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RESUMEN

El objetivo central del estudio es determinar la relacion entre las habilidades
comunicativas y el clima organizacional de los docentes de la Institucion Educativa
N° 16642, con la finalidad de estudiar las competencias, destrezas y el estado
motivacional de sus comportamientos entre los docentes. La investigacién por su
profundidad es descriptiva - correlacional y su disefio no experimental de tipo
transversal; se utilizd los métodos de analisis y sintesis; asimismo, la técnica de
encuesta con su respectivo instrumento (cuestionario), validado por juicio de expertos,
que dieron la confianza para recoger la informacion de la muestra. El analisis de los
datos se realizé teniendo en cuenta un proceso estadistico descriptivo e inferencial
apoyados del programa estadistico SPSS, lo cual permitié disponer de informacion
objetiva y arribar a la siguiente conclusion: las habilidades comunicativas y el clima
organizacional en los docentes de la institucion a veces son favorables, equivalente al
38,84 % habiendo la necesidad de desarrollar la habilidad de expresion, observacion,
empatia, creencias, sentido de comunidad y liderazgo directivo; ademas la habilidad
de expresion, observacion y empatia con la variable clima organizacional, presentan
una correlacion positiva baja (0,381),positiva moderada (0,508), positiva moderada
(0,524) respectivamente; finalmente las habilidades comunicativas y clima
organizacional, presenta una correlacién positiva moderada (0,460). Indicando que al
desarrollarse a un nivel alto la habilidad de expresidn, observacion y empatia entonces
se mejora a un nivel alto las dimensiones de creencias, sentido de comunidad y

liderazgo directivo.

Palabras clave: Habilidades comunicativas y clima organizacional.

Xi



ABSTRACT

The central aim of the study is the relation determines between the
communicative skills and the climate organizational of the teachers of the Educational
Institution N ° 16642. With the purpose of studying the competitions, skills and the
condition motivational of his behaviors between the teachers. The investigation for his
depth is descriptive correlational and his not experimental design of transverse type
correlational; one used the methods of analysis the synthesis; likewise, the technology
of survey with his respective instrument questionnaire, validated by experts'
judgment, which they gave the confidence to gather the information of the sample.
The analysis of the information was realized bearing a statistical descriptive process
in mind and inferential supported of the statistical program SPSS, which allowed us to
have objective information and to arrive at the following conclusion: the
communicative skills and the climate organizational in the teachers of the institution
sometimes are unfavorable, equivalent to 38,84 % there being the need to develop the
skill of expression, observation, empathy, beliefs, sense of community and managerial
leadership; The skill of expression, observation and empathy with variable climate
organizational, (0,524) present a respectively positive low correlation (0,381),
positive moderate (0,508), positive moderate; finally the communicative skills and
climate organizational, he presents a positive moderate correlation (0,460). Indicating
that on having developed to a high level the skill of expression, observation and
empathy at the time there is improved to a high level the dimensions of beliefs, sense

of community and managerial leadership.

Key words: communicative Skills and climate organizational.
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INTRODUCCION

El estudio de las habilidades comunicativas y clima organizacional de los
docentes en las instituciones educativas, es fundamental, permite conocer los
problemas de interrelaciones en las instituciones educativas y vivenciar un clima
institucional adecuado para el proceso de ensefianza —aprendizaje. EIl ser humano es
un ser social, no puede vivir aislado porque dentro de sus necesidades esta la de
relacionarse con el mundo externo. Para lograr que esta convivencia sea lo mas
armoniosa posible, deberd revisar sus actitudes mostrando una constante disposicion

al cambio si se hace necesario.

Las habilidades comunicativas permiten conocer y comprender mejor a las
personas y responder de forma solidaria de acuerdo con las circunstancias. Estas
habilidades, son innatas en las personas, pues permiten tender puentes hacia nuevos
conocimientos distintos al propio ser humano. Se sabe que las personas no nacen con
las habilidades comunicativas desarrolladas, sino que en la convivencia se aprenden,
se practican y se desarrollan. Por eso se deben utilizar métodos que permitan el
desarrollo de la habilidad de expresion, observacion y de empatia, procesos que
permiten incrementar las oportunidades de conocer lo que piensan y sienten las

personas.

Respecto al buen clima organizacional, es aquel que se establece cuando sus
trabajadoras y trabajadores tienen orgullo de pertenecer a la institucion, trascendiendo
la autoexigencia, entrega y disciplina que tiene lugar su funcién, todo esto
acompafiado de un deseo de asumir nuevas tareas y responsabilidades. Por otro lado,
se debe conceder la importancia debida a las personas y reconocer su trabajo,

estimulandoles material y emocionalmente; asi mismo los directivos deben escuchar



las opiniones positivas y negativas de su organizacion, potenciando la camaraderia e
instando a trabajar en equipo. Todo esto confluye en que los actores se sientan felices
y comprometidos con su organizacion y como consecuencia l6gica, mejorando la

productividad de la institucion.

Es muy importante que las instituciones realicen periddicamente y de forma
sistematica, estudios de diagnosticos y planes de mejora sobre clima organizacional.
El diagnostico se considera como un insumo clave para detectar puntos criticos y de
esta forma poder corregir factores que puedan afectar su motivacion o desempefio, asi
como también efectuar intervenciones en las estructuras organizacionales en conjunto
con una planificacion estratégica, mejorando los sistemas de comunicacion. Todo esto
generara que las personas tengan mejores logros en sus objetivos laborales y

contribuyan a mejorar la productividad de la organizacion.

Sin embargo, el clima organizacional se percibe de modo desfavorable, porque
los docentes, comunidad y gobierno viven antagonismos por intereses que faltan a la
auténtica necesidad docente y educativa como es la falta de incentivos econdmicos,
reconocimientos laborales y capacitaciones. Estos hechos hacen que las actitudes de
los docentes sean desfavorables para comunicarse afectivamente con los demas y
establecer una convivencia social armoniosa en su centro de trabajo. En el Peru las
relaciones sociales en una institucion educativa no guarda una actitud de conjunto en
su quehacer; también existe debilidad en la capacidad de gestion y toma de decisiones

en los directivos de instituciones educativas.

En el contexto antes descrito, se pretende realizar la investigacion de caracter
descriptivo correlacional, con el proposito de caracterizar y establecer las relaciones
entre habilidades comunicativas y el clima organizacional, como eje de analisis para

conocer las interacciones y algunas caracteristicas internas y describir su clima



organizacional a partir de las percepciones que tienen los docentes con respecto a las
dimensiones de creencias, sentido de comunidad y liderazgo directivo y sus
implicaciones en el que hacer educativo. Para presentar esta investigacién y dar a

conocer sus resultados, se ha estructurado en cuatro capitulos.

El Capitulo I: referido al problema de investigacion, se presenta el
planteamiento del problema, la formulacién del problema, justificacion de la

investigacion, delimitacion, limitaciones y objetivos.

En el capitulo 1I: se presenta el marco tedrico, donde encontramos los
antecedentes del problema, las bases tedricas que sustentan a las variables habilidades

comunicativas, el clima organizacional y los términos basicos.

El capitulo I11: describe el marco metodolégico, el cual hace referencia a la
hipdtesis, variables, operacionalizacion de variables, poblacion y muestra, unidad de
andlisis, tipo de investigacion, disefio de investigacion, técnicas e instrumentos de
recoleccion y procesamiento de datos, técnicas de analisis e interpretacion de
resultados, métodos estadisticos aplicados en el recojo y andlisis de informacion, y

validez de los instrumentos de investigacion.

El capitulo IV: incluye la descripcion, interpretacion y discusion de

resultados, en comparacion a las teorias y antecedentes.

El capitulo V: comprende el plan de mejora titulado “Plan de desarrollo de
habilidades comunicativas para mejorar el clima organizacional de los docentes de la

I. E. N° 16642 -El Triunfo, distrito de Huarango, provincia de San Ignacio 2015”.

Finalmente, se presentan las conclusiones, sugerencias, lista de referencias y los

apéndices/anexos que han servido para desarrollar la presente investigacion.



CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el entorno actual, caracterizado por diversidad de cambios y
transformaciones producto de los avances en materia de globalizacion,
tecnologia y el manejo del conocimiento, las organizaciones en general
requieren funcionar como sistemas abiertos y prestos a esos cambios. Ello
supone la necesidad de interactuar de manera interrelacionada entre si con
un optimo manejo de habilidades comunicativas , donde las personas alcancen
relaciones estables entre ellas, con el fin de lograr objetivos y metas y como
consecuencia construir un clima organizacional armonioso, pero esto se ve
desfavorecido cuando el liderazgo directivo falta a la escucha y a la
valoracion de la opinion de cada trabajador, las reglas no son consensuadas,
generando una percepcion desfavorable en la mente de cada trabajador
acerca del clima o ambiente donde labora, influenciado a la vez en gran
manera por las creencias personales que tiene cada trabajador adquiridas en su

vida cotidiana o profesional.

Es valido precisar los aportes de Goncalves (2008), quien da cuenta que
el problema del clima organizacional en principio pasa por conocer qué
concepto de clima organizacional tiene relevancia en el mundo; y, da a conocer
que las organizaciones utilizan mas al constructo que tiene como caracteristica
fundamental a las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras,
procesos y de los comportamientos que ocurren en un medio laboral. Lo

especial de este constructo en la préctica implica que muchas de las



percepciones resultan plagadas de intereses personales; asimismo, el autor
comunica que las falencias en el comportamiento de un trabajador no sélo es
una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que depende de
las percepciones que tenga el trabajador de estos factores y les insta a reconocer

el éxito o fracaso en el trabajo.

Bolivar (2009), manifiesta que las instituciones espafiolas, presentan
dificultades en las relaciones sociales y que estas se ven afectadas por los
directores y profesores, que cuentan con escasa capacidad sobre manejo de
habilidades comunicativas democraticas; asi también el lenguaje usado para

impartir 6rdenes no tiene claridad, porque carece de argumentacion.

Camacho (2000), sefiala que hay muchos docentes que tienen problemas
para comunicar 0 comunicarse, desconocen las claves de una comunicacion

eficaz. Los docentes tienen escasa capacitacion en habilidades comunicativas.

Considerando estos aportes se aprecia que en toda organizacion, para que
su clima laboral sea el ideal es necesario que sus miembros cuenten con
capacidades en el manejo de habilidades comunicativas, como habilidad de

expresion, de observacion, de empatia, de escritura y motivacion.

Fernandez (2012), en la descripcion de su planteamiento de investigacion,
da cuenta que en Latinoamérica, las organizaciones educativas, se manifiestan
desde un liderazgo directivo personalista, las organizaciones educativas brindan
pocos espacios de participacion a sus colaboradores, se muestra baja empatia en
los miembros. Asimismo, los docentes poco o nada se interesan por la
problematica de los miembros de una institucion, tienen dificultades para

reconocer errores y aciertos, poco respetan y valoran el trabajo eficiente,



escasamente valoran la opinion de cada trabajador, por tanto no hay satisfaccion
en el trabajo. En tal sentido afecta la construccion de un clima organizacional
con sentido de comunidad, donde se establezcan politicas y reglas consensuadas

y aleja de todo cambio para el desarrollo institucional.

Esta realidad afecta a las organizaciones educativas, las cuales tienen la
responsabilidad de ser el eje rector de todo desarrollo y renovacion social, en
tanto mediante el proceso educativo, se transmiten los valores fundamentales, la
identidad cultural y ciudadana; base de la preparacion de los recursos humanos

necesarios en la sociedad actual, compleja y cambiante.

Creemos que en el Peru la realidad del clima organizacional se percibe de
modo desfavorable, porque los docentes, comunidad y gobierno viven
antagonismos por intereses que faltan a la auténtica necesidad docente vy
educativa, como es la falta de incentivos econdmicos, reconocimientos laborales
y capacitaciones. Estos hechos hacen que la percepcion de los docentes sea
desfavorable para comunicarse afectivamente con los demés y establecer una
convivencia social armoniosa en el trabajo del sector educativo. En el Peru las
relaciones sociales en una institucion educativa no guarda una actitud de
conjunto en su quehacer, se encuentra tambien debilidad en la capacidad de
gestion y toma de decisiones de las propias instituciones educativas Cieza y

Neyra (2011).

En la Institucion Educativa Primaria N° 16642, del centro poblado El
Triunfo, distrito de Huarango, provincia de San Ignacio, se observa que las
habilidades comunicativas en los docentes no tienen claridad, carecen de
argumentos, de escucha atenta e incluso la comunicacion no es sincera y fluida,

situacion que dificulta el estado animico entre docentes; asimismo, los docentes



se comportan en ocasiones de manera autoritaria, con poca valoracion al trabajo
y con dificultades para reconocer errores y aciertos, tienen poca actitud
empética; al respecto Fernandez (2006), afiade dos dimensiones que sostienen a
dicha variable: Habilidades para la expresion y para la observacion; acerca de la
primera afirma que puede tratarse de una locucién, un gesto o un movimiento
corporal. La expresion permite exteriorizar sentimientos o ideas: cuando el acto
de expresar trasciende la intimidad del sujeto, se convierte en un mensaje

transmitido del emisor a un receptor.

Constantemente en el quehacer cotidiano de la I.E. 16642 se presencia
numerosas situaciones de expresion corporal que generan un mensaje
inadecuado (el comportamiento exterior, ya sea espontaneo o intencional);
asimismo, la expresion facial (manifestacion de emociones a través del rostro)
es otra forma constante de observar en la vida organizacional, que de algun
modo emiten mensajes favorables o desfavorables entre los miembros de la
comunidad educativa. Por consiguiente acerca de la habilidad de observacion
menciona que esta dada por la posibilidad de orientarse en la situacion de
comunicacion mediante cualquier indicador conductual del interlocutor,
actuando como receptor, los elementos esenciales que constituyen esta habilidad
son escucha atenta, percepcion de estados de animo y sentimientos del receptor,
asi como cansancio, aburrimiento, interés a partir de signos no verbales
fundamentalmente en los docentes de ésta institucion; de esta manera se puede
decir que el clima organizacional se presenta desfavorable, porque existe
divisionismos, trabajo deficiente y creencias personales gque alejan entre sus
miembros y dificultan el desarrollo del sentido de comunidad, y finalmente se

percibe antagonismo en la toma de decisiones frente a objetivos institucionales.



Dada esta problematica internacional, nacional y sobre todo en la I. E. en
referencia, surge la tarea de investigar la relacion existente entre habilidades
comunicativas y el clima organizacional en los docentes de la I.E. N° 16642 del

Centro Poblado El Triunfo.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Cual es la relacion entre las habilidades comunicativas y el clima
organizacional de los docentes de la Institucion Educativa N° 16642 EI

Triunfo, Huarango, San Ignacio, 2014?

1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El trabajo de investigacion “Habilidades comunicativas y clima
organizacional de los docentes de la Institucion Educativa N° 16642, del centro
poblado EI Triunfo, distrito de Huarango, Provincia de San Ignacio, 2014”, se
justifica porque se observd que los docentes no tienen claridad en su
comunicacion, carecen de argumentos, de escucha atenta e incluso la
comunicacion no es sincera y fluida; situacién que dificulta el estado animico
entre docentes; asimismo, los docentes se comportan en ocasiones de manera
autoritaria, con poca valoracion al trabajo y con dificultades para reconocer
errores y aciertos, tienen poca actitud empatica. La investigacion es importante
para que los docentes conozcan su realidad y evallden sus actitudes y

sentimientos que favorezcan un clima organizacional armonioso.

Asimismo, esta investigacion tiene valor tedrico, en tanto determina la
relacion entre habilidades comunicativas y el clima organizacional de los
docentes de la Institucion Educativa N° 16642, contribuye a ampliar la

informacion para apoyar el avance de los conceptos y lineamientos tedricos



aplicados a las instituciones de Educacion Bésica, como una contribucion a las
teorias existentes en materia de clima organizacional. Sirviendo de soporte y

apoyo para futuras investigaciones relacionadas al tema.

En la préctica, la investigacion permitio determinar la relacion que existe
entre las habilidades comunicativas y el clima organizacional de los docentes,
permitiendo esclarecer en qué medida desarrolla el sentido de comunidad y la

vida organizacional de los docentes.

En cuanto a la justificacion metodoldgica, el estudio aporté dos
instrumentos, uno enfocado en la medicion de las habilidades comunicativas y
otro en el clima organizacional, los cuales forman parte de las herramientas
disponibles para la investigacion de estas variables en organizaciones educativas

similares.

En lo social, la investigacion permitié reconocer la importancia de las
habilidades comunicativas y el clima organizacional en las instituciones

educativas publicas y con el pleno conocimiento de la comunidad educativa.
1.4. DELIMITACION

El estudio se realizd en el ambito de la Educacion Basica Regular,
especificamente investigando la relacion entre las habilidades comunicativas y
el clima organizacional de los docentes de la Institucion Educativa N° 16642 del

centro poblado El Triunfo, distrito de Huarango, provincia de San Ignacio.

Dada la naturaleza del objeto de estudio, ésta se desarrolld durante el
periodo comprendido entre Abril 2014 — Julio 2014 como un proceso de tipo

transversal.



La delimitacién tematica toma en cuenta las variables habilidades
comunicativas con sus dimensiones: habilidad de expresion, habilidad de
observacién y habilidad de empatia; y, clima organizacional con sus
dimensiones: creencias, sentido de comunidad y liderazgo directivo de relacién

a los docentes de la I.E. N° 16642, de El Triunfo, Huarango, San Ignacio, 2014.

