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RESUMEN

La presente investigacion se enfoca en la poco o inexistente didlogo asertivo entre el
director y el personal docente de las Instituciones Educativas del Distrito de Patambuco,
esta situacion genera un clima organizacional negativa, pues los docentes muestran
actitudes negativas como la falta de identidad con la institucion educativa, esto se observa
cuando se convoca a reuniones de trabajo institucional dentro del distrito de Patambuco.
El proposito de la investigacion estd centrada en determinar el grado de correlacion entre
la comunicacion asertiva y clima organizacional en las Instituciones Educativas del
Distrito de Patambuco en el afio 2019; aplicando el disefio de investigacion descriptivo
correlacional a una muestra de 55 docentes y utilizando la técnica de la encuesta, se pudo
Ilegar a las siguientes conclusiones: de acuerdo al coeficiente de correlacion de Pearson r
= 0.56, y la prueba de hipotesis Tt= 4,92, concluimos que existe un moderado grado de
correlacion entre la comunicacion asertiva y el clima organizacional en las instituciones
educativas de Patambuco en el afio 2019. La comunicacion asertiva se da en niveles
regulares segun las opiniones del 52,12% de docentes encuestados, esto se debe a que se
dan a veces las estrategias asertivas, estilos asertivos y la comunicacién precisa. El clima
organizacional se da en niveles regulares segun las opiniones del 48,18% de docentes
encuestados, esto se debe a que se practican regularmente: la asercién positiva, la

comunicacion gestual, comunicacion interpersonal y autoestima.

Palabras Clave: Asertividad, clima organizacional, comunicacion asertiva, identidad,

institucion educativa y relaciones interpersonales.

viii
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ABSTRACT

This research focuses on the little or non-existent assertive dialogue between the principal
and the teaching staff of the Educational Institutions of the Patambuco District, this
situation generates a negative organizational climate, as teachers show negative attitudes
such as lack of identity with the institution educational, this is observed when calling
institutional work meetings within the Patambuco district. The purpose of the research is
focused on determining the degree of correlation between assertive communication and
organizational climate in the Educational Institutions of the Patambuco District in 2019;
applying the descriptive correlational research design to a sample of 55 teachers and using
the survey technique, the following conclusions could be reached: according to Pearson's
correlation coefficient r = 0.56, and the hypothesis test Tt = 4, 92, we conclude that there
is a moderate degree of correlation between assertive communication and the
organizational climate in the educational institutions of Patambuco in the year 2019.
Assertive communication occurs at regular levels according to the opinions of 52.12% of
teachers surveyed, this is because assertive strategies, assertive styles and precise
communication are sometimes given. The organizational climate is given at regular levels
according to the opinions of 48.18% of teachers surveyed, this is because they are
practiced regularly: positive assertion, gestural communication, interpersonal

communication and self-esteem.

Keywords: Assertiveness, assertive communication, educational institution, identity,

interpersonal relationships and organizational climate.
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INTRODUCCION

La investigacion, se realizé debido a que se observa que existe limitado dialogo asertivo
entre el director y los docentes en las instituciones educativas secundarias del distrito de
Patambuco, al no existir un dialogo positivo genera un clima organizacional negativa,
pues los docentes muestran actitudes negativas falta de identidad con la institucion
educativa, esta situacion se materializa cuando se convoca a reuniones de trabajo
institucional dentro del distrito de Patambuco. La investigacion, esta estructurado en

cuatro capitulos:

El Capitulo I, trata sobre el problema de la investigacion, en esta parte se describe y
formula con precision el problema de la investigacion, se plantea el objetivo general, el

objetivo especifico y la justificacion de la investigacion.

El Capitulo 11, se refiere al sustento teérico y marco tedrico conceptual sobre el problema
de la investigacion en esta parte presentamos los antecedentes de estudio, es decir,
trabajos que se han realizado anteriormente. Por otro lado, se sustenta con bases tedricas

y conceptuales la hipotesis formulada.

El capitulo 111, ostenta el disefio metodoldgico de la investigacion, donde se aborda los
métodos y técnicas que se han empleado en el proceso investigativo. Asi mismo trata
sobre el tipo de investigacion realizada la poblacion de estudio, las técnicas e

instrumentos de recoleccidn de datos, el disefio estadistico para probar la hipotesis.

Finalmente, el capitulo IV, aborda sobre resultados de la investigacién empirica donde
los datos procesados pasan a ser analizados e interpretados con el prop6sito de demostrar
nuestra hipédtesis. Finalmente se obtiene las conclusiones de la investigacion y las

sugerencias pertinentes, mencionando la bibliografia y sus anexos correspondientes.
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CAPITULO I
REVISION DE LITERATURA
1.1 Antecedentes de investigacion

Como antecedente de investigacion, se mencionan los siguientes trabajos de

investigacion:

Cortéz (2018) tuvo como objetivo general analizar la comunicacion organizacional y la
pedagogia en los medios escolares del Instituto Técnico Industrial de Zipaquira esta
investigacion fue de disefio descriptivo aplicado a una muestra de 90 trabajadores, como
instrumento utilizado fue un cuestionario de 43 items de respuestas de tipo Likert con
cuatro alternativas; en donde se concluye: En cuanto al trabajo, se demuestran ciertas
dificultades causadas por los inadecuados manejos que se dan en la organizacion y una
de ellas es la falta de estrategias de comunicacion en el instituto analizado y por ello es
que se busca poder darles alguna solucidn a estos a partir de poder implementar una nueva
idea sobre que la “‘comunicacion es igual a informacion, confusion que ha interferido en
la no existencia de la retroalimentacion. Asi mismo esta investigacion muestra también
la relacién que existe entre la comunicacion y la ensefianza conjuntamente con los

procesos de planeacion estratégica, y servicio al cliente.

GOmez (2015) en conclusion general obtuvo un nivel bajo de todos los componentes del
clima laboral; por lo que afirma que es el punto critico a mejorar dentro de la institucion.
El mayor problema dentro de esta variable de estudio se percibe en la Comunicacién
Horizontal, ya que es demasiado baja y conlleva a la falta de cooperacién de los
colaboradores para el trabajo en equipo. Esto provoca un ambiente no apto para convivir
en su area laboral y sumado a esto, la poca comunicacion, trae como consecuencia cierta

hostilidad en su ambiente de trabajo.
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Concha (2016) en su estudio mediante un cuestionario de satisfaccion con la
comunicacion a una muestra de 103 informantes, concluye que la comunicacién interna
tuvo un comportamiento estable en los Gltimos seis meses, con un nivel de satisfaccion
del 75%. Los niveles de satisfaccion de la comunicacion interna fueron altos en los
ambitos de comunicacién interna (57% satisfecho y el 13% totalmente satisfecho);
comunicacion interna entre colaboradores (23% totalmente satisfecho y el 56%
satisfecho); y comunicacion interna con el supervisor directo (47,10% totalmente
satisfecho y el 41,10% satisfecho). A diferencia del obtenido en la comunicacion interna

organizacional (5,30% siempre, 33,10% frecuentemente).

Trani (2015) tuvo como objetivo principal de investigacion, mostrar la evolucién de la
comunicacion Interna en las organizaciones espafiolas como algunos casos de éxito de
comunicacion interna en el sector asegurador. Concluye que tras la aparicion de las
nuevas tecnologias y en especial, con la aparicién de las nuevas herramientas 2.0 se ha
vuelto a abrir un nuevo paradigma en la comunicacion interna. Ademas, agrego que la
revolucidn digital transformd la manera de comunicarse de las personas y de la sociedad
en general y, este cambio, esta llegando poco a poco a las organizaciones. En esta nueva
era, mas que nunca, las herramientas 2.0 estan disefiadas para que el trabajador esté en el
centro de la comunicacién, donde los mensajes fluyen en todas las direcciones de la
compafiia a gran velocidad, y donde verdaderamente, con una correcta gestion de las
herramientas, el trabajador se pueda sentir verdaderamente participe y miembro de la

compafiia de la que forma parte.

Miranda (2015) utilizo el disefio transversal aplicado a una muestra de 152 trabajadores
de ambos sexos, aplicd los cuestionarios: Escala de comunicacién organizacional y la
Escala de Clima Social en el Trabajo , en donde se concluye que existe relacion positiva
altamente significativa entre las escalas descendente, ascendente y horizontal con las
areas relaciones, desarrollo y estabilidad, asi como no relacion entre la escala diagonal

con las areas relaciones, desarrollo y estabilidad.

Montero (2014) concluye que la comunicacién interna se relaciona directamente con la
gestién organizacional, para lo cual hizo uso de la prueba estadistica no paramétrica chi-
cuadrada obteniendo el valor de Tt =0.297, Tc = 28.32, con una confiabilidad del 99%.
El estudio se aplico en una muestra aleatoria por conveniencia (31 entrevistados para el

instrumento de gestion organizacional y 25 encuestados para comunicacion interna). En
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ambos casos se aplicd un cuestionario que obtuvo 88.5% de validez y 83.5% de
confiabilidad.

De lamisma manera, Armas (2014) arribo a las siguientes conclusiones: La comunicacion
interna tiende a influir dentro del clima laboral de la organizacion ya que si en la
comunicacion que existe no se promueve el empoderamiento con los colaboradores o bien
si no se les informa sobre los valores, metas, vision, mision, politicas y estrategias, éstos
no se sentiran parte de la organizacién y perderan el interés de participar o de laborar para
la misma. Por otro lado, la forma en que la comunicacion interna influye al clima laboral
dentro de la organizacién es de manera positiva ya que la comunicacion se da tanto de
forma ascendente como descendente y siempre de una manera cordial, debido a que existe
una confianza mutua entre los colaboradores y sus superiores, lo que da a lugar a una

mejora continua porque provee el espacio para recibir una realimentacion adecuada.

Sin embargo, Roca (2017) encontré la relacion altamente significativa entre la
comunicacion interna y la cultura organizacional segun docentes (r = 0.494; p = 1.4 x 10-
8) y estudiantes (r = 0.444; p = 1.6 x 10-14). Asimismo, el 59% de docentes y 61.7% de
estudiantes sefialan que la comunicacion interna en la UNSCH es ineficaz. El nivel de
investigacion fue correlacional con disefio transversal. La muestra fue de 100 docentes y
240 estudiantes seleccionados de manera sistematica. La técnica de recoleccion de datos
fue la encuesta y los instrumentos, la escala de cultura organizacional y escala de
comunicacion interna. En el andlisis estadistico de los datos se emple6 la prueba Chi
Cuadrado y el Coeficiente de Correlacion de Pearson.

Para Castillo (2010) su objetivo fue determinar la asertividad y su incidencia en la
comunicacion de la organizacion, el disefio de investigacion que utilizé fue descriptivo,
aplico la prueba psicométrica Inventario de asertividad INAS-87, el cual establece la
conducta de la persona para determinado ambiente y define la asertividad en calidad de
sus respuestas; trabajé con una poblacion conformada por 30 sujetos colaboradores del
area administrativa de productos Nestlé en la ciudad de Guatemala hombres y mujeres
comprendidos entre los dieciocho y cincuenta y cinco afos de edad casados y solteros.
Demostrd que la asertividad incide en acciones positivas para la comunicacion de una
organizacion, por lo que concluyd que el personal de administracion a través de la prueba
que se les realizo, confirma que todos manejan un alto grado de asertividad y esto facilita

la toma de decisiones. Se recomend6 a los colaboradores de administracién documentar
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los métodos y estrategias que utilizan, asi como establecer un plan de capacitaciones con

el fin de mantener la asertividad en los empleados regulares y desarrollarla en los nuevos.

Cavero (2015) en su afan de determinar la relacion entre la percepcion de la éticay la
comunicacion asertiva en el personal profesional de la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral Lima, realiz6 un estudio a 120 participantes de los trabajadores
profesionales de la SUNAFIL, aplicando el método hipotético deductivo de disefio no
experimental de nivel correlacional de corte transeccional, obtuvo los siguientes
resultados: el 27.50% de los trabajadores profesionales presentan una ética de nivel alto,
el 53.30% presentan un nivel medio y un 19.17% un nivel bajo. Por otro lado, el 23.33%
de los trabajadores profesionales presentan una comunicacion asertiva de nivel eficaz, el
55.83% presentan un nivel regular y un 20.83% un nivel ineficaz; finalmente se concluyo
que la percepcién de la ética esta relacionada directa y positivamente con la variable
comunicacion asertiva, segun la correlacion de Spearman de 0,537 representado este

resultado como moderado con una significancia de p=0.001 siendo menor que el 0.05.

De acuerdo con Gonzales (2015) con el propdsito analizar la incidencia entre la
comunicacion asertiva y las relaciones interpersonales en las instituciones de educacion
media general ubicadas en la parroquia Alonso de Ojeda, municipio. Lagunillas del estado
Zulia, utilizé la metodologia no experimental, aplicando una encuesta a una muestra de
93 profesores obtuvo los resultados: que existe una correlacion alta positiva, indicando la
existencia de una relacién alta, estadisticamente significativa entre las mismas, los cual
implica que cuando aumentan los valores de la variable comunicacion asertiva se
incrementa de forma alta y positiva los de las relaciones interpersonales. Se recomienda
a los directivos expresarse sin ansiedad, pensar antes de emitir los mensajes, evitar el

lenguaje coloquial.

Zambrano (2015) investigo sobre comunicacion asertiva y manejo de conflictos laborales
en educacion primaria en la parroquia Tomare en el municipio Mara del estado Zulia,
utiliz6 el estudio de tipo descriptivo de campo, con un disefio no experimental
transaccional a una poblacion de 60 sujetos entre directivos y docentes. Para la
recoleccion de datos se disefid un instrumento tipo cuestionario versionado para ambas
poblaciones conformado por 30 items con cinco alternativas de respuestas, segun la escala
Likert, segun la formula Rho de Spearman con un 0.616, a un nivel de significancia de

0.01 lo cual indica que hay una relacion positiva media concluye que a medida que
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aumentan los valores de la variable Comunicacion asertiva aumentan de forma positiva
media los valores de la variable Manejo de conflictos laborales en las instituciones objeto

de estudio o viceversa.

Monroy (2010) en su investigacion histérica bibliografica sobre la comunicacion
organizacional, con el objetivo de construir y clasificar los principales hechos histdricos
relacionados con la comunicacién organizacional, y el desarrollo las empresas, concluye
gue la comunicacién organizacional, es una disciplina reciente y Gltimamente aplicada,
por esta misma razon su evolucion puede ser uno de los pilares de éxito de muchas
compafiias, especialmente en el area del desarrollo organizacional, ya que la
transformacion que se avecina en un futuro no muy lejano va a ser de grandes
proporciones, y va generar multiples cambios al interior de la empresa asi como esta
sucediendo actualmente, las empresas poco competitivas que no se adapten a este tipo de

cambios, se veran obligadas a desaparecer o quedar atras.

Chompoy (2011) con el objetivo de verificar la influencia de las actividades
comunicativas que se dan al interior de la organizacion y que tienen el fin de fortalecer la
cultura organizacional, concluye que la comunicacion organizacional estd influida
directamente por el funcionalismo, debido a que la comunicacion esta orientada a la
eficacia de la organizacion; pero, en el momento en que abordamos la comunicacion
organizacional desde la cultura, ya no miramos al receptor como un objeto dentro del
proceso comunicativo sino como sujeto en toda su complejidad: historia, religion,
préacticas politicas, mundos artisticos, tradiciones y todos los demés elementos de la
cultura. Se rompe asi el Funcionalismo para enfocar la comunicacion organizacional

desde el Pensamiento Latinoamericano.

Para GOmez (2009) con el objetivo de mostrar como la informacion es un valor
infrautilizado en la mayoria de las empresas e instituciones actuales y que debe situarse
al mismo nivel que otros recursos mejor considerados (humanos, tecnolégicos,
econdmicos, etc.), concluye que las empresas dedican una parte importante de su tiempo
y de sus recursos econdémicos y humanos a la obtencion, proceso, aplicacion y proyeccion
de informacion. Por esta razon, la informacién interna juega un papel decisivo en la
empresa y se convierte en su principal patrimonio. La informacion es el eje “vertebrador”

de toda organizacion que necesite tener un alto nivel de competitividad y desarrollo.
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En Madrid, Cisneros (2006) realizé un estudio donde se sefiala como uno de los
principales factores es, el mal ambiente que se respira entre comparieros. Le sigue la falta
de comunicacion en el seno de trabajo 52%; la falta de apoyo por parte de los compafieros
45% y las envidias y rivalidades que se dan entre los miembros de un mismo equipo, que

afecta al 39% de los empleados.

Segun Pelaes (2010) refiere que el clima laboral y social son las percepciones compartidas
por los trabajadores respecto al trabajo, al ambiente fisico en que se desarrollan las
actividades laborales, las relaciones interpersonales que tienen lugar en el entorno y las
diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo, lo que nos permite ampliar la
perspectiva de anélisis de una institucion a una vision mas global, integrando el ambiente

social como una variable sistémica que impacta en el ogro de los objetivos estratégicos.

A su vez, Asmat (2003) menciona que en el clima social es un factor imprescindible, que
facilita conocer los rasgos, cualidades, fortalezas y debilidades que definen a la
organizacion, asi como permite conocer las caracteristicas representativas en el grupo
humano, considerando la gama de competencias personales que intervienen en los
procesos interactivos como, la sociocultura, las experiencias previas, motivacion y
desarrollo de habilidades sociales y comunicativas, lo que otorga relevancia para
fomentar un saludable clima laboral. Podemos mencionar que el clima laboral en las

municipalidades afectan en el entorno laboral tanto las relaciones interpersonales.

Gubins (2002) explica que cuando las personas estan complacidas con lo que hacen, estan
dispuestas a dar el 10% de su esfuerzo o mas, y eso representa un beneficio excepcional
para la compafia. La innovacion es otro resultado notable, que es fruto del ambiente

participativo que implica un clima laboral favorable.

