
items, que también ha sido adaptada por los investigadores y se distribuye en
cinco dimensiones: Estructura organizacional (6 items); sueldos y salarios de la
institucién (2 items); Autonomia del servidor (3 items), motivacién del servidor (4
items), Apoyo al servidor (3 items). Con nivel de confiabilidad de 0,717 (alfa de
Cronbach), el cual se aplicé en un tiempo aproximado de 10 a 15 minutos.

Las instrucciones para la recopilacion de los datos se describen a continuacion:

— Se inicio con el ajuste de los instrumentos de investigacion, los cuales
fueron validados por juicio de expertos.

— Se utilizo los instrumentos en una muestra piloto de 10 trabajadores, a fin
de determinar la confiabilidad de los instrumentos mediante el coeficiente
alfa de Cronbach.

— Al ser confiable los instrumentos de recoleccion de datos, se continuara
con la aplicacién del instrumento en la muestra censal definitiva de
trabajadores N= 15.

— Se finalizo con el tratamiento estadistico de los datos recopilados.

A. Validez de los instrumentos.
La escala de recoleccién de datos del presente trabajo fue validada por cuatro

expertos con amplia trayectoria en el tema en estudio, €l Dr. César Fernando
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Solis Lavado, Dr. Jimmy Roshimber Bazan Rivera, Dr. Octavio César Marin
Chavez, Mg. Rubén Espinoza Rojas, quienes evaluaron los siguientes aspectos:
claridad, objetividad, pertinencia, organizacién, suficiencia, adecuacion,
consistencia, coherencia, metodologia y significatividad, consiguiendo la opinion
de aplicable, valido para ser utilizado en la investigacion. Segun Fresno (2019)
la evaluacion de juicio de expertos reside, basicamente, en solicitar a
profesionales con grado de doctor y magister conocedores de la materia en
estudio la consulta y evaluacion de un instrumento, 0 su juicio sobre un
argumento determinado. La validez de un elemento inherente que muestra el
horizonte de la seguridad empirica y tedrica.
B. Confiabilidad de los instrumentos.
Para estimar la confiabilidad de las escalas de evaluacion de las variables se

utilizé la siguiente formula para calcular el coeficiente Alfa de Cronbach:
K s?
« = 1—Zl
K-1 SZ

a) Confiabilidad del instrumento: Variable Habilidades sociales.

Se eligié una muestra piloto de N=10 trabajadores del IESTP “Puerto Inca”, de la
regibn Huanuco, a quienes se aplicé anticipadamente el instrumento, a fin de
evaluar su apreciacion sobre Habilidades sociales y comprobar la confiabilidad
del instrumento.

Tabla 1. Confiabilidad del instrumento de Habilidades sociales

Confiabilidad del instrumento de Habilidades sociales.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,702 19

Fuente: Aplicacién del instrumento en la muestra piloto.

Se observa que en la escala sobre Habilidades sociales segun la percepcion de

los trabajadores encuestados el coeficiente Alfa de Cronbach (0,702) es muy
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confiable (segun la Tabla 2), ya que se sitia en el intervalo de 0,66 a 0,71
debiéndose aplicar en la muestra final de la investigacion.
Tabla 2.

Escala de interpretacién de la confiabilidad.

Intervalo Descripcién
0,53 a menos Confiabilidad nula
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66 a 0,71 Muy confiable
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad
1,00 Confiabilidad perfecta
Fuente: Herrera, A. (1998). Notas sobre Psicometria. Bogota: Universidad Nacional de
Colombia.
Tabla 3.

Estadisticas de total de elemento — Habilidades sociales.

Media de escala si Varianza de escala Correlacion total  Alfa de Cronbach si el

el elemento se ha  si el elemento se de elementos elemento se ha
suprimido ha suprimido corregida suprimido
Item1 46,40 21,822 ,5636 ,664
ltem2 45,90 21,878 428 ,673
Item3 47,00 20,222 737 ,638
Item4 46,60 27,378 -,275 ,755
Item5 46,90 18,989 127 ,627
Item6 46,70 25,122 -,041 ,736
Item7 46,60 21,600 ,541 ,662
Item8 47,00 25,778 -,077 ,719
Item9 46,60 20,044 ,807 ,632
Item10 46,20 24,178 ,083 716
lteml1l 46,80 22,400 ,661 ,664
Item12 46,00 22,000 ,626 ,661
Item13 46,80 26,400 -,197 724
Item14 46,70 25,789 -,076 717
Item15 46,40 22,933 ,538 ,673
Item16 45,70 24,011 272 ,692
ltem17 46,00 22,000 ,626 ,661
Item18 46,80 26,400 -,197 724
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Iltem19 46,70 25,789 -,076 717

Fuente: Interpretacion de coeficiente Alfa de Cronbach para habilidades sociales.

b) Confiabilidad del instrumento: Variable Clima organizacional.
Se eligié una muestra piloto de N=10 trabajadores del IESTP Puerto Inca, de la
region Huanuco, a los cuales se aplicé previamente el instrumento, a fin de
evaluar su percepciéon sobre Clima organizacional y comprobar la confiabilidad
del instrumento.
Tabla 4.
Confiabilidad del instrumento de Clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,717 18

Fuente: Aplicacion del instrumento en la muestra piloto.
Se observa que en la escala sobre Clima organizacional segun la percepcion de
los trabajadores encuestados el coeficiente Alfa de Cronbach (0,717) es muy
confiable (segun la Tabla 2), ya que se ubica en el intervalo de 0,66 a 0,71,

debiéndose aplicar a la muestra final de la investigacion.

Media de escala Varianza de escala Correlacion total de Alfa de Cronbach si el

si el elemento se  si el elemento se elementos elemento se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
Pregl 44,60 24,267 0,191 0,715
Preg2 43,90 23,433 0,268 0,708
Preg3 45,00 20,889 0,692 0,661
Preg4 44,60 28,933 -0,389 0,779
Preg5 44,90 18,767 0,815 0,633
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Preg6 44,70 24,456 0,074 0,737

Preg7 44,60 21,822 0,572 0,676
Preg8 45,10 24,767 0,134 0,720
Preg9 44,60 20,489 0,798 0,651
Preg10 44,20 25,733 -0,045 0,746
Pregll 44,80 22,622 0,706 0,677
Pregl2 44,00 22,667 0,576 0,682
Pregl3 44,80 26,400 -0,107 0,732
Pregl4 44,70 26,900 -0,199 0,740
Pregl5 44,40 22,933 0,634 0,683
Pregl6 43,70 24,011 0,360 0,701
Pregl7 44,40 22,933 0,634 0,683
Pregl8 43,70 24,011 0,360 0,701
Tabla 5.

4.5

Estadisticas de total de elemento — Clima Organizacional.

Fuente: Interpretacion de coeficiente Alfa de Cronbach para Clima organizacional.

Técnicas de andlisis de datos.

Antes de iniciar el trabajo de investigacion, se realizd la coordinacion verbal y
escrita, con el director general del IESTP “Puerto Inca”, solicitando autorizacion
para realizar el trabajo, porque uno de los investigadores labora en dicha
institucién, se adaptd los instrumentos de recoleccion de datos para las variables
en estudio, considerando los principios éticos determinados por la universidad.
Adaptado los instrumentos de recoleccion de datos se realizd la validacion por
juicio de expertos, se realiz0 la prueba de confiabilidad mediante el Alfa de
Cronbach, para cada una de las variables.

Escala de Habilidades sociales que consta de 19 items y 4 dimensiones;
Desarrollo a los demas, resolucién de conflictos, liderazgo, trabajo en equipo y
colaboracion. Escala de Clima organizacional esta conformada por 18 items, 5
dimensiones; estructura de la organizacion, sueldos y salarios de la institucion,
autonomia del servidor, motivacién del servidor, apoyo al servidor, que fueron

validados por cuatro expertos tres con grado de doctor mencién en: Ciencias de
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la educacion, Ciencias econdmicas y sociales, Medio ambiente y desarrollo
sostenible, respectivamente y un experto estadistico con grado de Magister, el
proceso de confiabilidad se realiz6 mediante una prueba piloto en una institucion
educativa con las mismas caracteristicas que IESTP “Puerto Inca”, esto es, una
Institucién Educativa Superior Tecnologica Publica ubicada en la misma zona de
influencia, a fin de evitar aplicar los instrumentos dos veces sobre los mismos
encuestados debido a que la muestra del IESTP “Puerto Inca” es pequefia, es
asi que se aplicé una encuesta a diez trabajadores. Después de tener la
confiabilidad, se procedié a aplicar la escala de Habilidades sociales y Clima
organizacional a los 15 trabajadores del IESTP “Puerto Inca”, la aplicacion de la

escala fue a 10 hombres y 5 mujeres.

Los datos obtenidos fueron sometidos a un andlisis por medio estadisticos
descriptivos e inferenciales, el programa estadistico utilizado fue el SPSS versién
29 y el Excel, con el propésito de lograr los objetivos planteados en la
investigacion. Se efectud primero el andlisis descriptivo de las variables de
estudio como: tablas de distribucion de frecuencias porcentuales, absolutas, asi
como el uso de graficos de barras simples, compuestas e interpretacion
correspondiente.

Por consiguiente, se realizo el andlisis inferencial de las variables mediante el
coeficiente de correlacion. Para constatar las hipotesis de investigacion se uso el
p-valor para evaluar la significancia y establecer la conclusién por cada hipotesis,

general y especifica.
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CAPITULO V. RESULTADOS Y DISCUSION
5.1 Resultados y analisis.
5.1.1 Datos generales
Se describen los resultados del procesamiento de los datos generales del
personal docente y administrativo del IESTP “Puerto Inca” de Huanuco, en el
periodo 2023.
Tabla 6.
Resultados de los datos generales de los encuestados.

Sexo fi %
Masculino 10 66,67
Femenino 5 33,33
Edad fi %

De 40 a 44 afios 4 26,67
De 45 a 49 afios 2 13,33
De 50 a 54 afios 4 26,67
De 55 a 60 afios 5 33,33

Cantidad de hijos fi %

De 1 a 2 hijos 8 53,33
De 3 a 4 hijos 7 46,67
Estado civil fi %

Soltero/a 1 6,67

Casado/a 5 33,33

Conviviente 9 60,00

Tiempo de servicio fi %

De 1 a 6 afios 5 33,33
De 7 a 12 afios 8 53,33
De 13 a 18 afios 1 6,67
De 19 a 24 afios 1 6,67

Cargo fi %
Docente 10 66,67

Administrativo 3 20,00

Gestores pedagogicos 2 13,33

Total 15 100,00

Fuente: Aplicacion de la encuesta en la muestra de estudio.

En la tabla 6, se observa la informaciéon general del personal docente y
administrativo del IESTP “Puerto Inca” de Huanuco, que participa en la
investigacion: la mayoria 66,67% (10) de los encuestados son del sexo

masculino, asimismo, se aprecia que, en relacion a la edad, la mayoria 33,33%
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(5) tienen de 55 a 60 afios. En relacion a la cantidad de hijos, la mayoria 53,33%
(8) tienen de 1 a 2 hijos, también se aprecia que la mayoria 60,00% (9) de los
encuestados son convivientes. Se aprecia que la mayor cantidad de encuestados
53,33% (8) tienen un tiempo en la institucion de 7 a 12 afios y también se observa
que el 66,67% (10) de los encuestados son docentes, constituyendo la mayoria

en la muestra de estudio.

5.1.2 Resultados de las Habilidades sociales

Se presenta a continuacién los resultados de la aplicacion de la escala sobre
Habilidades sociales del personal docente y administrativo del IESTP “Puerto
Inca” de Huanuco.