Ahora bien en el plano cientifico, la investigacion se sustenta en las
Teorias de la comunicacion humana de Alcinas (2001),la interaccién social
como proceso comunicativo para el desarrollo intelectual Vygotsky (1998) y
comunicacion organizacional Goldhaber (1984, P. 16), en lo relacionado a las
habilidades comunicativas; y, por otro lado, para hablar sobre clima
organizacional recogemos los aportes de la teoria social cognitiva de Bandura
para promover el clima organizacional (1987), teoria de las relaciones humanas

de Elton Mayo (1924 - 1927) y teoria del clima organizacional de Likert (1974).

Considerando la perspectiva social, este estudio se realiza para promover
el conocimiento de la relacién entre habilidades comunicativas y el clima
organizacional, pues ello se traduce en fuentes de bienestar para el personal
docente de dicha organizacion y estos se traducen en aportes para la poblacion
estudiantil, fomentando la buena comprension de sentimientos, creencias,

actitudes y la préactica de valores como pilares de toda organizacion.
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1.5. LINEA DE INVESTIGACION
1.5.1 Gestidn de liderazgo, cultura y clima institucional

La gestidn de liderazgo es el conjunto de acciones que permiten
llevar a cabo diligencias que hacen posible la realizacion de una operacion
administrativa, el cual implica abarcar ideas de gobernar, disponer, dirigir,
ordenar u organizar una determinada situacion que permitan alcanzar los

propositos de una organizacion.

La cultura y el clima organizacional son las expresiones
utilizadas para designar un determinado concepto de cultura (el que la
entiende como el conjunto de experiencias, habitos, costumbres,
creencias, y valores, que caracteriza a un grupo humano) aplicado al
ambito restringido de una organizacion, institucion, administracion,
corporacion, empresa, 0 negocio (cuando habitualmente el concepto
"cultura™ se aplica al &mbito extenso de una sociedad o una civilizacion),
haciendo alusion a las costumbres que estan arraigadas en una

organizacion y que pueden perpetuarse en tiempo.
1.6. LIMITACIONES

Respecto a las limitaciones se puede sefialar las habilidades
comunicativas en los docentes no tienen claridad en su comunicacion para

recoger informacion.

La institucién en referencia no cuenta con plana docente nombrada en su
totalidad, un tercio de ellos estan en condicién de contratados, por lo que el

clima organizacional en dicha institucion se presenta de manera inestable,

11



debido al escaso conocimiento de los lineamientos de politica educativa

institucional, y de las costumbres arraigadas.

1.7. OBJETIVOS

1.7.1.

1.7.2.

Objetivo general

Determinar la relacion entre las habilidades comunicativas y el clima
organizacional de los docentes de la Institucion Educativa N° 16642, El

Triunfo, Huarango, San Ignacio, 2014.

Obijetivos especificos

a. Caracterizar las habilidades comunicativas y el clima organizacional
de los docentes de la Institucion Educativa N°16642, El Triunfo,

Huarango, San Ignacio, 2014.

b. Establecer la relacion existente entre la habilidad de expresion y
clima organizacional en los docentes de la Institucion Educativa N°

16642, El Triunfo, Huarango, San Ignacio, 2014.

c. Establecer la relacion existente entre la habilidad de observacion y
clima organizacional en los docentes de la Institucion Educativa N°

16642, El Triunfo, Huarango, San Ignacio, 2014.

d. Establecer la relacidn existente entre la habilidad de empatia y clima
organizacional en los docentes de la Institucion Educativa N° 16642,
El Triunfo, Huarango, San Ignacio, 2014.

e. Elaborar un plan de mejora del clima organizacional en los docentes

de la Institucion Educativa N° 16642, EI Triunfo, Huarango, San
Ignacio, 2014.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

En el proceso de estudio, se encontraron diversas investigaciones
relacionadas con las habilidades comunicativas y el clima organizacional, las
cuales se consideran importantes en tanto aportan datos relevantes para el

tratamiento de dichas variables desde otra realidad.

2.1.1. A nivel internacional

Ramirez (2009), en su tesis de maestria denominada “Clima
organizacional y la comunicacion” en Unidades Educativas en Chile,
concluye que: El grado de descentralizacion y delegacion de las
decisiones y la comunicacion con enfoque democratico en las unidades
educativas, mantiene el respeto, la confianza y la participacion entre los

miembros para el buen desempefio de su funcion.

En este sentido la conclusidbn apuesta a una comunicacion
democratica, la cual se basa en la descentralizacion delegacion de las
decisiones, dicha comunicacion democratica, alude al comportamiento
democratico y no impositivo como indicador de la dimensién habilidad de

empatia de la variable habilidades comunicativas.

Alvarado (2007), en su tesis de maestria titulada "Clima y
comunicacién organizacional” en el sector educativo, en México. En sus
conclusiones afirma que: Un adecuado flujo de informacion, llevado por
eficientes redes de comunicacion, puede detectar problemas que muchas
veces pasan desapercibidos en la cotidianeidad del trabajo, y desembocan
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2.1.2.

en fuertes consecuencias, que podrian desestabilizar la armonia laboral,
pero queda claro que la comunicacion informal bien llevada, contribuye
en gran parte, al igual que una buena administracion al aumento de

competitividad y al buen desempefio laboral.

Lamoyi (2009), en su tesis de maestria titulada "Clima
Organizacional”, en México, concluye que el clima organizacional puede
asumir las dimensiones de creencias, sentido de comunidad y liderazgo

directivo.

Teniendo en cuenta este valioso antecedente, ha sido tomado como
un aporte para considerar la variable clima organizacional y sus tres
dimensiones como son: creencias, sentido de comunidad y liderazgo

directivo.

Flores (2008) en su tesis de maestria, “Estrategia de Superacion
Profesional para el Perfeccionamiento de las Habilidades Comunicativas
en los docentes del programa de formacion de grado” —Venezuela;
concluye que: Existe insuficiencias pedagdgicas en los docentes en cuanto
al desarrollo de las habilidades comunicativas en la interaccion docente —
alumno-comunidad. Deben ser motivados para prever acciones y anticipar
ayudas para mejorar las habilidades comunicativas en los distintos

momentos de la actividad de aprendizaje.
A nivel nacional

Vasquez (2009), en su tesis de maestria: “Influencia de la gestion
universitaria en el clima organizacional en Per(”; arriba a la conclusion

que la gestion universitaria (planificar, organizar, integracion de personal,
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2.1.3.

dirigir y controlar), orientado desde las tendencias motivacionales se
traducen en un buen comportamiento que tiene consecuencias sobre la

organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, ausentismo).

Molocho (2009), en su tesis de maestria: “Influencia del clima
organizacional en la gestion institucional de la sede administrativa UGEL
N° 01- Lima Sur”; concluye: que el clima institucional, expresado en el
potencial humano, influye en un 43,8% sobre la gestion institucional, con
lo que se cumple con la hipotesis planteada en la investigacion, al 95% de

confianza.
A nivel regional y local

Chuquimango (2009), en su tesis de maestria denominada
“Influencia de la Gestion del Director en el desarrollo del clima
institucional de las instituciones educativas del nivel secundario de la zona
urbana del distrito de Chota — Cajamarca”; concluye: EI nivel de
planeamiento y organizacion que realizan los directores en las Il. EE. del
nivel secundario de la zona urbana del distrito de Chota es 100% regular;
y, la capacidad de conduccién que tienen los directores en las Il. EE., es
25% buena y 75% regular. EI cumplimiento de las normas de convivencia
a través de las relaciones interpersonales entre los actores de la educacién
es 100% regular; y, las actitudes que muestran los directores en la
resolucion de conflictos es 25% buena y 75% regular; de igual forma, el
nivel de autoestima y el trabajo en equipo en los agentes de la comunidad

educativa es 25% bueno y 75% regular.
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2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. HABILIDADES COMUNICATIVAS

Fernandez (2006), sostiene que “Las habilidades comunicativas se
puede decir que son los niveles de competencias y destrezas que
adquieren los individuos por la sistematizacion de determinadas acciones
a través de las experiencias y la educacién que obtienen en el transcurso
de sus vidas que les permiten el desempefio y la regulacion de la actividad

comunicativa”.

Segun lo indicado el autor da conocer que las personas no nacemos
con habilidades comunicativas, si no que las vamos adquiriendo en el

transcurso de nuestras vidas mediatizados por la sociedad.

Sanchez (2005), indica que la comunicacidén, es un proceso
complejo de caracter material y espiritual, social e interpersonal que
posibilita el intercambio de informacidn, la interaccion y la influencia en
el comportamiento humano, a partir de la capacidad simbdlica del
hombre. Representa una forma de interaccion humana y no puede verse al
margen de la actividad del hombre. Esta condicionada por el lugar que
ocupa el hombre dentro del sistema de las relaciones sociales y, es a la

vez, resultado y condicion del proceso de produccion.

Lopez (2002), relata que la habilidad constituye un sistema
complejo de operaciones necesarias para la regulacion de la actividad.
Formar una habilidad consciente, es lograr el dominio de un sistema de

operaciones encaminado a la elaboracién de la informacién obtenida del
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objeto y contenido en los conocimientos, asi como, las operaciones

pendientes a revelar esta informacion.

De lo anterior se deduce que la habilidad son operaciones
sistematicas que se emplean para comprender o resolver una situacion,

esta presente cuando se hace algo y/o cuando se comunica.

Arencibia (2007), manifiesta que poseer habilidades para
comunicarse y desarrollarlas, constituye un importante factor de
adaptacion social, toda vez que contribuye al perfeccionamiento de la vida
de relacion del hombre, a dar calidad a las diferentes actividades que
realiza en su vida y, a facilitarle las relaciones sociales en el contexto

donde le ha tocado vivir.

Sanchez (2005), reconoce que la comunicacion es un proceso
complejo, ain mas complejo lo han convertido los elementos y simbolos
del idioma; sin embargo, la comunicacién puede ser acertada si los
simbolos y el estado espiritual de la persona son los adecuados en un acto

comunicativo.

Tomando en cuenta el dominio de las habilidades comunicativas,
puestas de manifiesto y entendible en un escenario social, entonces la
persona ha adquirido talento comunicativo. Forgas (2003), sefiala que el
talento comunicativo requiere de un determinado nivel de desarrollo de la
inteligencia para saber, saber hacer y saber actuar. Por ello, plantea que en
la actualidad las competencias comunicativas forman parte de las

competencias profesionales.
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Desde un enfoque més psicoldgico, las teorias de la comunicacion
se aprecia en los trabajos de Zaldivar (2005), quien define, que en el acto
de comunicacidn considera, el estudio de las competencias comunicativas,
determinando que éstas, son el conjunto de conocimientos, habilidades,
actitudes, valores y comportamientos que nos capacitan para la
produccion, recepcion e interpretacién de mensajes de diferentes tipos y a
través de diferentes canales, que facilitan y promueven el inicio,

mantenimiento y fin de relaciones comunicativas.

También, la comunicacion interpersonal entre los sujetos, tiene en
cuenta: la autenticidad, expresividad afectiva, comprension empatica y la
tolerancia. Se hace referencia al término comunicacion, apoyandose en los
criterios de Habermas (2002), quien conceptua la accion comunicativa
como “la capacidad de actuar comunicativamente, ajustando
reciprocamente sus acciones en la busqueda de un entendimiento mutuo
intersubjetivo como principio generador de conocimiento y de su

socializacion”.
2.2.1.1. Dimensiones de las habilidades comunicativas

En el presente estudio las dimensiones de las habilidades
comunicativas se organizan en funcion al aporte de Fernandez

(2006) quien menciona las siguientes:

a. Habilidades para la expresion

Segun Alsinas (2001), precisa que la habilidad de expresion
puede tratarse de una locucién, un gesto 0 un movimiento corporal.

La expresion permite exteriorizar sentimientos o ideas: cuando el
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acto de expresar trasciende la intimidad del sujeto, se convierte en

un mensaje transmitido del emisor a un receptor.

Son posibilidades del hombre para expresar y transmitir
mensajes, de naturaleza verbal o extraverbal, los elementos que

intervienen esencialmente en esta habilidad son:

Claridad en el lenguaje: dado por la posibilidad de presentar
un mensaje en forma asequible al otro, teniendo en cuenta su nivel

de comprension.

Fluidez verbal: lo que implica no hacer interrupciones o

repeticiones innecesarias en el discurso.

Originalidad en el lenguaje verbal: uso de expresiones no

estereotipadas, vocabulario suficientemente amplio.

Ejemplificacion en diferentes situaciones: especialmente

aquellas vinculadas a la experiencia del otro.

Argumentacion: dada por la posibilidad de brindar la misma

informacion de diferentes maneras, analizar de diferentes angulos.

Sintesis: para poder expresar las ideas centrales de un asunto,

y resumir en breves palabras.

Elaboracion de preguntas de diferentes tipos, segun el
propésito  del intercambio  comunicativo: para  evaluar
comprension, explorar juicios personales, y cambiar el curso de una

conversacion no deseada, etcétera.
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Contacto visual con el interlocutor mientras se habla. La cual

hace alusion a la comunicacién sincera.

Expresion de sentimientos coherentes con aquello de lo cual

se expresa en el mensaje a partir de la palabra y/o gesto.

Uso de recursos gestuales de apoyo a lo expresado
verbalmente o en sustitucion: dado por movimientos de  manos,

posturas, mimica facial.

En la vida cotidiana se presencia numerosas situaciones de
expresion corporal que generan un mensaje (manifestacion facial de
aceptacion, indiferencia, enojo, ya se espontaneo o intencional), que
dan a conocer un mensaje hacia los demas. En la vida institucional
estas manifestaciones pueden generar lazos de amistad o
indiferencia que influenciarian en el éxito o en el deterioro de las

relaciones institucionales.

b.  Habilidades para la observacion

Fernandez (2006), referencia que la habilidad de observacion
estd dada por la posibilidad de orientarse en la situacion de
comunicacion mediante cualquier indicador conductual del
interlocutor, actuando como receptor, lo indicadores esenciales que

constituye esta habilidad son:

Escucha atenta: que implica una percepcion bastante exacta
de lo que dice o hace el otro durante la situacion de comunicacién

y asumido como mensaje.
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Percepcion de los estados de animo y sentimientos del
receptor: pudiendo ser capaz de captar su disposicion o no a la
comunicacion, actitudes favorables o de rechazo, estados
emocionales, indices de cansancio, aburrimiento, interés, a partir de

signos no verbales fundamentalmente.

Con respecto a la observacion agrega que puede ser
clasificada en: Pasiva: Se observa lo que estimula. EI nombre
nuestro pronunciado claramente. Observar lo diferente. Reactiva:
observar lo conocido. La observacion del especialista (conocido por
tender a las anteojeras). Siempre se trata con experiencias similares
a las que se conoce de antemano. Activa: observar la observacion.
La observacion educada. La observacion mas sistematica, licida e
inteligente, que se puede lograr. Esta habilidad posee las siguientes

dimensiones:

La dimensidn practica y la dimension ética. La dimension
practica y eética consiste en captar las mejores opciones o
alternativas de accion. En general, los individuos que compiten (en
cualquier area) afinan y desarrollan esta capacidad para percibir
movimientos, cambios y resultados. La experiencia, la inteligencia,
el sentido comun y las estrategias no podrian aprovecharse si no

percibiéramos cual es la alternativa de accion mas satisfactoria.

La dimension nueva y la dimension estética. Es la intencidén
aplicada en captar desde perspectivas diferentes y con mayor
cantidad de matices. Si tenemos la capacidad de observar desde mas

perspectivas no es tan dificil producir ideas nuevas. Si sabemos
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como estimular la observacion es posible alcanzar las
combinaciones mas originales y una estética mas atractiva o

aceptable.

La dimension reflexiva y la dimension metddica. Es la
intencion aplicada en captar las mejores razones, motivos Yy
justificaciones para las alternativas disponibles, posibles y
adoptadas. Elegir entre las mejores: estrategias, técnicas, métodos,
procedimientos, instrumentos, herramientas, formulas que
percibamos y podamos planteamos con la intencién de observar con

mas potencia y precision.

La dimension del poder o la dimension de la magnitud. Es la
intencién aplicada para lograr un mayor desarrollo de la capacidad
general de observacion y alcanzar la mayor habilidad que nos sea
posible para percibir conscientemente. Observar mas y con mas
profundidad. Es la busqueda de mas lucidez e inteligencia en la
observacion. Ha de abarcar la observacion de lo concreto tanto

como de lo abstracto.
c. Habilidades para la relacion empatica

Fernandez (2006) acerca de esta habilidad, dice que esta
dada por la posibilidad de lograr un verdadero acercamiento humano

al otro, los indicadores esenciales en este caso son los siguientes:

Personalizacion en la relacion: lo cual se evidencia en el

nivel de conocimiento que se tiene del otro, la  informacion a
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utilizar durante la comunicacion y el tipo de reglas que se emplearan

durante el intercambio.

Participacion del receptor: dada por brindar estimulaciéon y
retroalimentacion  adecuada, mantener un comportamiento
democréatico y no impositivo, aceptacion de ideas, no interrupcién

del discurso del otro, promover la creatividad, etcétera.

Acercamiento afectivo: que puede manifestarse en la
expresion de una actitud de aceptacion, de apoyo y dar posibilidad

de expresion de vivencias.

La empatia es fundamental en todo proceso de relaciones
sociales y de comunicacion, creemos que en la institucion todos los
docentes deben comprometerse con las aspiraciones y problematicas
de los miembros de la organizacion, para entender sus sentimientos

ante los aciertos y fracasos.
2.2.1.2. Teoria de la comunicacion humana

Buscar cual es el objeto de estudio de la teoria de la
comunicacion, se concluye, tal y como lo hace Alsinas (2001), que
“el objeto de estudio de las teorias de la comunicacion, es la
comunicacion humana en sus manifestaciones de la vida cotidiana”.
Es decir, que estudian y para lo que crean patrones de
comunicacion. Las teorias de la comunicacion, es para el analisis de
las interacciones humanas en sus niveles de expresidn sobre lo que

acontece a su alrededor.
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Watzlawick (1971), expresa que la teoria de la comunicacion
estudia la capacidad que poseen algunos seres vivos de relacionarse
con otros seres vivos intercambiando informacion. La teoria de la
comunicacion humana, hace hincapié en que la totalidad se explica
afirmando que: cada una de las partes de un sistema esta relacionada
de tal modo con las otras que un cambio en una de ellas provoca un

cambio en todas las demas y en el sistema total.