Por otro lado, Sato (2012) realizé una encuesta de satisfaccion laboral realizada por la
Empresa Supera, para medir el clima laboral y social en trabajadores de Lima, Arequipa
y Chiclayo, donde el 52% de trabajadores afirmé sentir que sus ideas y opiniones son
poco valoradas. Solo el 9% lo considera excelente y el 4% bueno. Y sobre sus salarios en
relacion al mercado, el 47% afirma que cuenta con un sueldo bajo, mientras que el 45%
un sueldo alto, de acuerdo a una encuesta de satisfaccion laboral realizada por Supera,
casi la mitad de empleados no se encuentra feliz en su centro de trabajo, lo cual podria
afectar su compromiso frente a las tareas encomendadas. EI 45% de personas que
participaron en el estudio admitié no sentirse feliz en su centro de labores y la mayoria
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sostuvo que dicha condicion se debe a problemas vinculados con el clima de trabajo. Asi,
el 52% de encuestados afirmé sentir que sus ideas y opiniones son poco valoradas en la
empresa donde trabajan, en contraparte con el 7% que considera muy valoradas sus
propuestas. La claridad de la comunicacion con el jefe directo es otro aspecto considerado
negativo por la mayoria de encuestados. El 52% considera que es bajo, mientras que el
40% lo califica de bueno y solo el 8% de excelente. El apoyo que reciben en sus trabajos
para alcanzar los objetivos trazados es otro punto en el cual se impone una cifra negativa.
El 41% de trabajadores sefiala que el nivel de apoyo con el que cuentan es bajo. En tanto,
el 28% lo considera bueno y el 21%, excelente Es por ello que es importante que dentro
de una empresa exista expresion por parte de todos los niveles jerarquicos para difundir
las politicas y principios a los colaboradores que los conforman, sin embargo, muchas
entidades publicas aun no cuentan con un alto nivel de comunicacion entre éstos; no existe
una comunicacion abierta y fluida que ayude a encontrar alternativas viables que permitan
una adecuada interrelacion y una estrecha conexién entre la comunicacion tanto dentro

como fuera de la organizacion.

Gonzélez (2016) investigd el clima organizacional donde trabajé bajo un disefio
descriptivo, con una muestra de 220 docentes, empleando la escala de clima
organizacional de Mitchel. En dicho estudio se pudo extraer las siguientes conclusiones:
se constato que el 50% de los docentes percibian que el clima organizacional real en los
centros educativos era autoritario, mientras que el otro 50% consideraba que era
participativo. Por otro lado, el 58 % de los profesores establecian que el clima ideal para
la institucion era el participativo pleno, mientras que el 42% consideraba el participativo

consultivo como clima ideal.

Zamora (2018) efectuo el estudio sobre liderazgo y cultura organizacional. Este se realiz6
bajo un disefio correlacional, trabajandose en 10 instituciones educativas de Puerto Ordaz,
con una muestra de 380 directores, empleando el cuestionario de trabajo del lider y el de
clima organizacional, elaborados por el autor de la investigacion, lleg6 a concluir que en
los ambitos educativos la cultura organizacional se encuentra en proceso de
afianzamiento y que depende del nivel de liderazgo que las autoridades ejerzan, para
lograr cumplir con la mision y la vision institucional. Por otro lado, es necesaria una

amplitud en el ejercicio dinamico del liderazgo, donde exista mayor nivel participativo.
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1.2 Sustento tedrico.
1.2.1 Asertividad

El término asertividad no forma parte del diccionario de la Real Academia
Espafiola (RAE), aparece el adjetivo asertivo, como sinénimo de afirmativo. El
concepto de asertividad, de todos modos, se emplea en referencia de una estrategia
comunicativa que se ubica en el medio de dos conductas que resultan opuestas y

que son la pasividad y la agresividad.

Gaeta (2018) explica que existen diversas teorias acerca de la historia de
asertividad pero todas apuntan a que un aprendizaje asertivo se fundamentan en
los conocimientos generados por Ivan Pavlov, quien estudio la adaptacién del
medio ambiente de las personas y animales; consideran que si dominan las fuerzas
ex citatorias, se sentiran orientadas a la accion y emocionalmente libres,
enfrentdndose a la vida segln sus propios términos, por el contrario, si no dominan
las fuerzas inhibitorias, se mostraran desconcertadas y acobardadas, sufriran la
represion de sus emociones y a menudo hardn lo que no quieren hacer. Este
equilibrio entre inhibicidn y excitacion se traducira mas tarde como sumision o

pasividad y agresividad.

Gbémez (2015) hace referencia a quienes redefinieron el concepto como la
expresion de los derechos y sentimientos personales, no unicamente el control de
los aspectos excitantes o inhibidores como lo hizo Pavlov. Agrega que durante los
setenta, se inicio la expresion de la asertividad en las relaciones interpersonales y
que el término como tal se utilizé por vez primera en los Estados Unidos en los
afios setenta, sin embargo hoy en dia aunque su uso es mas habitual, pocas
personas estan familiarizadas con su significado. También expresa que la cultura
de cada pais promueve o evitan el aprendizaje y crecimiento de una comunicacién
asertiva, si en Europa las personas estan acostumbradas a discutir abiertamente sin
llegar a enojarse, mientras que en paises en vias de desarrollo se toma como
sindnimo de conflicto y no se permite la participacion de nifios y mujeres en

discusiones.

Guell (2006) explica que la palabra asertividad es un modelo de relacién

interpersonal que consiste en conocer los propios derechos, defenderlos y respetar
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los de los demas; es un comportamiento maduro en el cual la persona no agrede
ni se somete a la voluntad de otros, es capaz de expresar sus ideas y sentimientos

de forma consciente, congruente, clara, directa y equilibrada.

Penafiel (2018) explica que la asertividad viene de un modelo clinico, cuya
definicion apunta a un gran conjunto de comportamientos interpersonales que se
refieren a la capacidad social de expresar lo que se piensa, lo que se siente y lo
que se quiere de manera adecuada al medio y sin ansiedad. EI comportamiento
asertivo se considera el estilo con el que se interactla y constituye un acto de

respeto por igual a uno mismo y a lo de los demas.

Alberti (2018) define la asertividad como la habilidad para expresar los
pensamientos, sentimientos y percepciones, y elegir cOmo reaccionar y sostener
los propios derechos cuando es apropiado, afiade que ser asertivo significa ser
capaz de expresarse con seguridad sin tener que recurrir a comportamientos
pasivos, agresivos o manipuladores lo que supone autoconocimiento y autocontrol
y requiere saber escuchar y responder a las necesidades de los otros sin descuidar

los propios.

Castanyer (2016) expone que las personas asertivas son capaces de autoafirmar
los propios derechos, sin dejarse manipular y sin utilizar manipulaciones para
lograr lo que desean, ella también menciona que la asertividad esta ligada a la
autoestima, y que una persona con una autoestima alta impone sus derechos ante

las demaés personas y al mismo tiempo respeta los derechos de los demas.

El ser asertivo es como tener una comunicacion balanceada, es un proceso dual

de comunicacion que incluye el propio yo y el yo del otro. (Bejarle, 2014).

Algunos autores la mencionan como el respeto de los derechos propios y el respeto
de los derechos de los demas, algunos otros como saber decir no cuando no se
desea realmente hacer algo que estan solicitando, otros como una conducta que

denota seguridad personal.

Es una forma de expresion consciente, congruente, clara, directa y equilibrada,
cuya finalidad es comunicar nuestras ideas y sentimientos o defender nuestros

legitimos derechos sin la intencidn de herir o perjudicar, gracias al estado interior
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de autoconfianza, en vez de la emocionalidad limitante de la ansiedad, la culpa o
la rabia. (Bejarle, 2014).

Segun Bishop (2000) las personas asertivas son mas habiles en las relaciones
interpersonales, tienen una comunicacion mas eficiente, tienen mayor control
sobre sus emociones en situaciones comprometidas o problematicas y son capaces

de expresar sus opiniones, necesidades y sentimientos sin sentirse expuestos.

Las personas que no son asertivas, por el contrario, segun Castanyer (2016)
muestran dificultad para relacionarse adecuadamente en determinadas situaciones,
no defienden sus derechos o no respetan los de los deméas presentando

comportamientos pasivos 0 agresivos, y tienden a tener una autoestima mas baja.

Egusquiza (2014) explica que una persona asertiva, tiene respeto por si mismo y
por los demas, puede identificar claramente sus prioridades, su comunicacion es
abierta, franca y adecuada, sabe lo que quiere y se dedica a lograrlo, tiene un
manejo adecuado de sus emociones. También habla de como es la comunicacion
no verbal en las personas asertivas, tienen la capacidad de mirar directamente a
las personas sin sentirse ansiosa, su postura corporal indica atencion hacia la
persona con quien dialoga o escucha, su comunicacién corporal es congruente con
sus emociones y con lo que expresa oralmente, es decir si su rostro muestra enfado
es capaz de decir que esta molesto explicando la razéon. Un comportamiento
asertivo facilita que la persona se sienta mas satisfecha consigo misma y con los
demaés. (Naranjo, 2018)

Asi mismo respeta sus propias necesidades y respeta a la persona con quien
interactla; la persona asertiva es capaz de expresar lo que piensa, lo que siente o
lo que desea de la manera adecuada en el contexto en que se encuentra, se
considera al mismo nivel que las demas personas, no se considera inferior o

superior, considera a los demas como iguales.

Bejarle (2014) menciona que el comportamiento asertivo es la afirmacién de la
propia personalidad al demostrar autoconfianza y autoestima a través de una
comunicacion segura y eficiente. La comunicacion asertiva incluye una
comunicacion verbal, no verbal y paraverbal, por lo que la persona que es asertiva

al momento de expresarse es capaz de comunicar claramente lo que desea.
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Bishop (2000) menciona que no es solamente encontrar las palabras adecuadas
para decir lo que se quiere decir, también incluye una comunicacion adecuada en
el tono y volumen de voz, las expresiones faciales, el contacto visual y el lenguaje
corporal; cuando una persona gque no es asertiva aun cuando logre encontrar las
palabras adecuadas para decir lo que desea, si su comunicacion no verbal y
paraverbal no es asertiva, su mensaje sera confuso y no lograra la intencion de

expresar claramente lo que desea, al ser incongruente con lo que dice.

Smith (2013) y Bishop (2000) mencionan que los comportamientos no asertivos
se aprenden desde que se es nifio y se siguen presentando durante la vida adulta,
mencionan que todos tenemos comportamientos asertivos y no asertivos acorde a
la situacién que se presente y el comportamiento que aprendimos era el adecuado
en dada situacion. “En nuestra infancia fuimos condicionados por las personas y
las circunstancias que nos rodeaban, (...) nos acostumbramos a obedecer a
nuestros padres y otros adultos responsables de nuestro entrenamiento social”
(Bishop, 2000), aprendimos que ante determinada situacion era mejor quedarse
callado, obedecer, ceder, evadir, reclamar o pelear; aprendimos lo que se debia
hacer y lo que no se debia hacer, o por decirlo de otra manera, aprendimos lo que

era bueno y lo que era malo.

Smith (2013) expone que los comportamientos asertivos, pasivos y agresivos los
desarrollamos a partir de las situaciones en las que se nos acondicioné a hacer lo
que nuestros padres u otras personas de autoridad a nuestro alrededor nos decian
era lo correcto, y que son ademas parte de una herencia de muchas generaciones
millones de afios atras, desde que el ser humano tenia que pelear o correr por su
vida, estos mecanismos de defensa ante un peligro ya no se utiliza como hace
millones de afios, mas todavia utilizamos estos recursos para enfrentar las
situaciones que nos generan conflicto, parece que olvidamos que contamos con la
capacidad de comunicacién para solucionar estos conflictos; “contamos con tres
principales modos de comportamiento para la supervivencia y la relacion con los
demas: la lucha, la huida y la capacidad verbal para resolver problemas” (Smith,
2013), es en esta capacidad verbal que se puede ser asertivo en lugar de tener

comportamientos pasivos o agresivos en el huir o luchar.
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Estos mecanismos de defensa nos han servido para subsistir como especie
humana, segin Bejarle (2014) huir y pelear nos ha ayudado a sobrevivir y
prevalecer, mientras que otras especies se han extinguido. Somos el resultado de
la evolucion de antepasados que vivieron en condiciones donde era necesario
utilizar estas reacciones de defensa para mantenerse con vida. Aun cuando ya son
necesarios estos mecanismos de defensa de la misma manera que lo fue para
nuestros antepasados, los seguimos utilizando como modos de comportamiento

para sobrevivir y relacionarnos con otras personas.

De acuerdo con Bejarle (2014) luchar o atacar es equivalente a la agresividad que
utilizamos en nuestra comunicacion interpersonal, asi como la huida o escapar
corresponde a la pasividad, menciona que razonar, sentir y expresarse corresponde
a una conquista progresiva de los seres humanos que tiene como resultado el
comportamiento asertivo en donde la persona es capaz de defenderse sin necesidad
de tener comportamientos agresivos 0 pasivos en donde no respetemos los

derechos de los demas o permitamos que no se respeten los propios.

Smith (2013) menciona que en nuestra sociedad occidental utilizar los recursos de
lucha o huida no los utilizamos de manera abierta, ya que se nos ensefid que esto
no es bien visto, no teniamos que pelear con otros, aprendimos que no teniamos
que huir de todas las situaciones “nos ensefiaron que teniamos que ser valientes y
no huir corriendo de la gente que nos daba miedo (...) se nos adiestra a aceptar el
conflicto pasivamente, no devuelvas los golpes, aguanta firme” (Smith, 2013),
aprendimos que portarse conforme lo que nos decian otros era lo correcto y se
recompensaba de diferentes maneras, con premios, felicitaciones, el agrado o
atencion por parte de los padres, y que por el contrario el mal comportamiento se
castigaba. “Pero algunas veces incluso el mal comportamiento tiene recompensa.
Pensamos... si no logro su atencion de ninguna otra manera, voy a gritar y tirar
algo, cualquier tipo de atencion, hasta la negativa, es mejor que ser ignorado”
(Bishop, 2000).

Nuestros padres u otros adultos, nos adiestraron para sentirnos culpables y
ansiosos, cuando nuestro comportamiento no era el que ellos esperaban y/o nos
decian era el que teniamos que tener, Smith (2013) menciona que esta reaccion de

sentirnos ansiosos o culpables, continua en la edad adulta, y que nuestros padres,
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familiares u otras personas son capaces de hacernos sentir de esta manera cuando
quieren algo de nosotros, y es de esta manera en la infancia, aunado a la herencia
en los comportamientos, que aprendemos a ser pasivos 0 agresivos, en la edad
adulta” llegamos a tener un comportamiento adaptado para conseguir nuestros
propositos, mantener la paz, o atender las necesidades de otros, muchas veces a
costa de nuestro propio bienestar” (Bishop, 2000).

Con base en Bishop (2000) las habilidades de comunicacion asertiva se pueden
aprender practicando y asimilando los comportamientos asertivos a traves de
diferentes técnicas y enfoques para lograr conocerse mejor a si mismo, identificar
claramente las prioridades, intenciones, objetivos y necesidades y hacerlos valer,
autorregular las emociones y/o expresarlas con seguridad, ser empaticos, saber
escuchar, hacer que los derechos propios sean respetados al mismo tiempo que se

respetan los derechos de los demas; por lo que se puede decir que:

Ser asertivo (...) supone un mayor autoconocimiento, conocerse y estar de acuerdo
consigo mismo, tener el control del propio yo real. Requiere saber escuchar y
responder a las necesidades de otros sin descuidar nuestros intereses propios o
comprometer nuestros principios. (Bishop, 2000)

Para lograr un cambio Smith (2013) expone una serie de técnicas que estan
enfocadas a modificar el comportamiento y las respuestas para lograr ser mas
asertivos, algunas de estas técnicas son: el Banco de Niebla, el disco rayado, el
aplazamiento asertivo, la pregunta asertiva, a manera de ejemplo la técnica del
disco rayado permite a la persona mantenerse firme en su decision ante los intentos
de manipulacién de otras personas, repitiendo una y otra vez su afirmacion hasta
que su interlocutor termina por acceder y llegar a un acuerdo, utilizando un tono

de voz firme sin agredir a la otra persona.

Marchezini & Zagury (2016) comentan que el comportamiento asertivo es
contrastado con el comportamiento agresivo y pasivo, por ejemplo una persona
con comportamiento asertivo tiene contacto visual mas frecuente, su nivel de voz
es audible, tiende a utilizar afirmaciones con afecto, es fluido en su conversacion,
por el contrario una persona pasiva evita el contacto visual, usa un tono de voz
suave, tiende a dudar en sus intervenciones, habla poco claro su postura es
encorvada y evita estar de frente con su interlocutor; una persona agresiva tiende
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a mirar fulminantemente, el tono de su voz es muy alto y no duda al intervenir en
la conversacién, encara a su interlocutor y habla inmediatamente después de él o

lo interrumpe constantemente.

Para Castanyer (2014) las personas asertivas saben gque quieren para si mismos,
conocen sus derechos y los defienden respetando al mismo tiempo los derechos
de los demas, no buscan ganar para hacer perder a la otra persona, buscan llegar a
acuerdos cuando esto posible. Son capaces de escuchar a los demas para entender
porgue hacen lo que hacen y porque dicen lo que dicen, se expresan con mayor
seguridad al saber qué es lo que quieren para si mismos, pueden mirar fijamente a
otra persona a los 0jos sin ser desafiantes pero si seguros de si mismos, su postura
corporal es mas relajada y al mismo tiempo demuestra seguridad, saben moderar
su tono y volumen de voz acorde a la situacion y a sus emociones, es decir, si estan
tristes, molestos, alegres o en el estado emocional que se encuentren, su tono de
voz demuestra este estado emocional, no temen mostrar sus emociones pero esto
no significa que los expongan en todo momento, cualquier situacion o en cualquier

lugar, son capaces de decidir en qué momentos, lugares y con qué personas.

Quiza una de las caracteristicas mas importantes de una persona asertiva es la
seguridad que muestra en su comunicacién, al hablar, al escuchar, su postura
corporal, su mirada y la soltura que tiene en sus movimientos corporales, Madrigal
(2018) menciona que una persona asertiva es capaz de manifestarse libremente,
mediante palabras y actos, expresa claramente quien es, que piensa y que siente,
es capaz de comunicarse con cualquier persona a cualquier nivel de manera
abierta, honesta directa y adecuada, para Castanyer (2014) una persona asertiva
defiende sus intereses sin agredir ni imponer, tiene capacidad para hablar de los
propios gustos y necesidades, opina abiertamente, es capaz de pedir aclaraciones
cuando lo requieres, sabe decir No y poner limites sin sentirse culpable, acepta sus
propios errores y los de los demas, sabe realizar y recibir criticas, busca negociar
y llegar a acuerdos siempre que es posible, elige y decide en cada momento cuales
son sus objetivos y se enfoca en conseguirlos, no evita situaciones de conflicto, se

enfrenta a ellas y trata de resolverlas de la forma mas adecuada.

Conforme a Smith (2013) para que una persona pueda ser asertiva debe conocer

cuéles son sus derechos asertivos, lo que constituyen una estructura basica para la
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sana participacion en sus relaciones interpersonales, entender cual es su
importancia en nuestro comportamiento y sobre todo saber usarlos. Ademas,
comenta que una vez que los conozcamos y comencemos a utilizarlos, no por eso
los deméas cambiaran su comportamiento, el hecho de conocer que existen estos
derechos vy utilizarlos no significa que las personas con quienes interactuemos
entenderan y respetaran tranquilamente aun cuando les explicAramos. Para
mantener relaciones interpersonales y una comunicacion intrapersonal sanas, es
necesario hacerlos valer. Los derechos asertivos que Smith (2013, p. 52-99)

define, mas no se limitan solo a los mencionados, son entre los mas relevantes:

Tenemos derecho a:

- Juzgar nuestro propio comportamiento, nuestros pensamientos y nuestras
emociones, y a tomar la responsabilidad de su iniciacion y de sus

consecuencias
- No dar razones o excusas para justificar nuestro comportamiento.

