UNIVERSIDAD PERUANA UNION

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y EDUCACION
Escuela Profesional de Ciencias de la Comunicaciéon

0 PERy,
Q"/ v
Ly
=
=
-

I

%

s

c
z
o
=

1:_&'

£

<
Mg viTag £T 5

TUha Dnstitucion Adventista

Las relaciones interpersonales y la identificacion
organizacional de docentes en instituciones educativas de
Lima, 2019
Por:
Kersty Carol Nina Alvis
Sulmi Becerra Bustamante
Asesor:

Lic. Jose Calsin Molleapaza

Lima, octubre de 2019



ANEXO 07 DECLARACION JURADA DE AUTORIA DEL INFORME DE TESIS

Jose Calsin Molleapaza, de la Facultad de Ciencias Humanas y Educacidn, Escuela Profesional de
Ciencias de la Comunicacion, de la Universidad Peruana Unién.

DECLARO:

Que el presente informe de investigacion titulado: “Las relaciones interpersonales y la
identificacion organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019”
constituye la memoria que presentan las bachilleres Kersty Carol Nina Alvis y Sulmi Becerra
Bustamante para aspirar al titulo de Profesional de Licenciadas en Ciencias de la Comunicacion,
cuya tesis ha sido realizada en la Universidad Peruana Unidn bajo mi direccidn.

Las opiniones y declaraciones en este informe son de entera responsabilidad del autor, sin
comprometer a la institucion.
Y estando de acuerdo, firmo la presente constancia en Lima, 18 octubre de 2019.

(/ /

Jos 951/sin Molleapaza




‘Las relaciones interpersonales y la identificacién organizacional de
docentes en instituciones educativas de
Lima, 2019”

TESIS

Presentada para optar el titulo profesional de licenciada en Ciencias
de la Comunicacion

JURADO CALIFICADOR

/ 2 :
Lic.(Nick Josias Brafiez Medrano Mtra. Nidia Areli Montalvo Cardenas
Presidente Secretaria

Lic. José Vic abrera Aquino
Vocal

Vocal

Lima, 18 de octubre del 2019



Dedicatoria

A Dios por bendecirnos sobremanera

en nuestro camino profesional.



Agradecimientos

Agradecemos a Dios por ser nuestra fortaleza en los momentos mas dificiles de nuestra
investigacion, y por ser nuestra inspiracion y ejemplo de como se debe llevar a cabo las
relaciones humanas.

Agradecemos a nuestros padres por la libertad de permitirnos elegir el camino a seguir y
apoyarnos en cumplir nuestras metas y suefios. Gracias por confiar en nosotras.

A nuestro asesor, Lic. José Calsin Molleapaza, por guiarnos en cada paso de nuestro
proyecto de investigacion.

Al Ing. Effer Apaza Tarqui, por su predisposicion a colaborar en la produccion de esta
investigacion.

Al Mg. Michael Thomas White por aportar en la interpretacion y traduccion de
documentos que, sin duda, fue el cimiento de nuestro estudio.

Agradecemos a todos los profesionales que ayudaron con sugerencias y observaciones, y
que también fueron parte en la formacién y produccion de esta investigacion.

Finalmente, a todo lector que le dé sumo valor a nuestro estudio de las relaciones humanas.



indice

[ =To [ (o] 4 F- VTP RRURPRRP ii
Y |- Lo L=Tol T T[] ] (0 LSS SORPSSTN iv
3T 1ot OO v
INAICE A8 TADIAS .......vecvoceceeece ettt ettt ettt nens X
INAICE A8 ANEXOS.......ceveeiceececeev ettt a st en sttt en e en et esnensnens Xii
RESUMIBIN. ...ttt ettt bbbttt e bt e st et et et e st e be e b e eneeneenee e xiii
ADSTTACT ...ttt bbb e Xiv
T 1ol o o S USRS 13
(0= 011 (1] [0 18 OSSPSR 15
= o 0] o] (=T o - USSR 15
1.1 Identificacion del Problema..........ccociiiiieieiieeie e 15
1.2 Formulacion del problema............cccoiiiiiiieiiicie e 17

121 El problema general...........oooiiiiiiiii 17

1.2.2 Problemas eSPeCifiCOS. ......cciiiiiiii i 17
1.3 ODJEIIVOS. . .eeueeeeetetest ettt bbbttt bbb 17

13.1 ODJEtIVO GENETAL ... s 17

1.3.2  ODbjetivos 8SPECITICOS .....cviiiiieiiiiiee e 18



L4 JUSHITICACION ..ot e e ettt e e e e e e e e e e e e e eeaaa 18

1.4.1 REIEVANCIA tEONICA. ... evveieieeie et 18
1.4.2 Relevancia metodolOgiCa..........cccviiiiiriiecee e 19
1.4.3 ReleVaNCia SOCIAL .........ccueiiiiecie e 19
144 RelevanCia PraCtiCa........cccocieieiiiieiee e 20
1.5  PresuposiCion filOSOTICA.........cooeiiireiiiie e 20
(0= 011 (1] [0 18 | ISR 22
AT ol oI T [ o ST PTPURPRPR R 22
2.1 Marco referenCial..........ccoovoieiiiiece e 22
2.1.1 Antecedentes iNternacionales ...........cccoviiiiieie e 22
2.2 FUNAMENTO tEOFICO .. veveviiieeiieieie ettt b reeneas 27
2.2.1 (070] 1911 g o%: o1 oo HU SRR 27
2.2.2 Relaciones Interpersonales (RI)........cooeiiiiiiiiiiiiiie e 29
2.2.3 Teorias de la variable relaciones interpersonales ..........cccocovvvviienennneennn, 30
2.2.4 Identificacion Organizacional.............cccceveieiiie i s 44
2.2.5  Teorias de la variable Identificacion Organizacional .............cc.ccocvevvrvinnnenn 45
2.3 Lasrelaciones interpersonales y la identificacion organizacional....................... 52
2.4 MArCO CONCEPLUAL .......oviiiitiiieee e 53
2.4.1.  Relacion iNterpersonal: ... 54
2.4.2.  1dentifiCACION: ......cveieieie e 54
2.4.3.  Clima de COMUNICACION: .......ccviieierieieries et 54

Vi



2.4.4.

2.4.5.

2.4.6.

2.4.7.

2.4.8.

2.4.9.

2.4.10.

2.4.11.

2.4.12.

2.4.13.

2.4.14.