Todo lo anterior pone en evidencia que la comunicacion,
antes que nada, es un sistema abierto de interacciones. De hecho, las
definiciones de comunicacion apuntan a su vertiente interpersonal,
relacional. El predominio de los medios de difusion como centro de
la reflexion oscurece las aportaciones de todo lo concerniente al
dialogo, al vinculo entre seres humanos, a la capacidad de éstos para
comunicarse consigo mismo, con los otros y con el entorno fisico y

simbdlico en el que se desenvuelven.

La principal aportacion de esta corriente de pensamiento es
que el concepto de comunicacion incluye todos los procesos a traves
de los cuales la gente se influye. Para la teoria de la comunicacion el
tipo ideal de comunidad, es aquella en donde todos los sectores
tengan voz activa, también aquellos que estan en el error, y las
decisiones son el resultado de un acuerdo negociado segun reglas
establecidas y convenidas. El criterio normativo de una informacién
valida (‘verdadera’ y ‘racional’) es la opinion del individuo en el
ambito de las unidades sociales primarias, examinada Yy

profundizada a través de un proceso de didlogo.
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El modelo de comunicacion es el didlogo participativo y
horizontal. Esto tiende a llevar a un modelo de comunicacion de
masa centrado en el publico y no centrado en los directores o

administradores de las organizaciones.

Serrano (2012), menciona que en lo que respecta a las masas,
la teoria de la comunicacion es aquella que se percibe como el nivel
de analisis que tiene en cuenta toda manifestacion de las relaciones

comunicativas.

Las teorias de la comunicacion de masas, por lo tanto, son las
que se encargan de esquematizar y dar un modelo que nos indique
cuél es la manera en la que se llevan a cabo los actos comunicativos,
asi como sus efectos en cuanto al tiempo y al espacio dentro de un

ambito social.

La teoria de la comunicacion es fundamental para nuestro
estudio, porque toma en cuenta un proceso comunicativo a partir de
la interaccion de las personas, el didlogo y la comunicacion
horizontal son los procedimientos para comprenderse entre las

personas.

2.2.1.3. Teoria de la interaccion social como proceso comunicativo

para el desarrollo intelectual.

Vygotsky (1998), sefiala que el desarrollo intelectual del
individuo no puede entenderse como independiente del medio social
en el que esta inmersa la persona. Tal vez la herramienta psicologica

mas importante es la comunicacion. De modo principal es el
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lenguaje como medio de comunicacién entre los individuos en las
interacciones sociales. Progresivamente, el lenguaje se convierte en
una habilidad intrapsicolégica y por consiguiente, en una

herramienta con la que se desarrolla la comunicacién.

El lenguaje es la herramienta principal del desarrollo humano
en cuanto a su funciébn comunicativa, por tanto es necesario
explicitar como este se desarrolla en el individuo y segin Vygotsky,
primero aparece el lenguaje externo y posteriormente el lenguaje
egocéntrico como forma transicional entre el lenguaje externo e
interno, o sea, el lenguaje egocentrico se transforma en lenguaje
interno o interiorizacion del diadlogo, al decir: el lenguaje
egocentrico es una etapa del desarrollo que precede al lenguaje
interior; ambos cumplen funciones intelectuales y sus estructuras

son semejantes.
2.2.1.4. Comunicacion organizacional

Goldhaber (1984) define la comunicacion organizacional como
algo que “ocurre dentro de un sistema complejo y abierto que es
influenciado por el medio ambiente e influye en él; implica
mensajes, flujos, propdsitos, direccion y medios empleados... se
involucran actitudes, sentimientos, relaciones y habilidades

personales”

Martinez de Velasco y Nosnik, (2003), afirman que “la
comunicacion organizacional es el proceso mediante el cual un
individuo o una de las subpartes de la organizacion se ponen en

contacto con otro individuo o subparte... Esto clarifica el hecho de
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que la comunicacion es una herramienta de trabajo importante con
la cual los individuos pueden entender su papel y se pueden

desempeiiar de acuerdo con €1”.

Fernandez  (2002), puntualiza que la comunicacion
organizacional es el conjunto total de mensajes que se intercambian
entre los integrantes de una organizacion, y entre ésta y los
diferentes publicos que tiene en su entorno. Estos mensajes circulan
en varios niveles y de diversas maneras. La comunicacion se puede

dividir en interna y externa.

Comunicacion interna:  conjunto  de  actividades
efectuadas por cualquier organizacion para la creacion y
mantenimiento de buenas relaciones con y entre sus miembros, a
través del uso de diferentes medios de comunicacion que los
mantengan informados, integrados y motivados para contribuir con

su trabajo al logro de los objetivos organizacionales.

Este tipo de comunicacion es la clave para que los empleados
se sientan motivados a expresarse y estar convencidos de que sus
ideas y sugerencias van a ser escuchadas por sus jefes. De esta
manera, el personal al estar a gusto se siente mas comprometido con

su trabajo.

También, al haber una comunicacién interna adecuada se van
a evitar malos entendidos y las tareas establecidas por la

organizacion van a cumplirse de manera efectiva.
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Para que se lleve con éxito, se debe informar a los empleados
acerca de: informacion relacionada con su trabajo dentro de la
organizacion, como condiciones de trabajo, horarios, salario,
prestaciones, entre otras; informacion especifica de su trabajo, para
saber qué, como y cudndo hacerlo; y por ultimo informacién general
de la empresa por ejemplo, qué hace la organizacion, mision, vision,

filosofia, valores, politicas, etc.

Comunicacion externa: conjunto de mensajes emitidos por
cualquier organizacion hacia sus diferentes publicos externos tales
como accionistas, proveedores y clientes, estudiantes; encaminados
a mantener o mejorar sus relaciones con ellos, a proyectar una

imagen favorable o a promover sus productos o servicios”

2.2.2. CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional, llamado también clima laboral,
ambiente laboral o ambiente organizacional, es un asunto de
importancia para aquellas organizaciones competitivas que buscan
lograr una mayor productividad y mejora en el servicio ofrecido, por
medio de estrategias internas. EIl realizar un estudio de clima
organizacional permite detectar aspectos clave que puedan estar
impactando de manera importante el ambiente laboral de la

organizacion.

El término clima organizacional fue introducido por Litwin
(1968) como: EIl conjunto de propiedades medibles del ambiente de

trabajo, percibido directamente o indirectamente por la gente que vive
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y trabaja en ese ambiente y que se supone influye en sus motivaciones

y comportamientos.

Esta idea dice que el clima organizacional se puede definir segin

las percepciones de los trabajadores y es susceptible de ser medido.

Chiavenato (2000) considera que el clima organizacional esta
intimamente relacionado con la motivacién, al tener una motivacion
elevada el clima organizacional tiende a ser mas alto proporcionando
de éste modo satisfaccion y mayor participacion entre las personas.
De forma inversa, un clima bajo proporciona estados de desinterés
entre el personal, apatia, insatisfaccion y hasta depresion en algunos
casos. Por tanto, puede decirse que las propiedades motivacionales
van a estar supeditadas por la forma en que los directivos manejen y

controlen el ambiente interno de la empresa hacia los empleados.

Chiavenato (2004), sostiene que el clima organizacional
constituye el medio interno de una organizacion, la atmdsfera
psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion e involucra
diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en
diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las
politicas, las metas operacionales, los reglamentos internos (factores
estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas
de comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores
sociales), ademas menciona que el concepto de motivacion (aspecto
individual) conduce al clima organizacional (aspecto organizacional),
por lo que resulta necesario hacer un extracto del papel que juega la

motivacién dentro de las organizaciones y cOmo éste determina, junto
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con otros factores, el clima organizacional. La motivacion de una
persona, también depende de la fuerza de la necesidad y de la
percepcidn que se tiene de cierta accion para ayudar a satisfacer cierta

carencia.

Anzola (2003), sostiene que el clima se refiere a las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen
con respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta

de los trabajadores, diferenciando una organizacion de otra.

Chiavenato (2004), refiere que el ambiente de trabajo percibido
por los miembros de la organizacion y que incluye estructura, estilo
de liderazgo, comunicacién, motivacion y recompensas, todo ello
ejerce influencia directa en el comportamiento y desempefio de los
individuos. Ademas, el clima se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo. Estas caracteristicas son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese medio
ambiente. EIl clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.
El clima es una variable que interviene entre los factores del sistema

organizacional y el comportamiento individual.

El clima organizacional debe ser favorable en una institucion
educativa, porque son las personas como potenciales que trabajan
para una educacion de calidad, por lo tanto es muy importante
valorarlo y prestar atencion a su necesidades, aspiraciones y
dificultades que presenten, un buen clima o un mal clima
organizacional tienen consecuencias importantes para la organizacion

a nivel positivo y negativo.
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De estos aportes se extrae el siguiente concepto de clima
organizacional: es el conjunto de creencias, valores, actitudes,
percibidas directamente por los trabajadores, lo que influye en su

comportamiento, motivacion y produccion.
2.2.2.1. Clima institucional

El concepto de clima institucional, no esta separado del
concepto del clima organizacional, concluyendo que no existe
una definicion precisa del clima institucional, sin embargo
para aproximarse a un deslinde tedrico entre clima
organizacional y clima institucional, se considera los aportes

de:

Alonso (s.f), el clima institucional lo presenta como el
conjunto de caracteristicas permanentes, que describen una
organizacion. Es la percepcion del Sistema Institucional junto
con otros factores ambientales importantes sobre las actitudes,
creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan

en una organizacion.

Rojas (2010), conceptla el clima institucional del modo
siguiente: El clima institucional se refiere al conjunto de
caracteristicas del ambiente de trabajo percibidas por las
diversas actores y asumidas como factor principal de influencia

en su co mportamiento.

Es la percepcion o interpretacion que los colaboradores,

los clientes internos y externos tienen de las estructuras y
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procesos que ocurren en la realidad interna de aspectos del
ambiente y del trabajo en una institucion. Las personas dan

significado a esa realidad, desde su propio punto de vista.

2.2.2.2. Dimensiones del clima organizacional

La preocupacion por medir el clima organizacional
siempre estuvo presente, para ello, fue necesario proponer
modelos con base en dimensiones que caracterizaran a la
organizacion como una especie de micro sociedad (sistema
social), susceptible de afectar el comportamiento de los
individuos. Estas dimensiones han sido operacionalizadas
para la elaboracion del cuestionario como instrumento
metodologico de medicion que permite la percepcion de las
personas dentro de una organizacion. EI modelo que se
propone en este trabajo de investigacion esta basado en el
modelo propuesto por (Bryk, Lee y Holland, 1993) tomado
por Lamoyi (2009), e incluye una de las dimensiones
propuestas por Hoy, Smith y Sweeland (2002), Lamoyi
(2009): Creencias compartidas, sentido de comunidad,

liderazgo directivo.
Ahora se describe cada una de estas.
a. Creencias

Esta dimension afecta directamente la forma de
pensar y la influencia en la tarea. Representa la

percepcion que tiene los miembros de la organizacion
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acerca del juicio sobre las ordenanzas, de los
procedimientos y del valor puesto al trabajo, de
reconocer aciertos, errores y las formas que se expresan
al recibir y de ejecutar las reglas u 6rdenes. Mufioz
(2000), la creencia es un estado mental, un estado
mental dotado de un contenido representacional y, en su
caso, semantico o proposicional y, por tanto, susceptible
de ser verdadero o falso; y que ademas, dada su
conexion con otros estados mentales y otros de
contenidos proposicionales, es causalmente relevante o
eficaz respecto de los deseos, las acciones y otras

creencias del sujeto.
Sentido de comunidad

El sentido de comunidad, segun Sarazon (1974)
“Es una expresion psicologico, una experiencia subjetiva
de pertenencia a una colectividad mayor, formando parte
de una red de relaciones de apoyo mutuo en la que se
puede confiar”. Continuando con el aporte, los elementos
que le dan forma a esta valoracion personal son la
comprension de sentimientos, la relaciones de
acercamiento a la comunidad, y el valor que se da cada
uno de los miembros, el reconocimiento de la
interdependencia con los demas, la voluntad de mantener
esa interdependencia dando o haciendo por otros lo que

uno espera de ellos y el sentimiento de que uno es parte
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de una estructura mas amplia, estable y fiable. Se trata,
ademas, de una experiencia subjetiva que guarda una
relacion inversa con el sentido de privacidad (citado por

Gomez, Jacinto, 1992).

La idea de comunidad ha ido ganando importancia
en los Gltimos afios, tanto en la investigacion como en la
préctica. Esta idea se refiere a los vinculos de confianza y
de reciprocidad entre los integrantes de un barrio, una
localidad o una comunidad de vecinos (es decir, una
comunidad tradicional). También puede aplicarse a
comunidades relacionales, tales como asociaciones de
voluntariado, sindicatos, clubes deportivos, instituciones

educativas, etcétera.

Esto ha despertado el interés de los profesionales de
la intervencion social, puesto que desarrollar sentimiento
de pertenencia en estructuras colectivas posibilita a los
ciudadanos tomar parte en la toma de decisiones sobre los

asuntos que les afectan.

El sentido de comunidad ha sido definido por
McMillan (1986), como aquella sensacién de formar parte
de un grupo, un sentimiento compartido de que las
necesidades colectivas serdn atendidas bajo un
compromiso cooperativo entre todos sus integrantes. El
sentido  psicologico de comunidad tiene cuatro

componentes.

34



Pertenencia. El sentido de implicacién personal en
la comunidad tiene atributos esenciales, tales como la
pertenencia y la identificacién con la comunidad o la

seguridad emocional.

Influencia reciproca. Entre los miembros y la
comunidad se experimentan dinamicas de intercambio

reciproco de poder.

Integracion y realizacion de necesidades. Hace
referencia a la posibilidad de compartir valores y
recursos, y a la satisfaccion de las necesidades

individuales entre los integrantes de una comunidad.

Conexion emocional compartida. Es un vinculo
basado en las experiencias compartidas entre los
miembros de una comunidad. Es un factor esencial en el

mantenimiento de comunidades sélidas.

Se cree que en una comunidad debe existir el
sentido de pertenencia y el ejercicio del control de
situaciones problemaéticas y reconocer que son parte
constituyente del desarrollo y la promocion de la

comunidad.

Liderazgo directivo

El Diccionario de Ciencias de la Comunicacion

(2006) lo define como las "cualidades de personalidad y
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capacidad que favorecen la guia y el control de otros
individuos".

Un lider directivo que adopta el estilo
participativo, utiliza la consulta, para practicar el
liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones
finales y sefiala directrices especificas a sus subalternos
sin antes consulta sus ideas y opiniones sobre muchas
decisiones que les incumben. Si desea ser un lider
participativo eficaz, escucha y analiza seriamente las
ideas de los miembros de su comunidad (establece reglas
consensuadas). El lider participativo cultiva la toma de
decisiones de su comunidad para que sus ideas sean cada

vez mas Utiles y maduras.

Landolfi (2010), define al liderazgo directivo
como: el ejercicio manifestativo de las actualizaciones y
perfeccionamientos de un ser humano, denominado lider,
quien por su accion se coloca al servicio del logro, a
través de una misién, de uno o varios objetivos propuestos
por una vision. Dicha vision debe alinearse y subordinarse
necesariamente al Bien Ultimo del hombre. Creemos que
un lider Impulsa también a su comunidad a incrementar
su capacidad de auto control y los insta a asumir mas

responsabilidad para guiar sus propios esfuerzos.
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2.2.2.3. Teoria social cognitiva de Bandura para promover el clima

organizacional

Bandura (1987), en su teoria social cognitiva propone
un modelo de comportamiento humano que destaca el rol de
las creencias autorreferentes, rechazando la indiferencia
conductista hacia los procesos internos. En esta perspectiva,
los individuos van a ser vistos como proactivos y
autorreguladores de su conducta mas que como reactivos y
controlados por fuerzas ambientales o biolégicas (Valiente,

2000).

La teoria de Albert Bandura ha sido identificada en un
primer momento como Teoria del Aprendizaje Social. Sin
embargo ya en el afio 1985 el autor la redefiniria como Teoria
Social Cognitiva, por entender que su teoria se ha preocupado
siempre por la comprension de fendmenos psicologicos, tales
como la motivacion y la autorregulacion, que van mucho mas

alla del aprendizaje (citado por Garrido, 1987).

En la teoria social cognitiva el aprendizaje sera
concebido principalmente como una adquisicion de
conocimiento a través del procesamiento cognitivo de la
informacion. Por todo esto, sumado el interés del autor por
diferenciar su postura de otras teorias del aprendizaje con
enfoques diferentes, la teoria pasé a denominarse Social
Cognitiva, en donde la parte social serd patente en su

reconocimiento del origen social de los pensamientos y
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acciones humanas y la dimension cognitiva en el
reconocimiento de la contribucion de los procesos de
pensamiento a la motivacion, la emocion y la conducta

humana. Bandura (1987)

La teoria social cognitiva se opone al determinismo
ambiental unidireccional en el cual se estudia como la
conducta es regulada por los estimulos externos actuales y por
la estimulacion ambiental del pasado, es decir, el entorno
aparece como una fuerza autbnoma que determina, organiza y
controla la conducta de forma automética. No obstante, las
formulaciones de la teoria social cognitiva van a oponerse
también a toda forma de determinismo personal unidireccional
en el cual se buscan las causas del comportamiento en las
predisposiciones del individuo en forma de rasgos, instintos,

motivaciones, creencias y otras fuerzas motivadoras.