- Juzgar si nos incumbe la responsabilidad de encontrar soluciones para los

problemas de otras personas.
- Cambiar de parecer.
- Cometer errores y ser responsables de ellos.
- Decir “no lo sé”.

- Ser independientes de la buena voluntad de los deméas antes de

enfrentarnos con ellos.
- Tomar decisiones ajenas a la logica.
- Decir “No lo entiendo”.
- Decir “No me importa”.

Estos derechos asertivos listados, no son los Unicos, diferentes autores definen
otros derechos, que coinciden en el respeto hacia uno mismo y hacia los demas, al
entender los derechos asertivos que tenemos, podemos ser conscientes que decir

“no” ante alguna peticion cuando realmente no deseamos hacerla, mantenernos
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firmes ante nuestras decisiones aun cuando a otras personas no les agrade, no es
algo incorrecto, no es agresivo o pasivo, estamos respetando nuestra necesidad y
nuestros derechos, siendo asertivos Para que podamos imponer nuestros derechos
asertivos conforme a Smith (2013) y no permitir que las demas personas nos
manipulen, es necesario que cambiemos nuestro comportamiento y reacciones
ante las demas personas, las técnicas asertivas son una opcién que se adecuan a
las diferentes situaciones en las que una persona se ve en un conflicto donde sus

derechos no son respetados, y al utilizar estas técnicas puede hacer valerlos.

Algunas de las técnicas asertivas que se pueden utilizar, conforme a Van-Der
(2016) son el disco rayado, el compromiso viable, el banco de niebla, como
procesar el cambio, la Claudicacion simulada, solo ignorar, el quebrantamiento
del proceso, la Ironia del proceso y el aplazamiento asertivo principalmente, por

ejemplo:

El disco rayado es utilizado cuando una persona asertiva es persistente y requiere
afirmarse o afirmar lo que desea, la técnica del disco rayado, consiste en ser
persistente en nuestra decision, cuando nos encontramos con alguien que nos pone
escusas 0 razones para hacer algo distinto a lo que solicitamos 0 nos solicita

insistentemente algo que nosotros no deseamos hacer.

La técnica del disco rayado nos ayuda a mantenernos firmes en nuestra decision,
la persona asertiva se mantendra firme en su decision con voz tranquila diciendo
una y otra vez lo que deseamos hasta que la otra persona acceda y logren entre
ambos llegar a un acuerdo. (Smith, 2013).

La asertividad en el ambito laboral ayuda a que los empleados identifiquen y
expresen claramente sus necesidades dentro de la organizacion, a dejar establecido
claramente las prioridades que tienen para si mismos, para la misma organizacién
y para con quienes trabajan, expresarlas en forma clara, directa y apropiada a la
situacion; a través de un comportamiento donde los individuos se reafirman a si

mismos como personas y como colaboradores.

La autoafirmacion significa respetar mis deseos, necesidades y valores y buscar
su forma de expresion adecuada... O sea, la disposicion a valerme por mi mismo,

a ser quien soy abiertamente, a tratarme con respeto en todas las relaciones
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humanas... el primer acto de autoafirmacion, el méas bésico, es la afirmacion de la
conciencia. Esto supone la eleccion de ver, pensar, ser consciente, proyectar la luz
de la conciencia al mundo exterior y al mundo interior, a nuestro ser mas intimo.
(Naranjo, 2018)

En el ambito laboral, Egusquiza (2014) observa que las personas asertivas pueden
desemperfiarse eficientemente, son activas, tienen buenas relaciones
interpersonales, saben negociar; por el contrario, las personas no asertivas, se
guejan mucho, son indisciplinadas o se encasillan en sus actividades, lo que se

traduce en malos resultados.

Castanyer (2013) explican como las personas con conductas agresivas o pasivas
no logran tener un buen rendimiento en el trabajo; las personas agresivas por lo
general tienen conflictos con otras personas dentro de la organizacién, con clientes
0 proveedores, lo que disminuye su eficiencia, pueden incluso ser buenos en el
area que trabajan, y su comunicacion agresiva merma su rendimiento; las personas
pasivas por otro lado no tienen el tipo de conflictos como las agresivas puesto que
los evaden, sin embargo permiten que otras personas sobrepasen sus derechos
como individuos, o su misma timidez hace que no sean capaces de relacionarse
adecuadamente con las demas personas, lo que termina también por mermar su
rendimiento en el trabajo. En ambos casos sea la conducta agresiva o pasiva sus
habilidades y conductas de comunicacién interpersonal pueden ser modificadas

para lograr mejores resultados en su interaccion con otros.

Smith (2013) expone un ejemplo de como cuando no somos asertivos, nos
mantenemos realizando actividades que no deseamos una y otra vez, en la
situacion ejemplo Diane es una mecanografa que ante las exigencias de su jefe
reaccionaba de forma pasiva agresiva, no expresaba claramente a su jefe su
inconformidad en el trato que él le daba, hacia las cosas que le demandaba pero
de mala gana y por lo general hacia mal las labores encargadas, por lo que tenia
que hacerlas nuevamente, cometia errores y se tardaba mas de lo que requeria la
actividad, este comportamiento le causaba a Diane problemas en su trabajo e

insatisfaccion.

Conforme a Cawood (2015), es frecuente ver dentro de las organizaciones que las
personas no asertivas, adquieran responsabilidades y tareas que no les
18

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS EPG UNA - PUNO % 11i Nacional del
; Altiplano

corresponden por el hecho de no saber o poder decir “no” antes las solicitudes de
otras personas que les delegan actividades, no necesariamente estas actividades
agregan valor a su rendimiento, son ineficientes a causa de las actividades extra

que adquieren.

Para mantener una conducta asertiva en el trabajo se deben poseer las siguientes

cualidades:

- Conocimientos. Usados para abrirse paso en el mundo laboral, son nuestro

primer frente de ataque ante los problemas.

- Caracter. Debe ser fuerte, pero flexible, tener bases fundamentadas en el

respeto y en la confianza.

- Personalidad. Puede situarse sobre cualquier situacion, ya que es la firma
de cada persona y lo distingue de cualquier otra, pues cada una se maneja
con respecto al tipo de personalidad que tiene.

- Caracter. Forma y define a cada individuo.

- Autoestima. Ante los fracasos es Util para reponerse, contra los problemas,

y buscar la solucion.

- Confianza. Es el apoyo para todo, para tomar las mejores decisiones ante

los problemas.

- Asertividad. Permite enfrentar cualquier situacion laboral, buscando la

salida mas factible sin perjudicarse el mismo ni a lo demas.

Rodriguez & Romero (2017) hace referencia al &mbito laboral y sus funciones
para conseguir una asertividad empresarial, de la mano de la propia de los
colaboradores, explica que si se manejan canales de comunicacion efectivos desde
puestos gerenciales hasta puestos de menor grado jerarquico se lograra el éxito.
Los trabajadores vienen de distintos ambientes sociales y son expuestos a la
ansiedad y estrés laboral teniendo como resultado distintos comportamientos que
pueden deteriorar las relaciones humanas dentro de la organizacion, para evitar
este tipo de situaciones se debe capacitar a todos los colaboradores de la empresa

para que manejen un mismo lenguaje y se tome en cuenta los puntos de conflicto
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mas frecuentes que se da en la organizacién para enfocarse en estos y reforzarlos

ya gue las consecuencias por no evitarlos pueden ser lamentables.
1.2.2 Componentes de la asertividad.

Ortega (2013) realizé un estudio de la forma de interaccién de un grupo de 30
personas, observo que las personas asertivas presentan elementos importantes en

la manera de comunicarse y que hacen mas facil la relacion con los demas:

Componentes no verbales. Un individuo emite mensajes a traves de su cara y su
cuerpo, para gue un mensaje se considere transmitido de forma socialmente habil
(asertiva), las sefiales no verbales tienen que ser congruentes con el contenido
verbal, por ejemplo, la mirada en una comunicacion asertiva debe estar orientada
a los ojos del receptor mientras se habla y se escucha. La expresion facial muestra
el estado emocional, proporciona informacion sobre si esta comprendiendo el
mensaje, si estd sorprendido, de acuerdo o en contra de lo que se esta diciendo.
Un sujeto asertivo adoptara una expresion facial de acuerdo al mensaje que quiere

transmitir.

Componentes paralinguisticos. Se refiere a la forma como se transmite el
mensaje el volumen, el tono y la fluidez de la persona que habla, una
comunicacion asertiva debe tener un volumen uniforme, un tono agradable y la
fluidez adecuada, no hablar con gritos que intimiden a la otra persona, no hablar

mucho que aburra ni muy poco que falte informacion.

Componentes verbales. La conversacion es el instrumento verbal por excelencia
de la que nos servimos para transmitir informacidn y mantener relaciones sociales
adecuadas. Los componentes que promueven esta relaciones son: la duracion del
habla, la realimentacion (feed back), preguntas que ayuden a obtener informacion,
el contacto visual, la postura y la distancia entre las personas, ademanes.

La practica de estos componentes fortalece las conductas asertivas lo que favorece

las relaciones saludables entre personas.

Yagosesky (2017) manifiesta que los seres humanos manejan limites que es
necesario conocer para poder llegar a ser asertivo, menciona que hay personas que

no defienden sus limites y se dejan influenciar por los demas, algunas no respetan
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los limites de sus semejantes y en su afén de influirlos los lastima y otras respetan
sus limites y los de las demas personas. Los primeros suelen tener un estilo pasivo
de vida, los segundos agresivos y los ultimos asertivos. Presenta un conjunto de
técnicas que pueden ayudar a modificar conductas para llegar a ser afectivo, para
desarrollarlas es necesario manejar un ambiente de confianza, tomar en cuenta los

sentimientos y emociones de los demas y los propios. Algunas de las técnicas son:

Asertividad positiva. Consiste en expresar auténtico aprecio y afecto por los

demas, manteniéndose atento a lo bueno y valioso que poseen.

Asertividad empética. Consiste en entender, comprender y actuar basado en las

necesidades de otros.

Asertividad confrontativa. Esta técnica resulta Gtil cuando se percibe una
contradiccion entre las palabras y los hechos de alguien, entonces se describe lo
que el otro dijo que haria y lo que realmente hizo; luego se expresa claramente lo
que uno deseada, con serenidad y sin tono de acusacién. Enunciado en primera
persona. Consiste en describir la conducta no desea del otro, expresar el

sentimiento negativo que provoca, y cOmo mejorarla.

Banco de niebla. Se utiliza cuando no se esta en total acuerdo en una
conversacion, consiste en encontrar algun punto limitado en el que se puede llegar

a un arreglo para iniciar a realizar negociaciones.

Interrogacion negativa. Consiste en solicitar mas informacion sobre la critica

con el fin de evidenciar si es constructiva o manipulativa.
Homs (2018) plantea ademas otras técnicas:

Ignorar selectivamente. Cuando en una discusion la otra persona insiste
en mezclar argumentos que no guardan relacion con el aspecto central, se

ignora y solo se responde cuando se trata del tema de interés.

Desarmar ira o enojo. Consiste en negarse a discutir con alguien molesto

o incémodo mientras esta en ese estado.

Clasificar problemas. En una conversacion o discusion se debe tratar un

solo contenido a la vez y no pasar a otro sin haber agotado el mismo.
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Acuerdo asertivo. Consiste en ser justo, reconocer que se ha cometido un

error, pero sin evaluar a los demas por eso.
Ironia asertiva. Responder a la critica hostil con un gracias.

Procesar el cambio. Desplazar el foco de la discusion hacia el analisis de
lo que ocurre, tratando de dejar aparte la situacion que aparentemente

provoco la discusion.

Quebrantamiento del proceso. Responder a las criticas provocativas con

frases lacénicas: Si, no, tal vez.

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2015) las personas que

practican estas técnicas, desarrollan las siguientes habilidades asertivas:

- Autoconocimiento;

- Empatia;

- Comunicacién asertiva;

- Relaciones interpersonales;

- Toma de decisiones;

- Manejo de problemas y conflictos;

- Pensamiento creativo;

- Pensamiento critico;

- Manejo de emociones y sentimientos;
- Manejo de tensiones y estrés.

Las personas que practican a diario relaciones saludables y ponen en préctica
técnicas para cambiar conductas, facilitan la comunicacion asertiva en su trabajo,

con su familia y la sociedad en general.

Tufiez (2014) explica que las caracteristicas de la asertividad como una conducta,
no es algo propio de las personas, estas se basan en la capacidad de un individuo

de escoger libremente su accion, menciona que puede medirse esta conducta con
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un test que al realizar un analisis de estos se observa que la persona que domina

la asertividad tiene caracteristicas como las siguientes:

Siente una gran libertad para manifestarse, expresar lo que es, lo que piensa,
lo que siente y quiere, sin lastimar a los demas (es empatico).

- Es capaz de comunicarse con facilidad y libertad con cualquier persona, sea
ésta extrafia 0 conocida y su comunicacion se caracteriza por ser directa,

abierta, franca y adecuada.

- En todas sus acciones y manifestaciones, se respeta a si mismo y acepta sus
limitaciones, tiene siempre su propio valor y desarrolla su autoestima; es

decir, se aprecia y se quiere tal como es.

- Su vida tiene un enfoque activo, ya que sabe lo que quiere y trabaja para
conseguirlo, hace lo necesario para que las cosas ocurran, en vez de esperar

pasivamente a que sucedan por arte de magia. Es méas proactivo que activo.

- Acepta o rechaza de su mundo emocional, a las personas con delicadeza,

pero con firmeza, establece quiénes van a ser sus amigos y quiénes no.

- Se manifiesta emocionalmente libre para expresar su sentimiento. evita los

dos extremos: la represion y la expresion agresiva y destructiva.
- Expresa seguridad, Encuentra con facilidad soluciones ante cualquier crisis.
- Transmite un ambiente positivo en su entorno.
- Se percibe éxito.
1.2.3 Comunicacion asertiva

Segun Remor & Amorrds (2015) la comunicacion asertiva; Son comportamientos
que resultan efectivos para que el interlocutor exprese y muestre sus
preocupaciones, objetivos, intereses, necesidades y valores personales. Se trata de
la expresion honesta y legitima de los propios derechos, sentimientos, creencias e

intereses sin violar o menospreciar los derechos de los demas.

Son actitudes que resultan ser eficaces en la que el emisor y receptor expresan sus
ideas, sentimientos ideas, emociones sin discriminar los derechos de los demas,
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en la comunicacion se expresan intereses 0 necesidades se debe manejar la
empatia con frecuencia y moderacion, es importante que el emisor y receptor
dialoguen en un mismo idioma, también es imprescindible demostrar una actitud
asertiva inspirando confianza al receptor en un clima favorable, cuando viertes
palabras con conciencia moral, entonces la otra parte también encontrado en un

ambiente de clima favorable el receptor demostrara con la misma actitud.

Elizondo (2014) analiza la situacion del mundo actual, en donde la comunicacion
se ha vuelto mas practica y rapida gracias a la evolucion de la tecnologia, esto ha
hecho perder de vista la necesidad de la relacion frente a frente, ve la necesidad
de practicar estrategias asertivas que promuevan un equilibrio en oportunidades y
derechos entre los seres humanos. La comunicacion asertiva es una técnica que
evita la discriminacion entre las personas referente a los derechos individuales y
sociales, promueve el respeto a cualquier opinion ajena, como respuesta a las
propias necesidades y deseos expresados, ayuda a controlar emociones y
sentimientos negativos que pueden generar conflicto e indica que es saludable
expresarlos de manera adecuada y no reprimirlos; sugiere que para renovar una
cultura de comunicacion es necesario conocer los componentes de una relacion,

las técnicas necesarias, las habilidades y caracteristicas de una persona asertiva.

A pesar de la disponibilidad de las personas de adoptar una manera de conducirse

en la vida asertivamente, puede haber situaciones que obstaculicen ese proposito.

Huacon (2013) presenta los obstaculos que pueden dificultar la comunicacion
asertiva y establece que es necesario detectarlos para evitarlos y lograr una

comunicacion eficiente. Clasifica estas barreras en:

Semanticas. Es la parte de la linglistica que se encarga de estudiar el
significado de las palabras, muchas de ellas tienen varios significados. El
emisor puede emplear las palabras con determinado significado, pero el
receptor, por diversos factores, puede interpretarlas de manera distinta o0 no

entenderlas lo cual influye en una deformacion del mensaje.

Fisicas. Son las circunstancias que se presentan no en las personas, sino en el
medio ambiente y que impiden una buena comunicacion como ruidos,

iluminacién, distancia, grabadora, television.
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Fisioldgicas. Se refiere a las deficiencias que se encuentran en las personas,
ya sea del emisor (voz débil, pronunciacién defectuosa) o del receptor
(sordera, problemas visuales) que son factores frecuentes que entorpecen la

comunicacion.

Psicoldgicas. Representan la situacion psicologica particular del emisor o
receptor de la informacion, ocasionada a veces por agrado o rechazo hacia el

receptor o emisor.

Filtrado. Es la manipulacién de la informacion para decir inicamente lo que

conviene.

Percepcion selectiva. Cuando se toma solamente las cosas o palabras que le

importan.

Sentimientos. Los sentimientos influyen en la interpretacion de los mensajes
se puede observar claramente por la expresion facial de las personas si estan

felices o tristes.

Lenguaje. Hay que prestar atencion a la edad y grado sociocultural de las
personas a quien se dirige el mensaje, no se puede hablar igual con jovenes

que con adultos.

Diferencia de género. Los hombres usan el habla para resaltar su estatus, y

las mujeres para crear conexiones.
1.2.4 Dimensiones de la Comunicacion Asertiva.

a) Dimensién 1: Estrategias de asertividad: La asertividad se aprende, nadie
nace siendo menos o mas asertivo. En el proceso de nuestras vidas
adquirimos una valiosa e importante experiencia de la vida, en algunas
personas que exploran la vida ven el entorno de diferente forma y son méas
discretos en sus opiniones o ideas transmitidas en cualquier momento de
nuestra vida cambiamos la dindmica que teniamos hasta entonces y

sustituirla por otra mas adecuada y respetuosa.