IMIOTIVACTON: ...t 54
CONFIANZA ... 55
(O70To] o 1=] £-Tod o] LRSS PRSP 55
LIOBIAZOGO: .ttt 55
AULOCALEGOTIZACION: ...ttt 56
Cultura organizacional...........cccooiiiiiiiiie s 56
AULONOIMIA: ...ttt sttt enesne e 56
[AENTIA: ... ..o 56
COMUNICACION @SEITIVA: ....veviieiieie ettt 56
Sentido de PEMENENCIA ........cciiiieeeei e 57

(0= o 11 (1] [0 11 1 1 OSSR PS P RTR 58
A LYo o o] [o] o [T SO SO SPROPRPSTSPIN 58
3.1 Tip0 de INVESTIGACION......cviieie ettt reeneas 58
3.2 Disefio de INVESTIGACION........cciiiiiieeieeieieie ettt 58
3.3 FOrmulacion de NIPOLESIS......cc.eieiiiiiiieieeeie e 58

311 HIPOLESIS GENEIAL .....eiiiieci e 58

3.12 HIpOLeSIS ESPECITICAS: ..o.viiiieiiiiieierc e 59
3.4 Definicion de variabIes ..ot 59
3.5  Operacionalizacion de variables...........coccviiiineinieneeee e 60

vii



3.6 PODIACION Y MUESLIA. .. .cueeieieieiecie ettt neeraeneas 62

3.6.1 Delimitacion espacial y temporal ...........ccocoveireniineneee e 62
3.6.2 PODIACION ... et 62
3.6.3  TECNICA U MUESLIEO .....eevveieie ettt nes 62
3.7 INSIIUMEBNTO ..ttt ettt sb e e b e e sb e e be e snee e 62
3.7.1 Disefio del instrumento de iNVeStigacion...........ccoceveerennineieriseee e 62
3.7.2  Validacion de EXPEItOS .......ccerveerierieieeiie e 63
3.7.3 ConfIabIldad ..o 64
3.8 Procesamiento de A0S ..........ccoceiiiiiiririeie e 65
3.8.1  Tecnicas de recolecCion de datos..........couoereirerriieeneneeee e 65
3.8.2  Técnicas de procesamiento y analisis de datos...........ccccceverireniienvninennns 66
3.9 Matriz de CONSISTENCIA ...vveuveieieiiieieeiesieeie e se et ee et e e ste e e e nseeneesreenee e 67
(0= 011 (1] [0 18 A OO STTRU 69
RESUIAA0S Y DISCUSION ......eveiieiieiieieie ettt stestesnesrenneeneens 69
O R 2 V1 7-To [0 S F USROS 69
41.1 Resultados de los datos sociodemograficos de la investigacion................... 70
4.1.2 Resultados descriptivos de las variables............cccooiiiiiiinnces 71
413 BaremMaCION.......cviieieieie et 75
4.2  Contrastacion de NIPOLESIS........cviiririeiiieieere e 78
421 HIPOLESIS GENEIAL .....eeiiee s 78
4.2.2 HIpOteSIS ESPECITICAS. ... eveiiieiieiieie e 80



A3 DUHSCUSTON et e e e ettt e e e e e e e e e e e e e e e e e e e 84

(OF: 1011 (1] [0 AV SRS P RROPRTST 87
Conclusiones Y reCOMENTACIONES .........ecveieeiieiie e e e se e sre e reesre e sreesre e e e 87
5.1 CONCIUSIONES......ocuiiiiieiieiiiteiee ettt bbb 87
5.2 RECOMENUACIONES .......cuviiiiiieiiiiisieieeet ettt 88
RETEIENCIAS. ...ttt 89



Indice de Tablas

Tabla 1 Interpretacion de un coeficiente de confiabilidad .............ccccovveveiiiiiieiiiiiniicen, 64
Tabla 2 Confiabilidad de 10S INSTTUMENTOS ..........cccuiiiiiiiiee e 64
Tabla 3 Validez de 10S INSIIUMENTOS. ........ccuiiieiieiieie et e e 65
Tabla 4: Instituciones educativas publicas partiCipantes...........ccoceoevereinieneseiesicne e 69
Tabla 5: Instituciones educativas privadas partiCipantes...........c.cuvrererieieneneseseseseeens 69

Tabla 6:Informacidn sociodemogréfica de los docentes de instituciones educativas de Lima

Tabla 7: Informacién socio laboral de los docentes de instituciones educativas de Lima... 71

Tabla 8: Resultados de la variable Relaciones Interpersonales (RI) segin promedio de los

Tabla 10: Niveles de la variable relaciones interpersonales y sus dimensiones y la variable
identificacion 0rganizaCional............ccooeiiiiiiiiiieiee e 76
Tabla 11: Nivel de la variable Relaciones interpersonales y sus dimensiones y la variable
Identificacion organizacional segun tipo de Colegio. .........ccevveeiiievi e 77
Tabla 12: Prueba de normalidad...........cccooeiiiiiiiiiiice e 78
Tabla 13: Relacion entre las Relaciones interpersonales y la Identificacion organizacional
de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019 ..........ccocvvvvininenenieniseeenns 79
Tabla 14: Relacion entre las Relaciones con los comparieros de trabajo y la Identificacion
organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019...........c...c....... 80
Tabla 15: Relacion entre las Relaciones con el coordinador académico y la Identificacion

organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019....................... 81

X



Tabla 16: Relacion entre las Relaciones con el director y la Identificacion organizacional de
docentes en instituciones educativas de Lima, 2019 ..........cccocviiiiiiincnceee 82
Tabla 17: Relacion entre las Relaciones generales con la institucion y la Identificacion

organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019...........c.c.co...... 84

Xi



Indice de anexos

Anexo 1: Validacion por JUICIO d& EXPEITOS ........ccueiriririeiie e 124
ANEXO 2: ENCUESTA ...ttt 165
ANeX0 3: SOlICITUAES A8 COIBGIOS. .......eeieeeiiiieitiriee e 167
Anexo 4: Solicitud de designacion del comité dictaminador de proyecto de tesis............. 176
Anexo 5: Dictamen del proyecto de tESIS ......coviirieieiierie e 177
Anexo 6: Modificacion del Titulo de la INVeStigacion ...........cccooevivereieiieieieese e 178

xii



Resumen

El objetivo de la investigacion fue demostrar la correlacion entre las Relaciones
interpersonales y la Identificacion organizacional de docentes en instituciones educativas de
Lima, 2019. La investigacion es de tipo basica con enfoque cuantitativo, correlacional, de
disefio no experimental y descriptivo aplicado a una muestra de 377 docentes, 9 instituciones
educativas entre publicas y privadas. Para este estudio se aplico dos cuestionarios.
Para medir la variable “Relaciones Interpersonales” con cuatro dimensiones y 19 items y para
medir la variable “Identificacion Organizacional” se utiliz6 el cuestionario Organizational
Identification creado por George Cheney (1983) con un total de 25 items. Los cuestionarios
presentan una escala tipo Likert de 5 puntos (1= Muy poco, 2= Poco, 3= Algo, 4=Bastante y
5=Mucho). Se solicito el juicio de siete expertos, quienes dieron observaciones respecto a la
claridad, congruencia, contexto y dominio del constructo. Asimismo, se demostro la
confiabilidad de los instrumentos con una muestra aleatoria representativa de 35 docentes
para ambos instrumentos. Los resultados de los andlisis evidencian la correlacion mediante
el coeficiente de correlacion Rho de Spearman con un 0.535 indicando que existe una
relacion directa y significativa entre ambas variables. De la misma forma, las dimensiones
“Relacion con los companeros de trabajo” (0.532), “Relacion con el coordinador académico”
(0.433), “Relacion con el director” (0.453) y “Relacion general con la institucion” (0.522)
manifiestan una relacion positiva con la identificacion organizacional. En conclusion, a
mayor desarrollo de las relaciones interpersonales en los docentes mayor serd su
identificacién organizacional.