Tabla 7.

Estadigrafos de los puntajes de la variable Habilidades sociales.

Estadigrafos Valor
Media 70,07
Desviacion estandar (s) 12,54
Coeficiente de variabilidad (CV(%)) 17,89%
Asimetria (As) -0,138
Curtosis (Cu) -0,028

Fuente: Procesamiento de los datos de la escala sobre Habilidades sociales.

Se observa en la Tabla 7 que el puntaje promedio de las Habilidades sociales de
los encuestados es de 70,07 puntos en la escala de 19 a 95 puntos, con una baja
dispersion de las puntuaciones (12,54) y una variabilidad (17,89%) que indica
homogeneidad en la opinién de los encuestados, ya que es menor al 33,33%.
Ademas, se aprecia que los datos presentan un sesgo hacia la izquierda (As=-
0,138) y corresponde a un modelo platicurtico (Cu=-0,028), es decir los datos

estan dispersos con respecto a la media (70,07
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Figura 4.

Distribucion de los puntajes de la escala sobre Habilidades sociales.

3

Frecuencia

40 50 60 70 80 20 100

Habilidades sociales

Fuente: Tabla 7
Tabla 8.

Niveles de Habilidades sociales de los encuestados.

Niveles Baremo fi %
Bajo 19-44 0 0,00
Medio 45 - 69 7 46,66
Alto 70-95 8 53,33
Total 15 100,00

Fuente: Procesamiento de los datos de la escala sobre habilidades sociales.

Se observa en la Tabla 8 que la mayoria 53,33% (8) del personal docente y
administrativo del IESTP “Puerto Inca” de Huanuco que participan en la
investigacion tienen un nivel Alto de Habilidades sociales y el 46,66% (7) tienen
un nivel Medio de los participantes en el estudio de Habilidades sociales. Estos
datos evidencian que la percepcion del personal docente y administrativo del
IESTP “Puerto Inca”, tienen los atributos de liderazgo, trabajo en equipo,
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resolucién de conflictos, apoyo y colaboraciéon en toma decisiones, lo que
conllevaria a un adecuado bienestar institucional. Esto podria deberse a algunas
capacitaciones que el mismo IESTP “Puerto Inca”, haya podido brindar al favor
del personal que labora en dicha institucién en materias vinculadas a habilidades

sociales

Figura 5.

Niveles de Habilidades sociales de los encuestados.

Frecuencia

Medio Alto
Nivel de habilidades

Fuente: Tabla 8

5.1.3 Resultados del Clima organizacional
Se presenta a continuacion los resultados de la aplicacion de la escala sobre
Clima organizacional del personal docente y administrativo del IESTP “Puerto

Inca” de Huanuco.

Tabla 9.
Estadigrafos de los puntajes de la variable Clima organizacional.
Estadigrafos Valor
Media 59,33
Desviacion estandar (s) 12,35

72



Coeficiente de variabilidad (CV(%)) 20,815%
Asimetria (As) 0,945

Curtosis (Cu) 1,229

Fuente: Procesamiento de los datos de la escala sobre Clima organizacional.

Se observa en la Tabla 9 que el puntaje promedio de Clima organizacional de los
encuestados es de 59,33 puntos en la escala de 18 a 90 puntos, con una baja
dispersion de las puntuaciones (12,35) y una variabilidad (20,815%) que indica

homogeneidad en la opinién de los encuestados, ya que es menor al 33,33%.

Frecuencia

40 50 60 70 80 90 100

Clima organizacional

Ademas, se aprecia que los datos presentan un sesgo hacia la derecha (As=
0,945) y corresponde a un modelo mesocurtico (Cu= 1,229), es decir los datos
estan dispersos con respecto a la media (59,33).

Figura 6.

Distribucién de los puntajes de la escala sobre Clima organizacional.
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Fuente: Tabla 9

Tabla 10.
Niveles de Clima organizacional de los encuestados.
Niveles Baremo fi %
Bajo 18 - 41 0 0,00
Medio 42 - 66 13 86,66
Alto 67 - 90 2 13,33
Total 15 100,00

Fuente: Procesamiento de los datos de la escala sobre Clima organizacional

Se observa en la Tabla 10 que la mayoria 86,66% (13) del personal docente y
administrativo del IESTP “Puerto Inca” de Huanuco que participan en la
investigacion tienen un nivel Medio de Clima organizacional y el 13,33% (2)
tienen un nivel Alto de los participantes en el estudio. Estos datos evidencian
gue segun la percepcion del personal docente y administrativo del IESTP “Puerto
Inca”, tienen los atributos de buena estructura organizativa, sueldos y salarios
adecuados, autonomia en sus decisiones funcionales, motivacion en el
desempenfo laboral y apoyo de los jefes inmediatos en sus actuaciones, que
conllevaria a deducir que la mayoria de trabajadores poseen un clima
organizacional medio, debido a que desarrollan bien las labores encomendadas,
poniendo en practica las habilidades blandas que tiene cada colaborador,

creando un clima laboral adecuado donde cada miembro cumpla con sus roles y
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funciones encomendadas.
Figura 7.

Niveles de Clima organizacional de los encuestados.

100

Porcentaje

Medio Alto

Nivel clima organizacional

Fuente: Tabla 10

5.1.4 Prueba de normalidad de las variables.

La estimacion del célculo de normalidad para las variables en estudio se realiz6

mediante la prueba de Shapiro Wilk, siendo la mas recomendada para

poblaciones menores a 50.

Formulacién de la hipoétesis nula Ho y alterna H1

Ho: La distribucion de la variable se ajustan a una distribucién normal.
(p-valor=0,050=5%)

Hi: La distribucion de la variable no se ajusta a una distribucién normal. (p-

valor<0,050=5%)

Se halla los valores correspondientes con el SPSS version 29 y se obtiene la

siguiente tabla:

Tabla 11.

Prueba de Shapiro-Wilk de las variables
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Variables Shapiro-Wilk

. ) Conclusion

Estadistico gl Sig.
Habilidades sociales 0,968 15 0,828 Es normal
Clima organizacional 0,890 15 0,067  Esnormal

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De la tabla 11, se observa que el p-valor de la variable Habilidades
sociales (0,828) y la variable Clima organizacional (0,067) es mayor al nivel de
significacién (a=0,050=5%) entonces se acepta la hipétesis nula (Ho), es decir se
acepta que: La distribucion de la variable proviene de una distribucion normal.
Como las dos variables si provienen de una distribucion normal, entonces se
elige una prueba paramétrica para comprobar la hipotesis de investigacién, como
la prueba r de Pearson.

Tabla 12.

Correlaciéon de los puntajes de Habilidades sociales y Clima organizacional.

Clima organizacional

r de Habilidades Coeficiente de correlacion 0,853
Pearson  sociales Sig. (bilateral) 0,000
N 15

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

En la tabla 12 se muestra el coeficiente de correlacién de Pearson obtenido (r =
0,853), lo que permite afirmar que entre los puntajes de la escala de Habilidades
sociales y Clima organizacional existe una correlacion positiva significativa ya

que el p-valor (0,000) es menor al nivel de significacion (a=0,05=5%).
Figura 8.

Diagrama de dispersion de los puntajes de Habilidades sociales y Clima

organizacional.
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Tabla 13.
Correlacion de los puntajes de Habilidades sociales y las dimensiones de Clima

organizacional.

Dimensiones de Clima Habilidades sociales
organizacional r de Pearson
.., Coef. de correlacion 0,913
Estructura de la organizacion i
Sig. (bilateral) 0,000
Sueldos y salarios de la Coef. de correlacion 0,061
institucién Sig. (bilateral) 0,830
) Coef. de correlaciéon 0,621
Autonomia del servidor ) )
Sig. (bilateral) 0,013
o . Coef. de correlaciéon 0,875
Motivacion del servidor ) )
Sig. (bilateral) 0,000
) Coef. de correlacion 0,675
Apoyo al servidor ] )
Sig. (bilateral) 0,006

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Se observa, en la tabla 13 que, cuatro de los coeficientes de correlacion de
Pearson de las puntuaciones de Habilidades sociales y las dimensiones de Clima
organizacional son positivas, pero significativas, debido a que el p-valor es menor
a la significancia a=0,05 es decir: estructura de la organizacion (0,000),
Autonomia del servidor (0,013), motivacion del servidor (0,000) y Apoyo al
servidor (0,006). Mientras que la correlacion entre la dimensién Sueldos y
salarios de la institucion y Habilidades sociales existe una correlacion positiva

pero no significativa, ya que el p-valor=0,830 es mayor a la significancia.
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Tabla 14.
Correlacion de los puntajes de Clima organizacional y las dimensiones de

Habilidades sociales.

Dimensiones de Clima organizacional
Habilidades sociales r de Pearson
) Coef. de correlacion 0,862
Desarrollar a los demas ) i
Sig. (bilateral) 0,000
y ] Coef. de correlacion 0,412
Resolucién de conflictos ) )
Sig. (bilateral) 0,127
) Coef. de correlaciéon 0,559
Liderazgo ) )
Sig. (bilateral) 0,030
Trabajo en equipo y Coef. de correlacién 0.647
colaboracién Sig. (bilateral) 0,009

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Se observa, en la tabla 14 que, tres de los coeficientes de correlacion de Pearson
de las puntuaciones de Clima organizacional y las dimensiones de Habilidades
sociales son positivas, pero significativas, debido a que el p-valor es menor a la
significancia a=0,05 es decir: Desarrollar a los demas (0,000), Liderazgo (0,030),
Trabajo en equipo y colaboracion (0,009). Mientras que el coeficiente de
correlacion entre la puntuacion de la dimension Resolucion de conflictos y Clima
organizacional es positivo, pero no es significativa, ya que el p-valor=0,127 es
mayor a la significancia.
5.1.5 Pruebade hipotesis.

A. Hipotesis general
Existe relacion directa entre las Habilidades sociales y Clima organizacional
segun la percepcion del personal docente y administrativo del IESTP “Puerto
Inca” - Huanuco, 2023.

Formulacién de Ho y Ha:

Ho: No existe correlacion significativa entre los puntajes de Habilidades sociales

y Clima organizacional segun la percepcion del personal docente y administrativo
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del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023.

Ho: p=0

Hi: Existe correlacion significativa entre los puntajes de Habilidades sociales y
Clima organizacional segun la percepcion del personal docente y administrativo
del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023.

Hi: p#0

Nivel de significancia: a = 0,05

Prueba estadistica: Se utiliza una Prueba paramétrica: r de Pearson, debido a
gue las dos variables si provienen de una distribucion normal.

Regla de decision:

Se rechaza Ho si p-valor<0,05, se concluye Hi

Se acepta Ho si p-valor>0,05, se concluye Ho

Tabla 15.

Prueba de la hipétesis general mediante r de Pearson

Clima

organizacional

Habilidades sociales Correlacion de r Pearson. 0,853
Sig. (bilateral) 0,000
N 15

Fuente: Elaboracion propia.

Conclusion: Dado que el p-valor (0,000) es menor al nivel de significancia (a =
0,050 = 5%), aceptamos la hipotesis alterna (H1) y rechazamos la hipétesis nula
(Ho), es decir, existe correlacion significativa entre los puntajes de Habilidades
Sociales y Clima organizacional segun la percepcion del personal docente y
administrativo del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023. También muestra un r
Pearson 0,853, que segun Hernandez et al. (2014) indica una correlacion positiva
de dimension considerable.