Segun Ferrero & Martin (2013) las estrategias de asertividad son cuando:

El educador, como ser de comunicacién, contribuye a que otros pueden
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construir y se afirmen en si mismos; ademas, lo hace con su propia persona,
y si ambos intercambian logros en un ambiente rico en lenguaje y
expresion. La comunicacion entre personas se basa en las diferencias entre
ellas, pero también implica cierta igualdad, pues cada emisor debe poder
convertirse, en ese mismo momento, en receptor cuando le responde su

interlocutor.

En esta definicidn es preciso resaltar el control disciplinario con firmeza;
es decir manejar la comunicacion de tal manera que establezcamos un
orden y respeto mutuo al interactuar docente-estudiante, el emisor también
debe hacer de receptor, de esa manera no va a buscar su satisfaccion suya,
sino que también del otro.

Tanto el docente como el estudiante podran expresar sus emociones
diversas, a las personas le cuesta en controlar sus emociones, sus palabras
ideas; en muchos casos somos muy explosivos actuamos a la ofensiva, pero
cuando nos damos cuenta el dafio ya estd dado; es por ello actuar con

calma, cohesion, eficacia y empatia pensando en uno y los demas.

Segln Castanyer (2014) las estrategias asertivas son procesos para:
Aprender a pensar, sentir y comportarse de forma asertiva hay que
desarrollar unas estrategias internas (auto mensajes, disminucién de
ansiedad, reestructuracion cognitiva...) y unas estrategias externas

(conductas de afrontamiento asertivo).

Con respecto a las estrategias internas, hay que tener claro que se tienen
unos derechos asertivos, en una interlocucion tanto como las personas y
nosotros mismos merecemos ser tratados con respeto. En cuanto a las
estrategias externas las conductas sumisas o agresivas se debe sustituir por
las conductas asertivas y respetuosas, es importante el auto control, el
dominio del temperamento muchos perdemos la paciencia con nuestros
semejantes, pero con una comunicacion clara y moderada se vera eficaz el

dialogo.

Asercién positiva, para fines de esta investigacion, se entenderan las

estrategias, como las técnicas que utilizan los docentes para una buena
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armonia en una institucion, respetarse uno mismo y a los demas, una
estrategia es el camino con una serie de reglas para llegar a un determinado
fin; la estrategia es una serie de premisas, realizada en acto del raciocinio

y la inteligencia.

Segun Tobon (2015) estrategias para favorecer la asercion positiva, es
cuando los estudiantes tienen comunicacion asertiva cuando se expresan
con cordialidad respetando los derechos, sentimientos y opiniones de los
demas, actlian en consecuencia, comunican sus sentimientos e ideas sin

agredir ni ofender y asumen el autorespeto y el respeto de los demas.

Lo que se busca es que la persona sea capaz de observar o estar atento a
las conductas de otras personas, y expresar directa, abierta y libremente su
aprecio por las mismas; no basta con reconocer a los demas, es necesario
expresarlo de manera verbal o no verbal, es disefiar una serie de
conocimientos para afrontar situaciones de conflicto, y se utilizaran
diferentes estrategias segun las situaciones dadas, para distintos escenarios
que requieren empefio para que el resultado sea eficaz, la estrategia
siempre conseguird resultados 6ptimos, siempre y cuando el emisor se

comunique con respeto asi mismo y a los demas.

Comunicacion lingiistica o gestual: La comunicacion es fundamental
para la interrelacion en sociedad, sea linguistico o no linglistico, cada ser
consciente se comunica de acuerdo como haya evolucionado en su afan de
transmitir sus necesidades, encuentra en su camino de vida y asi evoluciona
y domina una forma de comunicacién, en la actualidad con el uso de la
tecnologia se comunican expresando palabras entrecortadas solo las utiliza

las iniciales de una palabra.

Segun Ferrero & Martin (2013) la comunicacion linguistica o gestual es
cuando: Nos comunicamos usamos diferentes cddigos, uno linglistico y
otro no linglistico. EI primero es un conjunto de signos que necesita el
lenguaje verbal, es decir, de las palabras articuladas, sea en su forma oral
0 escrita; el segundo no necesita las palabras, usa el lenguaje del cuerpo y

el lenguaje de la voz, lo que algunos autores llaman “el paralenguaje”; de
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esta forma nos comunicamos: lo que decimos y hacemos tiene determinado

sentido para el que escuchay ve.

Se entiende que la comunicacion no verbal es actuar del ser con empatia,
con emociones sinceras, con veracidad; sin agresividad o ansiedad, pues el
actuar de manera correspondiente con respeto, siempre defendiendo la
justicia personal y de la sociedad para que vivamos en una cultura de
seguridad y confianza, el lenguaje es un cédigo y la comunicacion lo
realizamos de diferentes formas verbal, escrito, gestual, el lingtistico es la
forma de comunicacion verbal o escrita, palabras articuladas en un mismo
cadigo; el no linguistico se entiende una comunicacion con el cuerpo,

mediante (gestos, mimos, imagenes, colores sefiales, etc.

Caracteristicas de la comunicaciéon no verbal: El ser humano en sus
deseos de transmitir sus ideas, sentimientos, emociones se perfecciona en
una forma de comunicacién, lo hace mediante una comunicacion verbal o
no verbal, es muy curioso y asombroso la forma de comunicacion al estilo
braille (esto mas lo utilizan las personas invidentes) se adoptan formas de

comunicacion, asi para interrelacionarse.

Formas de comunicacion interpersonal: Segun Ferrero & Martin (2013)
son sefiales vocales que acompafian al habla: Formas de comunicacion
interpersonal; hablado y gestual. EI uso y la percepciéon del espacio
personal y social la distancia fisica cercana o distante-la orientacion
personal en el contexto de la distancia conversacional y la marcacion del
territorio personal. El uso del tiempo social en la interaccién, combinando
las posibilidades de simultaneidad y de secuencialidad. Gestual facial; el
movimiento de nariz, mejillas, menton, boca y labios, ojos, parpados,
cejas, frente; las miradas la direccion y duracion del contacto visual, las
sonrisas. EI movimiento corporal de torso, brazos manos y piernas. Los
comportamientos tactiles contacto con otros sujetos (acariciar, apoyar,
etc.), contacto con objetos (golpear, sostener, etc.) y autocontacto
(acomodarse el cabello, mentén, y labios etc.) Son formas de
comunicacion no verbal, también estos aspectos se realice la comunicacion

con gestos, verbal, escrito, etc. de manera madura y eficiente, todo lo
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mencionado son formas de comunicacion, pedir al lector que lo utilice con
un orden y las buenas précticas de comunicacion asertiva muchas personas
cuando la comunicacion del emisor expresa, el receptor lo mal entiende
como si fuese un mal entendido, solo por no manejar el mismo lenguaje y
la impaciencia es una actitud poco utilizada por las personas agresivas y

por lo general tienen una baja autoestima.

La autoestima ligada a la asertividad: La asertividad debe comenzar de
uno mismo ya gque queremos ser asertivos con los demas, entonces se debe
manejar la estrategia asertiva en un dialogo, puesto que para ser respetados
tendriamos que respetarnos a nosotros mismos, que tenemos que darnos
derecho, permiso y opcidn de ser escuchados y tenidos en cuenta, entonces
si uno realiza una comunicacion asertiva, pues los del entorno también lo
haran, porque no estas imponiendo cosa innecesaria y tendremos un

dialogo elocuente.

Segun Castanyer (2014) la autoestima esta estrechamente ligada a la
asertividad cuando: La persona con baja autoestima depende de los demas
para sentirse valida y digna, ya sea a través de obtener carifio y apoyo
(conducta sumisa) o control y poder (conducta agresiva). La persona
asertiva es la que no depende de la evaluacion de los demas y puede
permitirse dar opiniones contrarias a la mayoria, o ser incomprendida o
incluso rechazada sin por ello rebajar su autoconcepto de valia. (p. 79). Es
muy imprescindible que una persona inspire confianza demuestre
honestidad ya que conseguir adeptos o seguidores y que va a ser un ejemplo
a seguir de la humanidad, la forma de nuestra actitud, comportamiento
moderado es nuestra carta de presentacion para ser aceptados por los
demas, el ser amable sencillo servicial el utilizar las palabras magicas, no
embellecen y convierten en personas maravillosas y prestigiosas; pero si
actuamos contrariamente solo recibiremos menosprecios, insultos y el

hazmerreir de todos con una reputacion denigrante.

b) Dimension 2: Estilo asertivo: Para laborar con la asertividad es bueno
interrelacionarla como un conjunto de pensamiento, sentimiento y

conducta que nos hacen sentir respetados y respetemos a los que nos
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rodean; estos denominados “tres sistemas de respuesta’ ninguna de ello se
puede separar, es imprescindible si queremos conocernos mejor, el cambio
es de uno mismo, si nosotros lo hacemos los demas lo haran, segin sea

nuestra actitud.

Segun Ferrero & Martin (2013) estilo asertivo es: Una actitud (integrativo
- democrética), es: El emisor opta por comunicarse expresando de modo
directo sus sentimientos; hace frente a negativas o criticas sin hacer uso de
actitudes aversivas para los demas. Se percibe autoeficaz al sentirse capaz
de hacer aquello que cree y desea hacer; existe complementariedad entre

el lenguaje verbal y el no verbal.

Un estilo asertivo se refiere a que se debe reaccionar con asertividad y no
con agresividad, mientras respondemos asertivamente el receptor también
se controlara y lo hard de la misma forma, asi esté actuando con
agresividad, entonces debemos mantener un temperamento moderado y un
autocontrol necesario para demostrar una actitud de pasividad, pero esto
no quiere decir que nuestros derechos sean pisoteados, si no que sean
respetados, pues el estilo asertivo es ser capaz de contrarrestar la
agresividad del que lo haga, entonces tener una paciencia y controlar el

incidente con la maxima expresion de la asertividad.

El manejo de asertividad es un tema importante en una comunicacion,
permiten crear un clima positivo, y actla pensando en si mismo y en los
demas, si una persona crea un clima favorable, el hecho es cuando uno
demuestra o inspira un ambiente de clima positivo, uno mismo se hace

guerer y uno mismo se desprestigia seguin sea su comportamiento o actitud.

La asertividad: segun Ferrero & Martin (2013), la asertividad es un rasgo
que: Genera y conserva relaciones de confianza y de autoestima; Al
adecuarse al contexto, al ser espontaneo, expresivo y demostrar seguridad
sera capaz de influenciar a sus receptores; estos seguramente reaccionaran

de la misma forma.

Podriamos decir entonces que una persona posee madurez en su manera de

dialogar, cuando tiene la facilidad, y la voluntad de expresarse a cabalidad,
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sin restringir sus sentimientos, sus deseos, ni sus emociones, pero
respetando, a la vez, los sentimientos y deseos de los demas. A menudo es
utilizada la interrelacién con un mismo cédigo linguistico entre dos o0 mas
personas, para esta forma directa y madura de comunicacion, la persona
hara uso de todos los medios posibles y comunes de comunicacién verbal
y no verbal y debe ser espontaneo y claro en su expresion.

Segun Pérez & Merino (2015), los expertos en comunicacién asocian la
asertividad a: La madurez y busca un vinculo comunicativo sin agredir a
su interlocutor, pero tampoco sin ser sometido a su voluntad. Por lo tanto,

puede comunicar sus pensamientos y defender sus intereses.

En las relaciones interpersonales, se debe gozar de la habilidad de expresar
nuestros sentimientos hacia los demas, de manera clara y directa,
manifestando nuestro aprecio y admiracion cuando fuere necesario, 0sea
como si nos estuviéramos comunicdndonos con uno mismo; La
comunicacion es inexcusable porque aun en su ausencia, comunicamos
algo, podemos dejar de realizar una serie de actividades en nuestras vidas,
pero jamé&s lograremos dejar de comunicarnos; aun sin palabras, nuestros

silencios y actividades estan expresando algo.

Segun Garcia (2013) la asertividad se define como; habilidad de expresar
nuestros deseos de una manera amable, franca, abierta, directa y adecuada,
logrando decir lo que queremos sin atentar contra los demés. Negociando

con ellos su cumplimiento.

Una buena comunicacion es cuando nos respetamos a nosotros mismos y
respetamos a los demas y cuando lo hacemos en el momento o
circunstancia donde nos encontremos y apliqguemos un tono y ritmo de voz
agradable. Todos tenemos un caracter y un dominio de un estilo de
comunicacion, el hecho que un ejecutivo observe en sus trabajadores
falencias debe realizar el acompafiamiento para el bienestar de si mismo y
de los que los rodee, asi no manejemos una comunicacion asertiva todos
vamos a querer tener la razon, aunque estemos equivocados, es primordial

la utilizacion de la asertividad.
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Asercion efectiva: Consiste en expresar autentico afecto y aprecio por
otras personan. La asercion efectiva mantiene atento a lo bueno y valioso
que hay en los demaés, habiéndose dado cuenta de ello, la persona efectiva
esta dispuesta a reconocer lo bueno y valioso y a comunicarlo de manera
verbal o no verbal, los docentes antes de impartir conocimientos o
aprendizajes, primero debe analizar y que este al agrado del docente,
puesto que lo serd también para los educandos y cuando nos
comuniquemos lo hagamos de manera original sin estar copiando a los

demaés y la espontaneidad sea efectivo.

Segln Ferrero & Martin (2013) la verdadera asercion efectiva es; De
aceptacion mutua, todos se sienten a gusto a las comunicaciones fluyen
ductiles y espontaneas. La cohesion es un factor importante para la vida y
la “rentabilidad” del grupo-clase. Cuando los alumnos mantienen su
relacién mas alla del horario lectivo y se sienten bien dentro y fuera del

aula es sefial inequivoca de una cohesion efectiva.

Educar es mas que informar o instruir. Los docentes, ademas de ser
transmisores de conocimientos, son agentes socializadores. De ahi la
importancia de crear un ambiente positivo y efectivo para compartir una
sesion de clase, el aprendizaje significativo sea un placer y no una carga

repetida, plana y sin atractivos.

Una persona que se respeta a si mismo, no permitira ser avasallado por las
ideas de los demas. No es un error mantener discrepancias con nuestro
interlocutor, pero si lo es someter nuestros pensamientos y sentimientos al
de los demas. La persona debe ser capaz de presentar sus apreciaciones y
defenderlos con firmeza, debe crear un ambiente acogedor, escoger temas
que realmente motiven inspiracién de aprender, para desarrollar un
aprendizaje significativo, cuando el docente entra en una clase repetitiva

los estudiantes se muestran inquietos, impacientes y dificil de controlar.

Pensamiento, sentimiento y conducta. El pensamiento, sentimiento y
conducta son trios que van inseparables en el accionar de una persona, la

cual se adquiere con esfuerzo y sacrificio; la vida es un camino mue
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extenso, en la que a veces somos maestro o estudiante; en algunas

situaciones nos toca ensefiar y todos los dias aprender.

Segun Castanyer (2014) los tres sistemas de respuesta (pensamiento,
sentimiento y conducta). Los pensamientos o automensajes asertivos
pueden ser: “tengo derecho a quejarme y me quejare”, “no estoy de
acuerdo con esto, aunque todos piensen de forma distinta”, “entiendo que
se sienta asi, pero yo lo siento de otra manera”. Los sentimientos asertivos
son muy parecidos a los que se tienen cuando hay autoestima alta:
seguridad, coherencia, paz interior. Las conductas asertivas son todas las

que reflejan el respeto hacia si mismo, igual que hacia los demas.

Los tres sistemas de respuesta van de la mano por sentimiento y
pensamiento es lo que expresamos y la conducta es la que refleja y nos
hace desear de como somos para sernos querer o despreciar segin nuestra
actitud, nuestro comportamiento depende de la autoestima, si nuestra
autoestima es baja nuestro comportamiento serd agresivo 0 sumiso, en
cambie si es alta nuestra conducta serd congruente, respetandose a si
mismos y a los demas en un ambiente céalido con convicciones aciertas, y

nuestro interior se encuentra en paz con nosotros mismos y con los demas.

¢) Dimension 3: comunicacion precisa. La comunicacion precisa y clara
se da cuando una persona tiene el manejo de la comunicacion fluida, y
dominio del mismo cddigo, ausente de galas y de adornos exagerados, y se
realiza entre dos 0 méas individuos que se comunican en el mismo idioma,
expresar ideas con precision es factor primordial del éxito profesional, la
comunicacion precisa favorece la interaccion y retroalimentacion para

elaborar o realizar resultados.

Segun Ferrero & Martin (2013) la comunicacién precisa es cuando: Un
interlocutor maneja un lenguaje comun, el intercambio se producira en la
interseccion en sus respectivos cédigos. Ambos deben tener un
vocabulario compartido, especialmente preciso para todo cuanto concierne
en un determinado tema. Comunicar no consiste solamente en emitir un
mensaje entendible concreto y sencillo en funcion de las reacciones del
receptor.
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Las personas que se interrelacionan deben manejar un mismo codigo para
una comunicacion clara y precisa de lo contrario no habra un intercambio
de palabras, es importante tener un dominio de un mismo codigo para una
comunicacion clara y eficiente, en comunicacion precisa se puede
modificar o redactar en funcion a lo que el receptor capta, es necesario que
ambas partes conozcan un mismo cddigo de comunicacién para que haya
una comunicacion clara y efectiva, las formas de comunicacién son
importante porque cada quien se comunica en una forma especifica de

comunicacion.

Eficacia en la comunicacion: Desde el momento de nuestra presentacion
dejamos un desear, sentir de nuestro perfil como persona, y la otra parte
nos avalua psicol6gicamente, parte de ahi nuestra personalidad y posterior

determinante candidato como lider o no.

Segun Campo (2015) es una comunicacion eficiente desde: la primera
palabra hablada o escrita, hasta el Gltimo vocablo, debe ser conciso,

coherente y entendible.

Desde el momento que pronunciamos nuestro nombre el receptor nos capta
y nos evalta segun la manera de expresar nuestro nombre y se daré cuenta
sobre nuestra comunicacion clara y precisa o viceversa, el receptor te capta
desde el momento como expreso tus palabras, gestos, tu actitud, etc. Segln
nuestra actitud en el mundo que nos rodea seremos queridos o
despreciados, es mas aun en un profesional la imagen personal se debe
manifestar de una manera moderada, puesto que somos ejemplo a seguir
de nuestra comunidad educativa, no debemos actuar por compromiso si no

tratar de ser amables.

Para comunicarse de una manera clara, y precisa al momento de dirigirse
a una audiencia se debe: Centrarse en un solo mensaje, Ser muy conciso,
evitar la dispersién, ya que la capacidad de retencion del publico es
limitada, Tener autoconfianza, y habilidad para comunicarse oral y
gestualmente, Confianza y simpatia que se suscite en la audiencia, Tener
claro el objetivo que se persigue con el fin de informar y persuadir,
Preparar a fondo lo que se quiere decir y Estudiar las necesidades, deseos
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y caracteristicas de la audiencia, practicando la empatia poniéndose en el

lugar de la audiencia, y utilizar un lenguaje que se pueda comprender.