Palabras claves: Relaciones Interpersonales, Comunicacion, Relaciones Publicas,

Identificacion Organizacional, Satisfaccion Laboral, Instituciones Educativas.
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Abstract

The objective of this research study was to demonstrate the correlation between
interpersonal relationships and the organizational identification of teachers in educational
institutions in Lima, 2019. The research is of a basic type with a quantitative focus
including a correlational, non-experimental and descriptive design approach applied to a
sample of 377 teachers in 9 educational institutions, between public and private. For this
study, two questionnaires were applied. One to measure the “Interpersonal Relations”
variable with four dimensions and 19 items and to measure the “Organizational
Identification” variable, the Organizational Identification questionnaire created by George
Cheney (1983) with a total of 25 items was identified. The questionnaires have a Likert
scale of 5 points (1 = Very little, 2 = Little, 3 = Something, 4 = Quite a lot and 5 = A lot).
Seven experts were consulted to give observations regarding the clarity, congruence,
context and mastery of the construct. Likewise, the reliability of the instruments was
demonstrated with a representative random sample of 35 teachers for both instruments. The
results of the analyzes show the correlation using Spearman’s Rho correlation coefficient
with a 0.535 indicating that there is a direct and significant relationship between both
variables. In the same way, the dimensions “Relationship with co-workers” (0.532),
“Relationship with the academic coordinator” (0.433), “Relationship with the director”
(0.453) and “General relationship with the institution” (0.522) show a positive relationship
with “organizational identification”. In conclusion, the greater the development of
interpersonal relationships in teachers, the greater their organizational identification

Keywords: Interpersonal relationships, Communication, Public Relations, organizational

identification, Job satisfaction, educational insti
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Introduccion

La investigacion tiene el objetivo de determinar la relacion de la identificacion
organizacional y las relaciones interpersonales de docentes en instituciones educativas de
Lima, Pera, 2019.

Los estudios de las Relaciones interpersonales deben ser consideradas como parte
fundamental del estudio de la comunicacion, puesto que su objetivo es el entendimiento entre
las personas (Félix, 2014; Garza, 2009). Este tema debe ser abordado desde una vision
interdisciplinar, pues su campo Yy relevancia es transversal a todas las ciencias, en la practica
misma de la vida cotidiana de cada individuo en el entorno en donde se desenvuelve. A nivel
organizacional, la comunicacion facilita la efectividad de los diversos procesos para el logro
de los objetivos (Blandhol, 2012; Martinez, 2014; Rivera, Rojas, Ramirez, & Alvarez, 2005).
Es el medio por el cual se enriqueceran las relaciones humanas (Kunsch, 2006).

Por otro lado; la Identificacion organizacional, se ha relacionado tedrica y empiricamente
con una variedad de temas que sugieren su fomento, como la motivacion, actitudes o
comportamientos laborales, desempefio laboral, satisfaccion laboral, organizacion y conflicto
(Cheney, 1983b), en tal sentido, se aborda el estudio desde los mismos, el cual contribuira a
diferentes ambitos laborales y sociales.

El presente estudio consta de 5 capitulos organizados sistematicamente, los que se
describen a continuacion:

En el capitulo I, se presenta el planteamiento del problema de la investigacion, el cual
permitié conocer el estado de conocimiento en la literatura cientifica, al respecto se
formularon los problemas de investigacion, en funcion a la cual se plantearon los objetivos.

También se justifica la importancia de abordar el tema desde una perspectiva cuantitativa y

13



en el marco de los principios en los que se basa la investigacion se presenta la presuposicion
filosofica.

En el capitulo 11, se bosqueja el marco teérico, en la cual se revisa a profundidad los
principales estudios relacionados al tema en cuestion, se presentan estudios previos de las
variables identificacion organizacional y relaciones interpersonales en el entorno nacional e
internacional, el estudio se fundamenta en algunas posturas teéricas de las Ciencias de la
Comunicacién y se presenta el marco conceptual.

En el capitulo 11, se describe la metodologia de la investigacion, en la cual se determina
el tipo y disefio de la investigacion desde el paradigma positivista. Se presenta la
operacionalizacion de las variables, delimitacion de la poblacion y la muestra en el tiempo,
la técnica de recoleccion de datos, técnicas para el procesamiento y analisis de los datos y el
proceso de obtencion de los instrumentos, su traduccion y validacion.

En el capitulo 1V, se presentan los resultados de la investigacion en funcion a los objetivos
planteados, se muestran en tablas y descripciones las estadisticas encontradas, la cual permite
darle una mayor fiabilidad y contundencia a la investigacion. Asimismo, se infiere razones
por las cuales se muestran los resultados de esa manera, lo cual es un aporte importante para
la comunidad cientifica.

Finalmente, en el capitulo V, se muestra la contribucién méas importante de este estudio,
que concluye respondiendo al objetivo general y los especificos, y en funcion de la tesis se

presentan las recomendaciones.
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Capitulo |
El problema
1.1 Identificacion del Problema

En los Gltimos afios las estructuras y los sistemas administrativos orientan un especial
interés en aspectos humanos mas que en factores instrumentales. Una situacion preocupante
dentro de las organizaciones es que la mayoria de profesionales abandona su empleo o es
despedido debido a problemas de relaciones interpersonales (RI), y en algunas situaciones
por el grado de su desempefio laboral, lo cual genera pérdidas econdémicas en las
organizaciones (Wall, 2000b). En el caso particular de las instituciones educativas, se
observan grandes complejidades de comunicacion e interaccion entre administrativos,
docentes y grupos externos (Antanez, 2000). Asimismo, se ha puesto en evidencia que, desde
el manejo de la alta direccidn, existen personas con excepcional destreza en la administracion
escolar, pero en la resolucion de conflictos han fracasado por la poca capacidad de adaptacion
hacia el nuevo personal, por no brindar un buen trato o una comunicacion asertiva hacia los
demas, carecer de valores en el trabajo, evadir consciente o inconscientemente las relaciones
de confianza, fundamentales para crear un grato clima laboral (Alvarez, 2006).