Al aceptar la hipotesis alterna (H1), concluimos que: las Habilidades sociales y

Clima organizacional se relacionan significativamente segun la percepciéon del
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personal docente y administrativo del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023. Esto
es, que Habilidades sociales tiene una correlacion significativa positiva
considerable con Clima organizacional, que, si existe algun cambio de mejora en
Habilidades sociales, el Clima organizacional también mejora en la misma
trayectoria y dimension.
B. Hipotesis especifica 1
Existe relacién significativa entre desarrollar a los demas y Clima organizacional
segun la percepcion del personal docente y administrativo del IESTP “Puerto
Inca” - Huanuco, 2023.

Formulacion de Hoy Ha:

Ho: No existe correlacion significativa entre los puntajes de desarrollar a los
demas y Clima organizacional segun la percepcién del personal docente y
administrativo del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023.

Ho: p=0.

Hi: Existe correlacién significativa entre los puntajes de desarrollar a los demas
y Clima organizacional segun la percepcion del personal docente y administrativo
del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023.

Hi: p#0.

Nivel de significancia: a = 0,05

Prueba estadistica: Se utiliza una Prueba paramétrica: r de Pearson, debido a
gue las dos variables provienen de una distribucion normal,

Regla de decision:

Se rechaza Ho si p-valor<0,05, se concluye Hi

Se acepta Ho si p-valor>0,05, se concluye Ho

Tabla 16.

Prueba de la hipotesis especifica 1 mediante r de Pearson

Clima Organizacional

Desarrollar a los demas Correlacion de r de Pearson 0,862

Sig. (bilateral) 0,000
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Fuente: Elaboracién propia.

Conclusién: Dado que el p-valor (0,000) es menor al nivel de significancia (a =
0,050 = 5%), aceptamos la hipotesis alterna (H1) y rechazamos la hipétesis nula
(Ho), es decir, existe correlacion significativa entre los puntajes de desarrollar a
los demas y Clima organizacional segun la percepcion del personal docente y
administrativo del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023. A su vez muestra un r
Pearson 0,862, que segun Hernandez et al. (2014) implica una correlacién
positiva considerable.

Al aceptar la hipétesis alterna (H1), concluimos que: desarrollar a los demas y el
Clima organizacional se relacionan significativamente segun la percepcion del
personal docente y administrativo del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023. Esto
es, que desarrollar a los demas tiene una correlacion significativa positiva
considerable con Clima organizacional, que, si existe algun cambio de mejora en
desarrollar a los demas, el Clima organizacional también mejora en la misma
trayectoria y dimensién.

C. Hipoétesis especifica 2

Existe relacion significativa entre resolucion de conflictos y Clima organizacional
segun la percepcion del personal docente y administrativo del IESTP “Puerto
Inca” - Huanuco, 2023.

Formulacién de Ho y Ha:

Ho: No existe correlacion significativa entre los puntajes de resolucion de
conflictos y Clima organizacional segun la percepcion del personal docente y
administrativo del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023.

Ho: p=0.

Hi: Existe correlacion significativa entre los puntajes resolucion de conflictos y
Clima organizacional segun la percepcion del personal docente y administrativo
del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023.

Hi: p#0.

Nivel de significancia: a = 0,05
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Prueba estadistica: Se utiliza una Prueba paramétrica: r de Pearson, debido a
gue las dos variables provienen de una distribucion normal,

Regla de decision:

Se rechaza Ho si p-valor<0,05, se concluye Hi

Se acepta Ho si p-valor>0,05, se concluye Ho

Tabla 17.

Prueba de la hipétesis especifica 2 mediante r de Pearson

Clima Organizacional

Resolucién de conflictos Correlacién de r de Pearson 0,412
Sig. (bilateral) 0,127
N 15

Fuente: Elaboracion propia.

Conclusion: Dado que el p-valor (0,127) es mayor al nivel de significancia (a =
0,050 = 5%), aceptamos la hip6tesis nula (Ho) y rechazamos la hipotesis alterna
(Hi), es decir, no existe correlacion significativa entre los puntajes de resolucion
de conflictos y Clima organizacional segun la percepcion del personal docente y
administrativo del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023. También muestra un r
Pearson 0,412, que a decir de Hernandez et al. (2014) indica una correlacion
positiva débil.

Al aceptar la hipotesis nula (Ho), concluimos que: resolucion de conflictos y Clima
organizacional no se relacionan significativamente segun la percepcion del
personal docente y administrativo del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023. Esto
es, que resolucién de conflictos tiene una correlacion significativa positiva débil
con Clima organizacional, que, si existe algun cambio de mejora en resolucion
de conflictos, el Clima organizacional no mejorara en la misma trayectoria y
dimension.

D. Hipotesis especifica 3.
Existe relacion significativa entre liderazgo y Clima organizacional segun la

percepcion del personal docente y administrativo del IESTP “Puerto Inca” -
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Huanuco, 2023.

Formulacion de Hoy Ha:

Ho: No existe correlacion significativa entre los puntajes de liderazgo y Clima
organizacional segun la percepcion del personal docente y administrativo del
IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023.

Ho: p=0.

Hi: Existe correlacion significativa entre los puntajes de liderazgo y Clima
organizacional segun la percepcion del personal docente y administrativo del
IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023.

Hi: p#0.

Nivel de significancia: a = 0,05

Prueba estadistica: Se utiliza una Prueba paramétrica: r de Pearson, debido a
gue las dos variables provienen de una distribucion normal,

Regla de decision:

Se rechaza Ho si p-valor<0,05, se concluye Hi

Se acepta Ho si p-valor>0,05, se concluye Ho

Tabla 18.

Prueba de la hipétesis especifica 3 mediante r de Pearson

Clima Organizacional

Liderazgo Correlacion de r de Pearson 0,559
Sig. (bilateral) 0,030
N 15

Fuente: Elaboracion propia.

Conclusion: Dado que el p-valor (0,030) es menor al nivel de significancia (a =
0,050 = 5%), aceptamos la hipotesis alterna (H1) y rechazamos la hipétesis nula
(Ho), es decir, existe correlacion significativa entre los puntajes de liderazgo y
Clima organizacional segun la percepcion del personal docente y administrativo
del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023. También muestra un r Pearson 0,559,
gue segun Hernandez et al. (2014) indica una correlacién positiva media.

Al aceptar la hipotesis alterna (Hi), concluimos que: el liderazgo y Clima
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organizacional se relacionan significativamente segun la percepcion del personal
docente y administrativo del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023. Lo que
también implica que el liderazgo tiene una correlacion significativa positiva media
con Clima organizacional, que, si existe algiin cambio de mejora en liderazgo, el
Clima organizacional mejora en la misma trayectoria y dimension.

E. Hipétesis especifica 4
Existe relacion significativa entre trabajo en equipo y colaboracion y, Clima
organizacional, segun la percepcion del personal docente y administrativo del
IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023.
Formulacion de Ho y Ha:
Ho: No existe correlacién significativa entre los puntajes trabajo en equipo Yy
colaboracion y, Clima organizacional, segun la percepcion del personal docente
y administrativo del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023.
Ho: p=0.
Hi: Existe correlacion significativa entre los puntajes de trabajo en equipo y
colaboracién y, Clima organizacional, segun la percepcion del personal docente
y administrativo del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023.
Hi: p#O0.
Nivel de significancia: a = 0,05
Prueba estadistica: Se utiliza una Prueba paramétrica: r de Pearson, debido a
gue las dos variables provienen de una distribucién normal.
Regla de decision:
Se rechaza Ho si p-valor<0,05, se concluye Ha.
Se acepta Ho si p-valor>0,05, se concluye Ho.
Tabla 19.

Prueba de la hipotesis especifica 4 mediante r de Pearson

Clima Organizacional

Trabajo en equipo Yy Correlacion de r de Pearson 0,647

colaboracion
Sig. (bilateral) 0,009
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5.2

N 15

Fuente: Elaboracién propia.

Conclusion: Dado que el p-valor (0,009) es menor al nivel de significancia (a =
0,050 = 5%), aceptamos la hip6tesis alterna (H1) y rechazamos la hipétesis nula
(Ho), es decir, existe correlacion significativa entre los puntajes de trabajo en
equipo y colaboracion y, Clima organizacional, segun la percepcion del personal
docente y administrativo del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023. A su vez
muestra un r Pearson 0,647, que a decir de Hernandez et al. (2014) implica una
correlacion positiva media.

Al aceptar la hipoétesis alterna (Hi), concluimos que: el trabajo en equipo y
colaboracion y, Clima organizacional se relacionan significativamente segun la
percepcion del personal docente y administrativo del IESTP “Puerto Inca” -
Huénuco, 2023. Esto es, trabajo en equipo y colaboracion tiene una correlacion
significativa positiva media con Clima organizacional, que, si existe algin cambio
de mejora en trabajo en equipo y colaboracién, el Clima organizacional mejora
en la misma trayectoria y dimension.

Discusion de resultados.

El objetivo general del presente estudio fue determinar la relacién entre las
habilidades sociales y el clima organizacional segun la percepcion del personal
docente y administrativo del IESTP Puerto Inca - Huanuco, en el afio 2023.
Ademas, se plante6 como hipétesis general que existe una relaciéon entre las
habilidades sociales y el clima organizacional segun la percepcion del personal
docente y administrativo del IESTP Puerto Inca — Huanuco. Con el objetivo de
fundamentar y validar el presente trabajo de investigacion, se comenzé a
recopilar informacion de antecedentes hipotéticos, datos de campo y procesarla
estadisticamente. Segun el r de Pearson (0,853; p valor 0,000), que es menor al
alfa (a=0,05=5%), pudimos demostrar que existe una correlacién positiva
significativa, de magnitud considerable, de los resultados obtenidos. Los
hallazgos son similares a los de Arévalo (2023) quien comprueba que existe

correlacion de habilidades sociales y el clima laboral en los trabajadores de salud
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de la division de neonatologia de un hospital ubicado en la ciudad de Guayaquil,
del pais Ecuador, en el afio 2023; obteniendo un Rho de 0,550, y p = 0,000 lo
que indica una correlacion de caracter positivo moderada. Sin embargo, no
coincide con dicho hallazgo Rodriguez (2021) quien determiné que no existe
relacion entre las habilidades sociales y clima laboral en los docentes de la
Unidad Educativa Eugenio Espejo ubicada en la ciudad ecuatoriana de Salinas,
mediante la obtencion de un Rho = 0,124 y un p = 0,520 (p <0,050);
entendiéndose que la variable habilidades sociales no impacta en la variable de
clima laboral. En el ambito nacional, los hallazgos obtenidos también coinciden
con Ramirez y Huaira (2018) quienes comprueban estadisticamente la
correlacion de las habilidades sociales y clima organizacional en los profesores
de la Institucion Educativa No. 36011, San Cristébal ubicado en el departamento
de Huancavelica, en el afio 2018, aplicando la prueba t de Student con un valor
de prueba de entrada 59,000 mayor que el valor de prueba de salida 30,741,
a=0,000 <.0,05, confirmandose asi el impacto significativo de las habilidades
sociales en la mejora del clima organizacional. En esa misma linea, Guillermo
(2022) en su investigacion realizada en una empresa supervisora técnica del
sector energia de un distrito de Lima, en el afio 2022 también determiné que
existe correlacion entre las variables en estudio; obteniendo un valor de Rho de
Spearman 0,862, y un p =0,000, menor que el de significancia a=0,05, en ese
sentido estadisticamente se comprueba la existencia de una relacion significativa
entre las habilidades sociales y el clima organizacional de los empleados de la
referida empresa. Ademas, Garriazo (2021) comprobé la correlacion, positiva
moderada, de las habilidades sociales y el clima organizacional en los
trabajadores de una Fiscalia penal provincial corporativa que atiende la
jurisdicciéon de los distritos de Santa Rosa y Ancon, de Lima, en el afio 2021,
segun el Rho de Spearman 0.639, y un p valor (0,000) menor al nivel de
significancia a=0,05. Asi mismo, Valdiviezo (2021) en su pesquisa realizada en
el gobierno regional del Callao, determind que existe una correlacion significativa
en los datos de habilidades sociales y clima organizacional de los trabajadores

de la referida institucion, segin Rho de Spearman de 0,979 y p = 0,000.
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La hipotesis general es coherente con el planteamiento de Goroskieta (2015)
quien afirma que las habilidades sociales, que suponen son las bases para la
construccion de una organizacion optima y adecuada estructura, estdn asociadas
al ambiente cultural de una institucion. En ese sentido, si se produce un progreso
en alguna dimension de habilidades sociales, mejora la variable clima
organizacional.