Bandura (1982), expresa que en la concepcion
unidireccional de interaccion se considera a los individuos y a
las situaciones como entidades independientes que se
combinan para producir la conducta. ElI enfoque suele
representarse de la siguiente manera: C= f (P, M), donde C es
conducta, P es persona y M es medio. En la concepcion
bidireccional parcial se reconoce que las influencias
personales y las ambientales son bidireccionales, pero
mantienen un punto de vista unidireccional con respecto a la

conducta. El intercambio individuo-situaciéon origina
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unidireccionalmente la conducta pero la conducta del
individuo por si misma no afecta a la transaccion entre el

individuo y la situacion.

Bandura (1987), expresa que en este enfoque los
factores personales y ambientales se determinan entre si: El
individuo crea, modifica y destruye el entorno, y los cambios
que introduce en el mismo afectan, a su vez, a su conductay a
la naturaleza de su vida futura. En este enfoque la conducta
asume un papel excepcional en la forma en la que el individuo
afecta a las situaciones las cuales a su vez determinaran sus
pensamientos, emociones y conducta: “En este determinismo
reciproco triadico, el término reciproco hace referencia a la
accion mutua desarrollada entre los factores causales. El
término determinismo se usa aqui para indicar la produccion
de efectos por parte de ciertos factores, no en el sentido
doctrinal de que los actos estan determinados completamente
por una secuencia previa de causas que actlan de forma

independiente del individuo™.

De esta manera, en la perspectiva cognitiva social, no
se considera al ser humano gobernado por fuerzas internas ni
controlado por estimulos externos sino que se considera el
funcionamiento humano en términos del modelo de
reciprocidad triadica en el cual la conducta, los factores

personales, cognitivos y de otro tipo, y los acontecimientos
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ambientales actian como determinantes interactivos Bandura

(1987).

Pajares (1996), la teoria social cognitiva subraya la
importancia de lo que Bandura denominara Autosistema,
entendiendo por tal al conjunto de procesos por los que el
hombre regula su conducta a través de criterios internos y
reacciones autoevaluadoras. Este sistema provee mecanismos
de referencia y un conjunto de subfunciones que permiten
percibir, regular y evaluar la conducta, dotando a los
individuos de una capacidad autorregulatoria sobre sus
propios pensamientos, sentimientos y acciones por medio de
cinco capacidades bésicas. La conducta humana va a ser la
resultante del interjuego entre este autosistema y las

influencias del medio externo.

La capacidad simbolizadora permite a los seres
humanos contar con un poderoso medio de cambio y
adaptacion al entorno que otorga una gran flexibilidad y
permite trascender la propia experiencia sensorial. Esta
extraordinaria capacidad permite comunicarse con los demas a
cualquier distancia, momento y lugar. Por medio de esta
capacidad los individuos pueden representar cognitivamente
su entorno y de esta forma ensayar de forma simbdlica
posibles soluciones a situaciones problematicas que esté

presente; generar nuevos cursos de accién; otorgar significado,

40



forma y continuidad a las experiencias vividas asi como

anticipar cognitivamente acontecimientos futuros.

La capacidad de prevision permite a las personas
motivarse y regular sus actos convirtiendo las consecuencias
probables en motivadores cognitivos eficaces. Por medio de
esta capacidad los sujetos predicen las consecuencias mas
probables de sus acciones futuras, se ponen metas a si mismos
y planifican cursos de accion para ocasiones previstas del
futuro. Esta capacidad puede dar lugar a una conducta incluso
cuando las condiciones presentes puedan no ser idéneas para
ello, otorgandole a ésta mayor flexibilidad y autonomia de los
determinantes del entorno presente. La representacion de los
acontecimientos futuros tiene un importante rol causal en la
conducta presente del individuo. La prevision se traduce en

accion mediante la ayuda de mecanismos de autorregulacion.

Otra importante capacidad de los seres humanos es la
capacidad de aprender mediante la observacion. La capacidad
vicaria permite a los seres humanos la rapida adquisicion de
patrones de conducta nuevos y de habilidades complejas sin
tener que recurrir al ensayo y error. Mas aln, algunas
capacidades complejas especificamente humanas, tales como
las habilidades linglisticas s6lo pueden adquirirse por
aprendizaje vicario. Esta capacidad ocupa un lugar primordial
en lo que respecta a la transmision de conductas por medio de

sefiales sociales.
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Dos importantes capacidades de fundamental
importancia en el ser humano, relacionadas la autosistema,
son: la capacidad autorreguladora y la capacidad de
autorreflexion. Gran parte de la conducta del ser humano esta
motivada y regulada por criterios internos y reacciones
autoevaluadoras de sus propios actos. Mediante esta capacidad
las personas determinan sus propios cursos de conducta. Una
vez que los criterios internos de evaluacion han sido
establecidos, el ser humano los utiliza para evaluar sus
actuaciones. Las discrepancias entre la actuacion y los
criterios internos activan las reacciones autoevaluadoras que
sirven para influir en la conducta posterior. De esta manera,
creando condiciones ambientales facilitadoras, utilizando
métodos cognitivos y por medio del autorreforzamiento, el
individuo ejerce una funcion regulatoria sobre sus propios
actos y sobre su motivacion. Desde esta perspectiva, el
subrayar la importancia de esta capacidad no significa
desconocer la importancia de las influencias ambientales, ya
que los factores del entorno afectan continuamente los
componentes  del  Autosistema y las  funciones

autorreguladoras tienen su origen en éstos.

Otro componente del autosistema, es una capacidad
distintiva del ser humano, la capacidad de autorreflexion. Esta
capacidad permite a la persona analizar sus experiencias y

reflexionar sobre sus procesos mentales, alcanzando de esta
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forma un conocimiento genérico de si mismo y del mundo que
le rodea, pudiendo ademas evaluar y modificar sus
pensamientos. Bandura, (1987) Enfatiza la importancia de esta
capacidad, por medio de la cual el individuo puede observar
sus ideas, actuar sobre ellas o predecir los acontecimientos a
partir de las mismas, juzgar su adecuacion a partir de los

resultados y modificarlas sobre la base de estos Gltimos.

2.2.2.4. Teoria de las relaciones humanas

La teoria de las relaciones humanas (también
denominada escuela humanistica de la administracion),
desarrollada por Elton Mayo y sus colaboradores, surgié en
los Estados Unidos. Fue basicamente un movimiento de
reaccion y de oposicibn a la teoria clasica de la

administracion.

La teoria clasica pretendi0 desarrollar una nueva
filosofia empresarial, una civilizacién industrial en que la
tecnologia y el método de trabajo constituyen las mas
importantes preocupaciones del administrador. A pesar de la
hegemonia de la teoria clasica y del hecho de no haber sido
cuestionada por ninguna otra teoria administrativa importante
durante las cuatro primeras décadas de este siglo, sus
principios no siempre se aceptaron de manera sosegada,
especificamente entre los trabajadores y los sindicatos
estadounidenses. En un pais eminentemente democratico

como los Estados Unidos, los trabajadores y los sindicatos
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vieron e interpretaron la administracion cientifica como un
medio sofisticado de explotacion de los empleados a favor de
los intereses patronales. La investigacion de Hoxie fue uno de
los primeros avisos a la autocracia del sistema de Taylor, pues
comprobd que la administracién se basaba en principios

inadecuados para el estilo de vida estadounidense.

En consecuencia, la teoria de las relaciones humanas
surgid de la necesidad de contrarrestar la fuerte tendencia a la
deshumanizacion del trabajo, iniciada con la aplicacion de
métodos rigurosos, cientificos y precisos, a los cuales los

trabajadores debian someterse forzosamente.

La teoria de las relaciones humanas trae consigo una
nueva vision, dentro de las instituciones, sobre la naturaleza
del hombre, ya que concibe al trabajador no como un ente
economico, sino como un ser social con sentimientos, deseos,
percepciones, miedos y necesidades que lo motivan a alcanzar
ciertos objetivos, donde a través de los estilos de liderazgo y
las normas del grupo se determina, los niveles de la calidad
educativa. Elton Mayo (1924 - 1927), establece que cuando la
administracién estimula a que los empleados trabajen mas y
con mejor calidad, la organizacién cuenta con relaciones
humanas eficaces, cuando el animo y la eficiencia se
deterioran, se considera que las relaciones humanas no son

eficaces.
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Creemos que la teoria de las relaciones humanas es
fundamental para nuestro trabajo porque toma en cuenta la
necesidad de humanizar y democratizar las organizaciones,
liberandola de los conceptos rigidos y mecanicistas de la
teoria clasica y adecudndola a los nuevos patrones de vida de

los trabajadores.
2.2.2.5. Teoria del clima organizacional de Likert

Existen tres tipos de variables que determinan las
caracteristicas propias de una institucion; que se consideran e
intervienen en la percepcion individual del clima. Las cuales

se describen a continuacion:

Las variables causales: también son conocidas como
variables independientes. Este tipo de variable orientada a
seguir la direcciobn o sentido en que una determinada
institucion evoluciona y logra sus resultados. En este tipo de
variables interviene la estructura de la organizacién y su
administracion, reglas decisiones, competencias y actitudes. Si
se modifica una variable se modifica el resto de las variables

Likert (1965).

Las variables intermedias: este tipo de variable
evidencia el estado interno y la salud de una organizacién y
conforma los procesos organizacionales de una institucion.
Entre estas intervienen la motivacion, la actitud, los objetivos,

la eficacia de la comunicacion y la toma de decisiones.
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Las variables finales o variables dependientes: este tipo
de variables derivan del efecto de las variables independientes
y de las intermedias, por lo que se considera que intervienen
en los logros de la organizacién o de la empresa. (La
productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las

pérdidas).

Rensis Likert ha desarrollado un término que da cuenta
del fendmeno "efecto cascada”. La imagen es Gtil y nos da una
idea de cémo el desempefio del lider, las estructuras y
politicas provocan un clima, en un determinado nivel
organizacional, que se convierte en la entrada del siguiente
nivel, condicionando, a su vez, la accion del liderato y las
estructuras. De este modo se da una suerte de "reproduccion”
de los sistemas, al modo como un organismo produce sus

iguales en la especie y se prolonga en el tiempo Likert (1965).

Rensis Likert sostiene que en la percepcion del clima
de una organizacion influyen variables tales como la
estructura de la organizacion y su administracion, las reglas y
normas, la toma de decisiones, etc. Estas son variables
causales. Otro grupo de variables son intervinientes y en ellas
se incluyen las motivaciones, las actitudes, la comunicacion.
Finalmente, Likert indica que las variables finales son
dependientes de las dos anteriores y se refieren a los

resultados obtenidos por la organizacion. En ellas se incluyen
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la productividad, las ganancias y las pérdidas logradas por la

organizacion.

Estos tres tipos de variables influyen en la percepcion
del clima, por parte de los miembros de una organizacion.
Para Likert es importante que se trate la percepcion del clima,
mas que del clima en si, por cuanto €l sostiene que los
comportamientos y actitudes de las personas son una
resultante de sus percepciones de la situacion y no de una
pretendida situacion objetiva.

A partir de la diferente magnitud de las variables,
Likert llega a tipificar cuatro tipos de sistemas
organizacionales, cada uno de ellos con un clima particular.

Estos son:
Sistema |

Autoritario. Este sistema se caracteriza por la
desconfianza. Las decisiones son adoptadas en la cumbre de la
organizacion y desde alli se difunden siguiendo una linea
altamente burocratizada de conducto regular. Los procesos de
control se encuentran también centralizados y formalizados. El
clima en este tipo de organizaciones es de desconfianza, temor

e inseguridad generalizados.
Sistema 11

Paternalista. En esta categoria organizacional, las

decisiones son también adoptadas en los escalones superiores
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de la organizacion. También en este sistema se centraliza el
control, pero en él hay una mayor delegacion que en el sistema
I. El tipo de relaciones caracteristico de este sistema es
paternalista, con autoridades que tienen todo el poder, pero
conceden ciertas facilidades a sus subordinados, enmarcadas
en limites de cierta flexibilidad. EI clima de este tipo de
sistema organizacional se basa en relaciones de confianza
condescendiente desde la cumbre hacia la base y la
dependencia desde la base hacia la clspide jerarquica. Para los
subordinados, el clima parece ser estable y estructurado y sus
necesidades sociales parecen estar cubiertas, en la medida que

se respeten las reglas del juego establecidas en la cumbre.
Sistema 111

Consultivo. Este es un sistema organizacional en que
existe un mayor grado de descentralizacion y delegacion de
las decisiones. Se mantiene un esquema jerarquico, pero las
decisiones especificas son adoptadas por escalones medios e
inferiores. El clima de esta clase de organizaciones es de

confianza y hay niveles altos de responsabilidad.
Sistema IV

Participativo. Este sistema se caracteriza porque el
proceso de toma de decisiones no se encuentra centralizado,
sino distribuido en diferentes lugares de la organizacion. Las
comunicaciones son tanto verticales como horizontales,
generandose una participacion grupal. El clima de este tipo de
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organizacion es de confianza y se logran altos niveles de
compromiso de los trabajadores con la organizacion y sus
objetivos. Las relaciones entre la direccion y los trabajadores
son buenas y reina la confianza en los diferentes sectores de la

organizacion.

Bajo los postulados de Rensis Likert, el clima
organizacional es un objeto de estudio complejo, pero al
mismo tiempo desafiante e importante. Considerando que
la actividad educativa supone la interaccién de personas, cada
una de ellas, con sus valores, emociones, necesidades,
conocimientos y experiencias previas, necesariamente se
genera una atmosfera que hemos llamado clima. El clima es
producido por esa interaccion entre personas, cosas Y
tecnologia, pero al mismo tiempo moldea y dirige a esas
personas, en su integralidad, es claro que el clima es asunto de

intereses y preocupaciones de sus miembros.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Administracion institucional

Es la ordenacion de los alumnos, profesores y personal administrativo,
segun tareas, capacidades, intereses; que incide sobre un mismo grupo de
alumnos; adecuacion de los medios, materiales disponibles a los principios de

rentabilidad y funcionalidad; confeccion de horarios y programas.
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Clima

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la
organizacion en que se desempafan los miembros de ésta, cuyas caracteristicas
pueden ser internas o externas. Estas caracteristicas son percibidas directa o
indirectamente por los miembros que se desempefian en ese medio ambiente,
esto Gltimo determina el clima organizacional, ya que cada miembro tiene una

percepcion distinta del medio en que se desenvuelve. Chiavenato (2000)
Clima organizacional

El clima organizacional se refiere al ambiente externo existente entre los
miembros de la organizacion, esta estrechamente ligado al grado de motivacion
de los empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales
del ambiente organizacional, es decir, aquellos aspectos de la organizacion que
desencadenan diversos tipos de motivacion entre los miembros. EI clima
organizacional influye en el estado motivacional de las personas y viceversa.

Chiavenato (2000).
Comunicacion

En sentido epistemoldgico, la comunicacion denota medios de donar
conocimientos a quien no los posee aun, bien sea de una manera individual o
bien sirviendose de los medios de opinion publica, que informan y transmiten
noticias, o bien suministran nuevas, tal y como se hacen en los “bancos de

datos”(Estébanez, 2005).
Empatia
También se le conoce como reconocimiento de relaciones ajenas. Las

relaciones se basan muchas veces en saber interpretar las sefiales que los demas
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emiten en forma inconsciente y que a menudo son no verbales .El reconocer las
emociones ajenas, aquello que los demas sienten y que se puede manifestar por
la expresion de la cara, por un gesto, por una mala contestacion, nos puede
ayudar a establecer lazos mas reales y duraderos con las personas de nuestro
entorno. No en vano, el reconocer las emociones ajenas es el primer paso de

entenderlas e identificarnos con ellas. Roque (2010).

Liderazgo

Es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través
del proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno o diversos
objetivos especificos. El liderazgo es considerado como un fendmeno que
ocurre exclusivamente en la interaccion social; debe ser analizado en funcion de
las relaciones que existen entre las personas en una dterminada estructura social,
y no por el examen de una serie decaracteristicas individuales. Chiavenato

(2000)
Organizacion

La organizacion en general es el proceso o el resultado de ordenar
elementos interdependientes en un todo logico sistematico y funcional, por
organizacion escolar se entiende el esquematico desarrollo de los distintos
elementos que intervienen en el hecho educativo de acuerdo con los fines, las
necesidades y las disponibilidades de la educacion cuando todo ello se centra en

la institucion escolar. Sarramona (1997)
Percepciones

La percepcion es el proceso que comprende tanto la captacion de las

complejas circunstancias ambientales como la de cada uno de los objetos. Si
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bien, algunos psicdlogos se inclinan por asignar esta ultima consideracion a la
cognicion méas que a la percepcion, ambos procesos se hallan tan intimamente
relacionados que casi no es factible, sobre todo desde el punto de vista de la

teoria, considerarlos aisladamente uno del otro. (Allport, 1974)
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO
3.1. HIPOTESIS DE INVESTIGACION

Existe una relacion positiva moderada entre las habilidades comunicativas y el
clima organizacional de los docentes de la Institucién Educativa N° 16642, El

Triunfo, Huarango, San Ignacio, 2014.
3.2. VARIABLES DE ESTUDIO
3.2.1. Habilidades comunicativas
3.2.1.1. Definicién conceptual

Fernandez (2006), refiere que las habilidades comunicativas se
puede decir que son los niveles de competencias y destrezas que
adquieren los individuos por la sistematizacion de determinadas
acciones a través de las experiencias y la educacion que obtienen en
el transcurso de sus vidas que les permiten el desempefio y la
regulacion de la actividad comunicativas. Estas habilidades se

materializan en las dimensiones de expresion, observacion y empatia
3.2.1.2. Definicién operacional

Para nuestro estudio, estas dimensiones las vamos a medir
mediante datos porcentuales obtenidos del cuestionario aplicado a los

docentes de la |.E. N° 16642.
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3.2.2. Clima organizacional

3.2.2.1. Definicion conceptual

Chiavenato (2004), sostiene que el clima organizacional
constituye el medio interno de una organizacion, la atmosfera
psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacién. Asimismo
menciona que el concepto de clima organizacional involucra diferentes
aspectos de la situacién, que se sobreponen mutuamente en diversos
grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las
metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales);
ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de
comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores
sociales). El clima organizacional toma las dimensiones de creencias,

sentido de comunidad y liderazgo directivo

3.2.2.2. Definicion operacional

En el presente estudio se conceptla al clima organizacional
como aquello que constituye una configuracion de las caracteristicas
del ambiente percibidas por los docentes de la I.E. N° 16642 el
Triunfo, Huarango, las cuales influyen en su comportamiento y
desempefio laboral. La medicion de estas dimensiones serd a traves
del procesamiento de los datos obtenidos de un cuestionario aplicado

a los docentes de la mencionada institucion.