El estudio de las RI tiene como objetivo la explicacion y prediccion del comportamiento
humano en el mundo organizacional para desarrollar una sociedad productiva y satisfecha
(Soria, 2004). En el campo de la comunicacion, los modelos autocraticos, en los que el jefe
ordenay el trabajador obedece, estan fuera de contexto. Se observo que una comunicacion
abierta, sincera y espontanea entre la direccion y los colaboradores, da lugar a la confianza,
mejora el rendimiento laboral y genera una mayor participacion e identificacion (Yepes,

1992).
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Al respecto, Bartel (2001) enfatizo el papel de las Rl en la identificacion, porque es en la
comunicacion e interaccion, que una persona construye una identidad y, posteriormente en
el proceso, comienza la identificacion con la propia organizacién (Liberman, 2011). El efecto
de la comunicacion en la identificacion ha sido un tema de muchos estudios (Cheney, 1983a;
Disanza & Bullis, 1999; Dutton, Dukerich, & Harquail, 1994; Kuhn & Nelson, 2002; Pfeffer,
1981; Scott, Corman, & Cheney, 1998; Smidts, Pruyn, & Van, 2001; Tiizliin & Caglar, 2008;
Yetim, 2010) para determinar la relacion entre ambas variables. Cuando los miembros de la
institucion educativa obtienen informacion adecuada y beneficiosa relacionada con su
participacion en deberes y trabajos organizacionales, su percepcién de valor de ser miembro
de la organizacion aumentara (Yildiz, 2013a). Estos estudios sustanciales indicaron la
importancia de la comunicacion en el desarrollo y mantenimiento de la identificacion
organizacional (Ishii, 2012).

En Estados Unidos existe una gran generacion del conocimiento sobre las relaciones
interpersonales (O’Keefe, 1993; Rogers, 1999) y la identificacion organizacional (Gautam,
Van Dick, & Wagner, 2004). Distintamente en México y paises de América Latina, incluso
podria considerarse en Per( por la escases de investigaciones sobre el tema, hicieron foco en
las tecnologias de la comunicacion, sin dedicar espacio a ambas variables de estudio
(Barbero, 1990; Garza, 2005).

Es evidente que el tema por investigar, especificamente, en contextos educativos, presenta
escasos hallazgos; pero al recopilar conceptos de autores y teoricos, este estudio se propone
investigar la relacion de la variable Relaciones interpersonales con la Identificacion

organizacional de docentes en instituciones educativas de la ciudad de Lima, Perd.
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1.2 Formulacion del problema

1.2.1 El problema general
¢En qué medida se relacionan las variables Relaciones interpersonales e Identificacion

organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019?

1.2.2 Problemas especificos

¢Como se presenta la relacion entre las dimensiones relacion con los comparfieros de
trabajo e identificacion organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima,
20197

¢Como se presenta la relacion entre las dimensiones relacion con el coordinador
académico e identificacion organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima,
20197

¢Cdémo se presenta la relacion entre las dimensiones relacion con el director y la
identificacidn organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019?

¢Como se presenta la relacion entre las dimensiones relacion general en la institucion y

la identificacion organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019?

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo general
Determinar la relacidn entre las variables Relaciones interpersonales y la Identificacion

organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019.
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1.3.2 Objetivos especificos

Determinar la relacion entre las dimensiones relacion con los compafieros de trabajo e
identificacion organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019.

Determinar la relacion entre las dimensiones relacion con el coordinador académico e
identificacion organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019.

Determinar la relacion entre las dimensiones relacion con el director e identificacion
organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019.

Determinar la relacion entre las dimensiones relacion general con la institucion e

identificacion organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019.

1.4 Justificacion

La presente investigacion se enfoca en relacionar las variables relaciones interpersonales
(RI) e identificacion organizacional (10). La innovacion del tema surge a traves de la
investigacion, sin embargo, este campo de la comunicacion se encuentra en una ligera niebla
investigativa a pesar de que afos atrés tuvo sus primeras referencias en América del Norte,
las que no llegaron a desarrollarse en paises de América Latina.

En el Peru es dificil encontrar estudios semejantes, al que se propone, y que se relacionen
con la identificacion de docentes de instituciones educativas privadas y puablicas. Por
consiguiente, la revision teorica y los resultados del estudio pretenden encontrar la relacion

de la variable Rl con la 10 en el contexto educativo.

1.4.1 Relevancia tedrica
El estudio es de tematica actual y ampliara la informacion sobre las relaciones

interpersonales en relacion con la identificacion organizacional. En tal sentido, se consideran
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los aportes de la International Communication Association con el tema Organizational
Communication Relationship (Putti, Aryee, & Phua, 1990), y también las pesquisas
realizadas por George Cheney con la Organizational Identification (Cheney, 1983c). Dichas
teorias reunidas y descritas en el cuerpo investigativo precisan a que la comunidad cientifica
del campo de la comunicacion social, psicologia, educacién, y otros, aporte a esta iniciativa
generando nuevas ideas de investigacion en contextos organizacionales. Con este fin se
construyo todo un marco tedrico para lo cual se realizd una revision exhaustiva de

bibliografia actualizada respecto al tema de investigacion.

1.4.2 Relevancia metodologica
El estudio presenta un valioso aporte metodolégico con instrumentos estandarizados
(International Communication Association ICA y Organizational Identification) validados y
contextualizados para aplicarlos en instituciones educativas, con el objetivo de medir las
variables relaciones interpersonales e identificacion organizacional. También, establece las
bases para desarrollar investigaciones poco estudiadas sobre los constructos mencionados en

regiones de América Latina.

1.4.3 Relevancia social
El estudio contribuye a establecer relaciones adecuadas que permitan el desenvolvimiento
eficaz de los docentes en el ambito laboral. En tal sentido, genera conocimientos sobre el
impacto que tiene un buen clima de trabajo, la integracion, comunicacién e involucramiento
de los colaboradores para alcanzar la identificacion con su organizacion. Asimismo, propone
la préctica y desarrollo de las habilidades sociales como un tipo de motivacién para el
rendimiento y logro de los objetivos institucionales. Entre otros puntos, se destaca el trabajo

colaborativo (Dutton et al., 1994) e integrado como una consecuencia del manejo estratégico
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de las relaciones interpersonales, ya que influye positivamente en la imagen de la
organizacion hacia la comunidad (Bhattacharya, Rao, & Glynn, 1995), lo cual genera un

sentimiento de pertenencia en cada uno de los individuos involucrados (Scott et al., 1999).

1.4.4 Relevancia préctica
La investigacion contribuird a la toma de decisiones en situaciones conflictivas en
contextos educativos. Por otro lado, concientiza a los administradores y colaboradores sobre
la importancia de las relaciones interpersonales para mantener un buen clima laboral que
conlleve al éxito de la organizacion. Asimismo, se hace hincapié en que los trabajadores que
se desenvuelven en un clima laboral basado en la confianza y fluidez de su comunicacion,
tendran una mejor calidad de vida, motivacién hacia el desarrollo personal y estaran mas

satisfechos con lo que hacen.