Todos estos hallazgos también se observan en el IESTP “Puerto Inca”, en el
sentido que las habilidades sociales, como rasgo que tiene un impacto principal
en la estructura de su organizacién, han demostrado tener el mismo patrén de
correlacion mencionado precedentemente. Las pruebas respaldan el argumento
de Caballo (2007) respecto a que las habilidades sociales son el conjunto de
comportamientos que una persona muestra en su entorno interpersonal, que se
reflejan en emociones, cualidades, aspiraciones y la consideracion de la persona
de manera adecuada al contexto. Considerar estas actitudes en otros,
generalmente ayuda a resolver problemas relacionados del contexto mientras se
reduce el evento para evitar problemas futuros. (p.6)

De esta manera, se puede deducir de manera general que hay un potencial de
docentes y administrativos que perciben la asociacion de manera favorable
debido a la evidencia empirica hallada de la relacidn entre habilidades sociales y
clima organizacional, aspecto significativo en las numerosas interacciones que

tienen lugar en el IESTP “Puerto Inca”.

En la hipétesis especifica 1, existe relacion significativa entre desarrollar a los
demas y clima organizacional segun la percepcion del personal docente y
administrativo del IESTP Puerto Inca ubicado en el departamento de Huanuco,
al realizar el andlisis estadistico inferencial. Los resultados obtenidos
demostraron que existe correlacidbn positiva significativa, de magnitud
considerable, segun el r de Pearson de 0,862; p valor de 0,000 que es menor al
alfa (a=0,05=5%). Dichos resultados son similares con lo hallado por Garriazo
(2021) en su trabajo de investigacion realizado en una Fiscalia provincial penal

corporativa, quien corroboré que las Habilidades sociales primarias, que incluye
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el contenido desarrollar a los demas, y Clima organizacional con un Rho de
Spearman de 0,428, y un p = 0,010, se correlacionan entre si.

La hipétesis especifica 1 es coherente con el planteamiento de Valdiviezo (2021)
quien hace énfasis a que la dimension de desarrollar a los demas, como aquella
competencia que implica un desarrollo para lograr el mejor aprendizaje del otro.
Este descubrimiento se observa en el IESTP “Puerto Inca”, en el sentido que la
dimension de desarrollar a los demés tiene un impacto positivo en la institucion
ya que se realiza el aprendizaje corporativo entre los mismos docentes y
administrativos, asi como el manejo adecuado de las emociones. Las pruebas
respaldan el argumento de Cherniss y Goleman (2005) respecto a que las
habilidades sociales esenciales que incluye desarrollar a los demas es un
componente de la inteligencia emocional, que implica como aspecto relevante la
identificacion de los sentimientos propios y de otros, a efectos de dirigirlos al
trabajo con los demas.

De esta manera, se puede sefialar de forma general que hay un potencial de la
dimension de desarrollar a los demas en los docentes y administrativos, que
perciben un aprendizaje corporativo de manera favorable debido a la evidencia
empirica hallada de la relacion entre dimensién desarrollar a los demas y clima

organizacional, en el IESTP “Puerto Inca”.

En la hipétesis especifica 2, existe relacion significativa entre resolucion de
conflictos y clima organizacional segun la percepcion del personal docente y
administrativo del IESTP Puerto Inca ubicado en el departamento de Huanuco,
al realizar el andlisis estadistico inferencial. De los resultados obtenidos se
demostraron que no existe correlacion positiva significativa, segun el r de
Pearson de 0,412; p valor de 0,127, es mayor alfa (0=0,05=5%). Los resultados
obtenidos difieren de Benites (2016) quien, en su trabajo de investigacion en
instituciones educativas de la circunscripcion de la unidad de gestion educativa
local del Rimac, determind que existe una relacion significativa positiva alta entre
la resolucion de conflictos y el clima organizacional en los trabajadores de las

instituciones educativas sefialadas, con una correlacion de Rho = 0,768 y un nivel
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de significancia de p=0,000. En esta misma linea Pefa (2023), en su pesquisa
realizada sobre los empleados de la municipalidad provincial de Abancay ubicado
en el departamento del mismo nombre, halla un Rho de Spearman r=0,795 y
p=0.00 <0,05, concluyendo que existe una correlacion positiva significativa entre
resolucién de conflictos y clima organizacional.

Este hallazgo se observa en el IESTP “Puerto Inca”, en el sentido que la
dimension de resolucion de conflictos tiene un impacto negativo en la institucion
ya que se evidencia que no existe las capacidades y talento para resolver y
negociar conflictos entre los trabajadores del instituto. Estos resultados son
consistentes con Whetten y Cameron (2011) quienes manifiestan que resolucién
de conflictos es util para el desarrollo de la personalidad lo que permite a las
personas solucionar problematicas que se generan en el dia a dia en el
transcurrir de su existencia; debiendo todo docente y administrativo de una
institucion educativa superior técnica contar con métodos apropiados en resolver
conflictos y negociacion.

De esta manera, se puede sefialar de manera general que no hay un potencial
de la dimensidén de resolucién de conflictos en los docentes y administrativos en
el IESTP “Puerto Inca”.

En la hipotesis especifica 3, existe relacion significativa entre liderazgo y clima
organizacional segun la percepcion del personal docente y administrativo del
IESTP Puerto Inca ubicado en el departamento de Huanuco, al realizar el analisis
estadistico inferencial. Los resultados obtenidos demostraron que existe
correlacion positiva significativa, de magnitud media, segun el r de Pearson de
0,559; p valor de 0,030, menor alfa (a=0,05=5%). Estos resultados concuerdan
con Paguay (2021) un su trabajo de investigacion, sobre las variables
competencias de liderazgo (competencias administrativas, interpersonal y
conceptual) y clima organizacional en una Universidad de Ecuador; donde los
datos recopilados fueron analizados con la prueba estadistica de analisis
multivariante (modelaje con ecuaciones estructurales) mediante el software

estadistico AMOS, obteniendo un p-valor menor a 0.05 (competencias
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administrativas 'y clima organizacional: p-valor 0.933; competencias
interpersonales y clima organizacional: p-valor 0.959; y competencias
conceptuales y clima organizacional: p-valor 0.908); concluyendo que existe una
asociacion entre competencias de liderazgo y clima organizacional. En esa
misma linea, Castillo et al. (2019) determinaron una relacion favorable y
significativa entre la variable clima organizacional y el liderazgo transaccional en
los empleados de establecimientos de salud que forman parte de una microred
en Perq, en el afio 2019, para lo cual uso la prueba Rho de Spearman obteniendo
un valor de rs = 0,644; p = 0,000. Sin embargo, los datos obtenidos difieren con
los hallazgos de Chéavez y Chauca (2020) quienes en su investigacion
determinaron que no existe correlacion significativa entre estilos de liderazgo y
clima organizacional de los docentes de la universidad nacional Toribio
Rodriguez de Mendoza, ubicada en la ciudad de Managua, Nicaragua, en el afio
2020, quienes emplearon chi-cuadrado (X2 = 2.11), para un p = 0.348.

Este hallazgo se observa en el IESTP “Puerto Inca”, en el sentido que la
dimension de liderazgo tiene un impacto intermedio en la institucién ya que se
evidencia que existe las capacidades de liderazgo entre los docentes y
administrativos del instituto que podrian ser mejoradas. Estos resultados son
consistentes con Bass (2004) que considera que un buen lider no mezcla sus
intereses personales y busca el desarrollo continuo de todos los integrantes de
la institucién, generando en estos compromiso y confianza para el desarrollo
institucional.

De esta manera, se puede sefialar de forma general que hay un potencial de la
dimension de liderazgo y clima organizacional entre los docentes vy

administrativos en el IESTP “Puerto Inca”.

En la hipbtesis especifica 4, existe relacion significativa entre trabajo en equipo y
clima organizacional segun la percepcion del personal docente y administrativo
del IESTP Puerto Inca ubicado en el departamento de Huanuco, al realizar el
analisis estadistico inferencial. Los resultados obtenidos demostraron que existe

correlacion positiva significativa, de magnitud media, segun el r de Pearson de
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0,647; p valor de 0,009, menor alfa (a=0,05=5%). Estos resultados concuerdan
con Salazar (2017) cuya pesquisa realizada obtuvo que existe correlacion entre
trabajo en equipo y clima organizacional en los empleados del gobierno regional
de Ancash, en el afio 2016. Los resultados indicaron el valor X2 = 95,411y un p=
0,000. También concuerda con Lapa (2021) quien en su investigacion determiné
que el trabajo en equipo y el clima organizacional en los trabajadores de la
municipalidad provincial de Huanta, en el afo 2019, se relacionan
significativamente, segun Rho = 0.888 y un p = 0,000.

Este hallazgo se observa en el IESTP “Puerto Inca”, en el sentido que la
dimensién de trabajo en equipo y colaboracion tiene un impacto en la institucion
ya que se evidencia que existe un trabajo coordinado en el desarrollo de las
labores encomendadas entre los docentes y administrativos del instituto. Estos
resultados son consistentes con lo esbozado por la UNESCO (1996) que indica
que el trabajo en equipo trata de la cualidad de relacionar las labores diarias de
las personas en su institucion con el fin de obtener los objetivos y resultados
esperados.

De esta manera, se puede sefialar de manera general que hay un potencial de
la dimensién de trabajo en equipo y colaboracion y clima organizacional entre los

docentes y administrativos en el IESTP “Puerto Inca”.
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CONCLUSIONES.

En el presente trabajo de investigacion se comprobd, que existe una correlacion
positiva significativa considerable entre Habilidades sociales y Clima
organizacional segun la percepcion del personal docente y administrativo del
IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023, realizada la prueba estadistica de r de
Pearson, se obtiene un r = 0,853 y un nivel de significacion menor a 0,050
(p=0,000<0,050), se concluye que, las capacidades y destrezas que desarrollan
los trabajadores del instituto fueron apropiadas para obtener un mejor
rendimiento laboral y lograr los resultados esperados.

En la presente pesquisa se demostré6 que existe una correlacion positiva
significativa considerable entre desarrollar a los demés y Clima organizacional,
segun la percepcion del personal docente y administrativo del IESTP “Puerto
Inca” - Huanuco, 2023, efectuada la prueba estadistica de r de Pearson, se
obtiene un r = 0,862 y un nivel de significacién menor a 0,050 (p=0,000<0,050),
se colige que el acompafiamiento y reconocimiento a los trabajadores del
instituto, que a su vez contribuyen a las destrezas que estos despliegan, fueron
adecuadas para obtener un mejor rendimiento laboral y lograr los resultados
esperados.