54



3.3. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1: Habilidades comunicativas
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= | =z < =
© w @) L )
< = = e
> | 2 o = 5
= pd
o = z
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e Claridad en el entre los miembros de la
lenguaje. institucion tienen claridad de
S lenguaje?
3 2. (Existe comunicacion fluida
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L . entre directivos y personal
x
e Comunicacion fluida. LT
pt Comunicacion fluida docente de la institucion
= educativa?
3 3. ¢(Cuando te comunicas con
'S5 | ®Comunicacion sincera. tus compafieros de trabajo lo
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Fuente: Elaborado en funcion del marco teérico que fundamenta las variables.
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Tabla 2:

Clima organizacional
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Fuente: Elaborado en funcion del marco teérico que fundamenta las variables.
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3.4.

3.5.

3.6.

3.7.

POBLACION Y MUESTRA

Segun Cérdova (2013), expresa que cuando la poblacion es relativamente
pequefia, no es recomendable extraer de ella una muestra, es preferible realizar

el estudio en toda la poblacion por lo que se denomina “grupo de estudio”

Para la presente investigacion el grupo de estudio estuvo constituido por
01 director y 15 docentes; haciendo un total de 16 sujetos los cuales trabajan en
la I.E. N° 16642 del Centro poblado El Triunfo, distrito de Huarango, provincia

de San Ignacio.

UNIDAD DE ANALISIS

Esta representada por cada uno de los docentes y el director de la

Institucion Educativa N° 16642, del Triunfo, Huarango, San Ignacio, 2014.
TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de estudio es no experimental de tipo transversal correlacional, el
cual se caracteriza por la descripcion y la evaluacion de las regularidades detectadas
en el clima organizacional y las habilidades comunicativas. Segun Hernandez

(2003), no tiene el proposito de manipular variables.

DISENO DE INVESTIGACION

Teniendo en cuenta las caracteristicas de las variables de estudio es una
investigacion no experimental de tipo transversal correlacional, porque los datos
se recolectan en un solo espacio y tiempo, con el proposito de describir y analizar
las variables en el momento dado. Las variables se relacionan bajo el siguiente

esquema.
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G.E

N

Ox r Oy

Donde:

Ox : Datos de la variable Habilidades comunicativas

Oy: Datos de la variable Clima organizacional

r: Indica el grado de correlacion entre ambas variables (Coeficiente de
Pearson).

G.E.: Grupo de estudio
3.8. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

La técnica utilizada fue la encuesta que se aplicd a traves de dos
cuestionarios dirigido a los docentes y director de la Institucion educativa N°
16642: el primero recabd informacion sobre habilidades comunicativas y consta
de 11 items (Apéndice 01), el segundo que sirvio para recabar informacién

sobre clima organizacional y consta de 13 items (Apéndice 2).
3.8.1. Procesamiento de datos

Los datos fueron procesados, utilizando el programa estadistico SPSS
version 20, el cual permitid presentar los resultados en tablas y graficos, los

cuales fueron analizados y discutidos posteriormente.

Govinden (1985), para ver el comportamiento de las variables de estudio
se utilizo el Coeficiente de Correlacion de Pearson, el cual es definido como la
expresion numérica que nos indica el grado de relacion existente entre las 2

variables y en qué medida se relacionan. Son nimeros que varian entre los
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3.9.

limites +1 y -1. Su magnitud indica el grado de asociacion entre las variables; el
valor r = 0 indica que no existe relacion entre las variables; los valores (1 son
indicadores de una correlacion perfecta positiva (al crecer o decrecer X, crece o

decrece Y) o negativa (Al crecer o decrecer X, decrece o crece Y).

VALIDACION Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Los instrumentos fueron validados a través de juicio de dos (02) expertos,
quienes lo revisaron y corrigieron; asi se pudo recolectar la informacion

pertinente (ANEXO 01).
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo abordamos en primer plano la descripcion de las variables
habilidades comunicativas y clima organizacional, evidenciandose en cuadros,
graficos, frecuencias y porcentajes, asi mismo su interpretacion y discusion

respectiva. En segundo plano el andlisis correlacional segln los objetivos planteados.
4.1. Analisis descriptivo de Habilidades Comunicativas por dimensiones.
4.1.1. Habilidad de expresion

Cuadro 01. Habilidad de expresion

N° Indicador Nunca A veces Siempre

N % N % N %
1 Claridad en el lenguaje 5 3125 2 12,50 9 56,25
2 Comunicacion fluida 6 3750 2 12,50 8 50,00
3 Comunicacion sincera 4 2500 2 1250 10 62,50
4 Argumentacion 0 0 7 43,75 9 56,25

Total 23,44 20,31 56,25

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la 1.E. N° 16642, centro poblado El
Triunfo.

ANALISIS Y DISCUSION

En el cuadro 01, respecto a la dimension Habilidad de Expresion se observa que
en el indicador “Claridad en el lenguaje” un porcentaje alto (56,25%) siempre lo
desarrollan, seguido de un (31,25%) nunca, y en menor porcentaje (12.50%) a veces;
con relacion al indicador “Comunicacion fluida” la mitad de los docentes si lo
practican (50%), y nunca con un (37,5%); sobre el indicador “comunicacion sincera”
un porcentaje elevado (62,5%) manifiestan que siempre lo realizan, mientras que un
(56,25%) utilizan una adecuada “argumentacion” no existiendo docente que no

empleen este indicador para comunicarse; finalmente puede observarse que en
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promedio el 56,25% de los docentes manifiestan siempre una buena habilidad de
expresion, 20,31% a veces y 23,44% nunca muestran tener un buena manejo de esta

habilidad.

Estos resultados inducen que existe la necesidad de promover una mejor
claridad en el lenguaje, de comunicarse de manera més fluida, con sinceridad y con
argumentacion. En estas condiciones se asume que las falencias en la habilidad de
expresion, presentada en los docentes se deben fortalecer con lo sefialado por

Alvarado (2007).
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4.1.2. Habilidad de observacion

Cuadro 02. Habilidad de observacion

N° Indicador Nunca A veces Siempre
N % N % N %
1  Escucha atenta 4 2500 7 43755 5 31,25
2 Percepcion del estado de 1 6,25 11 68,75 4 25,0
disposicion de los

participantes
3 Identificacion del nivel de 3 18,75 10 6250 3 18,75
conocimiento  de  los
participantes
Total 16,67 58,33 25,00

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la I.E. N° 16642, centro poblado El
Triunfo.

ANALISIS Y DISCUSION

Respecto a la dimension Habilidad de Observacion (cuadro 02), se observa que
en el indicador “Escucha atenta” un porcentaje alto (43,75) lo practican a veces,
seguido de siempre (31,25%); con relacion al indicador “Percepcion del estado de
disposicion de los participantes” un marcado porcentaje(68,75%) a veces lo
desarrollan seguido de siempre(25%); en el tercer indicador “Identificacion del nivel
de conocimiento de los participantes” un elevado porcentaje(62,5%) lo toman en
cuenta y un(18,75%) lo realizan siempre y en igual porcentaje nunca; en suma el
58,33% de los docentes a veces manifiestan una buena habilidad de observacion, 25%
lo hacen siempre y 16,67% reconocen que nunca la tomaron en, cuenta esta
habilidad. Resultados que permiten decir que hay necesidad de desarrollar la escucha
atenta, capacidad de percibir el estado de disposicion de los demas e identificar el

nivel de participacion de los otros.
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Estos resultados nos muestran la falta de atencion a la habilidad de
observacion, sobre todo en la disposicién que tiene el receptor frente a un acto

comunicativo, lo cual concuerda con lo sefialado por Fernandez (2006).
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4.1.3. Habilidad de empatia.

Cuadro 03. Habilidad de empatia

N° Indicador Nunca A veces Siempre
N % N % N %
1 Personaliza en la relacion con los 5 31,25 7 43,75 4 25,00
demas
2 Participacion 4 2500 8 50,00 4 25,00
3 Comportamiento democratico 2 1250 8 50,00 6 37,50
4  Entusiasmo para trabajar en equipo 3 18,75 6 375 7 43,75

Total 21,88 45,31 32,81

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la I.E. N° 16642, centro poblado El
Triunfo.

ANALISIS Y DISCUCION

El cuadro 03, muestra datos de la habilidad Empatia, teniendo en cuenta el
indicador “Personaliza en relacion con los demas” un alto porcentaje (43,75%) a
veces lo practican, seguido de un (31,25%) siempre; acerca del indicador
“Participacion” la mitad de los encuestados (50%) afirma a veces practicarla, en
igual namero(25%) siempre y nunca; con relacion al tercer indicador
“Comportamiento democratico” la mitad de los encuestados (50%) a veces lo
manifiestan, seguido de siempre (37,5%);  acerca del indicador “Entusiasmo para
trabajar en equipo” el (43,75%) siempre manifiestan esta actitud y un (37,5%) a
veces; en suma un alto porcentaje (45,31%)de los docentes a veces muestran una
buena habilidad de empatia, seguido del 32,81% siempre y 21,88 % reconocen que
nunca muestran una buena habilidad de empatia. Estos resultados permiten decir que
hay necesidad de desarrollar los indicadores personaliza en la relacién con los
demas, participacién, comportamiento democratico y entusiasmo para trabajar en

equipo.
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Los resultados obtenidos evidencia el estado desfavorable en que se
desarrolla la habilidad de empatia en los docentes de esta institucion educativa, en lo
concerniente a la participacion y comportamiento democratico; lo que fortalece los

hallazgos de Ramirez (2009).
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4.2. Anélisis descriptivo del clima organizacional por dimensiones

4.2.1. Creencias

Cuadro 04. Creencias

N° Indicador Nunca A veces Siempre
N % N % N %
1 Percepcion ante las Ordenes y 7 4375 5 31,25 4 2500
procedimientos de la tarea
2 Respeto al trabajo 6 3750 6 3750 4 25,00

3 Reconoce errores y aciertos en la 7 43,75 5 3125 4 250

tarea
4  Comparte valores 7 43,75 4 2500 5 31,25
Total 42,50 32,50 25,00

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la I.E. N° 16642, centro poblado El
Triunfo.

El (cuadro 04) muestra los datos de la dimension creencias, con alusion al
indicador “Percepcion ante las drdenes y procedimientos de la tarea” un porcentaje
regular (43,75%) manifiesta que nunca practica este proceso cognoscitivo, mientras
que un (31,25%) de los docentes lo realizan a veces; respecto al indicador “Respeto
al trabajo”, el (37,5%) de los encuestados manifiestan que nunca suelen practicarlo y
un (37,5%) a veces, seguido de siempre (25%); con relacion a “Reconoce errores y
aciertos en la tarea” se observa que nunca realizan esta practica(43,75%), seguido del
criterio a veces (31,25%); acerca del indicador “Comparte valores” se observa en
porcentaje alto (43,75%) nunca, seguido de siempre (31,25%); finalmente en este
cuadro se observa que el 42,75% de los docentes manifiestan que nunca tuvieron
interés por esta dimensién de creencias, un 32,50% a veces lo toman importancia y

25,00% reconocen que siempre suelen dar importancia a este estado mental.
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Resultado que permiten decir que hay necesidad de desarrollar los indicadores
tales como: percepcion ante las ordenes y procedimientos de la tarea, respeto al
trabajo, reconoce errores y aciertos en la tarea y compartir valores, elementos
importantes que favorecen o afectan las creencias que tiene cada miembro de la

institucién. Tales indicadores, concuerdan con lo sefialado por Mufioz (2000)

67



4.2.2. Sentido de comunidad

Cuadro 05. Sentido de comunidad

N° Indicador Nunca A veces Siempre
N % N % N %

1 Brinda confianza al 6 3750 6 37,50 4 25,00
grupo

2  Acercamiento y 7 43,75 5 31,25 4 25,00
motivacion a los demas

3 Comprension de 5 31,25 5 31,25 6 37,50
sentimientos

4 Emocién compartida 5 3125 5 3125 6 37,50
Total 35,94 32,81 31,25

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la I.E. N° 16642, centro poblado El
Triunfo.

En la dimensién sentido de comunidad (cuadro 05), acerca del indicador
“Brinda confianza al grupo” se observa que estan a la par tanto la opcién nunca como
a veces (37,5%), y siempre un (25%); respecto al indicador “Acercamiento y
motivacion a los demas” se observa en un buen porcentaje (43,75%) nunca lo
manifiestan, seguido de a veces (31,25%); en lo que respecta al indicador
“Comprension de sentimientos” se evidencia que en un regular porcentaje (37,5%)
siempre suelen comprender a sus colegas y de manera equiparada, nunca y a veces
con un (31,25%); sobre el indicador “Emociones compartidas” se observa que
siempre lo manifiestan el (37,50%) de los encuestados Yy en igual porcentaje las
opciones nunca y a veces; con relacion a esta segunda dimension el 35,94% de los
docentes refieren que nunca ponen en practica un buen sentido de comunidad, el

32,81% a veces y el 31,25% nunca tratan de practicarlo.
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Resultado que permiten decir que hay necesidad de desarrollar los indicadores:
Brinda confianza al grupo, acercamiento y motivacién a los demas, comprension de
sentimientos y emocién compartida indicadores que afectan la confianza, pertenencia
e identificacion de cada docente con relacion a los objetivos dela institucion, en

concordancia con los hallazgos de Chuguimango (2009).
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4.2.3. Liderazgo directivo.

Cuadro 06. Liderazgo directivo

N° Indicador Nunca A veces Siempre
N % N % N %
1 Valoracion de la opinién de 7 4375 6 375 3 18,75

cada trabajador
2  Establecer reglas consensuadas 5 3125 7 43775 4 250
3 Propicia el autocontrol del 6 375 8 500 2 125
grupo
Total 37,50 43,75 18,75

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la I.E. N° 16642, centro poblado El
Triunfo.

Con relacion al Liderazgo directivo (cuadro 06), acerca del indicador
“Valoracion de la opinidn de cada trabajador” se evidencia que en porcentaje elevado
(43,75%) manifiestan nunca tener esta actitud, seguido de un (37,5%) a veces tenerla
y siempre (18,75%); con relacion a si “Establece reglas consensuadas” se observa que
a veces (43,75%) comparten tal decision, seguido de nunca (31,25%); referente al
indicador “Propicia el autocontrol del grupo” se evidencia un elevado
porcentaje(50%) a veces lo perciben , seguido de un (37,5%) nunca y en un porcentaje
muy bajo (12,5%) siempre; en suma, se observa que en promedio aproximado el
43,75 % de los docentes manifiestan que a veces experimentan un aceptable
liderazgo directivo, 37,50% nunca ser participes de un buen liderazgo y 18,75%

siempre lo experimentan.

Los resultados permiten inducir que hay necesidad de que los directivos deben
prestar atencion debida a y valorar la opinion de cada trabajador, establecer reglas
consensuadas y propiciar el autocontrol del grupo, lo que guarda relacién con lo

sefialado por Vasguez (2009)
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4.3. Anélisis descriptivo de habilidades comunicativas y clima

organizacional

Cuadro 07. Habilidades comunicativas y clima organizacional

Variable Nunca A veces Siempre Total
Cifra Relativa  Cifra Relativa  Cifra Relativa Cifra

Relativa
Habilidades 20,66 41,32 38,02 100

comunicativas
Clima 38,65 36,35 25,00 100
organizacional

TOTAL 29,65 38,84 31,51 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la I.E. N° 16642, centro poblado El
Triunfo.

Respecto a las dos variables de estudio (cuadro 07), acerca de las
“Habilidades comunicativas”, los datos evidencia en un alto porcentaje (41,32%) a
veces desarrollarlas, un (38,02%), manifiestan estas habilidades y en menor
porcentaje (20,66%) nunca; con relacion al “Clima organizacional” se observa que el
(38,65%) de los docentes perciben que nunca es favorable, para el (36,35%) a veces

es favorable.

Ensuma se muestra que el 38,84% de los docentes a veces muestran buenas
habilidades comunicativas y clima organizacion, un 31,51% manifiesta siempre un
dominio de habilidades comunicativas y clima organizacional; mientras que un
29,65% nunca lo muestran .Resultados que  permiten manifestar que hay
responsabilidad de optimizar el manejo de habilidades comunicativas en relacién con

el clima organizacional; lo que se contrasta con lo mencionado por Goldhaber (1984).
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4.4. Andlisis e interpretaciones correlacionales de las dimensiones de las

Habilidades comunicativas con el clima organizacional

4.4.1.