Porque los profesionales no comunicamos mejor: Segin Campo (2015) la
improvisacion; una parte de los profesionales, bastante mas importante de
lo que pasamos, se enfrenta al hecho comunicativo al que le obliga su
actividad con desidia y hasta con fastidio, consultado un grupo de
directivos para uno representaba “un incordio” para otro, “un marrén”. No
hace falta decir que, con este espiritu, el acto comunicativo tiende al
fracaso antes de que dé comienzo. Una conferencia debe contener

informacion cierta y veraz, ofrecerla en su medida justa.

Los profesionales muchos incurrimos en la improvisacion, ya que estara
inseguro de lo que va a comunicar, al momento de manifestar nuestra
comunicacion no serd clara ni precisa, las ideas, emociones y sentimientos
que expresemos no estardn acorde, en lo consecuente no daremos una
buena presentacion, solo estaremos dejando mucho que desear y creando
una imagen negativa de nosotros mismos; entonces es importante la
preparacion anticipada y organizada, comunicar bien nos ayuda a
convencer, a ganar adhesiones, a crear confianza, a generar liderazgo ante

los demas.

Segun Campo (2015) para comunicar es fundamental mirar a los ojos: A
los ojos de la vida, a los ojos de la realidad por mas desagradable que se
nos muestre. Hay que mirar a los ojos de los que reciben nuestros mensajes
porque solo asi sabremos con certeza si estan captando eficazmente

nuestra comunicacion.

Es primordial que la atencidn del emisor como el receptor se de en una
comunicacion, es tan sencillo dirigirme a los ojos de la interrelacion, si lo
hacemos asi estaremos dejando desear que nuestra comprension es eficaz;
la falta de escucha de calidad ocasiona consecuencias muy negativas.
Escuchar con atencion y respeto es condicién indispensable para establecer
0 mantener relaciones positivas; estudios sobre la salud mental, consideran
que la falta de una verdadera escucha, especialmente en los primeros afios,
es la causa mas frecuente de los trastornos psicologicos y psiquiatricos.
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Segun Campo (2015) el descontrol del tiempo afecta la buena
comunicacion, entonces: Buena parte de las intervenciones publicas
fracasan por la mala administracion del tiempo que hace el interviniente.
Hay quien incluso recomienda dejar el auditorio la sensacion de “ojala
hubiera hablado mas tiempo”, pero lo que sucede es normalmente lo

contrario.

La arrogancia; es un mal demasiado generalizado entre todos los

profesionales que acaban adquiriendo una relevancia social o econdmica.

Se aprecia en una gran mayoria de los comunicadores un descontrol del
tiempo en su participacion; o que este expresando casos que no del tema,
0 redundando en el tema. Debido a esta deficiente administracion del
tiempo, muchas ponencias fracasan; estd comprobado que la atencion de
los receptores es menor a partir de los veinte minutos de escucha, ademas,
es una muestra de respeto hacia las personas que escuchan al comunicador,
atenerse a los tiempos marcados, Somos conscientes que no Nos avocamos
en el tema de discusion, con frecuencia entablamos conversaciones como

los dimes, diretes, chismes que nada fructifero se saca de ello.

Segln Campo (2015) ser conciso y no titubear en la interrelacion se debe
tratar de resumir “el conocimiento y transmitirlo en unos cuantos mensajes
destacados que, convenientemente repetidos y ordenados puedan grabarse
en la memoria del auditorio. Cuando comuniquemos lo hagamos de
manera clara y precisa, sin muchos rodeos, en las instituciones pasan que
se dilata mucho el tiempo cuando queremos manifestar o estamos
buscando el Gltimo instante para poder decirlo, es preciso que en una
intervencion las ideas a expresar sean claras y eficaces, es decirlo con
palabras sencillas coherentes y entendibles; ello se hara comprensible en
la memoria del auditorio y por lo consiguiente sera ameno la interrelacion,
en ocasiones tratamos de mostrar lo que no somos pero al final ni nos

comprendemos nosotros mismos ni los demas.

Como reaccionar ante una agresion verbal. Aungue manejemos una
conducta asertiva y manejemos una comunicacion eficaz, siempre nos
encontraremos con personas que manejen un lenguaje vulgar y nos
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agredan e intenten someternos a burla o desprecio, y que dichas personas
no entienden 0 son muy cerrados en su entorno no exploran y piensan que
asi se sienten superiores en lo consiguiente hacen sentir mal a uno con su
aire de superioridad, y estas personas no entran en razon y solo piensan en

ellos.

Segun Castanyer (2014) como reaccionar ante una agresion verbal, la
asertividad preconiza que nadie es superior a los demas, todos tenemos la
misma valia en cuanto a que “solo” somos seres humanos. Esto implica

que todos tenemos los mismos derechos y merecemos ser respetados.

Encontramos personas que se creen superiores o dicen ser inteligentes, con
burla o desprecio menosprecian a los demas y lo mas deplorable que asi
disfrutan de la desgracia ajena, sin antes reflexionar de una actitud, buscan
la notoriedad que un deseo de dafiar al otro, si dicha persona busca
menospreciar a los demas, nosotros no tenemos que permitir que sea de
nuestra costa, con las técnicas asertivas no vamos a lograr que cambien las
personas que hacen sentir mal, pero pondremos limites y no permitiremos
que nos utilicen para sentirse mejor, es tan sencillo y entendemos cual es

bueno y malo y reinciden algunos en sus expresiones disruptiva o agresiva.

Aplicar laempatia en la comunicacién. La empatia es un valor que todos
debemos tener arraigados en nuestro ser, asi sera eficiente nuestro
desarrollo social, la empatia es ponerse en el lugar del otro, sumergirse
pensar, expresar, demostrar que en el momento este procesando el otro,
son sentimientos emociones de solidaridad de la otra persona o el grupo;
el no aplicar la empatia solo estaremos divorciandonos de los individuos
del entorno, pues las personas con baja autoestima son los que no utilizan

este término por que mas estan a la defensiva, agresiva 0 sumisos.

Segn Remor & Amorros (2015) la empatia se observa en la habilidad para
entender las necesidades, sentimientos y problemas de los demas,
poniéndose en su lugar, y de responder correctamente a sus reacciones
emocionales. La empatia se entiende que tenemos que ponernos en el
lugar del otro para una comprension real de los casos, pues en la empatia
no solo de paciencia, amor, alegria, pues también sufrimiento. Esto mismo
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vemos en los animales al ver nacer a su cria esta que lo acompafia hasta
que logre sobre salir de si mismo, entonces para los humanos es mas facil
entender este tema, pero el detalle esta en que no lo aplicamos quedan
solamente en pensamientos o escritos, pedir a los lectores de este aporte

que debemos estar a diario y todo momento el valor que tiene la empatia.
1.2.,5 Clima Organizacional.

Clima Organizacional o llamado también como clima laboral, es uno de los
conceptos que ha adquirido diferentes significados, se dice que es un grupo de
caracteristicas que logran definir a una organizacion como tal y que por ende la
distingue de otra. Es por ello que, dicha particularidad crea permanencia relativa

en el tiempo e influye en la conducta de las personas.

Segun Campbell & Stein (2017) el comportamiento del individuo en el trabajo no
depende solamente de sus caracteristicas personales, sino también de la forma en
que éste percibe su clima de trabajo y los componentes de la organizacion; cuando
se refiere a caracteristicas personales se esta hablando por nombrar algunas, de la
motivacién, la satisfaccion y las actitudes del individuo que al ser unidas a la
percepcion que éste se hace de sumundo laboral al cual pertenece y a los procesos
y la estructura organizacional de la empresa de la que forma parte, determinan en
gran medida el comportamiento que el individuo tendra en cuanto al rendimiento

y productividad de la empresa se refiere.

Para este autor dichas consecuencias hacen referencia tanto a nivel de rendimiento
como de satisfaccion de los trabajadores quienes perciben de manera negativa o
positiva el ambiente que estd inmerso en el ambito laboral en el cual se

desempeiian.

Este modelo incluye tres tipos de variables que determinan las caracteristicas
propias de una organizacion, las cuales van a influir en la percepcion individual
del clima: variables explicativas o estructurales, intermedias, y finales o

dependientes.

Campbell & Stein (2017) consideran que el clima organizacional es causa y
resultado de la estructura y de diferentes procesos que se generan en la
organizacion, los cuales tienen incidencia en la perfilacion del comportamiento.
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Mas adelante, Brunet (2014) define el clima organizacional como las percepciones
del ambiente organizacional determinado por los valores, actitudes u opiniones
personales de los empleados, y las variables resultantes como la satisfaccion y la
productividad que estan influenciadas por las variables del medio y las variables
personales. Esta definicidn agrupa entonces aspectos organizacionales tales como
el liderazgo, los conflictos, los sistemas de recompensas y castigos, el control y la

supervision, asi como las particularidades del medio fisico de la organizacion.

Por su parte, Chiavenato (2015) considera que el clima organizacional es el medio
interno y la atmosfera de una organizacion. Factores como la tecnologia, las
politicas, reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la vida del negocio,
entre otros, son influyentes en las actitudes, comportamientos de los empleados,

desempefio laboral y productividad de la organizacion.

Silva (2018) sefiala que estudiar los climas en las organizaciones ha sido dificil
debido a que se trata de un fendmeno complejo y con mdltiples niveles; por
ejemplo, actualmente la bibliografia existente debate sobre dos tipos de clima: el
psicoldgico y el organizacional. El primero se estudia a nivel individual, mientras
que el segundo se estudia a nivel organizacional. Ambos aspectos del clima son
considerados fendmenos multidimensionales que describen la naturaleza de las
percepciones que los empleados tienen de sus propias experiencias dentro de una

organizacion.

Por ultimo, autores mas recientes, basados en investigaciones anteriores, como
Silva (2018) define el clima organizacional como una propiedad del individuo que
percibe la organizacion y es vista como una variable del sistema que tiene la virtud
de integrar la persona y sus caracteristicas individuales (actitudes, motivacion,
rendimiento, satisfaccion, etc.), los grupos (relacion intergrupal) y la organizacion

(procesos y estructura organizacional).

Por su parte Goncalves (2016) sustenta que el clima organizacional es un
fendmeno interviniente que media entre los factores de la organizacion y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene

consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacién, etc.).
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Por altimo, Méndez (2015) se refiere al clima organizacional como el ambiente
propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las
condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura
organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo,
control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacién) que
orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud; determinando

su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

En sintesis y de acuerdo a las definiciones mencionadas, podemos definir al clima
organizacional como las percepciones compartidas que tienen los miembros de
una organizacién acerca de los procesos organizacionales, tales como las politicas,
el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales, la remuneracion, etc. Es
importante recordar que la percepcion de cada trabajador es distinta y ésta
determina su comportamiento en la organizacion por lo que el clima

organizacional varia de una organizacion a otra.

La funcidn del clima organizacional es hacer que el empleado se sienta importante
para la empresa, que la percepcion de él sea suficiente para sentirse seguro en su
trabajo y que tenga la confianza para dar su opinion. El clima organizacional tiene
funciones como lograr una vinculacién entre el empleado y la empresa, eliminar
los obstaculos que tengan los empleados al realizar sus actividades, mejorar la
comunicacion entre el trabajador y el jefe, reconocer al empleado cuando hace
bien su trabajo, también ayuda a que el empleado se haga responsable de sus
labores y decisiones, favorece al apoyo mutuo entre los integrantes de la empresa,
otra funcion que es igual de importante es la identidad, donde cada trabajador
sienta que pertenece a la compafiia y que su trabajo es muy valioso, creando un
espiritu de trabajo donde todos los demas se contagien de éste y creen un espacio
mas agradable que les permita llegar a la satisfaccion laboral. En la tabla 1, se
muestran mas funciones del clima organizacional y una breve descripcion de cada

una de ellas.
1.2.6 Dimensiones de clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de
ser medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los
individuos. Por esta razon, para llevar a cabo un diagnostico de clima
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organizacional es conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido
investigadas por estudiosos interesados en definir los elementos que afectan el

ambiente de las organizaciones.

a) Dimensiones del clima organizacional segun Likert. Likert mide la percepcion

del clima en funcién de ocho dimensiones:

Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los

empleados.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que se

instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza de los tipos de

comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la interaccion
superior/subordinado para establecer los objetivos de la organizacion.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia de las

informaciones en que se basan las decisiones asi como el reparto de funciones.

Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma en que se establece

el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucién del

control entre las instancias organizacionales.

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacion, asi como

la formacién deseada.

b) Dimensiones del clima organizacional Segun Pritchard y Karasick (1973)
desarrollaron un instrumento de medida de clima que estuviera compuesto por

once dimensiones:

Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la toma

de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.
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Conflicto y cooperacion. Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion que
se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos

materiales y humanos que estos reciben de su organizacion.

Relaciones sociales. Se trata aqui del tipo de atmdsfera social y de amistad que se

observa dentro de la organizacion.

Estructura. Esta dimension cubre las directrices, las consignas y las politicas que
puede emitir una organizacion y que afectan directamente la forma de llevar a

cabo una tarea.

Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los

trabajadores.

Rendimiento. Es la relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo bien

hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.

Motivacién. Esta dimensién se apoya en los aspectos motivacionales que

desarrolla la organizacién en sus empleados.

Estatus. Se refiere a las diferencias jerarquicas (superiores/subordinados) y a la

importancia que la organizacion le da a estas diferencias.

Flexibilidad e innovacion. Esta dimension cubre la voluntad de una organizacién

de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

Centralizacién de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la

empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccion a los
empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.

c) Para los profesores Litwin y Stinger (1968) existe nueve dimensiones que

repercuten en la generacion del clima organizacional. Estas son:

Estructura. Esta dimensién engloba todo lo referente a las reglas, procedimientos
y niveles jerarquicos dentro de una organizacion. La estructura de una empresa
puede condicionar la percepcion que los colaboradores tienen sobre su centro de

trabajo.
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Responsabilidad. También conocida como ‘empowerment’, esta dimension se
refiere al nivel de autonomia que tienen los trabajadores para la realizacién de sus
labores. En este aspecto es importante valorar el tipo de supervision que se realiza,

los desafios propios de la actividad y el compromiso hacia los resultados.

Recompensa. Consiste en la percepcion que tienen los colaboradores sobre la
recompensa que reciben en base al esfuerzo realizado. Conlleva no sélo el
establecimiento de un salario justo, sino de incentivos adicionales (no
necesariamente monetarios) que motiven al trabajador a realizar un mejor

desempefio.

Desafio. Este aspecto se enfoca en el control de los trabajadores sobre el proceso
de produccion, sean bienes o servicios, y de los riesgos asumidos para la
consecucion de los objetivos propuestos. Se trata de un factor muy importante en
la medida que contribuye a generar un clima saludable de competitividad.

Relaciones. El respeto, la colaboracion y el buen trato son aspectos determinantes
en esta dimensién en la medida que influyen en la productividad y en la generacion

de un ambiente grato de trabajo.

Cooperaciéon. Aunque guarda similitudes con la dimension anterior, la
‘cooperacion’ se enfoca principalmente en el apoyo oportuno y la existencia de un

sentimiento de equipo que contribuya al logro de objetivos grupales.

Estandares. Se refiere a la percepcién de los trabajadores sobre los pardmetros
establecidos por la empresa en torno a los niveles de Estos términos se refieren al

estimulo y al apoyo que un empleado recibe de su superior.

Finalmente, dichos autores incluyeron como dimensiones del clima

organizacional:

Autonomia: percepcién de una determinacién propia de cada uno respecto de los

procedimientos de trabajo, los objetivos y las prioridades.

Cohesion /unidad: Percepcidn de estar juntos o de compartir dentro del marco de
la organizacion, incluida la voluntad de los miembros de proporcionar material de

ayuda.
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Confianza: Percepcion de una libertad para comunicarse abiertamente con
miembros que estén en un nivel mas elevado de la organizacion en relacion a
temas delicados o personales, sabiendo que la integridad de tales comunicaciones

no sera violada.

Presion: Percepcion de exigencias de tiempo respecto a la ejecucion de una tarea

y a unos estandares de rendimiento.

Respaldo / apoyo: Percepcion de la tolerancia por parte de los superiores del
comportamiento del empleado, incluida la voluntad de dejar que los miembros

aprendan de sus errores sin tener miedo a represalias.

Reconocimiento: Percepcion de que las contribuciones de los miembros a la

organizacion son reconocidas.

Justicia / imparcialidad: Percepcion de que las practicas de la organizacion son

equitativas, en vez de arbitrarias y caprichosas.

Innovacidn: percepcion de gque se potencia el cambio y la creatividad, incluido
arriesgarse en areas nuevas o en areas en donde el docente tiene poca o0 ninguna

experiencia.
1.3 Glosario de términos basicos
1.3.1 Organizacion

Es un conjunto de elementos, compuesto principalmente por personas, que actlian
e interactGan entre si bajo una estructura pensada y disefiada para que los recursos
humanos, financieros, fisicos, de informacion y otros, de forma coordinada,
ordenada y regulada por un conjunto de normas, logren determinados fines, los

cuales pueden ser de lucro o no.
1.3.2 Gestion educativa

La gestion educativa es un proceso orientado al fortalecimiento de los Proyectos
Educativos de las Instituciones, que ayuda a mantener la autonomia institucional,
en el marco de las politicas publicas, y que enriquece los procesos pedagdgicos

con el fin de responder a las necesidades educativas locales, regionales.
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1.3.3 Relaciones interpersonales

Son producto de la interaccidn que se origina entre dos personas que intercambian

experiencias.
1.3.4 Incentivo

Estimulo que se ofrece a una persona, grupo o sector para elevar la produccion o

la actividad a realizar.
1.3.5 Ambiente

Denominado clima laboral, se define como la apreciacién que tiene el
trabajador de su ambiente laboral, teniendo en consideracion los factores o
aspectos como ambiente fisico y condiciones materiales, propositos,
remuneraciones y beneficios sociales, politicas administrativas, supervision y
control, relaciones sociales, estructura organizacional, comunicacién, toma de

decisiones y actitud hacia la labor desempefiada.
1.3.6 Asertividad

La asertividad es una estrategia de comunicacién que nos permite defender
nuestros derechos y expresar nuestra opinion, gustos e intereses, de manera libre

y clara, sin agredir a otros y sin permitir que nos agredan.
1.3.7 Comunicacion Vertical

Se generan en las areas de las altas directivas en la organizacién y ademas se

utilizan canales.
1.3.8 Comunicacion Horizontal

También denominada comunicacion plana y es la que ubica a todo el personal a

mantener una sola informacion.
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1.4 Hipdtesis
1.4.1 Hipotesis General.