1.5 Presuposicion filosofica

La investigacion tiene sus bases en la postura filosofica cristiana y como referencia la
Biblia, en donde se describe los principios que debieran tener los individuos en los diferentes
sistemas de vida. El estudio de la “Identificacién organizacional” y “Relaciones
interpersonales”, implica el reconocimiento de las responsabilidades y la dedicacion al
cumplimiento de las mismas, guiadas por principios de abnegacion y buena conducta hacia
los colaboradores que en efecto comunicardn y demostraran su identidad conectada con la
organizacion (Romanos 8:28). Ademas de practicar una comunicacion asertiva basada en los
valores, se estima la ensefianza de dar un trato amable y cordial (Romanos 16:1), para evitar

todo tipo de conflictos (Romanos 12:18).
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Este estudio consideré cinco puntos claves en el desarrollo de las relaciones humanas
para toda organizacion, segun la Biblia:

Respeto: Ante las diferencias religiosas y de pensamientos es importante respetar y
hacerse respetar, actuando de la misma forma como uno quisiera ser tratado (Mateo7:12),
con amabilidad (2° Timoteo 2:24), y prudencia (Proverbios 10:19).

Comprension: La comprension y la buena voluntad son la clave de las relaciones
humanas que se pueden debilitar por los prejuicios. El lider que se encuentre ante una
dificultad interna, actuara con el toque justo de la empatia para comprender a su colaborador
sin llegar a juzgarlo (Hechos 10:34).

Cooperacién: Cuan importante es que todo el equipo dentro de una organizacion trabaje
unido en mente y parecer por el mismo objetivo a fin de obtener mejores resultados (Corintios
1:10). Cooperar es un acto de amor, de ayuda o servicio y cuando se tiene el poder para
hacerlo, las excusas no deberian interferir en el accionar (Proverbios 3:27).

Comunicacion: Es el proceso mediante el cual transmitimos y recibimos datos, ideas,
opiniones y actitudes para lograr comprension y accion. El siguiente versiculo “en las muchas
palabras no falta pecado; mas el que refrena sus labios es prudente”, ensefia a no hablar mas
de lo debido a fin de evitar chismes o murmuraciones (Proverbios 10:19).

Cortesia: Es el trato amable y cordial, facilita el entendimiento con los demas, permite
trabajar en armonia y lograr resultados (Tito 3:2). Palabras con gracia y de cortesia son
fundamentales en las Relaciones Humanas, porque fomentan la armonia y el trabajo en

equipo (Colosenses 4:6).
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Capitulo 11
Marco tedrico
2.1 Marco referencial
2.1.1 Antecedentes internacionales

Demir (2015a) investigd los comportamientos de ciudadania organizacional de los
docentes y la identificacion organizacional en preescolares publicos y privados en Turquia.
Trabaj6 con una muestra de 159 maestros de preescolar (escuela publica, n = 75y escuela
privada, n = 84), quienes participaron en un seminario de desarrollo profesional. Los datos
de investigacion se recopilaron con una escala tipo Likert de 12 items para la “Conducta de
ciudadania organizacional” (CCO) de DiPaola, Tarter y Hoy; y una escala Likert de seis
items que mide la “Identificacidon organizacional” (I0) por Mael y Ashforth, adaptdndolos
para el contexto escolar. Los resultados demostraron que los comportamientos de ciudadania
organizacional de los docentes tienen una relacion positiva moderada con la identificacion
organizacional, donde los niveles de CCO de maestros de escuelas privadas (M = 46.67 %)
fueron mas altos que los maestros de escuelas publicas (M = 43.32%), y a su vez el nivel de
10O de los maestros de escuelas privadas (M = 24.80%) fue mas alto que en contraste con los
maestros de escuelas pablicas (M = 22.91%).

David M. Sluss, Malayka Klimchak, y Jeanne J. Holmes (2008) examinaron el soporte
organizativo percibido (POS) como un mediador entre la calidad de intercambio relacional y
la identificacidn organizativa. Se trabajé con una muestra que incluy6 a 863 trabajadores y
324 supervisores, con un total de 1197 participantes, pero solo 729 respondieron (61%). La
edad media de los encuestados fue de 45 afios (SD = 8,65) y la antigliedad en la organizacién
fue de 16 afos (SD = 10,71). El primer aspecto delinea como la calidad del intercambio

relacional se asocia con la identidad de uno en la organizacion por el mecanismo integrador
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del POS. El segundo aspecto amplia la teoria del intercambio social al incluir otras relaciones
interpersonales como contexto para el intercambio entre el individuo y la organizacion. El
instrumento utilizado para medir el intercambio de lider-miembro (LMX) fue con la escala
de ocho elementos por Liden y Maslyn (1998) (a = .90); el soporte organizativo percibido se
midid utilizando seis elementos adaptados de la escala Eisenberger et al. (1986) (a = .93); y
para medir la identificacion organizacional se utilizo cuatro items de Mael y Ashforth (1992)
(a = .80). Los resultados obtenidos en esta investigacion proporcionan evidencia de que la
interaccién basada en el intercambio con organizaciones y lideres de organizaciones (es decir,
LMX 'y POS) se asocia con la identificacion de la organizacion. Como tal, los empleados que
reciben apoyo no solo corresponderan con un mayor esfuerzo, sino que también se mejorara
su identidad.

Asimismo, Yildiz (2013a), en su estudio titulado “Analisis de la relacion de la
identificacion organizacional y la comunicacion organizacional de los docentes” en Turquia,
realizo una investigacion de la relacion entre los niveles de identificacion organizacional y
la comunicacion organizacional de los docentes. El grupo de estudio estuvo conformado por
362 maestros de escuelas primarias ubicadas en el centro de Bolu del afio académico 2011-
2012. Los datos fueron recolectados a través del “Inventario de Identificacion
Organizacional” y el "Inventario de Comunicacion Organizacional™ y en su analisis se
calcularon los porcentajes, los valores de frecuencia, la media y los puntajes de desviacion
estandar. Mientras tanto, la relacion entre la identificacion organizacional y los niveles de
comunicacion organizacional se examing a través del analisis de ruta. En el estudio, el
puntaje promedio sobre el nivel de identificacion organizacional de los maestros de escuela
primaria es (X = 3,89, S =, 67), el puntaje medio mas alto sobre el nivel de comunicacién

organizacional se encuentra en la sub-dimensién "Mission Essential Communications™ x =
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3,89 (S =, 67) mientras que el puntaje promedio mas bajo esta en el Sub-dimension
"Feedback" x = 3,49 (S =, 80). Los resultados indicaron que existe una relacion significativa
entre ambas variables por lo cual es necesario que los administradores de las escuelas
primarias presten importancia a los intereses y necesidades de los docentes y trabajen mas
para mantener una relacion reciproca entre ellos.