Correlacion habilidad de expresion y clima organizacional

Cuadro 08: Habilidad de expresion y clima organizacional

HABILIDAD DE
EXPRESION

CLIMA
ORGANIZACIONAL

HABILIDAD
DE
EXPRESION
Correlacion 1
de Pearson
Sig. (bilateral)
N 64
Correlacion 0,381"
de Pearson
Sig. (bilateral) 0,002
N 64

CLIMA
ORGANIZACION
AL
0,381"

0,002

64
1

208

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la 1.E. N° 16642, centro poblado El

Triunfo.

Al observar la correlacion de la dimension habilidad de expresion con la
variable clima organizacional, se dice que presenta una correlacion positiva baja
(0,381). Lo que indica que es una correlacion directa, es decir que a un mejoramiento

de la habilidad comunicativa permite un mejoramiento positivo bajo del clima

organizacional.

De ello se afirma que: si se desarrolla los indicadores claridad en el lenguaje,
comunicacion fluida, comunicacion asertiva y argumentacion entonces se mejora de
manera positiva baja las creencias, el sentido de comunidad y el liderazgo directivo;
de esta manera el lenguaje va circular con mayor fluidez y claridad entre los

miembros de la institucion.
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4.4.2. Correlacion habilidad de observacion y clima organizacional

Cuadro 09: Habilidad de observacion y clima organizacional

HABILIDAD DE
OBSERVACION

CLIMA
ORGANIZACIONAL

HABILIDAD DE
OBSERVACION

Correlacion 1

de Pearson

Sig. (bilateral)

N 64
Correlacién 0,508
de Pearson

Sig. (bilateral) 0,000
N 64

CLIMA
ORGANIZACIONAL

0,508"
0,000

64
1

208

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la I.E. N° 16642, centro poblado El

Triunfo.

Al observar la correlacion de la dimension habilidad de observacion con la
variable clima organizacional, se dice que presenta una correlacion positiva moderada
(0,508). Lo que indica que es una correlacion directa, es decir que a un mejoramiento

de la habilidad de observacion permite un mejoramiento positivo moderado del clima

organizacional.

Estos resultados permiten decir que: al desarrollarse los indicadores escucha
atenta, percepcion del estado de disposicion de los participantes, e identificacion del
nivel de conocimiento de los participantes, entonces se mejora el medio interno de
una organizacion y la atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada

organizacion; en tal sentido se logra identificar la atencion o el fastidio en el proceso

comunicativo.
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4.4.3. Correlacion habilidad de empatia y clima organizacional

Cuadro 10: Habilidad de empatia y clima organizacional

HABILIDAD DE Correlacion de
EMPATIA Pearson
Sig. (bilateral)
N
CLIMA Correlacion de
ORGANIZACIONA Pearson
L Sig. (bilateral)
N

HABILIDA
D DE
EMPATIA
1

64
0,524~

0,000
64

CLIMA
ORGANIZACIONAL

0,524™
0,000

64
1

208

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la I.E. N° 16642, centro poblado El

Triunfo.

ANALISIS Y DISCUSION

Al observar la correlacion de la dimension habilidad de empatia con la variable

clima organizacional, se dice que presenta una correlacion positiva moderada (0,524).

Lo que indica que es una correlacion directa, es decir que a un mejoramiento

moderado de la habilidad de empatia permite un mejoramiento moderado del clima

organizacional.

Se puede afirmar que si se desarrolla los indicadores personaliza en la relacion

con los demas, participacion, comportamiento democréatico y entusiasmo para trabajar

en equipo, entonces se mejora el clima organizacional.
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4.5. Correlacion habilidades comunicativas y clima organizacional

Cuadro 11: Habilidades comunicativas y clima organizacional

HABILIDADES CLIMA
COMUNICATIVAS ORGANIZACIONAL

HABILIDADES Correlacion de 1 0,460
COMUNICATIVAS Pearson

Sig. (bilateral) 0,000

N 176 176
CLIMA Correlacion de 0,460 1
ORGANIZACIONAL Pearson

Sig. (bilateral) 0,000

N 176 208

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la I.E. N° 16642, centro poblado El
Triunfo.

ANALISIS Y DISCUSION

Al observar la correlacion de la variable habilidades comunicativas con la
variable clima organizacional, se dice que presenta una correlacion positiva moderada
(0,460). Lo que indica que a un mejoramiento moderado de las habilidades

comunicativas permite en un nivel alto el mejoramiento del clima organizacional.

Al desarrollarse un mejoramiento positivo moderado de las dimensiones de las
habilidades comunicativas como: habilidad expresion, de observacién y empatia
entonces se ha mejorado a un nivel alto las dimensiones del clima organizacional:
Creencias, sentido de comunidad y liderazgo directivo; dado que las habilidades
comunicativas con el clima organizacional no pueden estar aislados en una

organizacion, lo que se corrobora lo sefialado por Alsinas (2001)
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CAPITULO V

PLAN DE MEJORA

5.1. Titulo

PLAN DE DESARROLLO DE HABILIDADES COMUNICATIVAS
PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS
DOCENTES DE LA I. E. N° 16642 -EL TRIUNFO, DISTRITO DE
HUARANGO, PROVINCIA DE SAN IGNACIO 2015.

5.2. Localizacién y cobertura espacial

5.3.

Objeto de estudio

Mejoramiento del clima laboral

= Campo de accién

Comunidad educativa El Triunfo

= Ubicacion de la localidad
Pais Perq, Departamento Cajamarca, Provincia San Ignacio, Distrito de

Huarango y Centro Poblado - El Triunfo.

= |nstitucion educativa

N° 16642 — El Triunfo.

Presentacion del plan de mejora

El presente plan tiulado: “Plan de desarrollo de habilidades
comunicativas para mejorar el clima organizacional en los docentes de la I.
E. N° 16642 -El Triunfo, distrito de Huarango, provincia de San Ignacio
20157, dejamos en manos del comité cientifico de la Universidad Nacional

de Cajamarca y de cada uno de los lectores que tengan la oportunidad de leer

76



este trabajo principalmente para los docentes y directivos que lideran una
institucién educativa, material que permitira reflexionar cuando uno hace
gestion educativa en lo primordial  tendra que irradiar un clima
organizacional agradable con un oOptimo manejo de habilidades
comunicativas, fomentando la participacion, el trabajo en equipo, comunicar
eficientemente y desarrollar un liderazgo compartido tal como se sefiala en

esta propuesta.

Actualmente se ha podido observar en los docentes y directivos de las
instituciones educativas de nuestra localidad, presentan deficiencias en el
manejo de habilidades comunicativas como expresion, observacion, empatia,
generando actitudes desfavorables para comunicarse afectivamente con los
demas y establecer una convivencia social armoniosa en su centro de trabajo,

fortaleciendo las creencias, sentido de comunidad y el liderazgo directivo.
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5.4. Modelo tedrico

/\

Sentido de
comunidad

Comunicacion
organizacional

Participacion

COMUNIDAD
EDUCATIVA N° 16642
EL TRIUNFO

———

Trabajo en

: Liderazgo
equipo

compartido

IMA T GRGANIZAGCIONAL
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5.4. Descripcion del plan de mejora

El presente, es un plan de mejora orientado a la mejora de las
interrelaciones en instituciones educativas, bajo el enfoque de la
comunicacion organizacional y tiene por titulo: “Plan de desarrollo de
habilidades comunicativas para mejorar el clima organizacional en los
docentes de la I. E. N° 16642 -El Triunfo, distrito de Huarango, provincia de
San Ignacio 2015”; en la parte céntrica notamos a la comunidad educativa
con rasgos de  PARTICIPACION, con disponibilidad para TRABAJAR EN
EQUIPO de la mano de un LIDERAZGO COMPARTIDO el cual brinda
intercambio de informacion horizontal y toma de decisiones de manera
consensuada, incentivando la COMUNICACION ORGANIZACIONAL
favorable en todas las estructuras, procesos y comportamientos dentro del
ambiente laboral, de confianza y reciprocidad y por ello generar un
SENTIDO DE COMUNIDAD generando confianza en la mente de cada
docente. Estas acciones tienen su soporte tedrico en la teoria de la
Comunicacion Humana, en la teoria de la Comunicacion Organizacional y

en la teoria del Clima Organizacional.

Este plan de mejora, tiene por finalidad el mejoramiento del proceso
comunicativo y la interaccion las instituciones de esta parte del pais,
desarrollando con todo compromiso aquellas habilidades comunicativas que
nos permiten un proceso comunicativo eficaz mejorando de esta manera el
clima organizacional y por ello una actitud positiva frente a los estudiantes y

a la comunidad educativa.
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5.5. Objetivos del plan de mejora

5.5.1. Objetivo general

7/
L X4

7
o

7/
o

Mejorar el clima organizacional de los docentes de la I.E.N°16642, a
través del desarrollo de habilidades comunicativas, de manera que
permita vivenciar un ambiente laboral adecuado para el proceso de

ensefianza aprendizaje.

. Objetivos especificos

Analizar y reflexionar sobre el manejo de habilidades comunicativas y
el estado del clima organizacional en la I.E.N° 16642 del centro
poblado EI Triunfo, distrito de Huarango, provincia de San Ignacio —

2015.

Disefiar y aplicar talleres sobre habilidades comunicativas que
coadyuven a mejorar el clima organizacional en los docentes de la
I.E.N° 16642 del centro poblado EI Triunfo, distrito de Huarango,

provincia de San Ignacio — 2015.

Evaluar el desarrollo de las habilidades comunicativas y la mejora del
clima organizacional en los docentes de la institucion educativa N°
16642 del centro poblado El Triunfo, distrito de Huarango, provincia

de San Ignacio — 2015.

5.6. Sostenibilidad del plan de mejora

El plan de mejora tiene sustento cientifico, practico, metodoldgico,

legal y humano, tal como se detalla:
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5.6.1. Cientifico

Este plan tiene su soporte en cuatro teorias: La teoria de la
interaccion social como proceso comunicativo para promover el
desarrollo intelectual, La teoria de la comunicacion humana y Teoria

del clima organizacional.

56.1.1. Teoria de la interaccion social como proceso

comunicativo para promover el desarrollo intelectual.

Propuesta por Vygotsky (1998), quien sefiala que el
desarrollo intelectual del individuo no puede entenderse como
independiente del medio social en el que esta inmersa la
persona. Tal vez la herramienta psicologica mas importante es
la comunicacion. De modo principal es el lenguaje como medio
de comunicacion entre los individuos en las interacciones
sociales. Progresivamente, el lenguaje se convierte en una
habilidad intrapsicolégica y por consiguiente, en una

herramienta con la que se desarrolla la comunicacion.

De lo sefialado podemos manifestar que el lenguaje es la
herramienta principal del desarrollo humano en cuanto a su
funcion comunicativa, siendo primero en el hombre el lenguaje

externo (entorno), luego el egocéntrico.
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5.6.1.2. La teoria de la comunicacion humana.

Alsinas (2001), refiere que “el objeto de estudio de las
teorias de la comunicacion, es la comunicacion humana en sus
manifestaciones de la vida cotidiana”. Es decir, que estudian y
para lo que crean patrones de comunicacion. Las teorias de la
comunicacion, es para el analisis de las interacciones humanas en

sus niveles de expresién sobre lo que acontece a su alrededor.

La principal aportacion de esta corriente de pensamiento
es que “el concepto de comunicacion incluye todos los procesos a
través de los cuales la gente se influye”. Para la teoria de la
comunicacion el tipo ideal de comunidad, es aquella en que todos
los sectores tengan voz activa, incluido aquellos que estan en el
error, y las decisiones sean el resultado de un acuerdo negociado
segun reglas establecidas y convenidas. El criterio normativo de
una informacioén valida (‘verdadera’ y ‘racional’) es la opinion
del individuo en el ambito de las unidades sociales primarias,

examinada y profundizada a través de un proceso de dialogo.

El modelo de comunicacion es el dialogo participativo y
horizontal. Esto tiende a llevar a un modelo de comunicacion de
masa centrado en el pablico (y no centrado en los directores /

administradores de los medios).
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5.6.1.3. La teoria de la comunicacién organizacional.

Al respecto, Goldhaber(1984), define a la comunicacion
organizacional como algo que “ocurre dentro de un sistema
complejo y abierto que es influenciado por el medio ambiente e
influye en él; implica mensajes, flujos, propositos, direccion y
medios empleados... se involucran actitudes, sentimientos,

relaciones y habilidades personales”.

En la manera como lo define el autor nos da a entender
acerca de la comunicacion como un proceso que influye tanto en

el ambito objetivo como subjetivo de una organizacion.

5.6.1.4. Teoria del clima organizacional

Para tener un clima organizacional favorable, es digno
mencionar el aporte de la teoria del Clima Organizacional de
Likert(1965), quien refiere cuatro tipos de sistemas
organizacionales, el sistema autoritario, el paternalista, el
consultivo y el participativo; cada uno de estos con un clima
particular, pero que a nuestro parecer el sistema ideal que
proponemos en el programa debe ser el sistema participativo; el
que se caracteriza porque el proceso de toma de decisiones no se
encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes lugares de
la organizacién. Las comunicaciones son tanto verticales como
horizontales, generandose una participacion grupal. El clima de
este tipo de organizacidn es de confianza y se logran altos niveles

de compromiso de los trabajadores con la organizacion y sus
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objetivos. Las relaciones entre la direccion y los trabajadores son
buenas y reina la confianza en los diferentes sectores de la

organizacion.

Haciendo alusion a la motivacion, recogemos los aportes
de Chiavenato (2000), quien considera que el clima
organizacional estd intimamente relacionado con la motivacion,
al tener una motivacion elevada el clima organizacional tiende a
ser mas alto proporcionando de éste modo satisfaccién y mayor
participacion entre las personas. De forma inversa, un clima bajo
proporciona estados de desinterés entre el personal, apatia,
insatisfaccion y hasta depresion en algunos casos. Por tanto,
puede decirse que las propiedades motivacionales van a estar
supeditadas por la forma en que los directivos manejen y

controlen el ambiente interno de la empresa hacia los empleados.

Asimismo, menciona que el concepto de clima
organizacional involucra diferentes aspectos de la situacion, que
se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de
organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales,
los reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las
actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social

que son impulsadas o castigadas (factores sociales).

Al respecto se sefiala que la motivacion es directamente
proporcional al estado del clima organizacional en una
institucion, incidiendo en la misma medida en la satisfaccion y
participacion de los miembros de una organizacion
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También refiere el autor de la teoria que el ambiente de
trabajo percibido por los miembros de la organizacion y que
incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacién, motivacion
y recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el
comportamiento y desempefio de los individuos. Ademas, el
clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de
trabajo. Estas caracteristicas son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese
medio ambiente. El clima tiene repercusiones en el
comportamiento laboral. El clima es una variable que interviene
entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento

individual.

5.6.2. Practico

Desde la perspectiva practica porque nos permitira buscar
alternativas de solucion a los diferentes problemas de interrelaciones entre

docentes de la |.E. 16642.
5.6.3. Metodologico

Es pertinente y atil desarrollar instrumentos, metodologias y
modelos de caracter cientifico, que permitan la autoevaluacion de los
directores, docentes de las diferentes instituciones que contribuyan a la

mejora de la calidad del ambiente laboral.
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5.6.4. Legal

La Nueva Ley de Reforma Magisterial N° 29944, en su articulo 5°
determina en uno de los objetivos: Contribuir en garantizar la calidad de
las instituciones educativas publicas, la idoneidad de los profesores y
autoridades educativas y su buen desempefio para atender el derecho de

cada estudiante a recibir una educacion de calidad.
5.6.5. Humano

La Institucién Educativa utilizard sus propios recursos humanos y
materiales para el disefio del programa que sera con participacion activa,

democratica y responsable de todos los agentes educativo.5.7.
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5.7. ACTIVIDADES Y ESTRATEGIAS DEL PLAN DE MEJORA

e e - o L Técnicas/ .
Objetivo General Obijetivos especificos N° talleres/ denominacion tiempo Recursos Estrategias Indicadores
Mejorar el clima | « Analizar y reflexionar sobre Participa en las jornadas de
organizacional de el manejo de habilidades | 1. ~ Diagnostico  sobre Cuestionario reflexion y analisis del clima
los docentes de la comunicativas y el estado | manejo de habilidades | 1 semana _ organizacional de la I.E.
I.LE.N° 16642 El del clima organizacional en | comunicativas y el estado papelote Estrategias de
Triunfo, a través la I.E.N° 16642.EI Triunfo. actual del clima r(jrlg)éilogcién y Se compromete con los
del desarrollo de o . organizacional. PaTtictp objetivos de la institucion.
habilidades * Disefiar y aplicar _te_llleres N - , Taller y
comunicativas, de sobre habilidades | 2. Analisis y  reflexion Plumon exposicion Participa activamente en los
comunicativas qué | sobre la salud interna de la
manera ue ] .
e A coadyuven a mejorar el ° 01 dia Lluvia de talleres
permita vivenciar ; y a | JI I I.E.N°® 16642. ideas
un ambiente |C|I5m|3° EE%TZIZ:I?“?‘ fen a . Pizarra Identifica y expone los
laboral adecuado - - 5L Trnio. 3. ldentificando  puntos Modo factores que desestabilizan el
criticos factores que | 01 dia cooperativo . o
para el proceso de * Evaluar el desarrollo de y f P | 4 clima organizacional.
ensefianza .. L. afectan el estado grupal.
o habilidades comunicativas y el motivacional de los Data
aprendizaje. mejoramiento  del  clima docentes Facilitar _ la Valora la socializacion como
organizacional en los docentes ' escucha activa. un proceso de participacion
° » . entre docentes.
Ejl’?iunlfa:) LEN® 16642 El |, Presentacion de | 01 dia Videos Analizar
' alternativas de solucion. situaciones. Es empético con todos
5. Chgrla sobre_ el Buscar
COMPromIso, — Creencias y | oy gias Diapositiva | alternativas de
percepciones, sentido de solucion.
comunidad, empatia vy

liderazgo compartido.
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5.8. Presupuesto

Los gastos que genere el desarrollo del plan de mejora seran asumidos

por recursos propios de la institucion educativa N° 16642.
5.9. Evaluacion

El presente plan de mejora sera evaluado de acuerdo a las 5 dimensiones,
tal como se detalla en el disefio: participacion, comunicacién organizacional,

trabajo en equipo, liderazgo compartido y sentido comunidad.