Existe algun grado de correlacion entre la comunicacion asertiva y clima
organizacional en las instituciones educativas secundarias del distrito de

Patambuco de la provincia de Sandia en el afio 2019.
1.4.2 Hipotesis Especificas.

a) El nivel de comunicacion asertiva en las instituciones educativas secundarias

del distrito de Patambuco es bueno.

b) El nivel de clima organizacional en las instituciones educativas secundarias

del distrito de Patambuco es bueno.
1.5 Sistema de variables
Variable correlacional VV1: Comunicacion asertiva

Variable correlacional V2: Clima organizacional
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1.6 Operacionalizacion de variables.

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ESCALA

V1

Comunicacién
asertiva

Estrategias
Asertivas

Estilos
Asertivos

Comunicacién
Precisa

Asercion positiva.

Comunicacidn linguistica gestual
Formas de comunicacion interpersonal
Nivel de comunicacion

Autoestima

Asertividad.
Asercion efectiva
Pensamiento sentimiento y conducta

Eficacia en la comunicacion

Pasos para la buena comunicacion

Como reaccionar ante una agresion verbal
Aplicar la empatia en la comunicacion

1) Nunca
2) A veces
3) Siempre

V2.

Clima

Autonomia

Autonomia en toma de decisiones.
Decide por si mismo en sus tareas.
Propone actividades de trabajo.

Organizacional - Es libre para organizar su trabajo. 1) Nunca
Cohesion 2) Aveces
- Colaboracidn entre colegas. 3) Siempre

Confianza

Presion

Apoyo

Reconocimiento

Equidad

Innovacion

Relaciones interpersonales
Interés personal del uno por el otro.
Espiritu de "trabajo en equipo"

Confianza confidencial.

El director es un ejemplo a seguir.
Ambiente de dialogo
Cumplimiento a los acuerdos

Tareas corresponden al tiempo.
Hay espacios de relajamiento

Se respeta el tiempo de descanso
Realiza tareas en mis dias libres.

Cuenta con la ayuda del director

Estimulo del desarrollo profesional
Respaldo incondicional.

El dialogo permite la solucion de problemas

Reconocimiento por un buen trabajo.
Se habla de errores.

Se reconoce potencialidades

Se da el crédito a iniciativas propias.

Trato justo para todos.

Relacion de tareas con perfil docente.
Trato equitativo por parte del director
Se promueve el trato justo.

Se da oportunidad de desarrollar nuevas ideas.
Conocimientos acordes al mercado laboral.
Utiliza equipos de vanguardia

Brinda capacitacion en tecnologias.
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CAPITULO Il
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1 Planteamiento
2.1.1 Descripcion del Problema.

Uno de los problemas educativos en el distrito de Patambuco de la Provincia de
Sandia es la deficiente gestion de la comunicacion asertiva y los bajos niveles de
clima organizacional; pues la comunicacion entre los directivos y docentes, no

responden al mundo actual cambiante y competitivo.

Las instituciones educativas secundarias de jornada escolar completa del distrito
de Patambuco, estan constituidas por areas, donde cada personal docente
perteneciente a una determinada area, asume su funcion y una cultura distintiva;
asi como dependen de otras para contribuir a un buen clima dentro de la institucion
educativa; asimismo, la falta de medios, herramientas o actividades
comunicacionales entre los miembros, fomenta desconfianza, siendo estos,
deficientes, lo que conlleva a malos entendidos o rumores en la institucion
educativa, lo que provoca una limitada relacion entre ellos, y que a su vez se

presenta un clima laboral y social insatisfactorio en la institucion educativa.

El problema se evidencia en el sentido de que los directores al ser designados por
el Ministerio de Educacion del Perd, ellos imponen su liderazgo autocratico no
permitiendo el didlogo consensuado para la toma de decisiones institucionales y
gue muchos de sus integrantes del equipo directivo desconocen sus funciones
dentro de la jornada escolar completa en adelante se empleara (JEC); asi mismo
el curriculo escolar cambiante influye negativamente en el liderazgo pedagégico
del director y en el desempefio docente, en donde los docentes demuestran
falencias en la elaboracion de sus unidades y sesiones de aprendizaje, muchos de
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ellos improvisan para salvar o justificar el cumplimiento ante una posible visita

de los especialistas de la MED.

Por otro lado, se observa que no hay permanente dialogo asertivo entre el director
y el personal docente, entonces falta sensibilizacion y capacitaciones a los
directores y por desconocimiento de sus funciones esta situacion genera un clima
organizacional negativa, pues los docentes muestran actitudes negativas falta de
identidad con la institucion educativa, esta situacion se materializa cuando se
convoca a reuniones de trabajo institucional dentro del distrito de Patambuco. Asi
mismo no hay motivacion, incentivos ni reconocimiento de los buenos logros de
los docentes; pero si hay amenazas de aplicar las normas a cualquier acto cometido
por los docentes; se observan también que los especialista de la UGEL, no
demuestran capacidad en monitoreo y acompafiamiento al docente en las
Instituciones educativas con JEC al igual que el personal contratado bajo régimen
CAS como el administrador, trabajadora social, encargado de TIC y vigilantes, no
aportan con acciones positivas en la solucién de problemas y del aprendizaje de
los estudiantes (estudiantes embarazadas, bullyng, consumo de licor, violencia),
ni tampoco apoyan a los estudiantes con problemas de abandono por ausencia de
padres por razones de trabajo durante 60 a 90 dias, estos factores generan en los

estudiantes la desnutricion.

Los problemas narrados en parrafos anteriores son tareas que debe ser tomado en
cuenta por el Ministerio de Educacion con permanentes capacitaciones al director
Yy su respectivo equipo directivo dentro de las instituciones educativas con JEC,
pues los directivos tienen diferentes grados de asertividad, por lo que demuestran
distintas formas de sus sentimientos, emociones y pensamientos. El lenguaje
utilizado por ellos para comunicarse sea verbal o no verbal, es la representacion
del temperamento y del aprendizaje desde el contexto familiar y social donde vive,
en consecuencia, es importante para el funcionamiento 6ptimo de la institucion
educativa contar con personas asertivas que sepan ir mas alla de expresar quejas
que desgastan, situaciones que provocan malestar, enojo, desanimo y
desmotivacién. La institucion educativa necesita personas que busquen solucion
a los problemas, utilizar su influencia personal sobre aspectos desagradables y

tener control sobre las cosas que le afectan.
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La mayoria de los docentes manifiestan en cuanto a la comunicacion entre
directores y docentes que esta caracterizado por ser un ambiente de mucha tension
que provoca reacciones de desconfianza, miedo e inseguridad. Es necesario
implementar una nueva vision por parte de los lideres pedagdgicos (directores)
para establecer redes de comunicacién que permitan a los docentes desenvolverse
con libertad y confianza dentro de la institucion educativa, asi como expresar sus

ideas de manera asertiva.

Por lo tanto, es necesario realizar una investigacion de nivel correlacional entre
comunicacion asertiva y clima organizacional en las instituciones educativas
secundarias con jornada escolar completa en el distrito de Patambuco de la
provincia de Sandia en el afio 2019.

2.2 Definicion del Problema.
2.2.1 Definicién General
El problema de investigacion se define a través de la siguiente interrogante:

¢Cual es el grado de correlacion existente entre la comunicacion asertiva y clima
organizacional en las instituciones educativas secundarias del distrito de

Patambuco de la provincia de Sandia en el afio 2019?
2.2.2 Definiciones Especificas:

a) ¢Cudl es el nivel de comunicacién asertiva en las instituciones educativas

Secundarias del distrito de Patambuco?

b) ¢Cudl es el nivel de clima organizacional en las instituciones educativas

secundarias del distrito de Patambuco?
2.3 Justificacion
La investigacion se justifica desde diferentes puntos de vista como, por ejemplo:

El presente trabajo de investigacion tiene la finalidad de identificar el nivel de
comunicacion asertiva y el clima organizacional existente en las instituciones educativas

con Jornada Escolar Completa dentro del distrito de Patambuco de la provincia de Sandia
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del Departamento de Puno, los cuales nos permitirdn conocer en qué grado se

correlacionan las variables mencionadas.

Desde el punto de vista practico, el mejoramiento del clima organizacional que tiene
vinculacion con los resultados de aprendizaje de los estudiantes, los hallazgos de la
investigacion contribuyen significativamente a reorientar y mejorar la organizacion de las
instituciones educativas para el cumplimiento eficaz de las actividades educativas
programadas de corto y largo plazo brindando informacion que permite evidenciar un
hecho suscitado, donde las variables sirven de referencia para posteriores investigaciones

en este ambito, tanto en el plano local, regional y nacional.

En cuanto a la justificacion tedrica se resalta que de alguna manera nuestro estudio espera
generar un pequefio aporte, por cuanto han sido abordadas las instituciones educativas
con Jornada Escolar Completa solamente del distrito de Patambuco; asi mismo la base
tedrica cientifica existente en torno a las inconsistencias de comunicacion asertivas
existente en las instituciones educativas secundarias con jornada escolar completa, del
distrito de Patambuco, servird como un documento de consulta para los interesados en
estudiar lacomunicacion asertiva y la gestion del clima organizacional en las instituciones

educativas secundarias con jornada escolar completa de la region Puno.

Desde el punto de vista metodoldgico, los resultados del estudio, seran dtiles para las
autoridades de la Unidad de Gestion Educativa Local de Sandia, pues les permitira
obtener un diagnostico en base a los datos recabados para tomar decisiones que beneficien
a la comunidad educativa del distrito de Patambuco, a través del disefio y ejecucion de
programas de prevencion e intervencion psicologica, relativo a la comunicacion asertiva
y el clima organizacional, de tal modo que facilite desarrollar destrezas y habilidades para
fortalecer una comunicacion adecuada, afrontando eficazmente situaciones relacionadas
al buen clima organizacional, también el empleo de instrumentos utilizado permitira
conocer el clima organizacional y asi detectar aquellos comportamientos vinculados al
tema de estudio, asimismo optar por proponer un plan de capacitacion donde se enfatice

y fortalezca el clima organizacional de las instituciones educativas estudiadas.
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2.4 Objetivos.

Tomando en cuenta que los objetivos de una investigacion constituyen los logros que
guian el proceso de investigacion que el investigador se plantea alcanzar como resultado

de la investigacion, el trabajo persigue los siguientes objetivos:
2.4.1 Objetivo General.

Determinar el grado de correlacion existente entre la comunicacion asertiva y
clima organizacional en las instituciones educativas secundarias del distrito de

Patambuco de la provincia de Sandia en el afio 2019.
2.4.2 Objetivos Especificos.

- Identificar el nivel de comunicacion asertiva en las instituciones

educativas secundarias del distrito de Patambuco.

- Precisar el nivel de clima organizacional en las instituciones educativas

secundarias del distrito de Patambuco.
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CAPITULO I
METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de la investigacion.
3.1.1 Tipo.

Segln Charaja (2017) la investigacion es de tipo no experimental, debido a que
en este tipo de trabajo se describen las dimensiones de cada variable, para poder

encontrar la correlacion sin ninguna manipulacion por parte del investigador.
3.1.2 Disefio.

El disefio de investigacidon que corresponde es el descriptivo correlacional, cuyo

esquema de investigacion es:

Dénde:

V1 : Comunicacion asertiva

V2 : Clima organizacional.

r  : Coeficiente de Correlacion de Pearson.
M : Muestra de Estudio.

El significado del esquema es el siguiente:
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En la Muestra “M” integrada por 55 docentes, se recogen informacion referente a
la variable comunicacion asertiva (V1) y referente al clima organizacional (V2),
estos datos recolectados se procesan para poder obtener el coeficiente de
correlacion de Pearson (r), este valor nos indica el grado de correlacion entre

ambas variables.
3.2 Poblacion y muestra de la investigacion.
3.2.1 Poblacion.

La poblacién a investigar estd ubicada en:

DEPARTAMENTO : Puno
PROVINCIA : Sandia
DISTRITO : Patambuco
DRE : Puno
UGEL : Sandia

Se hace la descripcion de las dos instituciones educativas secundarias en el distrito

de Patambuco como sigue:

» La Institucion Educativa Secundaria “Centenario” del distrito de Patambuco
se encuentra ubicada a un Km del mismo capital del distrito sector Anoccani

sin ndmero.

> La Institucion Educativa Secundaria” Dante Nava” de Santa Cruz de Puna
Ayllu se encuentra ubicada a diez kilometros del distrito de Patambuco en un

centro poblado de Santa Cruz de Puna Ayllu.

La poblacion para el presente estudio esta conformada por 55 docentes de las dos

instituciones educativas del distrito de Patambuco que se detalla en la tabla 1:
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Tabla 1
Docentes de las Instituciones Educativas Secundarias del distrito de Patambuco
- 2019
Docentes
Nivel / L Departgme_:nto/ (Censo
# Nombre . Direccion Provincia / i
Modalidad Distrito educativo
2019)
1 CENTENARIO . Puno / Sandia /
PATAMBUCO Secundaria PATAMBUCO Patambuco 30
2 DANTE NAVA Secundaria PUNA Puno / Sandia / o5
AYLLO Patambuco
Total 55

Fuente: INEI Censo Educativo 2019

3.2.2 Muestra.

En vista de que la poblacion es bastante reducida, no se requiere de establecer una
muestra de estudio, en consecuencia, se ha trabajado con toda la poblacion en forma

censal.
3.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
Para la presente investigacion se ha utilizado las siguientes técnicas e instrumentos:
Técnica: Se aplicara la técnica de encuesta para cada variable

Instrumento: Se aplicarad un cuestionario de encuesta para cada variable, de manera que
el instrumento para la variable adecuédndolo de los antecedentes de investigacion
(Berrocal, 2017).

3.4 Plan de recoleccion de datos

Sensibilizacién a los docentes, para ello se les ha explicado la forma en que se aplicaran

los instrumentos de recoleccion de datos para fines de una investigacion educativa.
Aplicacion de los instrumentos de investigacion.
3.5 Disefio y pasos para la prueba de hipotesis estadistica.

Para el tratamiento de datos, se procedio a la codificacion de los instrumentos aplicados
y se utiliza el paquete estadistico SPSS para realizar los calculos de coeficiente de

correlacion de Pearson.

Para ello se elabora una sabana de datos por cada institucién educativa y proceder a

almacenar en el paquete estadistico SPSS.

55

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




=, Universidad

TESIS EPG UNA - PUNO 155 Nacional de
- Altiplano

a). Se ha definido el coeficiente de correlacion con la siguiente formula:

n(D" fxydxdy)—(> fxdx)(> fydy)
\/[n(z fxax?) - (3 fxdx)z}[n(z fyay?) (3 fydy)z}

r =

b)5Se ha definido los parametros como una regla de decision:

VALOR
DE: r: INTERPRETACION
+1.00 Correlacion perfecta (positiva 0 negativa)

+0.90 +0.99 Correlacién muy alta (positiva o negativa)
+0.70 +0.89 Correlacidn alta (positiva o negativa)
+0.40 +0.69 Correlacién moderada (positiva o negativa)
+0.20 +0.39 Correlacion baja (positiva 0 negativa)
+0.01 +0.19 Correlacién muy baja (positiva 0 negativa)

+0.00 Correlacién nula (positiva o0 negativa)

3.6 Plan de anélisis y prueba de hipotesis.
Para Para poder analizar e interpretar los datos, se formulan las siguientes hipoétesis:

Hipdtesis Nula (Ho): La comunicacion asertiva, no tiene un alto grado de correlacion con

el clima organizacional.
r=(V1l <& V2)=0

Hipotesis Alternativa (Ha): La comunicacion asertiva, tiene un alto grado de correlacion

con el clima organizacional.
r=(V1l < V2)£0

Si o =0.05, entonces t tabulada es tt= 1,96 Este valor se encuentra en la tabla estadistica

de distribucion t de Student con una probabilidad de confianza del 95% , de tipo bilateral.
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a) Se calcula la el valor de Tc en base a la siguiente formula:

- r</n—2
© 1—r?

b) Se procede a la toma de decisiones comparando los valores de lat. con
ty siendo asi: Si tc >t = 1,96, entonces se rechaza la hip6tesis nula (Ho), y

se acepta la hipotesis alternativa, caso contrario se acepta la Ho.

Region de Regién de
Rechazo a Rechazo a
la Ho la Ho

72 5% 72 5%

—»

tt=-1,96 0 tt=1,96
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Comunicacioén asertiva.