Scott Myers y Jeffrey Kassing (2009) realizaron una investigacion con el objetivo de
analizar la relacion entre las habilidades de comunicacién del supervisor y el nivel de
identificacion organizacional del trabajador. Se emple6 una muestra de 135 estudiantes de la
Universidad del Medio Oeste (35 varones y 100 mujeres), que informaron su experiencia
laboral. Las dimensiones que se consideraron para evaluar la relacién de las variables, fueron:
habilidades de codificacion y descodificacién; compostura social, confirmacion social,
experiencia social; percepcion, atencion y receptividad; membresia, lealtad y similitud.
Como primer aspecto, se preguntd como los comportamientos de comunicacion del
supervisor contribuyen a la identificacion organizacional. Un segundo aspecto que se abordd
fue saber como los empleados con distintos niveles de identificacion organizacional difieren
en sus percepciones de las conductas de comunicacion del supervisor. Se emplearon tres
instrumentos, como el cuestionario de “Competencia del comunicador” de Peter Monge, la
escala de “Adaptabilidad comunicativa” de Robert Duran y Lynne Kelly, y el cuestionario
de “Identificacion organizacional” por George Cheney. Los resultados indicaron que la
competencia de comunicacion del supervisor es el Unico predictor significativo de
identificacion organizacional y los empleados con altos niveles de identificacion ven a sus
supervisores como comunicadores mas competentes, ademas, tienen una mayor tasa de
participacion e interaccidn, en comparacién con la de los empleados que presentan niveles

bajos de identificacién organizacional.
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Gok, Karatuna y Ozdemir (2015a) investigaron el papel del apoyo percibido del
supervisor y la identificacion de la organizacion en la satisfaccion laboral entre los secretarios
médicos turcos. Los datos se recopilaron mediante un cuestionario entre una muestra de
conveniencia de 549 secretarios que trabajan en diversos entornos de hospitales privados
ubicados en Estambul. Se encontré que la satisfaccion laboral se correlacionaba
positivamente con el apoyo percibido del supervisor y la identificacion organizacional
mediaba parcialmente esta relacion. Por lo tanto, los hallazgos sugieren que, si el personal
esta expuesto a una comunicacion adecuada, y perciben el apoyo de sus supervisores, la
identificacion de la organizacion a su vez mejorard, lo que conducira a una mayor satisfaccion
laboral.

Tastan & Giigel (2014) examinaron el clima organizacional percibido, en relacion con la
identificacion organizacional como posibles antecedentes de los comportamientos
empresariales de los empleados. Se trabajé con una muestra de 210 empleados que trabajan
para empresas innovadoras y de alto rendimiento como White Good Manufacturing, Food
and Drink, Telecommunication y Textile en Turquia. Las dimensiones que se consideraron
para evaluar la relacion de las variables fueron: apoyo y reconocimiento organizacional,
motivacion, transparencia, apertura, entorno laboral, competencia individual, estimulo a las
innovaciones, e identificacion. Los instrumentos utilizados fueron la "Escala de Clima
Organizacional” de Litwin y Stringer, "Escala de comportamiento intra emprendedor™ de
Heinonen y Korvela, y la “Escala de identificacion organizacional” por George Cheney. Los
resultados de los analisis revelaron que ambas dimensiones del clima organizacional se
relacionaban significativa y positivamente con los comportamientos empresariales, y la
identificacidon organizativa percibida, mediaba los efectos del clima organizacional en la

construccion de comportamientos empresariales.
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Schrodt (2002) realiz6 una investigacion con el objetivo de explorar la relacion entre la
Identificacion organizacional y la Cultura organizacional en una empresa de ventas
minoristas. Los participantes incluyeron 76 empleados de 31 tiendas diferentes que
completaron el “Cuestionario de Identificacion Organizacional” de Cheney (a=.95), y la
encuesta de “Cultura Organizacional” de Glaser, Zamanou y Hacker (a=.91). Se realizaron
analisis factoriales confirmatorios, asi como pruebas de paralelismo, para confirmar la
estructura dimensional y la consistencia interna de ambas mediciones.

Los resultados de esta investigacion indican que, aunque 6 dimensiones de la Cultura
organizacional estan relacionadas con la Identificacion organizacional en los empleados, sin
embargo, la moral organizacional surgié como el Unico factor predictivo significativo de la
identificacion de los empleados.

Phua, Ayree, & Putti (1990) realizaron un estudio exploratorio sobre la relacion entre la
Satisfaccion de la relacion de comunicacion y el Compromiso organizacional. La primera
variable fue medida con el instrumento de la “Relacion de comunicacion organizacional por
la International Communication Association” (ICA) (a=.90). En tanto la segunda variable se
midio por la escala de Porter, Steers, Mowday y Boulian (a= .81). Los datos se obtuvieron
de 122 empleados de una empresa de ingenieria, quienes fueron predominantemente chinos
(90%) y hombres (77.6%). Un analisis factorial del instrumento de la International
Communication Association indicé cuatro factores, pero solo dos se consideraron apropiados
para el estudio, estas fueron alta gerencia y relaciones con el supervisor.

Los resultados del estudio indican relaciones significativas respecto al Compromiso
organizacional entre la Satisfaccion de la relacion de comunicacion. Una dimension de esta
Gltima, la relaciéon con la alta direccion, tuvo la mayor correlacién con el Compromiso

organizacional. Esto implica que las actividades de la alta direccion, a través de la
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comunicacion de las politicas de la organizacién y la promocién de un sistema de valores

compartidos, son importantes como mecanismos de mejora del compromiso.

2.2 Fundamento teorico

Las Relaciones Interpersonales (RI) se determinan por la comunicacion, y durante el
tiempo de trabajo, se construyen entre los colaboradores generando beneficios como la
mejoria del bienestar, reduccion del aislamiento del personal y la facilidad para ejecutar
trabajos en equipo (Paredes, 2006). Considerando lo dicho, se hace imprescindible iniciar
con la definicion de la comunicacion, puesto que el presente estudio de las RI esta
profundamente enfocado en esta area. A continuacion, se desarrollan los fundamentos

tedricos de las variables de estudio.

2.2.1 Comunicacion

La comunicacion abarca una multitud de sentidos (Mattelart & Mattelart, 1997) y en este
campo se encuentran dos nociones relacionadas pero no semejantes, informacion y
comunicacion. Se reconoce que la comunicacion incluye la accion de informar, pero no toda
informacion es considerada comunicacion (Garza, 2009). Segun afirma Galindo (2005),
desde su origen la comunicacion ha estado relacionada con la interaccion e influencia mutua,
pero en el mundo de las intermediaciones tecnoldgicas, la comunicacion se centro
Unicamente en la difusién de informacion sin dedicar espacio al componente interactivo, el
mas humano, es decir la comunicacion interpersonal (J. Barbero, 1990; Garza, 2009).

Es evidente notar cémo las organizaciones emplean todo tipo de estrategias para mejorar
las comunicaciones, desde las muy conocidas herramientas tecnoldgicas e incluso los

buzones de comunicacion habilitados para los colaboradores, que sin duda alguna llegan a
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ser efectivas para la comunicacion y el clima organizacional, pero estas no conducen a la
verdadera relacion interpersonal que implica el contacto humano, y tienden a deshumanizar
a las organizaciones de gran envergadura (Montoya, 2006).

Musitu y Herrero (1993) encuentran relevante estudiar la comunicacion desde la
interaccion humana y en todo tipo de organizacién social, consideran que “el hombre no es
un autémata programado para responder de una forma rigida a las presiones, sino que
constituye un sistema dindmico de interaccion con su entorno”.