5.9.1. Participacion.
»  Participan con actitud democratica en las diversas actividades
programadas por la institucion.
> Demuestra actitudes abiertas al dialogo de manera voluntaria, sin

presion.
5.9.2. Comunicacion organizacional.

» Imparten mensajes con claridad y precision.

» Elaboran un manual de funciones de cada miembro de la comunidad
educativa.

» Manejan adecuadamente una comunicacion interna y externa en la
institucion.

» Escuchan atentamente al interlocutor

» Argumentan con propiedad sus ideas en el grupo de trabajo.
5.9.3. Trabajo en equipo.

> Respetan las reglas de convivencia que se emplearan en una mesa

de trabajos.
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> Aceptan ideas con humildad.
> Promueven la creatividad para cumplir ciertas tareas

> Demuestran una actitud proactiva.
5.9.4. Liderazgo compartido.
» Se Promueve el liderazgo compartido en cada miembro de la
institucion.
>  Se promueve la consulta y persuasion a nivel de institucion.
»  Valoracién de la opinion de cada trabajador.

5.9.5. Sentido de comunidad

Perseveran en el logro de los objetivos de la institucion.
Promueve la practica de valores en el ambiente laboral.

Demuestran identidad institucional.

YV V VYV V¥V

Se evidencia la confianza en los diferentes equipos de trabajo.
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CONCLUSIONES

1. Las habilidades comunicativas y el clima organizacional en los docentes de la
Institucion Educativa N° 16642, El Triunfo, Huarango, San Ignacio, 2014, a veces
son favorables, es decir que hay necesidad de desarrollar la dimension habilidad
de expresion, observacion, empatia, creencias, sentido de comunidad y liderazgo

directivo.

2. La dimension habilidad de expresién con el variable clima organizacional,
presenta una correlacion positiva baja. Esto significa que tanto el conocimiento
como la practica de la dimension y la variable tienen un intensidad positiva, pero
baja y que se debe mejorar los indicadores claridad en el lenguaje, comunicacion
fluida, comunicacion asertiva y argumentacion entonces se mejora las creencias,

el sentido de comunidad y el liderazgo directivo.

3. La dimension habilidad de observacién con el clima organizacional, presenta una
correlacién positiva moderada. Esto significa que al desarrollarse los indicadores
escucha atenta, percepcion del estado de disposicion, e identificacion del nivel de
conocimiento de los participantes, se mejora favorablemente el medio interno y

la atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en esta institucion.

4. La dimension habilidad de empatia y el clima organizacional, presenta una
correlacién positiva moderada. Lo que significa que es una correlacion directa, es
decir que a un mejoramiento de los indicadores: comportamiento democratico,
participacion, personaliza en la relacién con los demas y sobre todo el trabajo en

equipo, permite mejorar positivamente el clima organizacional.
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5. Con respecto a la correlacion entre la variable habilidades comunicativas y la
variable clima organizacional, se observa que presentan una correlacion positiva
moderada. Lo cual indica que hay una gran responsabilidad de fortalecer la
expresion, observacion y empatia con el propoésito de subsanar algunas
deficiencias que afectan las creencias, el sentido de pertenecer e identificarse con
la institucion y sobre todo la percepcion ante las dérdenes y procedimientos

aplicada por el director.
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SUGERENCIAS

Se sugiere al director de la Institucion Educativa N° 16642, El Triunfo,
Huarango, San Ignacio, tener en cuenta la escucha atenta hacia los docentes al
momento que comuniquen sus incomodidades o satisfacciones con relacién a la

percepcidn que tienen sobre la gestion del lider de la institucién educativa.

Ante las decisiones que son tomadas por el director de la Institucién Educativa
N° 16642, El Triunfo, Huarango, San Ignacio en forma impositiva sin el
consenso de la plana docente se sugiere desarrollar la habilidad de empatia, es
decir ponerse en el lugar del docente, para que de esta manera se sientan

comprometidos con la consecucion de los objetivos de la institucion.

Se sugiere a los docentes y director de la Institucién Educativa N° 16642, del
Triunfo, Huarango, San Ignacio promover el sentido de comunidad, la confianza
al grupo, el acercamiento y la motivacion a los demas, para comprender los
sentimientos ajenos, compartir sus emociones y fomentar un clima

organizacional favorable.

Se sugiere a la Direccién de la UGEL San Ignacio tener en consideracion los
resultados de la presente investigacion para mejorar el clima organizacional o
ambiente laboral en las diferentes instituciones de su &mbito, mediante la

organizacion de talleres de capacitacion, programas o planes de mejora.
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Apéndice 01

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LAS HABILIDADES COMUNICATIVAS
Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS DOCENTES DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA N° 16642, DEL CENTRO POBLADO EL
TRIUNFO, DISTRITO DE HUARANGO, PROVINCIA DE SAN IGNACIO,
2014.

El objetivo del presente es obtener informacion acerca de las habilidades
comunicativas y el clima organizacional de cada uno de los docentes de la Institucion
Educativa N° 16642, del centro poblado El Triunfo, distrito de Huarango, provincia
de San Ignacio. Esta informacién servira como diagnostico y estaria sirviendo como
base de programas de intervencion para que en el futuro se pueda orientar politicas
que mejoren las habilidades comunicativas y el clima organizacional.

A continuacién contestaras el siguiente cuestionario en forma personal y con toda
sinceridad.

Instrucciones: Lee detenidamente cada pregunta; luego, contesta marcando un aspa
(X) en el recuadro de la escala valorativa que consideres la correcta, el tiempo que
dura el presente cuestionario esta estimado en para 30 minutos como maximo:

1- Nunca | | 2 — A veces | | 3 - Siempre |
|. DATOS GENERALES:
Director Docente Edad: Sexo:
Condicion laboral Especialidad:
Nivel: Tiempo de permanencia:
Titulo / estudios superiores
DIMENSIONES | ESCALA VALORATIVA
HABILIDADES COMUNICATIVAS
A
A. HABILIDAD DE EXPRESION NUNCA | VECES SIE'\gPRE
1 2

5. ¢Percibes que la expresidn entre los miembros
de la institucion tienen claridad de lenguaje?

6. ¢Existe comunicacion fluida entre directivos y
personal docente de la institucion educativa?

7. ¢Cuando te comunicas con tus compafieros de
trabajo lo haces siempre con respeto?

8. ¢Cuando emites una opinion argumentas
correctamente tu informacion?

B. HABILIDAD DE OBSERVACION

9. ¢Escuchas atentamente las opiniones de tus |
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comparieros de trabajo?

10.

¢Eres capaz de percibir el estado de
disposicién que presenta tu compafiero de
trabajo ante una situacion?

11.

¢Percibes el nivel de conocimiento que tiene
cada miembro de tu institucion educativa?

C. HABILIDAD DE EMPATIA

12.

¢Las relaciones son directas y personales entre
los que trabajan en tu centro educativo?

13.

¢Participas de manera activa en las actividades
de tu centro educativo?

14.

¢En las reuniones de trabajo institucional las
relaciones siempre son democraticas?

15.

¢Précticas y promueves el trabajo en equipo
entre tus comparieros de trabajo?

CLIMA ORGANIZACIONAL

A
D. CREENCIAS NUNCA | veces | SIEVPRE
2
1. ¢Crees que la comunicacion entre directivos y
profesores es clara y técnica?
2. ¢Respetas la jornada de trabajo en tu
institucion?
3. ¢Sientes que los otros respetan su horario de
trabajo?
4. Reconoces tus errores y aciertos en tu trabajo.
5. ¢Promueves los valores institucionales en tus
comparieros de trabajo?
E. SENTIDO DE COMUNIDAD
6. ¢Te interesas porque todos tus compafieros
tengan confianza en el trabajo?
7. ¢Te acercas con facilidad a tus compafieros
de trabajo?
8. ¢Motivas a tus compafieros de trabajo para
cumplir eficientemente su trabajo?
9. (Comprendes a tus compafieros cuando estos
presentan problemas personales y laborales?
10. ¢Te alegras por los éxitos que presentan tus
comparieros de trabajo?
F. LIDERAZGO DIRECTIVO
11. ¢Los directivos de tu de tu institucion
educativa estimulan y valoran tu trabajo?
12. (Crees que las reglas y politicas establecidas
de tu institucion son producto de un consenso
organizacional?
13. (Promueves el autocontrol en tus

comparieros, cuando presentan dificultades?
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APENDICE 02

FICHA TECNICA
1. Nombre

CUESTIONARIOPARAEVALUAR LAS HABILIDADES
COMUNICATIVAS Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS
DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 16642, DEL CENTRO
POBLADO EL TRIUNFO, DISTRITO DE HUARANGO, PROVINCIA DE
SAN IGNACIO, 2014.

2. Autor:

Br. Elmer NIETO IDROGO

3. Objetivo:

Evaluar las habilidades comunicativas y el clima organizacional de los docentes de
la Institucion Educativa N° 16642, del centro poblado El Triunfo, distrito de

Huarango, provincia de San Ignacio, 2014.

4. Usuarios

Son los docentes de la Institucion Educativa N° 16642

5. Modo de aplicacion

1° El presente instrumento cuestionario esta estructurado en base a dos variables
que son habilidades comunicativas y clima organizacional, las cuales presentan 11
y 13 items y tienen relacion con los indicadores de las dimensiones, en la variable
habilidades comunicativas sus dimensiones son tres: habilidad de expresion (item
1, 2, 3, 4), habilidad de observacién (item 5, 6, 7) y habilidad de empatia (items 8,
9, 10, 11). Y lo que respecta a la variable clima organizacional sus dimensiones
son tres creencias (item 1, 2, 3, 4, 5), sentido de comunidad (item 6, 7, 8, 9) y
liderazgo directivo (10, 11,12, 13 items).

99



2° El instrumento se aplicard para verificar la funcionalidad y pertinencia del

cuestionario, luego de su aplicacidn se presentaran en los resultados en la tesis.

6. Escala

6.1 Escala general

Escala Puntaje Rango
Nunca (1) [01-24)
A veces (2) [25 - 48)
Siempre (3) [49 -72)

6.2 Escala especifica

Habilidades comunicativas Clima organizacional
Escala
Dimensiones Dimensiones

S s 5 |© " v T | o

5 S 5 2 - 8 | .© S 3 > S

S G S g T = o o .= g =

o ¢ o > S 8 | ¢ T S 5

= k= = = = 3 s 2 o @

2% |28 85|85 |85 |35

r ° T S |I » s |-
Nunca [01-04) | [01-03) | [01-04) | [01-05) | [01-05) | [01-03)
A veces [05-08) | [04-06) | [05-08) | [06-10) | [06-10) | [04 - 06)
Siempre [09-12) | [07-09) | [09-12) | [11-15) | [11-15) | [07 —09)
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Apéndice 03

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LAS HABILIDADES COMUNICATIVAS Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS
DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 16642, DEL CENTRO POBLADO EL TRIUNFO, DISTRITO DE
HUARANGO, PROVINCIA DE SAN IGNACIO, 2014.

El cuestionario tiene como objetivo recoger informacion acerca de las habilidades comunicativas y el clima organizacional, de los docentes de la
Institucion Educativa N° 16642, del centro poblado El Triunfo, distrito de Huarango, provincia de San Ignacio. Segun el tipo de investigacion la
informacion se convertira en un diagndéstico y se analizara el nivel de relacion entre ambas variables.

Lee cuidadosamente las siguientes afirmaciones y elije a la opcidn que mas se aproxime a tu realidad, marcando con un X.

VARIABLE: HABILIDADES COMUNICATIVAS

VALORACION

Dimensiones

Indicadores

Items

NUNCA
1

2

A VECES | SIEMPRE

3

HABILIDAD DE
EXPRESION

Claridad en el
lenguaje.

¢Percibes que la expresion entre los miembros de
la institucion tienen claridad de lenguaje?

Comunicacion fluida.

¢Existe comunicacion fluida entre directivos y
personal docente de la institucion educativa?

Comunicacién
sincera.

¢Cuédndo te comunicas con tus compafieros de
trabajo lo haces siempre con respeto?

Argumentacion.

¢Cudndo emites wuna opinibn argumentas
correctamente tu informacién?

HABILIDAD DE

Escucha atenta.

¢Escuchas atentamente las opiniones de tus
compafieros de trabajo?
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Percepcion del estado
de disposicion de los
participantes.

6. (Eres capaz de percibir el estado de disposicion
que presenta tu compariero de trabajo ante una
situacion?

Identificacion del
nivel de conocimiento
de los participantes.

7. ¢Percibes el nivel de conocimiento que tiene cada
miembro de tu institucion educativa?

Personaliza en la
relacion con los
demas.

8. ¢Las relaciones son directas y personales entre los
que trabajan en tu centro educativo?

Participacion.

9. ¢Participas de manera activa en las actividades de
tu centro educativo?

Comportamiento
democratico.

10. ¢En las reuniones de trabajo institucional las
relaciones siempre son democraticas?

Entusiasmo para
trabajar en equipo.

Percepcion ante las
ordenes y
procedimientos de la
tarea.

11. ;/Practicas y promueves el trabajo en equipo entre
tus compafieros de trabajo?

12. ;Crees que la comunicacion entre directivos y
profesores es clara y técnica al impartir una
orden?

Respeto al trabajo.

13. ¢Respetas la jornada de trabajo en tu institucion?

14. ;Sientes que los otros respetan su horario de
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trabajo?

Reconoce errores 'y
aciertos en la tarea.

. ¢Reconoces tus errores y aciertos en tu trabajo?

Comparte valores.

16.

¢Promueves los valores institucionales en tus
comparieros de trabajo?

Brinda confianza al
grupo.

17.

¢ Te interesas porque todos tus comparieros tengan
confianza en el trabajo?

Acercamiento y
motivacion a  los

18.

¢Te acercas con facilidad a tus compafieros de
trabajo?

SENTIDO DE | 404 19. ¢(Motivas a tus compafieros de trabajo para
COMUNIDAD cumplir eficientemente su trabajo?
Comprension de |20. ;Comprendes a tus compafieros cuando estos
sentimientos. presentan problemas personales y laborales?
Emocion compartida. 21. ;Te alfzgras por Iqs éxitos que presentan tus
comparieros de trabajo?
Valoracion de la |22. ;Los directivos de tu de tu institucion educativa
opinibn  de  cada estimulan y valoran tu trabajo?
trabajador.
LIDERAZGO Establecer reglas |23. ;Crees que las reglas y politicas establecidas de tu
EDUCATIVO consensuadas institucion son producto de un consenso
organizacional?
Promueve el |24. ;Promueves el autocontrol en tus compafieros,

autocontrol del grupo

cuando presentan dificultades?
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ANEXO 01
VALIDACIONES

MATRIZ DE VALIDACION DE CUESTIONARIO DE LAS HABILIDADES COMUNICATIVAS Y EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 16642, DEL CENTRO POBLADO EL
TRIUNFO, DISTRITO DE HUARANGO, PROVINCIA DE SAN IGNACIO, 2014.

EXPERTO:
APELLIDOS Y NOMBRES:.. e, 4RktASCO s 2. SO C; FAE s nseinssnssysnsiss WA
CENTRO DE TRABAJO IE\PAWOQWALJ\M ..... “[ 602{ ....... j; NoRR | fle. [T g/ T A 6o
o
; 8) ) = P7¢
GRADO ACADEMICO J@CIOZ ..... Ch i BDELACEOID | o oniisssssssiomsessissovsss
Opein €e Criterios de evaluacion del Experto &
respuesta = &
. . g >»8l g Sflg 2 |lgmxgs 8§
’ C o028 S eSBIE 8 JE8TIT | 8
Vl:lgza Dlilgl:ns Indicador [tems 5| 8 & £ §—§ g E %’ ?,g E %E é g2 =8 § § g
7] “oo L
SI | NO SI NO | SI [NO SI NO
Claridad en |1. ¢ Percibes que la expresiéon entre
el lenguaje. los miembros de la institucion ;
<z E“ - tienen claridad de lenguaje? / v v il
n 2 %9 Comunicacié |2.  Existe comunicacion fluida
= : a8 Q| 1 fluida. entre directivos y personal
% &) =1 5 docente de la institucién v /4 v v
=) % gi’ educativa?
E = 3 M ["Comunicacié |3. (Cuando te comunicas con tus
§ o n sincera. compaiieros de trabajo lo haces % v Vv 74
o siempre con respeto?
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Argumentaci |4. ;Cudndo emites una opinion
on. argumentas correctamente tu
informacion?
Escucha 5. (Escuchas atentamente las
CZD aletits. opiniones de tus compafieros de
5 trabajo?
§ Percepcion 6. ;Eres capaz de percibir el estado
% del estado de de disposicion que presenta tu
2 disposicion cgmpa'lﬁero de trabajo ante una
O |de fos situacion?
8 participantes.
% Identificacion |7. ;Percibes el  nivel de
c del nivel de conocimiento que tiene cada
= R P - miembro de tu institucién
Q e los educativa?
T )
participantes.
< Personaliza |8. ;Las relaciones son directas y
= en la relacién personales entre los que trabajan
é g fos en tu centro educativo?
& demas.
E Participacion. |9. ;Participas de manera activa en
% las actividades de tu centro
a educativo?
= Comportamie |10. ;En las reuniones de trabajo
nto institucional ~ las  relaciones
E democtitico. siempre son democraticas?
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aciertos en la
tarea.