En la presente investigacion se logré determinar que no existe una relacion
significativa, entre resolucién de conflictos y Clima organizacional, segun la
percepcion del personal docente y administrativo del IESTP “Puerto Inca” -
Huanuco, 2023, realizada la prueba inferencial estadistica de r de Pearson, se
obtiene unr=0,412 y un nivel de significacion mayor a 0,050 (p=0,127>0,050),
se infiere que no existe correlacion significativa entre resolucién de conflictos y
la variable 2, se ratifica que no existe las capacidades y talento para resolver
y negociar conflictos entre los trabajadores del instituto. El contexto donde el
trabajador efectia sus actividades diarias no se encuentran las alternativas

adecuadas que le permitan concretar de mejor manera su, rendimiento laboral
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y relaciones interpersonales afectando ello, el logro 6ptimo de los objetivos
esperados.

En la presente tesis se determind que existe una correlacion significativa media,
entre liderazgo y Clima organizacional, segun la percepcion del personal
docente y administrativo del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023, realizada la
prueba inferencial estadistica de r de Pearson, se obtiene un r = 0, 559 y un
nivel de significacion menor a 0,050 (p=0,030 < 0,050), se concluye que existe
correlacion significativa media entre liderazgo y Clima organizacional, los
docentes y administrativos del instituto poseen cualidades como la asunciéon de
roles, innovacion, motivacion de equipos, compromiso, que permite que en
dicho centro de labores se encuentre un ambiente adecuado para desarrollarse
profesionalmente, existiendo ademas una comunicacion efectiva y oportuna, y
delegacion de funciones con responsabilidad y autonomia. En tal sentido se
logra alcanzar las metas propuestas, en el pan anual de trabajo.

En la presente pesquisa desarrollada se demostré que existe correlacion
significativa media entre trabajo en equipo y colaboracion y, Clima
organizacional, segun la percepcién del personal docente y administrativo del
IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023. Realizada la prueba inferencial
estadistica de r de Pearson, se obtiene un r = 0,647 y un nivel de significacion
menor a 0,050 (p=0,009 < 0,050), se colige que existe correlacion significativa
media entre trabajo en equipo y colaboracién y, Clima organizacional, la
capacidad que despliegan los trabajadores del instituto para trabajar en equipo,
con actividades integradoras, con asertividad, fueron adecuadas para obtener

un mejor rendimiento laboral y alcanzar los objetivos institucionales.
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Recomendaciones.

En base a las conclusiones obtenidas en la presente investigacion, se formula las

siguientes recomendaciones:

Desde el punto de vista método metodoldgico

A los estudiantes de maestria en gerencia publica, a continuar con el desarrollo
de investigaciones en materia de habilidades sociales y clima organizacional en
instituciones de educacion superior tecnoldgica, mediante la identificacion de
otras dimensiones de las variables en estudio asi como otras formas de
investigacion; del mismo modo adaptar las escalas de evaluacion empleados en
el presente trabajo en base a las caracteristicas de la poblacion, muestra o
muestra censal de estudio que se determine metodologicamente, a fin de que
contrasten sus resultados con los obtenidos en la presente investigacion que
determinan una correlacion positiva significativa considerable entre Habilidades
sociales y Clima Organizacional en el IESTP “Puerto Inca”.

Asi mismo poder emplear la metodologia empleada en la presente investigacion
a otras areas de estudio del sector educacion, para encontrar mejores

alternativas de solucion a los problemas educativos.

Desde el punto de vista académico:

A los maestristas de la escuela de postgrado de la universidad continental, a
continuar con trabajos académicos similares en relacién a las variables materia
de estudio de esta tesis, utilizando instrumentos confiables y validos en otras
instituciones de similares caracteristicas educativas pero con un nivel de
poblacidn estudiantil mayor que permita obtener mayores referencias sobre las
variables habilidades sociales y clima organizacional en otras regiones
amazobnicas y zonas alejadas de las ciudades.

Al IESTP “Puerto Inca” desarrollar programas académicos que ayuden a
fortalecer las estrategias de habilidades sociales de los estudiantes con la

finalidad de elevar el nivel de socializacién y asi un mejor rendimiento y contar
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con mejores atributos que den mayores oportunidades de desenvolvimiento en
el ambito laboral.

Buscar nuevas estrategias de trabajo en equipo, para que los estudiantes se
involucren mas en las labores pedagdgicas y no pedagogicas que realiza el

IESTP “Puerto Inca” y el gobierno local.

Desde el punto de vista préctico:

Al director general, gestores pedagdgicos, docentes y administrativos que se
realicen capacitaciones para que eleven el nivel de habilidades sociales con
énfasis en resolucién de conflictos; plantear convenios interinstitucionales
destinados al intercambio de conocimientos técnicos pedagogicos y habilidades
sociales, a través de pasantias docentes; con el fin identificar las diferencias o
similitudes en los niveles de habilidades sociales, para realizar
retroalimentacion en base a ello plantear propuestas de mejora, que contribuya
a brindar un mejor servicio educativo.

Al director general, profundizar en el uso de estrategias de liderazgo que
contribuyan con el clima organizacional, a efecto que estas estrategias puedan
ser trasmitidas a la comunidad educativa y por ende contribuir a la formacién

de profesionales con buenas estrategias de liderazgo.
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Anexo 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Habilidades sociales y Clima organizacional segun percepcion del personal docente y administrativo del IESTP “Puerto Inca” -Huanuco 2023

Problema

Objetivo

Hipotesis

Variables

Dimensiones/
indicadores

Metodologia

Problema general:
¢Existe dependencia
entre habilidades sociales
y clima organizacional
segun la percepcion del
personal  docente vy
administrativo del IESTP
Puerto Inca - Huanuco,
2023?

Problemas especificos:

@) ¢Cual es el nivel de
clima organizacional
segun la percepcién
del personal docente y
administrativo del
IESTP Puerto Inca -
Huanuco, 20237

b) ¢Cudl es el nivel de
habilidades sociales
segun la percepcién
del personal docente y
administrativo del
IESTP Puerto Inca -
Huanuco, 20237

c) ¢Existe relacion entre
habilidades sociales y
clima organizacional
segun la percepcién
del personal docente y
administrativo del
IESTP Puerto Inca -
Huénuco, 2023?

Objetivo general:
Determinar la relacion entre
habilidades sociales y clima
organizacional segun la
percepciébn del personal
docente y administrativo del
IESTP  “Puerto Inca”
Huanuco, 2023.

Objetivos especificos:

a) Reconocer el clima
organizacional segun la
percepcién del personal
docente y administrativo
del IESTP “Puerto Inca” -
Huénuco, 2023.

b) Reconocer las habilidades
sociales segun la
percepcion del personal
docente y administrativo
del IESTP “Puerto Inca” -
Huanuco, 2023.

c) Identificar la relacion entre
habilidades sociales y
clima organizacional
segun la percepcién del
personal docente y
administrativo del IESTP
“Puerto Inca” - Huanuco,
2023.

Hipdtesis general:

Existe relacion directa entre las
habilidades sociales y clima
organizacional segun la percepcion del
personal docente y administrativo del
IESTP “Puerto Inca” - Huanuco, 2023.
Hipotesis especificas:

a) Existe relacion significativa entre
desarrollar a los demés y clima
organizacional segun la percepcion
del personal docente y administrativo
del IESTP “Puerto Inca” - Huéanuco,
2023.

b) Existe relacion significativa entre
Resolucion de conflicto y clima
organizacional segun la percepcion
del personal docente y administrativo
del IESTP “Puerto Inca” - Huanuco,
2023.

c) Existe relacion significativa entre
Liderazgo y clima organizacional
segun la percepcioén del personal
docente y administrativo del IESTP
“Puerto Inca” - Huanuco, 2023.

d) Existe relacion significativa entre
Trabajo en equipo, colaboracion y
clima organizacional segun la
percepcion del personal docente y
administrativo del IESTP “Puerto Inca”
- Huanuco, 2023.

Variable 1:

Habilidades sociales

Variable 2:

Clima organizacional

Dimensiones:

e Desarrollar a los
demas.

¢ Resolucién de
conflictos.

e Liderazgo.

e Trabajo en
equipo y
colaboracioén.

Dimensiones:

e Estructura de la
organizacion.

e Sueldos y
salarios de la
institucion.

e Autonomia del
servidor.

e Motivacién del
servidor.

¢ Apoyo al
servidor.

Método: Cientifico.
Tipo: Correlacional.
Nivel: Cuantitativa
Correlacional.

Disefio

Disefio: No experimental

Hs

/

M r

™~

Co
Poblaciéon: N=15
Directivo, Administrativo,
docentes del Instituto.
Muestra: n=15
Unidades de analisis:
Habilidades sociales y clima
organizacional
Técnica de recoleccién de
datos.
Técnica: Encuesta.
Instrumento:
Cuestionario.
Técnica de procesamiento
de datos:
Estadistica descriptiva e
inferencial.
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ANEXO 2. EVIDENCIA DE LA CARTA DE AUTORIZACION

Universidad
E Continental

Lima, 23 de noviembre de 2023

Director del Instituto de Educacién Superior Tecnolégico Publico “Puerto Inca”,
Regién Huénuco.

De mi mayor consideracion:

El que suscribe Mg. Jaime Sobrados Tapia, director de la Escuela de Posgrado de la Universidad
Continental, tiene el agrado de presentar a los tesistas; Marcos Antonio Judrez Velasquez y
Marisela del Pilar Rivera Huamén, estudiantes de la Maestria en Gerencia Publica, quienes optan
por el grado de Magister en Gerencia Pubica, por nuestra universidad con la investigacion
“Habilidades sociales y cima organizacional segin la percepcion del personal docente y

administrativo en un IESTP “Puerto Inca” - Huénuco 2023

Al respecto, solicito se brinde al tesista todas las facilidades que incurre la referida investigacion,

la cual comprende:

* Autorizacion para realizar prueba piloto y aplicacion de encuesta para la verificacion de
relacion entre las variables de la tesis amiba mencionada, a la poblacion objetivo, la cual

comprende al personal docente y administrativo del instituto.

Es importante sefialar que las actividades referidas a la aplicacion del instrumento se llevaran a

cabo en los meses de noviembre y diciembre del presente afio.

Contacto: 28291085M‘nental.edu.ge / Celular 998740131,

Sin otro particular, agradezco vuestra gentileza y atencion.

Atentament T,
entamente, CHOLOGIDy ™ o o
JAIME ENRIQUE A.,i;ﬁic}f,;;;u s
(#  SOBRADOS TAPIA Py
2023.11.23

17:21:37 -05'00'

Mg. JAIME ENRIQUE SOBRADOS TAPIA
Director Académico
Escuela de Posgrado
Universidad Continental
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Anexo 3. CONSENTIMIENTO INFORMADO

Universidad
= Continental

CONSENTIMIENTO INORMADO PARA PARTICIPAR DEL ESTUDIO DE
INVESTIGACION:

‘“Habilidades sociales y Clima organizacional segun percepcion de los

docentes y administrativos del IESTP “Puerto Inca” — Huanuco 2023”

El presente trabajo de investigacion seré realizado por los bachilleres Marcos Antonio
Juérez Veldsquez, Marisela del Pilar Rivera Huaman, con el Unico propdsito de
obtener el grado de Maestro en Gestion Publica en la Escuela de Posgrado de la
Universidad Continental — Sede Lima.