En este capitulo, organizamos los datos obtenidos a través de la encuesta del anexo 1
sobre la comunicacion asertiva que se practica en las instituciones educativas secundarias
del Distrito de Patambuco de la provincia de Sandia en el afio 2019, cuya informacion
procesada se presentan en tablas y figuras que a continuacion se detallan:

Tabla 2
Comunicacion asertiva dimension estrategias asertivas Patambuco - 2019.
Indicadores
Aser:c_lon Comunicacio (.Zomunlcauon Autoestima PROMEDIO
positiva n gestual interpersonal
f % f % f % f % f %
Siempre 2 3.64 16 29.09 9 16.36 18 32.73 11 20.45
A veces 26 47.27 25 45.45 24 43.64 31 56.36 27 48.18
Nunca 27 49.09 14 25.45 22 40.00 6 10.91 17 31.36
TOTAL 55 100 55 100 55 100 55 100 55 100
Fuente: Encuesta (Anexo 1)
60.00% 56 36%
AT 27%
SO.00%
49 .09% 45.45% A43.64%
A40.00%
30.00% | Siempre
25.45% | A veces
20.00% 16.36% = Nunca
10.91%
10.00%
3.64%
0.00%%
Asercidn Comunicacidon Comunicacidn Awutoestima

positiva gestual interpersonal

Figura 1. Comunicacion asertiva en la dimension estrategias asertivas Patambuco -
2019.
Fuente: Tabla 2.
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La tabla 2 y figura 1, muestran los resultados de las opiniones de 55 docentes de las
instituciones educativas de Patambuco sobre la variable comunicacion asertiva lo

siguiente:

En la dimension estrategias asertivas, el 48,18% manifiestan que a veces se observan los
indicadores favorables a este indicador, es decir que a veces: existe la asercion positiva,
se dan la comunicacién global, se practica la comunicacién interpersonal, hay autoestima
favorable, este resultado coincide con los resultados de investigacion realizados por
Cortes (2018), quien ha demostrado ciertas dificultades causadas por los inadecuados
manejos que se dan en la organizacion y una de ellas es la falta de estrategias de
comunicacion en el instituto analizado. Asi mismo esta investigacién muestra también la
relacion que existe entre la comunicacion y la ensefianza conjuntamente con los procesos
de planeacién estratégica, y servicio al cliente; tomando en consideracion el marco
teorico, los docentes perciben que los directivos no contribuyen a que los docentes se
puedan construir y se afirmen en si mismo. (Ferrero & Martin, 2013); de manera que estas

estrategias de asertividad no favorecen la asercion positiva (Tobon, 2015)

Tabla 3
Comunicacién asertiva en la dimension estilos asertivos Patambuco - 2019.
Indicadores
Asertividad Asercion efectiva S A7 PROMEDIO
conducta

f % f % f % f %
Siempre 6 10.91 10 18.18 12 21.82 9 16.97
A veces 33 60.00 27 49.09 26 47.27 29 52.12
Nunca 16 29.09 18 32.73 17 30.91 17 30.91
TOTAL 55 100 55 100 55 100 55 100

Fuente: Encuesta (Anexo 1)

O,
70.00% 60%
60.00%
50.00%
A0.00% R
M Siempre
29.09%
30.00% W A veces
20.00% — 18.18% Nunca
1
10.00%
0.00%

Asertividad Asercion efectiva Sentimiento vy
conducta

Figura 2. Comunicacion asertiva en la dimension estilos asertivos Patambuco - 2019.
Fuente: tabla 3.
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La tabla 3 y figura 2, muestran los resultados de las opiniones de 55 docentes de las
instituciones educativas de Patambuco sobre la variable comunicacion asertiva lo

siguiente:

En la dimensidn estilos asertivos, el 52,12% manifiestan que a veces se observan los
indicadores favorables a este indicador, es decir que a veces: se practica la comunicacién
asertiva, se actlia con asertividad y que los sentimientos y conducta favorecen el clima
organizacional; los resultados encontrados por Gomez (2015) se asemejan a estos
resultados , quien obtuvo un nivel bajo de todos los componentes del clima laboral,
producido por la influencia de la variable de estudio comunicacion horizontal demasiada
baja que conlleva a la falta de cooperacion de los colaboradores para el trabajo en equipo,
tomando en cuenta el marco tedrico, los docentes sienten que los directivos, no practican

la comunicacion directa (Ferrero y Martin; 2013)

Tabla 4
Comunicacion asertiva dimension comunicacion precisa Patambuco - 2019.
Indicadores
.. Pasos para
e la Reaccion ante una Empatia en la
comunicativ ... ., P . .. PROMEDIO
- comunicacio agresion verbal comunicacion
n
f % f % f % f % f %
Siempre 9 16.36 13 23.64 6 10.91 11 20.00 10 17.73
A veces 31  56.36 25 45.45 33 60.00 31 56.36 30 54.55
Nunca 15 27.27 17 30.91 16 29.09 13 23.64 15 27.73
TOTAL 55 100 55 100 55 100 55 100 55 100
Fuente: encuesta (Anexo 1)
70.00%
. 60%
60.00% 56.36% 56369
50.00%
40.00% )
20.91% W Siempre
30.00% 33.64% B A veces
20.00% 1 - Nunca
10.00% |
0.00% -
Eficacia Pasos para la Reaccion ante una Empatiaenla
comunicativa comunicacion agresion verbal comunicacion

Figura 3. Comunicacion asertiva dimension comunicacion precisa Patambuco - 2019.
Fuente: tabla 4.
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La tabla 4 y figura 3, muestran los resultados de las opiniones de 55 docentes de las
instituciones educativas de Patambuco sobre la variable comunicacion asertiva lo

siguiente:

En la dimension comunicacion precisa, el 54,55% manifiestan que a veces se observan
los indicadores favorables a este indicador, es decir que a veces: existe eficacia
comunicativa, existen pasos para la comunicacion, se reaccionan ante una agresion verbal
y se practica la empatia en la comunicacidn; estos resultados estan en contradiccion con
los resultados obtenidos por Concha (2016) en donde la comunicacion interna tuvo un
nivel de satisfaccion del 57% satisfecho y el 13% totalmente satisfecho; comunicacion
interna entre colaboradores (23% totalmente satisfecho y el 56% satisfecho; y
comunicacion interna con el supervisor directo el 47,10% totalmente satisfecho y el
41,10% satisfecho; tomando en consideracion el marco teorico, los docentes perciben que
la comunicacidon que practican los directivos, no es precisa ni clara de manera que provoca

inseguridad en el acto comunicativo para los docentes. (Campo, 2015)

Tabla 5
Comunicacion asertiva en docentes de educacién secundaria del Distrito de Patambuco
- 20109.
Dimensiones
Estrategias asertivas Estilos asertivos co":::i?:‘:ién PROMEDIO
f % f % f % f %
Siempre 11 20.00 9 16.36 10 18.18 10 18.18
A veces 27 49.09 29 52.73 30 54.55 29 52.12
Nunca 17 30.91 17 30.91 15 27.27 16 29.70
TOTAL 55 100 55 100 55 100 55 100

Fuente: Encuesta (Anexo 1)

60%
52.73% 54.55%

49.09%

50%

40%

30.91%

30.91%

27 27% m Siempre

m A veces

30%
20% Nunca

10%

0%

Estrategias asertivas Estilos asertivos Comunicacion
Precisa

Figura 4. Comunicacion asertiva en docentes de educacion secundaria del Distrito de
Patambuco - 2019.
Fuente: tabla 5.
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La tabla 5 y figura 4, muestran los resultados de las opiniones de 55 docentes de las
instituciones educativas de Patambuco sobre la variable comunicacion asertiva lo

siguiente:

El 52,12% manifiestan que a veces se observan los indicadores favorables a esta variable,
debido a que las estrategias asertivas, los estilos asertivos y la comunicacién precisa son
practicadas de manera regular por los docentes dentro de la instituciones educativas en
mencion; tomando en consideracion, los antecedentes de investigacion, se pueden
comparar los resultados de esta investigacion como por ejemplo con los resultados de
Cavero (2015) quien encontr6 como resultado que el 23,33% de los trabajadores
profesionales presentan una comunicacion asertiva de un nivel eficaz , el 55,83% un nivel
regular y el 20,83% un nivel ineficaz. A si mismo, Trani (2015) en su trabajo la
comunicacion interna una herramienta al servicio de las organizaciones que las nuevas
tecnologias ha trasformado las nuevas maneras de comunicarse entre personas y la
sociedad en general en donde el trabajador pueda sentirse verdaderamente participe y
miembro dentro de la organizacion. También coincide con los de Catillo (2010), quien
demostrd que la asertividad incide en acciones positivas para la comunicacion dentro de
una organizacion, sin embargo contradice a nuestros resultados en el sentido de que en
sus resultados, el personal manejan altos grados de asertividad y esto facilita la toma de
decisiones; al respecto Monroy (2010) y Chompoy (2001) como resultado de sus
investigaciones coinciden en manifiesta al igual que en esta investigacion, de que la
comunicacion organizacional esta influenciada directamente por el funcionalismo debido
a que la comunicacion esta orientada a la eficacia de la organizacion de manera que la
comunicacion es uno de los pilares de éxito de muchas organizaciones, especialmente en
el area de desarrollo organizacional, de manera que segin Gémez (2009), la informacion
compartida es el eje vertebrador de toda organizacion que necesite tener alto nivel de
competitividad y desarrollo. Al respecto, Armas (2014) quien manifiesta que la
comunicacion interna influye al clima laboral dentro de la organizacion es de manera
positiva ya que la comunicacién se da tanto de forma ascendente como descendente y
siempre de una manera cordial, debido a que existe una confianza mutua entre los
colaboradores y sus superiores, lo que da a lugar a una mejora continua porque provee el

espacio para recibir una realimentacion adecuada.
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4.2 Clima organizacional

En esta parte, organizamos los datos obtenidos a través de la encuesta del anexo 2 sobre
la variable clima organizacional existente en las instituciones educativas secundarias del
Distrito de Patambuco de la provincia de Sandia en el afio 2019, cuya informacién

procesada se presentan en tablas y figuras que a continuacion se detallan:

Tabla 6
Clima organizacional dimension autonomia Patambuco - 2019.
Indicadores
Libre para
Toma de Decide sus Propone
organizar su PROMEDIO
decisiones tareas actividades
trabajo
f % f % f % f % f %
Siempre 4 7.27 6 10.91 6 10.91 8 14.55 6 10.91
A veces 26 47.27 25 45.45 28 50.91 32 58.18 28 50.45
Nunca 25 45.45 24 43.64 21 38.18 15 27.27 21 38.64
TOTAL 55 100 55 100 55 100 55 100 55 100
Fuente: Encuesta (Anexo 1)
70.00%
58.18%
60.00% 2
50.91%
50.00% -{47-27%
40.00%
M Siempre
30.00% 27.27%
B A veces
20.00% Nunca
10.00%
0.00% -
Toma de Decide sus Propone Libre para
decisiones tareas organizar su
trabajo

Figura 5. Clima organizacional dimension autonomia Patambuco - 2019.
Fuente: tabla 6.

La tabla 6 y figura 5, muestran los resultados de las opiniones de 55 docentes de las

instituciones educativas de Patambuco sobre la variable clima organizacional lo siguiente:

En la dimension autonomia, el 50,45% manifiestan que a veces se observan los
indicadores favorables a esta dimensién, es decir que a veces: se dan facilidades para la
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toma de decisiones, se permite decidir sus tareas que realizan, se propone actividades,
libertad para organizar sus trabajos; este resultado tiene mayor relevancia en comparacién
a las alternativas; nunca y siempre, estos resultados tienen relacion con los resultados
encontrados en los trabajadores de Madrid por Cisneros (2006) en donde el 52% sienten
la falta de comunicacion, el 45% la falta de apoyo y el 39% sienten la existencia de envidia
y rivalidades, los cuales son los principales factores de la existencia del mal ambiente
laboral. Tomando en cuenta la teoria resulta ser la percepcion de una determinacion que
realizan los docentes respecto a los procedimientos de trabajo, los objetivos y las
prioridades. (Mendez, 2015).

Tabla 7
Clima organizacional dimension cohesion Patambuco - 2019.
Indicadores
Colaboracio Relaciones
Interés personal Espiritu de trabajo
n entre interpersona PROMEDIO
del uno por el otro en equipo
colegas les
f % f % f % f % f %
Siempre 6 10.91 7 12.73 8 14.55 6 10.91 7 12.27
A veces 32 58.18 30 54.55 33 60.00 30 54.55 31 56.82
Nunca 17 30.91 18 32.73 14 25.45 19 34.55 17 30.91
TOTAL 55 100 55 100 55 100 55 100 55 100

Fuente: encuesta (anexo 1)

70.00%
0.00% 58.18% 60%
- 0
50.00%
40.00% %
| Siempre
30.00% -~
M A veces
Q -
20.00% 1 Nunca
10.00% -
0.00% -
Colaboracion Relaciones Interés personal Espiritu de
entre colegas interpersonales del uno por el trabajo en equipo
otro

Figura 6. Clima organizacional dimension cohesion Patambuco - 2019.
Fuente: tabla 7.

La tabla 7 y figura 6, muestran los resultados de las opiniones de 55 docentes de las

instituciones educativas de Patambuco sobre la variable clima organizacional lo siguiente:
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En la dimension cohesion, el 56,82% manifiestan que a veces se observan los indicadores
favorables a esta dimension, es decir que a veces: existe colaboracion entre colegas,
favorecen las relaciones interpersonales, hay interés personal del uno por el otro ni
espiritu de trabajo en equipo, como dice Montero (2014) fundamentado en sus resultados
de su investigacion, la gestion organizacional, esta directamente relacionada con la
comunicacion interna; estos resultados no tomando en cuenta el marco teorico, los
docentes encuestado perciben que en la institucion educativa hay de alguna manera la
unién, el compartir juntos un material de trabajo como también alguna a decision tomada

en conjunto. (Mendez,2015)

Tabla 8
Clima organizacional dimension confianza Patambuco - 2019.
Indicadores
. El director . ..
Corjflanz? s un Amt'u’ente de Cumplimiento a PROMEDIO
confidencial . dialogo los acuerdos
ejemplo
f % f % f % f % f %
Siempre 8 1455 2 3.64 10 18.18 8 14.55 7 12.73
A veces 27  49.09 23 41.82 21 38.18 24 43.64 24 43.18
Nunca 20 3636 30 5455 24 43.64 23 41.82 24 44.09
TOTAL 55 100 55 100 55 100 55 100 55 100
Fuente: Encuesta (Anexo 1)
60.00%
54.55%
50.00% 49.09%

40.00%
30.00% m Siempre
| A veces
20.00% Nunca
10.00%
0.00%
Confianza El director es un Ambiente de Cumplimiento a
confidencial ejemplo los acuerdos

Figura 7. Clima organizacional dimension confianza Patambuco - 2019.
Fuente: Tabla 8.

La tabla 8 y figura 7, muestran los resultados de las opiniones de 55 docentes de las

instituciones educativas de Patambuco sobre la variable clima organizacional lo siguiente:
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En la dimensién confianza, el 44,09% manifiestan que nunca se observa los indicadores
favorables esta dimension, es decir que nunca: existe confianza confidencial, el director
como ejemplo, ambiente de dialogo, cumplimiento de los acuerdos; mientras que el
43,18% manifiestan que a veces se observan los indicadores favorables a esta dimension,
de manera que esta informacion se complementa cuando Pelaes (2010) dice que el clima
social son las percepciones compartidas por los trabajadores respecto al trabajo al
ambiente fisico en que se desarrollan las actividades diarias, las relaciones interpersonales
que también coinciden con Asmat (2003) cuando dije que el clima social es un factor
imprescindible que facilita conocer las cualidades, fortalezas y debilidades de la
organizacion que afectan las relaciones laborales e interpersonales. Tomando en cuenta
el marco tedrico, Campbell y Stein (2017) consideran que el clima organizacional es
causa y resultado de la estructura y de diferentes procesos que se generan en la

organizacion, los cuales tienen incidencia en la perfilacién del comportamiento.

Tabla 9
Clima organizacional dimension Presién Patambuco - 2019.
Indicadores
Tareas Espacios de .
correspondie relajamient Tiempo de T:area?s en PROMEDIO
. descanso dias libres
ntes al tiempo o
f % f % F % f % f %
Siempre 7 12.73 3 5.45 7 12.73 8 14.55 6 11.36
A veces 33 60.00 18 32.73 32 58.18 21 38.18 26 47.27
Nunca 15 27.27 34 61.82 16 29.09 26 47.27 23 41.36
TOTAL 55 100 55 100 55 100 55 100 55 100
Fuente: Encuesta (Anexo 1)
70.00%
61.82%
60%
60.00% 58.18%
50.00% 47.27%
40.00% 32.18%
32.73% = Siempre
20.00% 27% 29-09% m A veces
MNunca
20.00% o
b2 739 12.73% 14.55
10.00% 5 A5
0.00%
Tareas Espacios de Tiempo de Tareas en

correspondientes relajamiento
al tiempo

Figura 8. Clima organizacional dimension presion Patambuco - 20109.
Fuente: Tabla 9.
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La tabla 9 y figura 8, muestran los resultados de las opiniones de 55 docentes de las

instituciones educativas de Patambuco sobre la variable clima organizacional lo siguiente:

En la dimension presion, el 41,36% manifiestan que nunca se observa los indicadores
favorables esta dimension, es decir que nunca: se dan tareas correspondientes al tiempo,
hay espacios de relajamiento, hay tiempo de descanso y hay tareas en dias libres; mientras
que el 47,27% manifiestan que a veces se observan los indicadores favorables a esta
dimension, tomando en cuenta la teoria plateada por Brunet (2014), el clima
organizacional considerado como las percepciones del ambiente organizacional
determinado por los valores, actitudes u opiniones personales de los docentes, y las
variables resultantes como la satisfaccion y la productividad que estan influenciadas por

las variables del medio y las variables personales.

Tabla 10
Clima organizacional dimension apoyo Patambuco - 2019.
Indicadores
Cuenta con Estimulo de Respaldo Dialogo solucion
ayuda del desarrollo . p' . & PROMEDIO
X X incondicional de problemas
director profesional
f % f % f % f % f %
Siempre 5 9.09 4 7.27 6 10.91 8 14.55 6 10.45
A veces 13 23.64 15 27.27 14 25.45 18 32.73 15 27.27
Nunca 37 67.27 36 65.45 35 63.64 29 52.73 34 62.27
TOTAL 55 100 55 100 55 100 55 100 55 100
Fuente: Encuesta (Anexo 1)
80.00%
o 65.45%
70.00% 67.27% 63.64%
60.00% 53 73%
50.00% —
40.00% 37 97% 37 73% — M Siempre
30.00% B A veces
20.00% Nunca
9
10.00%
0.00% -
Cuenta con Estimulo de Respaldo Didlogo solucion
ayuda del desarrollo de problemas
director profesional

Figura 9. Clima organizacional dimension apoyo Patambuco - 2019.
Fuente: Tabla 10.
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La tabla 10 y figura 9, muestran los resultados de las opiniones de 55 docentes de las

instituciones educativas de Patambuco sobre la variable clima organizacional lo siguiente:

En la dimensién apoyo, el 62,27% manifiestan que nunca se observa los indicadores
favorables esta dimension, es decir que nunca: se cuenta con ayuda del director, hay
estimulo de desarrollo profesional, hay respaldo incondicional y hay dialogo como
solucion de problemas; los resultados de Zamora (2018) coinciden a estos resultados ya
gue en los ambitos educativos la cultura organizacional se encuentra en proceso de
afianzamiento y que depende del nivel de liderazgo que los directivos ejerzan para el
logro de la mision y vision institucional con un buen nivel participativo; por otro lado
los resultados de Miranda (2015) fundamentan la relacién positiva entre las escalas de
comunicacion con el clima social. Tomando en cuenta el marco teorico, el clima
organizacional es un fendmeno interviniente que media entre los factores de la
organizacion y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que

tiene consecuencias sobre la organizacion. (Goncalves, 2016)

Tabla 11
Clima organizacional dimension reconocimiento Patambuco - 2019.
Indicadores
Se reconoce_el Se habla de Se ref:otwce o cr-edlto a ) PROMEDIO
buen trabajo errores potencialidades iniciativas propias
f % f % f % f % f %
Siempre 6 10.91 6 10.91 7 12.73 6 10.91 6 11.36
A veces 16 29.09 14 25.45 12 21.82 15 27.27 14 2591
Nunca 33 60.00 35 63.64 36 65.45 34 61.82 35 62.73
TOTAL g5 100 55 100 55 100 55 100 55 100
Fuente: Encuesta (Anexo 1)
70.00%
63.64% 65.45% 61.82%
60.00% 60%
50.00%
40.00%
M| Siempre
29.09%
30.00% | 25.45% 27.27% ™ A veces
21.82% Nunca
20.00%
10.91% 10.91% 12.73% 10.91%
10.00%
0.00% . . .
Se reconoce el Se habla de Se reconoce credito a
buen trabajo errores potencialidades iniciativas propias

Figura 10. Clima organizacional dimensién Reconocimiento Patambuco - 2019.
Fuente: tabla 11.
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La tabla 11 y figura 10, muestran los resultados de las opiniones de 55 docentes de las

instituciones educativas de Patambuco sobre la variable clima organizacional lo siguiente:

En la dimension reconocimiento, el 62,73% manifiestan que nunca se observa los
indicadores favorables esta dimension, es decir que nunca: se reconoce el buen trabajo,
se habla de errores, se reconoce potencialidades del personal docente se da crédito a
iniciativas propias; es contradictorio con los resultados encontrados por Gonzales (2016)
ay que el 50% de los docentes percibian que el clima organizacional eran autoritarios y
el resto percibia como participativo. Tomando en cuenta el marco teérico, Méndez, (2015)
se refiere al clima organizacional como el ambiente propio de la organizacion, producido
y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa por variables que

orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud

Tabla 12
Clima organizacional dimension equidad Patambuco - 2019.
Indicadores
Relacion
. tarea con Trato Se promueve el
Trato justo ) e . PROMEDIO
perfil equitativo tato justo
docente
f % f % f % f % f %
Siempre 5 9.09 7 12.73 8 14.55 6 10.91 7 11.82
A veces 14 25.45 14 25.45 12 21.82 13 23.64 13 24.09
Nunca 36 65.45 34 61.82 35 63.64 36 65.45 35 64.09
TOTAL 55 100 55 100 55 100 55 100 55 100
Fuente: Encuesta (Anexo 1)
70.00% 6545%
65.45% 61.82% 63.64%
60.00% —
50.00% —
40.00% - _
25.45% M Siempre
0,
30.00% +—2545%— 21.82% — m A veces
23.64%
Nunca
20.00% -~ —
10.91%
10.00% -
0.00% -
Trato justo Relacién tarea con Trato Se promueve el
perfil docente tato justo

Figura 11. Clima organizacional dimension equidad Patambuco - 2019.
Fuente: Tabla 12.
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La tabla 12 y figura 11, muestran los resultados de las opiniones de 55 docentes de las

instituciones educativas de Patambuco sobre la variable clima organizacional lo siguiente:

En la dimension equidad, el 64,09% manifiestan que nunca se observa los indicadores
favorables esta dimension,  Frente a este hecho Silva (2008) explica que el clima
organizacional es percibido por el individuo sobre la organizacion y es vista como una
variable del sistema que tiene la virtud de integrar la persona y sus caracteristicas

individuales y la organizacion.