Entusiasmo . (Practicas 'y promueves el
para trabajar trabajo en equipo‘ entre tus
en equipo. compaiieros de trabajo?
Percepcion
ante las | 12, ;Crees que la comunicacion
ordenes y entre directivos y profesores es
procedimient clara y técnica?
os de la tarea.
Respeto  al |13, ;Respetas la jornada de trabajo
g trabajo. en tu institucion?
®) :
Z . {Sientes que los otros respetan
g su horario de trabajo?
O Reconoce
errores ¥y [15. ;(Reconoces tus errores y

aciertos en tu trabajo?

CLIMA ORGANIZACIONAL

Comparte . (Promueves los valores

valores. institucionales en tus
compaiieros de trabajo?

Brinda . ¢ Te interesas porque todos tus

- % confianza al compaﬁegos tengan confianza en
g 5 grupo. el trabajo? -~

o) % Acercamient . ;Te acercas con fac.lhdad a tus
E S |o y compaiieros de trabajo?

= 8 motivacion a |19- ¢(Motivas a tus compatieros de

fos:deniis. trabajo para cumplir

eficientemente su trabajo?

106




organizacional?

Promueve el
autocontrol
del grupo

24. ;Promueves el autocontrol en
tus  compafieros,
presentan dificultades?

cuando

Comprension |20. ;Comprendes a tus compatieros
de cuando estos presentan
T problemas  personales y
laborales?
Emocién 21. ;Te alegras por los éxitos que
compartida. presentan tus compafieros de
trabajo?
Valoracion |22, jLos directivos de tu de tu
g de la opinion institucion educativa estimulan
5 g cada | Y valoran tu trabajo?
8 trabajador.
a Establecer  |23. ;Crees que las reglas y politicas
reglas establecidas de tu institucion
§ . son producto de un consenso
a4
8
-]

Df. César Carrasco Diaz
ANR N°A1510871

FIRMA DE EXPERTO
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INFORME DE VALIDACION

INSTRUMENTO

MATRIZ DE VALIDACION DE CUESTIONARIO DE LAS HABILIDADES
COMUNICATIVAS Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS DOCENTES DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA N° 16642, DEL CENTRO POBLADO EL TRIUNFO,
DISTRITO DE HUARANGO, PROVINCIA DE SAN IGNACIO, 2014.

OBJETIVO

VALIDAR POR JUICIO DE EXPERTOS EL CUESTIONARIO PARA EVALUAR
LAS HABILIDADES COMUNICATIVAS Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS
DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 16642, DEL CENTRO
POBLADO EL TRIUNFO, DISTRITO DE HUARANGO, PROVINCIA DE SAN
IGNACIO, 2014.

DIRIGIDO AL:

DIRECTOR Y DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 16642, DEL
CENTRO POBLADO EL TRIUNFO, DISTRITO DE HUARANGO, PROVINCIA DE
SAN IGNACIO, 2014.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
N P -~ £
C AprASCO CD/4Z Casae

\}/ CARGO: \
Aleso2  De Cremciar

VALORACION:

X MEDIAMENTE .
PERTINENTE X PERTINENTE NO PERTINENTE

Dr. César Carrasco Diaz
ANR N° A1510871
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MATRIZ DE VALIDACION DE CUESTIONARIO DE LAS HABILIDADES COMUNICATIVAS Y EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 16642, DEL CENTRO POBLADO EL
TRIUNFO, DISTRITO DE HUARANGO, PROVINCIA DE SAN IGNACIO, 2014.

EXPERTO:

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

GRADO ACADEMICO .. JIAGIETER L oooieeeeeeeeeeee e O —
10n - P
ot Criterios de evaluacion del Experto &
respuesta 3 £
. . = »El g E38|g e 1#e @98 \85
. 8 R - s§T = Re
| Varia Dlmens Indicador Items 2l 818 g3E 58338 s87% s g 8 e §
ble ion | g Eeso|=2gog|leE8§8=s5g%C3 5
2 §|E|855E S5 58855585 £ 8
3| 5 [ SR - g |®P%= &8 Q2
“la| B 8 3
et
SI | NO | SI | NO | SI [NO | SI NO
Claridad en |1. ;Percibes que la expresién entre
b p
i los miembros de la institucion
- el lenguaje. ; ' = v v v v
<| B2 tienen claridad de lenguaje?
n 2 %Q Comunicacié 2. ;Existe comunicacion fluida
g : 5 Q| fluida, entre  directivos y personal ¢/ V/
<0 | g ~ docente de la institucién 4 v
g% % &’ educativa?
et &) oo 13 Cu z
=5 | = Comunicaci6 |3. ;Cuando te comunicas con tus
é ) n sincera. compaiieros de trabajo lo haces 7 V% v "4
© siempre con respeto?
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Argumentaci |4. ;,Cuando emites una opinion
on. argumentas correctamente tu
informacion?
Escucha 5. (Escuchas atentamente las
% atenta. opiniones de tus compaiieros de
O trabajo?
§ Percepcion 6. (Eres capaz de percibir el estado
% del estado de de disposicion que presenta tu
@ disposicién cpmpa}f,ie;o de trabajo ante una
8 i los situacion?
A participantes.
% Identificacion |7. ;Percibes el nivel de
=) del nivel de conocimiento que tiene cada
= —_— miembro de tu institucion
2 de - educativa?
participantes.
<« Personaliza 8. ;Las relaciones son directas y
5 en la relacion personales entre lo§ que trabajan
E con i en tu centro educativo?
73 demas.
8 Participacion. |9. ;Participas de manera activa en
% las actividades de tu centro
a educativo?
= Comportamie |10. ;En las reuniones de trabajo
nto institucional  las  relaciones
3 democritico. siempre son democraticas?
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aciertos en la
tarea.

Entusiasmo . (Practicas 'y promueves el
para trabajar trabajo en equipo entre tus
en equipo. compaiieros de trabajo?
Percepcion
ante 1as |12 ;Crees que la comunicacion
ordenes y entre directivos y profesores es
procedimient clara y técnica?
os de la tarea.
. Respeto  al |13 ;Respetas la jornada de trabajo
< trabajo. en tu institucion?
Q .
Z . (Sientes que los otros respetan
E su horario de trabajo?
© Reconoce
errores ¥ |15. (Reconoces tus errores y

aciertos en tu trabajo?

CLIMA ORGANIZACIONAL

Comparte '16. ;Promueves los valores
valores. institucionales en tus
compaiieros de trabajo?
Brinda 7. (Te interesas porque todos tus
i g confianza al compaiieros tengan confianza en
g 5 grupo. el trabajo?
) % Acercamient . ¢Te acercas con facilidad a tus
E S |o y compaiieros de trabajo?
= 8 motivacién a |19. (Motivas a tus compafieros de
r— trabajo para cumplir

eficientemente su trabajo?
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Comprension |20. ;Comprendes a tus compaiieros

de cuando estos presentan
sentimientos. problemas personales y
laborales?
Emocion 21. ;Te alegras por los éxitos que
compartida. presentan tus compafieros de
trabajo?
Valoracion 22, jLos directivos de tu de tu
g de la opinién institucion educativa estimulan
5 de cadla y valoran tu trabajo?
8 trabajador.
a Establecer 23. (Crees que las reglas y politicas
o reglas establecidas de tu institucion
) consensuadas son producto de un consenso
3 organizacional?
o Promueve el |24. ;Promueves el autocontrol en
=) autocontrol tus  compaiieros, cuando
= del grupo presentan dificultades?

M- Cs « &aspig Binz é’ﬁgggzﬂl,l(MAN?]ilEﬁ?ERTo

DI Y325 2%
DO E NTE —/NC.
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INFORME DE VALIDADCION
INSTRUMENTO:

MATRIZ DE VALIDACION DE CUESTIONARIO LAS HABILIDADES COMUNICATIVAS Y EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N* 16642, DEL CENTRO
POBLADO EL TRIUNFO, DISTRITO DE HUARANGO, PROVINCIA DE SAN IGNACIO, 2014,

OBJETIVO:

VAUDAR POR JUICIO DE EXPERTOS EL CUESTIONARIO PARA EVALUAR LAS HABILIDADES
COMUNICATIVAS Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA N* 16642, DEL CENTRO POBLADO EL TRIUNFO, DISTRITO DE HUARANGO, PROVINCIA
DE SAN IGNACIO, 2014.

DIRIGIDO A:

DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N* 16642, DEL CENTRO POBLADO EL TRIUNFO,
DISTRITO DE HUARANGO, PROVINCIA DE SAN IGNACIO, 2014,

APELLIDOS Wﬁmwm
” -

M.Cs whind dip (hbkeRy
DT 27¥3252 ¢

CARGO:
DOCENTE = NG - Q
VALORACION:
PERTINENTE MEDIAMENTE NO PERTINENTE
PERTINENTE
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ANEXO 02

COEFICIENTE DE CORRELACION DE PEARSON

Tomado de: (Govinden, 1985), Introduccién a la Estadistica

El valor del indice de correlacién varia en el intervalo [-1, +1]:

Si r = 1, existe una correlacion positiva perfecta. El indice indica una
dependencia total entre las dos variables denominada relacién directa: cuando una
de ellas aumenta, la otra también lo hace en proporcién constante.

Si 0 <r <1, existe una correlacion positiva.

Sir =0, no existe relacion lineal. Pero esto no necesariamente implica que las
variables son independientes: pueden existir todavia relaciones no lineales entre
las dos variables.

Si-1<r <0, existe una correlacion negativa.
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Si r = -1, existe una correlacidn negativa perfecta. El indice indica una
dependencia total entre las dos variables Ilamada relacion inversa: cuando una de

ellas aumenta, la otra disminuye en proporcién constante.

Para aplicar la técnica de Pearson, recogemos el aporte de regresion:

Regresion: La regresion es una técnica utilizada para inferir datos a partir de otros
y hallar una respuesta de lo que puede suceder Se pueden encontrar varios tipos
de regresion, por ejemplo: Regresion lineal simple, regresién mdaltiple (varias

variables) y regresion logistica.

Correlacion: Expresa grado de asociacion entre dos variables, segun el sentido de

la relacién de estas en términos de aumento o disminucion. Se clasifican en:

Lineal o curvilinea, segin la nube de puntos se condense en torno a una linea

recta o a una curva.

Positiva o directa cuando al aumentar una variable aumenta la otra y viceversa

Negativa o inversa cuando al crecer una variable, la otra decrece y viceversa.

Nula cuando no existe ninguna relacion y la nube de puntos estan distribuidas al

azar. Se dice que no estan correlacionadas.

Funcional si existe una funcion tal que todos los valores de la nube de puntos la

satisfacen.

Los signos positivos o negativos solo indican la direccién de la relacion; un signo
negativo indica que una variable aumenta a medida que la otra disminuye o
viceversa, y uno positivo que una variable aumenta conforme la otra también lo

haga y disminuye, si la otra también lo hace.
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ANEXO 03

DATOS GENERALES DE LOS DOCENTES DE LA I.E. 16642, EL TRIUNFO,
HUARANGO, SAN IGNACIO - 2014

Sexo Condicién Nivel en Educacion Superior y Grado
laboral que labora académico
Cifras S| 8 o | 2 8| 5 |«8 8 |5
= & 8|55 8 g2 2|8 |8 5 =
HIM| 8|8 €| 5|e|les| 8|23 € |32 2 ||/8| 5
F|E| E| |3 F | ES| 8 |28 8 |88 F
S| S a| o 3 s [pa L |s|B8
o| 2 n a a1 -
Absolutas [ 13| 3 [ 16 | 4 | 12 | 16 | 8 [ 8 | 16 3 7 0 6 0|l0] 16
Relativas | 81 [ 19| 100 [ 25| 75 | 100 |50 |50 | 100 | 18.75 | 4375 | 0 [ 375 [ 0 | 0 | 100
Fuente: Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada, el 25/06/2014
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APENDICE 04
MATRIZ DE CONSISTENCIA

MAESTRANTE : Elmer NIETO IDROGO
LINEA DE INVESTIGACION: Gestion de liderazgo, cultura y clima institucional.
EJE TEMATICO : Clima organizacional y desempefio laboral en las instituciones educativas urbanas y rurales.

TITULO DEL PROYECTO : Habilidades Comunicativas y Clima Organizacional de los Docentes de la Institucion Educativa N° 16642, del Centro Poblado El
Triunfo, Distrito de Huarango, Provincia de San Ignacio, 2014.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA,
TECNICAS E
INSTRUMENTOS
Problema central General: General: V. 1: . Investigacion por su:
¢Cudl es la relacion | Determinar la relacion entre ) B N Habilidades . Claridad en el lenguaje. *Tipo es una investigacion
entre las habilidades | las habilidades comunicativas | Existe una relacion positiva icati . . Comunicacién fluida aplicada.
comunicativas y el | yel clima organizacional de | moderada entre las habilidades | COMuUnIcativas. . p e TG
clima organizacional | los docentes de la Institucién | comunicativas y el clima N OmU”'CaC'(?U sincera. *Alcance temporal es
de los docentes de la | Educativa N° 16642, EI organizacional de los docentes | Habilidad de : Argumentacion. transversal.
Institucion Educativa | Triunfo, Huarango, San de la Institucion Educativa N° | expresion. . Escucha atenta.
N° 16642, del Triunfo, | Ignacio, 2014. 16642, del Triunfo, Huarango, . Percepcion  del  estado  de | ‘Profundidad - nivel es una
:;%Zrc?ggcz)bl o San Ignacio, 2014. Habilidad de disposicion de los  participantes. Investigacion descriptiva.
Problemas Especificos: observacion. * ] I_dentlflcauon . qel nivel de *Enfoque es cuantitativa.
derivados conocimiento delos participantes.
) O, Caracterizar las Especificas: bilidad d . Personaliza en la relacion con los | Disefio- investigacion:
P ;,Como  se ili icati Habilidad de in\ :
1 ¢ habilidades comunicativas y , demas Descriptivo correlacional
caracterizan las | el clima organizacional de los | H; Las habilidades | €mMpatia. ' L e
habilidades docentes de la institucién comunicativas y el clima * Part|C|paC|o_n. L.
comunicativas 'y el | educativa N° 16642 El organizacional se caracterizan . Comportamiento democratico. \
clima organizacional | triunfo, Huarango, San por ser desfavorables en los . Entusiasmo para trabajar en equipo.
de los docentes de la | |gnacio N Ox — —0
S : : docentes de la Institucion X r y
Institucion  Educativa i R
N° 16642. del Triunfo L Educativa N° 16642, del
) » | O, Establecer la relacion Triunfo Huarango San
Huarango, San | existente entre la habilidad de | . ’2014 ' *Poblacién muestral: 16 entre
Ignacio, 2014? expresion y clima gnacto, : plana directiva y docente.
P2 _’(;Cua_l es la | organizacional de I.OS L H, Existe una relacion positiva
relacion existente docentes de la Institucion
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entre la habilidad de
expresion 'y clima
organizacional de los
docentes de la
Institucion Educativa
N° 16642, El Triunfo,
Huarango, San
Ignacio, 2014?.

P; ¢Cudl es la
relacion existente
entre la habilidad de
observacién y clima
organizacional de los
docentes de la
Institucion  Educativa
N° 16642, El Triunfo,
Huarango, San
Ignacio, 20142,
P,¢Cual es la relacion
existente entre la
habilidad de empatia y
clima organizacional
de los docentes de la
Institucion Educativa
N° 16642, El Triunfo,
Huarango, San
Ignacio, 2014?.

Educativa N° 16642, El
Triunfo, Huarango, San
Ignacio, 2014.

O, Establecer la relacion
existente entre la habilidad de
observacién y clima
organizacional en los
docentes de la Institucion
Educativa N° 16642, El
Triunfo, Huarango, San
Ignacio, 2014.

O, Establecer la relacién
existente entre la habilidad de
empatia y clima
organizacional de los
docentes de la Institucion
Educativa N° 16642, El
Triunfo, Huarango, San
Ignacio, 2014

Os: Disefiar un plan de
mejora del clima
organizacional en los
docentes de la Institucion
Educativa N° 16642, El
Triunfo, Huarango, San
Ignacio, 2014..

Moderada entre la habilidad de
expresion y clima
organizacional en los docentes
de la Instituciéon Educativa N°
16642, del Triunfo, Huarango,
San Ignacio, 2014.

H; Existe una relacion positiva
moderada entre la habilidad de
observacion y clima
organizacional en los docentes
de la Instituciéon Educativa N°
16642, ElI Triunfo, Huarango,
San Ignacio, 2014.

H, Existe una relacion positiva
moderada entre la habilidad de
empatia y clima organizacional
en los docentes de la Institucion

Educativa N° 16642, El
Triunfo, Huarango, San
Ignacio, 2014.

V.2

Clima
organizacional:

Creencias.

Sentido de
comunidad.

Liderazgo directivo.

Percepcion ante

procedimientos de la tarea.

tarea.

Respeto al trabajo.

las ordenes y

Reconoce errores y aciertos en la

Comparte valores.

Brinda confianza al grupo.
Acercamiento y motivacion a los

Comprension de sentimientos.
Emocion compartida.

Valoracion de la opinién de cada
trabajador.
Establecer reglas consensuadas
Promueve el autocontrol del grupo

Técnica:
= Encuesta.

Instrumentos:
= Cuestionario de encuesta.
= Escala de Likert.
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