Por esta razén, le proponemos participar con el trabajo de investigacion titulado
“Habilidades sociales y Clima organizacional segun percepcion de los docentes y
administrativos del IESTP “Puerto Inca” — Huanuco 2023”, El objetivo de la
investigacion es: Determinar la relacibn entre habilidades sociales y clima
organizacional segun la percepcion del personal docente y administrativo del IESTP
Puerto Inca - Huanuco, 2023.

Los problemas para que se desarrolle un buen Clima organizacional en los institutos
de educacion superior, estan ocasionados y afectadas con las habilidades sociales
que desarrollan los trabajadores dentro y fuera de la entidad, ademas afecta el
desarrollo personal y laboral, porque no se logra los objetivos institucionales
esperados.

Su intervencién es absolutamente libre y voluntario. Todos los testimonios personales
se mantendran en estricta privacidad, se codificaran con un niumero arabigos para
reconocerlos de manera anonima. También, no seran utilizados para ningun otro
proyecto, Unicamente sera usado, para nuestra pesquisa.

Todas las consultas o dudas que tenga sobre el presente trabajo, puedan ser
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atendidas en cualquier momento durante su participacion. Ademas, puede retirarse
en el momento que lo desee sin ningun perjuicio. Si durante el llenado de los
instrumentos de recoleccion de datos le resulta incbmodo, puede comunicar al
investigador y también puede, si asi lo desea, no participar.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, realizado por los bachilleres
Marcos Antonio Juarez Velasquez, Marisela del Pilar Rivera Huaman, He sido
informado (a) de que el objetivo de este estudio es Determinar la relacion entre
habilidades sociales y clima organizacional segun la percepcién del personal docente
y administrativo del IESTP Puerto Inca - Huanuco, 2023. Asi mismo se me ha
informado que la encuesta tomara aproximadamente de 15 a 20 minutos.

Conozco que la encuesta que voy a rellenar para el estudio, es estrictamente
confidencial y no sera usado para ningun otro propésito fuera de los de este estudio
sin mi consentimiento.

He sido informado (a) de que puedo hacer preguntas sobre el estudio en cualquier
momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree
perjuicio alguno para mi persona. De tener preguntas sobre mi participacion en este
estudio, puedo contactar a 22972480@continental.edu.pe /
10244180@continental.edu.pe, a los teléfonos 920203565 / 999434260

Puerto Inca, ...... A e del 2023

Nombres y apellidos:
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Anexo 4. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

ESCALA SOBRE HABILIDADES SOCIALES
(Adaptado de Valdiviezo, 2021)
Datos generales

Sexo: Masculino () Femenino ( ) Edad: ...... anos Namero de hijos: .......
Estado civil: Soltero/a () Casado/a ( ) Conviviente ( ) Divorciado/separado ( ) Viudo/a ( )
Tiempo de servicio en la Institucion: ....... afos

Cargo que ocupaen la Institucién: Docente ( ) Gestor pedagégico ( ) Administrativo ( )
Instrucciones: Estimado(a) participante, la presente escala es anénima, dirigido al personal docente y
administrativo del IESTP “Puerto Inca”. A continuacién, encontrard items sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo. Cado uno de los items tiene cinco alternativas de respuestas. Lea con
cuidado cada interrogante y marque con un aspa (X) solo una alternativa, que mejor describa su punto de vista.
Conteste todas las preguntas. No hay respuestas malas ni buenas.

Escala de valoracion:
Nunca:1 Casi nunca:2 A veces:3 Casi siempre:4 Siempre =5

Respuesta
1 2 13| 4 5

No ftems

1 | su jefe inmediato est4 atento a las necesidades de capacitacion que usted requiere.

2 | Su jefe inmediato provee las herramientas que usted requiere para desarrollar mejor
sus actividades.

3 | Su jefe inmediato se involucra en las decisiones y solicita su opinién sobre los
proyectos en los que usted esta involucrado.

4 | Su jefe inmediato realiza comentarios favorables sobre su desempefio laboral.
Su jefe inmediato dedica tiempo para explicar como realizar los trabajos dando

5 |instrucciones detalladas.
Su jefe inmediato proporciona experiencias en el trabajo que sirve para adquirir nuevas

6 | habilidades.

7 Usted percibe los problemas en el momento que ocurren y ofrece las alternativas
adecuadas.

8 Usted resuelve con tranquilidad los problemas en lugar de esperar que los demas lo
hagan.

9 Usted anima al debate y las discusiones abiertas con la finalidad de que las partes
involucradas salgan ganando.

10 Usted escucha y entiende las situaciones dificiles y las maneja con diplomacia e
imparcialidad.

1 Usted fortalece las relaciones del personal cuando resuelve los conflictos de interés
dentro del equipo de trabajo.

12 Usted inspira y promueve la participacion de su equipo de trabajo en la busqueda de

los objetivos comunes.
13 | Usted genera propuestas innovadoras que contribuyan al logro de los objetivos.

Usted se preocupa de que se cubran sus necesidades de desarrollo personal y las de

14 los demas.

A usted le complace trabajar en equipo asumiendo un rol importante para el

15 cumplimiento de los objetivos.

Usted colabora y coopera con el equipo de trabajo para alcanzar los objetivos

16 | 2o .
institucionales.

17 Usted genera un ambiente agradable en la Institucién con la finalidad de mantener
relaciones de colaboracion 6ptima con sus comparieros de trabajo.

18 Usted promueve la realizacién de actividades de integracion del equipo, como
cumpleafios, paseos, reconocimientos, etc.

19 Usted expresa expectativas positivas de su equipo, valorando las ideas y experiencias

de los demas.
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iMuchas gracias por su participacion!

ESCALA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL
(Adaptado de Garriazo, 2021)

Instrucciones: Estimado(a) participante, la presente escala es anénima, dirigido al personal docente y
administrativo del IESTP “Puerto Inca”. A continuacion, encontrara items sobre aspectos relacionados
con las caracteristicas del ambiente de trabajo. Cado uno de los items tiene cinco alternativas de
respuestas. Lea con cuidado cada interrogante y marque con un aspa (X) solo una alternativa, que
mejor describa su punto de vista. Conteste todas las preguntas. No hay respuestas malas ni buenas.

Escala de valoracion:

Nunca:1 Casi nunca:2 A veces:3 Casi siempre:4 Siempre =5
. Respuesta
No items
2 13| 4|5

1 | Los trabajadores tienen conocimiento del organigrama de la Institucion.

2 En la Instituciébn las diversas actividades se realizan con previa
planificacion.

3 Usted recibié amplia informacion sobre los Manuales y Reglamentos de la
Institucion, cuando fue contratado.

4 |Lainformacion que recibié fue de utilidad.

5 El espacio fisico donde labora cuenta con las condiciones ambientales
adecuadas para realizar un trabajo efectivo.

6 Los servicios higiénicos estan limpios y abastecidos con los insumos
necesarios, como jaboén liquido, papel higiénico, papel toalla y otros.

7 La remuneracién que percibe por el trabajo que realiza en la Institucion
satisface las expectativas econémicas que usted tiene.

8 Hay incentivos econdmicos para el personal docente y administrativo,
cuando se cumplen con las metas y objetivos planificados.

9 | El personal de la Institucion cumple sus funciones de manera sostenible.

10 Existe una planificaciéon y organizacién en el trabajo que favorece la
autonomia laboral.

11 | Existe libertad de accién y decisién para realizar el trabajo encomendado.

12 Existe identificacion y compromiso del personal de la Institucion para
resolver con eficiencia las actividades programadas.

13 Usted cree que las labores que desempefia son de importancia para la
Institucion.

14 Usted recibe capacitacion para desarrollar competencias y efectuar su
labor de forma eficiente en su area de trabajo.

15 Usted se siente realizado profesionalmente cuando labora en la
Institucion.

16 | El jefe inmediato propicia de manera permanente el trabajo en equipo.

17 El jefe inmediato se solidariza con su personal cuando cometen de
manera involuntaria alguna equivocacion.

18 | El jefe inmediato tiene un trato justo con todo su personal.

iMuchas gracias por su participacién!
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Anexo 5. EVIDENCIA DE VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS.

DATOS GENERALES
1. Titulo de la investigacién: Habilidades sociales y clima organizacional segun la

2
3
4.
5

Marque en el recuadro respectivo, si el instrumento a su juicio cumple o no con el

REPORTE DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

(VALIDEZ DE CONTENIDO)

percepcién del personal docente y administrativo en el IESTP “Puerto Inca”’- Huanuco

2023

Rivera Huaman

. Autores de la investigacién: Marcos Antonio Juarez Velasquez y Marisela del Pilar

Nombre del Instrumento: Escala sobre Habilidades sociales y escala sobre Clima

organizacional.

Nombre del experto: Dr. César Fernando Solis Lavado

Continental.

criterio exigido:

. Area de desempefio laboral: Docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad

Valoraci Observacion
Criterios on
Si | No
1 lcLARIDAD Esta_ formulado con lenguaje claro y %
preciso.
2 loBJETIVIDAD Esta expresado en conductas %
observables.
Adecuado al avance de la ciencia de
3 |PERTINENCIA la Educacion. X
ORGANIZACION Existe una organizacion logica X
5 |suFICIENCIA Com_prende los aspectos en cantidad %
y calidad.
6 |laADECUACION Adec_uado para \{alorar el constructo %
o variable a medir.
7 lconsisTENCIA B_asa’d_o en aspectos tedricos %
cientificos.
8 |coHERENCIA !Ent_re las definiciones, dimensiones e %
indicadores.
9 |METODOLOGIA La es’tr_ategla corres_pc_)’nde al %
proposito de la medicion.
10 |siGNIFICATIVIDAD| ES Util ¥ adecuado para la X
investigacién.
6. Criterio de validacion del experto: Procede su aplicacion: Si ( X)) No(
Nombres y apellidos César Fernando Solis Lavado
Direccion Calle Alheli N° 116, El Tambo, Huancayo
Titulo profesional/ Especialidad Licenciado en Pedagogia y Humanidades,
Especialidad Matematica y Fisica
Grado académico y mencién Doctor en Ciencias de la Educacion.
Firma

B e
Solis Cavado
) THC P

NCT

23 - AN
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REPORTE DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

(VALIDEZ DE CONTENIDO)

I. DATOS GENERALES

1

aphw N

Titulo de la investigacién: "Habilidades sociales y Clima organizacional segin
percepcion del personal docente y administrativo del IESTP Puerto Inca -Huanuco
2023"

Autores de la investigacién: Marcos Antonio Juarez Velasquez y Marisela del Pilar
Rivera Huaman

Nombre del Instrumento: Cuestionario

Nombre del experto: Jimmy Roshimber Bazan Rivera.

Area de desempeiio laboral: Docente de la Universidad Nacional Agraria de la

Selva.

Marque en el recuadro respectivo, si el instrumento a su juicio cumple o
no con el criterio exigido:

Valoracion|Observacién|
Criterios Si No

1 |CLARIDAD Esta formulado con lenguaje claro y| X
preciso.

2 |OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas| X
observables.

3 |PERTINENCIA Adecuado al avance de la ciencia de la|] X
Educacion.

ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X

5 |SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y| X
calidad.

6 |[ADECUACION Adecuado para valorar el constructo o| X
variable a medir.

7 |CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos cientificos.| X

8 |COHERENCIA Entre las definiciones, dimensiones e| X
indicadores.

9 |IMETODOLOGIA La estrategia corresponde al propdsito X
de la medicion.

10 | SIGNIFICATIVIDAD |Es dtil y adecuado para la investigacion.| X

6. Criterio de validacion del experto: Procede su aplicacion: Si (X ) No( )

Nombres y apellidos JIMMY ROSHIMBER BAZAN RIVERA.