Tabla 13
Clima organizacional dimension innovacion Patambuco - 2019.
Indicadores
Conocimient
Oportunidad Equipo de Capacitacion en
o acordes al PROMEDIO
de desarrollo vanguardia tecnologias
mercado
f % f % f % f % f %
Siempre 6 10.91 6 10.91 6 10.91 7 12.73 6 11.36
A veces 26 47.27 27 49.09 28 50.91 26 47.27 27 48.64
Nunca 23 41.82 22 40.00 21 38.18 22 40.00 22 40.00
TOTAL 55 100 55 100 55 100 55 100 55 100
Fuente: Encuesta (Anexo 1)
60.00%
49.09% 50.91%

50.00%

40.00%

M Siempre

30.00%
m A veces

Nunca
20.00%

10.00%

0.00%
10.91% 10.91% 10.91% 12.73%

Figura 12. Clima organizacional dimension innovacion Patambuco - 2019.
Fuente: Tabla 13.

La tabla 13 y figura 12, muestran los resultados de las opiniones de 55 docentes de las

instituciones educativas de Patambuco sobre la variable clima organizacional lo siguiente:
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En la dimensién innovacion, el 40% manifiestan que nunca se observa los indicadores
favorables esta dimension, es decir que nunca: hay oportunidad de desarrollo, hay
conocimiento acordes al mercado, hay equipo de vanguardia, hay capacitacion en
tecnologias; mientras que el 48,64% manifiestan que a veces se observan los indicadores
favorables a esta dimension, tomando en cuenta el marco tedrico, los docentes
encuestados, perciben que no se potencian el cambio y la creatividad dentro de la
institucion educativa al respecto los resultados de Gubins (2002) explica que cuando las
personas estan complacidas con lo que hacen, estan dispuestas a dar el 10% a mas como
beneficio excepcional para la organizacion y que la innovacion es fruto del ambiente

dentro de un clima laboral favorable.

Tabla 14
Clima organizacional en las Instituciones Educativas del distrito de Patambuco - 2019.

DIMENSIONES

Autonomia Cohesion Confianza Presion Apoyo Reconocimiento Equidad Innovacion
fl % | f| % [f|%|f| % |f| % |f % f % fl % f %
Siempre 6| 10.91| 7| 12.7[ 7| 13| 6]10.91] 6]/10.91| 6/ 10.91f 7|12.73] 6| 10.9] 6.4 11.59
Aveces | 28[50.91| 31| 56.4| 24| 44| 26| 47.27| 15| 27.27| 14| 25.45| 13| 23.64| 27| 49.1| 22.3| 40.45
Nunca 21| 38.18[ 17| 30.9 24| 44| 23| 41.82] 34| 61.82 35 63.64| 35| 63.64| 22| 40| 26.4] 47.95
TOTAL 55| 100 55| 100 55 100 55| 100| 55| 100( 55 100 55| 100{ 55| 100] 55 100
Fuente: Encuesta (Anexo 2)

PROMEDIO

70.00%

63.64% 63.64%
61.82%
60.00% 56.40%
50.00% 20-21 47.27% 49.09%
43.60%
43.60% 41.82%
40.00% - 8.18%
30.90% usi
30.00% 27.27% 5e a5% iempre
23.64% mAveces
20.00% Nunca
12.70% 12.73%
10.91% 12.70 10.91% 10.91% B8 10.91% 10.91%
10.00%
0.00%
> & A O
& S & & & &
(8 & & < Q & \9 2
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Figura 13. Clima organizacional en las Instituciones Educativas del distrito de
Patambuco - 20109.
Fuente: Tabla 14.

La tabla 14 y figura 13, muestran los resultados de las opiniones de 55 docentes de las

instituciones educativas de Patambuco sobre la variable clima organizacional lo siguiente:
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El 47,95% manifiestan que nunca se observa los indicadores favorables esta variable,
debido a que la autonomia, la cohesion, confianza, presion, apoyo, reconocimiento
equidad e innovacion, no son practicadas por los docentes dentro de la instituciones
educativas en mencion; mientras que el 40,45% manifiestan que a veces se observan los
indicadores favorables a esta variable, debido a que la autonomia, la cohesion, confianza,
presion, apoyo, reconocimiento equidad e innovacidn, son practicadas de manera regular
por los docentes dentro de la instituciones educativas en mencion; al respecto, Gonzélez
(2016) referente al clima organizacional constaté que el 58 % de los profesores
establecian que el clima ideal para la institucion era el participativo pleno, mientras que
el 42% consideraba el participativo consultivo como clima ideal; los resultados
encontrados en esta investigacion tienen coherencia con los resultados de Gonzales
(2016); de la misma manera, Armas (2014), a través de sus resultados encontrados en su
investigacion manifiesta que la comunicacion interna es influyente en el clima laboral
dentro de una organizacién, debido a que la confianza mutua entre los trabajadores y sus
superiores dan lugar a una mejora continua y realimentacion adecuada en el desarrollo de
una organizacion; tiene similitud con los resultados de esta investigacion; finalmente,
Campbell y Stein (2017) el comportamiento del individuo en el trabajo no depende
solamente de sus caracteristicas personales, sino también de la forma en que éste percibe
su clima de trabajo y los componentes de la organizacién; tal es el caso de los resultados
de esta investigacion se asemejan con Campell & Stein (2017) en el sentido de que los
docentes no se identifican con las dimensiones del clima organizacional existente; es decir
que las dimensiones de autonomia, cohesion, confianza, presién, apoyo, reconocimiento,
equidad e in novacion, se dan a veces o nunca, por ello los docentes califican el clima

organizacional como desfavorable.
4.3 Correlacién entre las variables: comunicacion asertiva y clima organizacional.

Para concluir el presente trabajo de investigacion, y lograr el objetivo principal, es
necesario correlacionar las variables objeto de estudio, para ello es necesario aplicar la
férmula de coeficiente de correlacion de Pearson descrita en el capitulo 111y realizar el
calculo correspondiente y ésta a su vez someter a una prueba de hipotesis estadistica, a
fin de dar un fundamento técnico y cientifico del trabajo de investigacion realizada, para

lo cual se procede de la siguiente manera:
Calculo del coeficiente de correlacion
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r=0,56
Para poder analizar e interpretar los datos, se formularon las siguientes hipoétesis:

Hipodtesis Nula (Ho): No hay correlacion entre la comunicacion asertiva y clima

organizacional.
r=(Vl < Vv2)=0

Hipotesis Alternativa (Ha): Hay algin grado de correlacion entre la comunicacion

asertiva y clima organizacional.
r=(Vl & V2)#0

Si a=0.05, entonces ttabuladaestt= 1,96 Este valor se encuentra en la tabla estadistica
de distribucidn t de Student con una probabilidad de confianza del 95% y 53 grados de

libertad, de tipo bilateral.

a) Se Calcuta la el valor de Tc en base a la siguiente férmula:

t - r~/n—2
© Ji—r?

b) Se procede a la toma de decisiones comparando los valores de lat; con t: siendo asi:
Si tc >ty = 1,96, entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipétesis

alternativa, caso contrario se acepta la Ho.

tc = 4,92

Region de Region de
Rechazo a Rechazo a
la Ho la Ho

72 5% ?2 504

—»

tt=-1,96 0 ti= 1,96 tc=4,92
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La prueba de hipdtesis estadistica de la distribucion Te calculada (tc = 4,92) y el valor del
coeficiente de correlacion de Pearson r = 0,56, indican que se rechaza la hipotesis nula 'y

se acepta la hipdtesis alternativa.

Los resultados encontrados por Roca (2017) en su investigacion se asemejan a los
resultados de la presente investigacion, en el sentido de que existe la relacién altamente
significativa entre la comunicacién interna y la cultura organizacional segin docentes (r
= 0.494; p = 1.4 x 10-8) ; como también los resultados de Gonzales (2015) que le
permitieron manifestar que existe una correlacion alta positiva, el cual implica que cuando
aumentan los valores de la variable comunicacion asertiva se incrementa de forma alta y
positiva los de las relaciones interpersonales. Al igual que los resultados encontrados por
Zambrano (2015) que segun la formula Rho de Spearman con un 0.616, a un nivel de
significancia de 0.01 lo cual indica que hay una relacion positiva media concluye que a
medida que aumentan los valores de la variable Comunicacion asertiva aumentan de
forma positiva media los valores de la variable Manejo de conflictos laborales en las
instituciones objeto de estudio o viceversa. Dichos resultados comparativos con los de

esta investigacion, permiten formular las conclusiones siguientes:
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CONCLUSIONES

e De acuerdo al coeficiente de correlacion de Pearson r = 0.56, y la prueba de hipdtesis
Tt= 4,92, concluimos que existe un moderado grado de correlacién entre la
comunicacion asertiva y clima organizacional en las instituciones educativas de
Patambuco en el afio 2019. (Tablas 5 y 14)

e La comunicacion asertiva se da en niveles regulares en las instituciones educativas
secundarias del distrito de Patambuco segln las opiniones del 52,12% de docentes
encuestados, esto se debe a que se dan a veces las. Estrategias asertivas, estilos

asertivos y la comunicacion precisa (Tabla 5).

e El clima organizacional se da en niveles regulares en las instituciones educativas
secundarias del distrito de Patambuco segln las opiniones del 48,18% de docentes
encuestados, esto se debe a que se practican regularmente: la asercion positiva, la

comunicacion gestual, comunicacion interpersonal y autoestima (tabla 14).
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RECOMENDACIONES

e Alos directivos de las instituciones educativas secundarias del distrito de Patambuco
a que demuestren los perfiles del buen directivo dentro del marco de buen desempefio,
a pesar de la existencia de factores negativos que no permiten la labor eficaz en la
institucion, poner en préctica las habilidades directivas para lograr una buena
comunicacion asertiva que favorezcan lograr los objetivos institucionales; asi mismo
mantener un buen clima organizacional en la institucion, para ello se debe superar las
discrepancias internas y deponer los intereses personales para una mejor relacion e
identidad institucional; pues de seguir asi los Unicos perjudicados seran los

estudiantes.

e A los docentes que laboran en las instituciones educativas secundarias del distrito de
Patambuco a que practiquen la comunicacién asertiva en el marco del entendimiento
que permitan mejorar el clima organizacional, una comunicacion que contribuya al
mejor clima organizacional de la institucion educativa a fin de lograr la calidad

educativa en beneficio de los estudiantes.

e Al director de la UGEL Sandia se le recomienda que debe realizar acciones de
capacitacion a los especialistas de gestion pedagdgica en tema de comunicacion
asertiva de manera que dichos especialistas, hagan el efecto multiplicador en las
instituciones educativas secundarias del distrito de Patambuco para que de esa manera
se pueda superar las discrepancias internas y elevar el nivel de clima organizacional.
El equipo Directivo debe realizar mas sensibilizaciones en reuniones generales o en

trabajos colegiados del personal docente para mejorar clima organizacional.
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Anexo 1. Cuestionario de encuesta; comunicacion asertiva

Universidad Nacional del Altiplano

ESCUELA DE POST GRADO
MAESTRIA EN EDUCACION

Cuestionario’de Encuesta
COMUNICACION ASERTIVA

L. DATOS INFORMATIVOS:
1.1. L.E.S.

IL INSTRUCCIONES:
Estimado colega, la presente entrevista estructurada tiene por finalidad conocer
tu opinidn, si en la IE se pone en practica la comunicacién asertiva, la cual consta de la
siguiente escala de valoracidn.

3: Siempre 2:Aveces 1:Nunca

| Ne | ITEMS 1 ]2 |3 |

1 Cuando me dirijo a una persona, lo hago con respeto.

2 Controlo mis emociones a partir de una reflexién interna.

3 Me siento incémodo, cuando mis colegas realizan gestos inadecuados en sus
conversaciones.

4 En algunas ocasiones utilizo gestos para comunicarme, con la finalidad de que me
comprendan.

5 Me altera ver personas que no controlan sus emociones: gritan, se enfadan en sus
intervenciones.

6 Admiro a las personas que hablan con coherencia y precision.
7 Controlo mis emociones, aun cuando me faltan el respeto.

8 Cuando me piden algo que yo no quiero hacer, no acepto.
9

1

Cuando alguien me muestra agresividad, respondo con una actitud asertiva.

0 | Muestro serenidad en la voz tanto como en las palabras, cuando converso con los
demas.

11 | Me satisface que reconozcan mis esfuerzos y sacrificios.

12 | Me agrada que en una instituciéon haya coordinacién y trabajo en equipo.

13 | Cuando hablo con los demds, mantengo contacto visual y una postura adecuada.

14 | Inspiro confianza cuando converso.

15 | Reconozco las emociones, ideas y sentimientos de las personas cuando converso.

16 | Me gusta que me digan las cosas directamente.

17 | Me agradan docentes que utilizan palabras adecuadas y acciones para ayudar
comprender la informacién.

18 | Me causa admiracién docentes integros, dominan el tema de discusidn, son coherentes
y tienen confianza en si mismo.

19 | Ante una agresién respondo con una creacién y no con la reaccion.

20 | Considero alas personas por iguales, nadie es superior a nadie, cada uno tiene lo suyo,
por eso demuestro tolerancia.

21 | Me solidarizo con los mas necesitados.

22 | Cuando alguien esta triste, le brindo mi apoyo, lo motivo y hago que reflexione sobre
su situacién.
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Anexo 2. Cuestionario de encuesta: clima organizacional

Universidad Nacional del Altiplano

ESCUELA DE POST GRADO
MAESTRIA EN EDUCACION

Cuestionario de Encuesta
CLIMA ORGANIZACIONAL

L. DATOS INFORMATIVOS:
1.1. LE.S.

IL. INSTRUCCIONES:
Estimado colega, la presente entrevista estructurada tiene por finalidad
conocer tu opinidn, si en la IE existe un clima organizacional favorable, la cual
consta de la siguiente escala de valoracion.

3: Siempre 2:Aveces 1:Nunca

| Ne | ITEMS 1 ]2 [3 ]

1 | Usted, tiene autonomia para tomar decisiones con respecto al trabajo
que desempeiia.

2 | Usted, puede decidir por usted mismo cdmo ejecutar sus tareas.

3 | A usted le permiten proponer actividades para el desarrollo de su
trabajo.

4 | Usted, tiene libertad para organizar su trabajo como mejor le parece.

5 | Existe colaboracién entre las personas que trabajan en la institucion
educativa.

6 | Hay buenas relaciones interpersonales entre los miembros de la
institucion.

7 | Sus colegas de trabajo muestran interés personal el uno por el otro.

8 | Existe espiritu de "trabajo en equipo" entre las personas que trabajan en
mi institucién educativa.

9 | Puedo confiar en que mi director no divulgue las cosas que le cuento en
forma confidencial.

10 | El director de la institucidn educativa es un ejemplo a seguir.

11 | Se genera ambiente de dialogo por parte de los superiores.

12 | En la instituciéon educativa se da cumplimiento a los acuerdos entre
directivos y personal docente.

13 | Las tareas que le son asignadas le corresponden al tiempo disponible
para realizarlas.

14 | La institucién educativa ofrece espacios de relajamiento durante la
jornada laboral.

15 | La institucion educativa respeta el tiempo de descanso al que tiene
derecho en su hogar al terminar la jornada laboral.

16 | Realizo tareas relacionadas con la instituciéon educativa en su dia libre.
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17

Puedo contar con la ayuda de mi director cuando la necesito

18

En el trabajo es estimulado su desarrollo profesional

19

El respaldo ofrecido por los directivos es incondicional.

20

El dialogo con los superiores permite la solucion de los problemas en
forma eficaz.

21

Ha recibido reconocimiento o elogio por realizar un buen trabajo.

22

La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido
un error.

23

El director conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.

24

El director le da el crédito para la ejecucién de proyectos de iniciativa
propia.

25

En la institucién educativa se proporciona un trato justo para todos.

26

Las tareas y responsabilidades asignadas son acordes al perfil
profesional de cada docente.

27

Considera que el trato por parte del director es equitativo.

28

En la instituciéon educativa se promueve el trato justo sin importar el
género.

29

En la instituciéon educativa le dan la oportunidad de desarrollar nuevas
ideas.

30

Sus conocimientos estan a la par de las exigencias del mercado laboral.

31

La institucion educativa utiliza equipos de vanguardia para desarrollar
Sus procesos.

32

La institucion educativa brinda capacitacion que le permita el manejo de
nuevas tecnologias.
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