Desde la 6ptica administrativa se reconoce el papel fundamental de la comunicacion como
el medio que unificay encamina a las organizaciones hacia el éxito, pero desafortunadamente
en la préctica solo se han enfocado en la eficiencia definida en términos econémicos (Jiménez
Valencia, 2002).

Estudios han destacado el manejo de la comunicacion interna y la informacion para el
fortalecimiento de las organizaciones, no obstante, ante los hallazgos de Smidts, Riel, Cees,
& Pruyn (2000), es mas importante la manera cOmo una organizacion se comunica
internamente que responder a la pregunta de qué se estd comunicando, entonces, mas alla de
los aspectos basicos de comunicacion que son integrar, cohesionar, controlar, motivar, entre
otros, y relevantes por su efectividad para el enriquecimiento de las relaciones interpersonales
de toda organizacion (Andrade, 2005; Morales, 2009; Robbins & Judge, 2009); también
cuenta con otros aspectos que generalmente se consideran bastante “blandos”, como la
confianza, la participacién en la organizacion y la apertura, factores vitales cuando se trata

de identificacion organizacional.
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2.2.2 Relaciones Interpersonales (RI)

Dentro del campo académico de la comunicacion existe un debate al intentar considerar a
las Rl como parte de ella (Garza, 2009). Sin embargo, en la investigacion desarrollada por
Garza, especialistas mexicanos en el area fueron entrevistados y coincidieron que las RI
deben ser consideradas como parte fundamental del estudio de la comunicacidn, puesto que
su objetivo es el entendimiento entre las personas (Félix, 2014). Con los avances de
investigaciones, los expertos establecen que las RI son el conjunto de interacciones entre
personas, y en esta dinamica se expresan opiniones y sentimientos (Silveira, 2015).

La comunicacion cumple un rol muy importante en las RI. En contextos profesionales
permite obtener informacion del entorno, lo cual da la facilidad para desarrollar con calidad
los procesos organizacionales (Blandhol, 2012; Martinez, 2014; Rivera et al., 2005). Pero
maés alla de cumplir con la transmision de informacion, es el medio por el cual se enriqueceran
las relaciones humanas (Kunsch, 2006). Es realmente fundamental para el desarrollo integral
de los colaboradores, si se esta de acuerdo en que las organizaciones trabajan, ante todo, con
seres humanos que sienten y piensan. Por tanto, las relaciones humanas han estudiado el
comportamiento de los trabajadores en el mundo organizacional, con la finalidad de crear
una sociedad mas justa, productiva y satisfecha (Soria, 2004).

Por otro lado, Chiavenato (2002) sefiala que el trato, el contacto y la forma de comunicar,
marcaran la pauta del comportamiento social entre los colaboradores. Cuando percibe un
clima agradable en el trabajo, esto le orienta a participar y mantener una actitud asertiva
(Méndez, 2006). Se ha comprobado que la ausencia de RI, son un factor para la mayoria de
renuncias y despidos, lo que se convierte en una pérdida para la organizacion (Wall, 2000a).

Al respecto, se incluyen ciertas habilidades esenciales para fomentar las RI, ellas son:

saber escuchar, ser asertivo, persuasivo, tener habilidad para cuestionar, comprender, y
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explicar (Hargie, 2011). Se ha visto que, en algunos casos estas habilidades se presentan
como un comportamiento natural influenciado por la personalidad. Sin embargo, estos
patrones de conducta pueden aprenderse y desarrollarse mediante précticas (Fortney,
Johnson, & Long, 2001).

Las siguientes teorias enfocan principalmente su atencion en la dimension humana. Los
autores describen un tipo de organizacion y su maximo motor, la interaccion entre
colaboradores. Ademas, aportardn nuevos componentes que influyen en las relaciones

interpersonales en el trabajo.

2.2.3 Teorias de la variable relaciones interpersonales

2.2.3.1 Teoria de las Relaciones Humanas por Elton Mayo

El postulado de esta teoria propone que la mejor organizacion es aquella que considera e
integra a las personas que la hacen funcionar (Rivas, 2009). Estos conceptos humanistas no
se oponen a las ideas planteadas por Henry Ford, Henri Fayol y Frederick Taylor sobre
produccion, eficienciay eficacia. Por el contrario, presenta una nueva vision en las relaciones
de trabajo desde la dptica de la comunicacion, evitando aquellos conceptos que durante afos
deshumanizo a las organizaciones (Joan, 1999; Valle, 2004).

Las primeras pesquisas corresponden a Elton Mayo y sus colaboradores, quienes
desarrollaron y sustentaron esta teoria, entre los afios de 1920 y 1966. EIl experimento de
Hawthorne inicialmente consistio en estudiar los efectos que tienen las caracteristicas fisicas
del ambiente de trabajo en la productividad de los colaboradores (G. E. Ramos & Triana,
2007). Sin embargo, los investigadores terminarian por aportar nuevas pautas a las relaciones

humanas en las organizaciones.
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En primer lugar, observan a la organizacion como un sistema social, por tanto, se debe
incentivar a que las personas se integren e involucren con el grupo en las actividades
laborales. Si las organizaciones reflexionaran en que el individuo no actla aislado y que el
aumento de produccion depende de la integracion social, dedicarian mayor importancia a las
condiciones sociales de los colaboradores (G. E. Ramos & Triana, 2007).

En segundo lugar, la motivacion en el trabajo no se inclina solo por lo econémico, influyen
otros factores y de naturaleza psicosocioldgica.(Cabrera & Schwerdt, 2014). Al respecto,
Elton afirma que mostrar interés o preocupacion por el colaborador, es una forma de motivar
(Mayo, 1949).

Por ltimo, no coincide con las ideas del taylorismo que implantan principios de
obediencia, orden, control y un sistema autocratico o rigido. La teoria de las Relaciones
Humanas se centr0 claramente en conocer como se sentian los trabajadores en su
organizacion, cuales eran sus actitudes ante ella, con sus dirigentes, compafieros de trabajo y
respecto de sus labores (Davila, 1985). También, destaco el rol del lider, como una persona
que fomenta la unidad, que sabe escuchar, apoyar y comunicar. Actualmente, existen
instituciones que manejan la politica de “puertas abiertas”, similar a la que propone Elton
Mayo, donde el colaborador puede comunicar a su directivo con toda confianza una situacion

en particular, incluso si ella va en contra de lo opinién mayoritaria.

2.2.3.2 Doctrina europea de las relaciones publicas por Lucien Matrat
Lucien Matrat desde la percepcién sociold6gica, ha estudiado al hombre en las
organizaciones en donde se comprob6 que la calidad de sus relaciones interpersonales son
determinantes para la satisfaccion interna, efectividad laboral y cohesion con el grupo, las

cuales dependen basicamente de la confianza mutua (Xifra, 2000). Con ese aporte, los
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profesionales en relaciones publicas han destacado encargandose de gestionar en las
organizaciones, el comportamiento, la manera de informar, de comunicar, para llegar a la
comprensién mutua y mantener adecuadas relaciones interpersonales en el trabajo, basadas

en la confianza (Boiry, 1998).