Direccidn JR. MONZON 698 TINGO MARIA

Titulo profesional/ ECONOMISTA

Especialidad

Grado académico y mencién DOCTOR EN CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
Firma
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REPORTE DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

(VALIDEZ DE CONTENIDO)

I. DATOS GENERALES

1

2

3
4.
5

Titulo de la investigacién: “Habilidades sociales y Clima organizacional segtin
percepcion del personal docente y administrativo del IESTP Puerto Inca -Huanuco
2023"

Autores de la investigacién: Marcos Antonio Juarez Velasquez y Marisela del Pilar
Rivera Huaman

. Nombre del Instrumento: Cuestionario

Nombre del experto: Jimmy Roshimber Bazan Rivera.

Area de desempeiio laboral: Docente de la Universidad Nacional Agraria de la
Selva.

Marque en el recuadro respectivo, si el instrumento a su juicio cumple o
no con el criterio exigido:

| Valoracién|Observacion

Criterios Si | No

1 |CLARIDAD Estd formulado con lenguaje claro y| X
preciso.

2 |OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas| X
observables.

3 |PERTINENCIA Adecuado al avance de la ciencia de la] X
Educacion.

4 |ORGANIZACION  |Existe una organizacion Iégica. X

5 |SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y| X
calidad.

6 |ADECUACION Adecuado para valorar el constructo o X

variable a medir.

7 |CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos cientificos.[ X

8 |COHERENCIA Entre las definiciones, dimensiones e| X

indicadores.

9 IMETODOLOGIA La estrategia corresponde al propésito | X

de la medicion.

10 [SIGNIFICATIVIDAD |Es util y adecuado para la investigacion.| X

6. Criterio de validacion del experto: Procede su aplicacion: Si (X )No( )
Nombres y apellidos OCTAVIO CESAR MARIN CHAVEZ.
Direccién JR. CABO BLANCQ LT 12 MZ D URB.BUENOS
Titulo profesional/ ECONOMISTA
Especialidad

Grado académico y mencién DOCTOR EN MEDIO AMBIENTE Y DESARROLLO

SOCTONIDI

O etk
e
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REPORTE DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

(VALIDEZ DE CONTENIDO)

DATOS GENERALES

1.
2.

3.
4.
5.

Titulo de la investigacién: “Habilidades sociales y Clima organizacional segun
percepcion del personal docente y administrativo del IESTP Puerto Inca -Huanuco
2023"

Autores de la investigacién: Marcos Antonio Juarez Velasquez y Marisela del Pilar
Rivera Huaman

Nombre del Instrumento: Cuestionario

Nombre del experto: RUBEN ESPINOZA ROJAS

Area de desempefio laboral Universidad Continental

Marque en el recuadro respectivo, si el instrumento a su juicio cumple o
no con el criterio exigido:

Valoracién]Observacion
Criterios Si No

1 |CLARIDAD Estd formulado con lenguaje claro y| x
preciso.

2 |OBJETIVIDAD Esta expresado en  conductas] X
observables.

3 |PERTINENCIA Adecuado al avance de la ciencia de la] X
Educacién.

4 |ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X

SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y| X

calidad.

6 JADECUACION Adecuado para valorar el constructo o X
variable a medir.

7 JCONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos cientificos.| X

8 |COHERENCIA Entre las definiciones, dimensiones e| X
indicadores.

9 [METODOLOGIA La estrategia corresponde al propésito | X
de la medicion.

10 | SIGNIFICATIVIDAD |Es util y adecuado para la investigaciéon| X

6. Criterio de validacién del experto: Procede su aplicacion: Si( x ) No( )

Nombres y apellidos RUBEN ESPINOZA ROJAS
Direccion JR. PEDRO RUIZ GALLO 159
Titulo profesional/ Especialidad ESTADISTICO
Grado académico y mencion MAGISTER
Firma

¢
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Anexo 6. CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

- Prueba piloto 23.10.23 - Excel

Archivo Inicio Insertar Disposicién de pagina Férmulas Datos Revisar Vista Ayuda Q ¢Qué desea hacer?

slla }{ Cortar ) - - — . =] =] (== 1= >
a® Calib i - A A | === ®- | 2 Ajustartext General - - 2] J €= oX
J ELB Copiar B albri — 7 c \Justar texto eneral @ £“ L‘.‘m [ﬂ EE lil E

Pegar | i N K S - - S A~ =Bl=|< = Combinary centrar ~ B . 9% oo | 0 0 Formato  Dar formato Estilosde | Insertar Eliminar Formato R

- ¥ Copiar formato - 7 - - o condicional - como tabla ~ celda ~ ~ ~ - -

Portapapeles ~ Fuente ~ Alineacion r~ Nimero N~ Estilos Celdas
L1 - £
A/B C| D  E | F | G |H|lJKLMNOPRQRSTUVWXY Z AA ABACADAEAFAGAH Al Al AKALAMANAOAPAQARAS AT |
1
2
3 Datos generales Clima org I
[ s i6n o | Trabajoen |. Estructura de la ke ia |Motivacion del| Apoyo al
esa ar a los demas z 5 Liderazgo s RS =2 b 5 4 Si
2 8 Sexo|Edad| N” hijos|Estado civill Tiempo-Inst| Cargo] 1 conﬁium : | W"""’ puma delzewvidor|  servidor servidor |>4M3
5 i1 [i2|i3|i4]i5|i6|i7 |i8|i9 |i10]i11]i12]i13|i14]i15]i16]i1 nm i1]i2|i3|i4|is|i6|i7|i8]i9|i10/i11)i12]i13]i14i15i16]i17|i18|
6 1 10125 0 1 1l 1 3 13103313 211301 3 |3 '3 13 3 [ 3 (23| 43 |3 |25l 3]|3|3({3/3[2|3|3|3|3|3]|3]|3|2(3]4]3[4] 54
i 2 2 35 2 2 2 1 2 20 2 Fat 2 P 2 3 32343322 2|1(2|1(4]1]|2]1]1]2]|3]|3|2[3]|4]3[4] 41
8 3 2 | 38 2 2 2 3 4 |13|2|2|2|2|2|2|3|2|2|3[3[2[3|3[3[3|[2] 48 |4|3|2|2]|2|2|2]|2]|3|2|2|3|3|2|3[3]|3[3] 46
9 4 1 | 40 3 3 3 2 2 220t f2 20201030 3 |20 3 2 2 2 (2 2| 3 (2|2 |2t 2 |2 |1({2]|2([2|3|3|2|3|2]|2]|2]|2(2]3]2([3] 40
10| S 1| 38 2 3 2 1 31311371213 |F 3113 2 |F 3 |13 (2 '3 (12 ("3 (3| 3 3|2 | 3= 3|3 |3({2|3[3|3|2|3|3|2]|3]2|3[3]3]3([3] 50
1] 6 2 | 43 i 3 3 1 3|14|2|2|3|3|3|2|3|3|3|4[2[|2[3|4([4[2|2] 54 |2]|4|2|2|3|3|3]|2]|3|3|3|4|2|2[3]|4]|3|4] 52
27 2 | 45 1 2 3 1 2 |4|2|4|1|1]|2|2|2|4|2|3|[2|3[2]|3[3[2|3[ 47 |2|4|2|4]|1|1]|2]|1]2|4]|2]|3|2|3|2]|3]|2|3] 43
13| 8 1 | 47 2 2 4 2 3 13113712113 13113 2 | 3 '3 2 '3 [2 ('3[ 3| 3|3 |2 |3 3)|3|3[2|3[3|3|/2|3|3|2]|3]2|3[3]3]3([3] 50
14| 9 1 | 43 2 2 3 1 3|14|2|2|3|3|3|2|3|3|3|4|2|2[3|4(4([2|2] 54 ]|2|4|2|2|3|3|3|2|3|3|3|4|2|2[3]|4]|3|4] 52
15/ 10| 1 | 28 0 1 51 1 2 |4|2|4|1|1|2|1]|2|4]|2]|3[2[3[2|3[3[2|3] 46 |2]|4|2]|4]|1[1|2]|1]|2]|4|2]|3|2|3[2[3]|2[3] 43
Confiabilidad del instrumento Habilidades sociales Confiabilidad del instrumento Clima
organlzaC|0naI
Estadisticas de fiabilidad Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos Alfa de Cronbach N de elementos
0,702 19 0,717 18
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Anexo 7. BASE DE DATOS DE LOS INSTRUMENTOS (EXCEL).

Yy = Bases_de_datos-Marcos-Marisela 11.11.23 - Excel

Archivo Insertar Disposicion de pagina Férmulas Datos Revisar Vista Ayuda Q $Qué desea hacer?

- = 131
3 Cortar Calibri ~|11 - A A = 2b, Ajustar texto General - [?—I e — EEX @
Ey copiar ~ ) - ,‘7 == 3
Pegar > . N K S ~-|{H~-|D ~ A - — Combinar y centrar ~ B2 - 9% oo | 5 5% Formato Dar formato Estilos de Insertar Eliminar Formato
- Copiar formato condicional ~ como tabla -~ celda ~ - - -
Portapapeles = Fuente ~ Alineacién ~ Ndamero ~ Estilos Celdas
AD4 < Je =SI(Y(AC4<44);1;SI(Y(AC4>=45;AC4<=69);2;3))
A B C D E F G H I S AJ AKIALAMANAO AP AQ AR AS ATAUAVAWAXAYAZ BA BB BC BD BE BF BG
1 . Datos generales Clima organizacional sumal Nivel|2imensiones clima
2 Sexg Edad Interv| N'hngshda:i\rﬂemElalntew E_g 7 i9]i10fi1 {i14 1 1! i1li2]|i3|ialis|i6]i7|i8]i9|i10fi1gi12fi1 i14i1§i1§i17i15 D1|D2|D3|D4| D5
3/1lafs2] s 4 2 24 a s |3]2[3|3[2]2]3]2[3]3 [3]2|2[3|2]3]2[2[3[as| 2 [1s[1a[ o [10[2|2[2]|3[2]|3|3]|3|3|2[3]3[3]3[3]2|2[3| 47| 2 [1al6 s l12]7 |
4|1 2] 156 4 1 2 2 1 1 |5|5|5|5|5]|5]|5]|5|5]|5 |5]5|5|5]|5]|]5|5|4|5[94] 3 Iso[25[20[19[5|5[5|5[5|5|5|5]5|5|5]5|5|5|5]5]|5|5] 0] 3 [30[10[15[20[15
5/ 3] 2]se] a 2 1 3 3 2 |5]|5]|5[4[5][5]4]|4[3[5 [4]4]|5[5[5]5]4|3[5[ 85| 3 [[29 [ 20 [19 [(17 |5[4[4[5]|3|5[2[1]4]4[3|5]|5]4]4|5|5]|5] 73] 3 [26[ 3 [11[18[15
6| 4] 1]53] 3 3 2 10 2 1 |3|3|3|2|3[2]|3[5[4|4 |4]5|5|5|5|5[5[|4[5[ 75| 3 [16 [ 20 [ 20 [ 19 [5[4[4[4[3[2]2|1]3]|2 |4)4|5|3|5|5|5[|4] 65| 2 [22[3[9 [17[14
7 5] 2]a] 1 2 3 4 1 1 |3[4a]s[3[3[3]3]4]2]1 [4]5][5[3[5]5[3][3[3[6z| 2 21 [1a[ 18 [1a[3]4[3][5[3[3][3[2]4]2][3]|3[3][2]4][4]2[3]se| 2 [21[s5[9[12]9
8| 6| 1)]482)] 1 3 3 11 2 2 |1]2]2]3|1]2]5]|5|3|5 |5]|5|5|5|5]4]|4|5|5[ 72| 3 [131 [ 23 [ 20 [ 18 [5]|2[3|3[2]|2|3|1|1]|2|2]2|5]|1]|5]|3]|2|2] a6 | 2 [17[ 4[5 [13[ 7
9/ 7] 2]a] 1 2 2 7 2 3 |3|a[5[4]a]a]4[5]3]|1 |4]|5[5[4]|5]|5[5[4]4[ 78| 3 [24 [ 17 [19[18[5[4]|3]|5[3[3|3][2]4[3[4]a]a[3[4]4a]3]4] 65| 2 [23[ 5 [12[315[11
10|, 8| 1)]56] 4 2 3 8 2 1 |4]|4(4|3[4]|4]3|3|2| 4 |3|3|4|4]|4]|4|3|2|4[66 | 2 [ 23 [ 35 [ 15[ 13 [3|4[4|4[4)|3|3|3|4]|4|2|3|3[|3|4|4]4[|4] 63| 2 [22] 6 [10[13[12
11l 9] 1 ]as| 2 2 3 4 1 1 |3|2|3|3|2|2]|3|2|3|3 |3]3|2|3|2|3[2[2|3[fa9| 2 [15[31a[10[ 10 |2|2]|2|3|2|3|3|3]|3|2|3]|3|3[3|3]2]2|3) 47| 2 [1a[6[8[12][7
12/10) 2 J52) 3 3 3 8 2 1 |2]|3[4]|2[3]|2]4|3[3]|3 |3|4]|4|4]|4]4]|4|3|2[e62| 2 [16 [ 316 [ 16 [ 13 |3|4]|2|3[|3|3|2]|4|2]|4([3]3[3]|4[3]2]2]|2] 52| 2 [18[6[9[13[ 6
13 /11| 1 | s6 4 3 3 10 2 1 |3|4|5[|4[|4[4|4a[5[3[1]|4]|5|5|4|5|5[5[4[4[78]| 3 24 [ 17 [19 [ 18 |[5|4|3|5|3|3|3|2]4|3 [4]|4[4[3[4]4]3[4] 65 2 [23[5[11]15[11
14|312) 1]|l60]| 4 2 2 7 2 1 |1]2]2]|3|1]2]5]|5|3]|5 |5]|5|3|4|5]|3|3|4]|4[65| 2 [11 [ 23 [ 17 [ 14 [4]|2[3|3[2]|2|3|1|1]|2[|2]2|5]|1]|5]|3]|]2]|2] a5s| 2 [16[a [ 5 [13[ 7
15131 2 |so] 3 3 3 7 2] 1 |2|3]|2|3|3[|2]|2[3[4[3 |4)3|4|4|4|3|3|4]|/4[ 60| 2 [15 [ 16 [ 15 [ 14 [3[3[3[2(3[2]2(2]2| 3 |3)13|3|3|3|2|3|4| 49| 2 [16[ 4 [8[12] 9
16 14| 1 Jas]| 2 3 3 14 3 2 |4[|3[5]|4[4|3]3[4]a]4 |4]5[5]|5[5]4]|4a[4|4a[ 78| 3 [23 [ 19 [ 20 [ 16 [5]|4[4|5]4[5]3[1]3]|3 [3]4]|a[4]|4|3]2|1] 62| 2 [27[ a9 [16[6
177/15] 1 |40 ] 1 2 3 i 1 |3|3[|3|2|3[2]|3[5[4[4 |4]5|5|5|5|5|5|4[5[ 75| 3 [16 [ 20 [ 20 [ 19 [5[4[4[4(3|2]2|1]|3]|2|4]4|5|3|5|5|5[|4] 65| 2 [22[3[9 [17[14
18 a0 1 [
19 [0 |
20 Baremo Baremo
21 Alcance: 19 a 95, 95-19=76 Alcance: 18 a 90, 90-18= 72
2| [EE Sk e [25 | 76/3=24.3 72/3=24 =]
23
24 Alcance: 60-40=20, luego 20/4=5 Alcance: 24-1=23, luego 23/4=5,7 _ Niveles Rango Diferencia Niveles Rango Diferencia
25 | Intervalo Dif Intervalo Dif Bajo 19-44 25 Bajo 18-41 23
26| 1 [De40asa 4 1 Delaé6 s | 2 |Medio 45 -69 24 Medio 42 - 66 24
27| 2 |peasaag 4 2: De7a12 5 |3 |Alto 70-95 25 3 |Alto 67 - 90 23
28| 3 |pesoasa a 3 De 13318 s L |
29| 4 |pessaso s a De 19224 s
30 Nunca=1 Nunca=1
31 Casi nunca=2 Casi nunca=2
32 | Cédigos Cargo: Aveces =3 Aveces=3
33 Masculino:1 Docente:l Casi siempre =4 Casi siempre =4
34 Femenino:2 Administrativo:2 Siempre =5 Siempre =5
35 Gestor pedagégico:3
36 | Estado Civil:
37 Soltero/a:1
38 Casado/a:2
39 Conviviente:3
40 | Divorciado/separado:4
41 Viudo/a:s
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Anexo 8. BASE DE DATOS DE LOS INSTRUMENTOS (SPSS 27).

@ *Datos_Habilidades_Sociales-Clima_Marcos_Marisela.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos  Utilidades  Ampliaciones Ventana  Ayuda

ErfTY - YL )

17 : Clima_organizacio... | [vie

& Sexo |¢ Edad & Hijos | ¢5E_civil| Tiempo_ ol Cargo ‘ Habilida|  Nivel_| DiHab , D2Habilid  D3Hab & DaHabilid Clima_org| dNiveI_ DICI| 5Dl 5DCI| o DACK 5 DSCH
Instituci & des_soc ol habilid ¢ ilidade ades | & ilidade ades |¢ anizacion| ** clima ma ma ma ma ma
on iales ades s s al ‘

1 | Masculino 52 4 Casado/a 24 Gestor ped. 48 Medio 15 14 9 10 47 Medio 14 6 8 12 7

2 | Masculino 56 1 Casado/a 2 Docente 94 Alto 30 25 20 19 90 Alto 30 10 15 20 15

3 |Femenino 56 2 Soltero/a 3 Administra 85 Alto 29 20 19 17 73 Alto 26 3 1" 18 15

4 | Masculino 53 3 Casado/a 10 Docente 75 Alto 16 20 20 19 65 Medio 22 3 9 17 14
5 |Femenino 44 2 Conviiente 4 Docente 67  Medio 21 14 18 14 56  Medio 21 5 9 12 9
[ 6 | Masculine 42 3 Convivi 1 Administra.. 72 Alto 1 23 20 18 46 Medio 17 4 5 13 7
[ 7 Femenino 40 2 Casado/a ¥ Gestor ped... 78 Alto 24 17 19 18 65 Medio 23 5 1" 15 1

8 | Masculino 56 2 Conviviente 8 Docente 66 Medio 23 15 15 13 63 Medio 22 6 10 13 12

9 |Masculino 45 2 Conviviente 4 Docente 49 Medio 15 14 10 10 47 Medio 14 6 8 12 7
[ 10 |Femenino 52 3 Conviviente 8 Docente 61 Medio 16 16 16 13 52 Medio 18 6 9 13 6
7117\ Masculino 56 3 Conviviente 10 Docente 78 Alto 24 17 19 18 65 Medio 23 5 1" 15 1

12 |Masculino 60 2 Casado/a T Docente 65 Medio 1 23 17 14 45 Medio 16 4 5 13 7
7"137\ Femenino 50 3 Conviviente 7 Docente 60 Medio 15 16 15 14 49 Medio 16 4 8 12 9
14 |Masculino 48 3 Conviviente 14 Administra 78 Alto 23 19 20 16 62 Medio 27 4 9 16 6
I 15 '\Masculinu 40 2 Conviviente 1 Docente 75 Alto 16 20 20 19 65 Medio 22 3 9 17 14

6 |
7| [
B

19 |

20 |

21

22

23

24

25 |

26 |

1
it e dates Vst cearaies
|IBM SPSS Statistics Processor estd listo [ Unicod
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ﬁ Resultado2_Correlacion_Habilidades_climalénov.spv [Documento2] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar Ver Datos

Transformar Insertar Formato

Analizar  Graficos

Utilidades

Ampliaciones

Ventana

Ayuda

=1

SRAINE e Al =5 e

B {E] Resultado

(B Registro

=] Correlaciones
Titulo
i-igh Notas
: Conjunto de datos
(g Estadisticos desc
“--[Jg Correlaciones

/STATISTICS DESCRIPTIVES XPROD

/MISSING=PAIRWISE.

A eme— "]

# Correlaciones

[ConjuntoDatosl] D:\ISTP - 23\UNIVERSIDAD CONTINENTAL\SEMINARIO III\UNIDAD III\Datos Habilidades Scociales-Clima Marcos Marisela.sav

Estadisticos descriptives

Desv.
Media Desviacidn N
Habilidades sociales 70,07 12,544 15
Clima organizacional 59,33 12,350 15
Correlaciones
Clima
Habilidades organizaciona
sociales |
Habilidades sociales  Correlacion de Pearson 1 .853"
Sig. (bilateral) ,0oo0
Suma de cuadrados y 2202933 1849 667
productos vectoriales
Covarianza 157,352 132,119
N 15 15
Clima organizacional Correlacién de Pearson ‘853" 1
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 1849 667 2135,333
productos vectoriales
Covarianza 132,119 152,524
N 15 15

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

e

n A Escribe aqui para buscar.

P o= »
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ﬁ Resultado5_Correlacion_Clima_Dimensiones_Habilidades_16nov.spv [Documento1] - IBM SPSS Statistics Visor
Utilidades

Archivo  Editar Ver Datos

Transformar

Insertar

Formato

Analizar  Graficos

Ampliaciones

Ventana

Ayuda

SEeR 0w B =5 Hd

= {E] Resultado
--[[8 Registro
= {E] Correlaciones
i+ (=) Titulo
Notas
Lf Correlaciones

CORRELATIONS

/VARIABLES=Clima organizacional DlHabilidades D2Habilidades D3Habilidades D4Habilidades
/PRINT=TWOTAIL NOSIG

/MISSING=PRAIRWISE.

=% Correlaciones

Correlaciones
Clima Trabajo en
organizaciona  Desarrollar a Resolucién equipo y
| los demas de conflictos Liderazgo colaboracion
Clima organizacional Correlacion de Pearson 1 862" 412 559" 647"
Sig. (bilateral) ,000 127 ,030 009
N 15 15 15 15 15
Desarrollar a los demas Correlacion de Pearson 862" 1 ,080 355 363
Sig. (bilateral) 000 T76 194 183
N 15 15 15 15 15
Resolucién de conflictos  Correlacién de Pearson 412 080 1 662" 686"
Sig. (bilateral) 127 776 ,007 ,005
N 15 15 15 15 15
Liderazgo Correlacion de Pearson 559" 355 6627 1 922"
Sig. (bilateral) ,030 194 ,007 ,000
N 15 15 15 15 15
Trabajo en equipo y Correlacion de Pearson 647" 363 686 922" 1
colaboracion ) .
Sig. (bilateral) ,009 183 005 ,000
N 15 15 15 15 15

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

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

ﬂ L Escribe aquf para buscar.
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Anexo 9. FOTOGRAFIA DEL TRABAJO DE CAMPO
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