2.2.3.3 Teoria de los sistemas cooperativos por Chester Barnard

De la teoria de Barnard (1938) se destaca en primer lugar que consider6 a las
organizaciones como sistemas sociales las que dependen de los miembros que la integran
para ser efectivas y alcanzar sus metas. Segundo, identificG que mientras mas crecen las
organizaciones, mayor es el riesgo de conflictos y para evitarlo es necesario que el lider
promueva la participacién de los colaboradores.

El postulado traduce a la participacion como la cooperacién, de esa forma agrega un
componente mas al estudio de las relaciones interpersonales. Con ello, se da la importancia
de las relaciones sociales del colaborador y el trato justo que recibe por parte de su lider para
incentivar su involucramiento con las actividades y objetivos de la organizacion (Barnard,

1966).

2.2.3.4 Teoria de la relacion de la comunicacién organizacional por la International
Communication Association (ICA)

La International Communication Association (ICA), bajo el liderazgo del Dr. Gerald M.
Goldhaber, desarrolldé en 1971 su propio sistema de medicion denominado “Auditoria de
Comunicacion” (AC) para diagnosticar las relaciones de comunicacion organizacional
(Goldhaber, Porter, Yates, & Lesniak, 1978). El concepto de AC en una organizacion fue
empleado por primera vez con Odiorne (1954), cabe destacar que es considerada como un

avance metodoldgico en el estudio de la comunicacion y que ha hecho posible comparar el
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comportamiento en un gran nimero de organizaciones Yy situaciones diferentes a través del
tiempo de forma fiable (Wiio, Goldhaber, & Yates, 1980).

Mas de 100 auditores de seis paises calificados profesionalmente y entrenados por la ICA
colaboraron en la validacién de una comunicacion organizacional estandarizada durante tres
afios de proceso y dos de prueba piloto. La AC de la ICA se implemento con éxito en 17
organizaciones en los Estados Unidos y Canada (Brooks, Callicoat, & Siegerdt, 1979).

Los objetivos de la ICA son (Goldhaber, 1976):

Establecer un banco de datos normalizado para permitir que se realicen comparaciones
entre las organizaciones en sus sistemas de comunicacion.

Establecer, a traves de estos estudios comparativos, una validacion externa general de
muchas teorias y proposiciones de comunicacién organizacional.

Proporcionar salidas de investigacion para profesores, profesionales y estudiantes
graduados.

Establecer el instrumento de la ICA como un centro visible para la medicion de la
comunicacion organizacional.

La teoria que aborda la ICA examiné tres tipos de relaciones en la comunicacion
organizacional. El primero esta orientado en las caracteristicas percibidas de los trabajadores
respecto a sus relaciones laborales con otros, en como emplean la comunicacion para alcanzar
los objetivos y continuar con su funcion laboral (Goldhaber, 1976). Con base en los datos de
la ICA, Gerald Goldhaber, Thomas Porter, Michael Yates, Richard Lesniak (Goldhaber et
al., 1978), sugieren que las relaciones con los compafieros de trabajo son significativas para
un clima agradable y un sentimiento de identidad con la organizacion.

El segundo indica que, de todas las relaciones de comunicacion, es la interaccion con el

supervisor inmediato y la alta gerencia la mas importante. EI personal de supervisién pasa
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mas tiempo en comunicacion y muchas veces tiende a ser el iniciador de los intercambios
con los colaboradores para el flujo de mensajes formales e informales que se producen
principalmente cara a cara, y la mayor parte del tiempo es para tratar problemas de relaciones
humanas. La investigacion sobre las relaciones se ha centrado en las siguientes
caracteristicas: percepciones de apertura, honestidad, confiabilidad, influencia, comprension
y competencia (Goldhaber et al., 1978).

Por ultimo, la auditoria de la ICA considera la relacion general del trabajador con la
organizacion y plantea que en cuanto las percepciones del clima general sean positivas, 10s
colaboradores participaran abiertamente, se sentiran capaces para influir en la organizacion,
y en consecuencia aumentaran su satisfaccion general con el sistema y su identificacion con
la organizacion (Likert, 1967).

A menudo, las investigaciones de psicologia y sociologia describen al ser humano como
un ser social, y no hay duda de tal afirmacion. Como en todo entorno organizacional, en los
contextos educativos surge naturalmente la necesidad de interactuar entre personas, de
comunicarse con otros, lo que resulta de vital importancia cuando se busca facilitar el
desempefio en equipo, en la motivacion de la toma de responsabilidades y en la coordinacion
de proyectos (Pounder, 1999), asi también, se tiene en cuenta los beneficios de estimular las
habilidades sociales, como la satisfaccion personal y profesional (Pinilla, 1972).

Dado que las instituciones educativas gestionan actividades que implican la intervencion
de todos los profesionales y docentes, donde las relaciones interpersonales ocupan el primer
lugar (AntGnez citado por Salvador, De la Fuente, & Alvarez, 2009), este sector necesita
promover un clima de trabajo positivo en el que se establezcan y conserven relaciones
cordiales y de cooperacion, basados en el respeto entre la direccion y los mismos docentes

(Flowers, Mertens, & Mulhall, 1999). Contreras, Barbosa, Juarez, Uribe, & Mejia (2009)
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citados por Abello y Lozano (2013) aprueban la relacion del clima organizacional con las
relaciones interpersonales. Se dice que el ambiente percibido por el individuo en el proceso
de interaccidn que esta expresado en: objetivos, motivacion, liderazgo, toma de decisiones y
cooperacion, orientard al colaborador a involucrase con la organizacion, a expresarse en
determinada forma y a desempefarse eficazmente en sus labores (Méndez, 2006).

Antes de profundizar sobre las relaciones humanas en el trabajo, se debe tener en claro
cudles son los pilares que sostienen a las relaciones interpersonales y permiten su desarrollo.
Estos fueron considerados por Milkovich & Boudreau (1997) y Ramirez & Napa (2015).

Respeto: Aun cuando no se comparte un punto de vista, conviene considerar las creencias
y sentimientos de los demas.

Comunicacion: En la organizacion es el proceso fundamental mediante el cual se
comparte y recibe informacion, ideas, opiniones y actitudes. La dinamica de comunicacion
debe ser de doble via, a fin de lograr comprension y accion.

Comprension: Aceptar a los demas como personas, con sus limitaciones, necesidades
individuales, derechos, caracteristicas especiales y debilidades. Es clave en las relaciones
humanas.

Cooperacion: Es la llave del bienestar general. Si se involucra a los colaboradores en el
proceso de decision y control de las actividades, se obtendra su cooperacion o participacion.

Cortesia: Es el trato amable y cordial, facilita el entendimiento con los demas, permite
trabajar juntos en armonia y lograr resultados.

Proteccion: Los colaboradores deben sentir que su lugar de trabajo es agradable y seguro.
Ante cualquier situacion problematica interna, contaran con el respaldo del director de la

organizacion.
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Confianza: Es un indicador clave para conocer la naturaleza de las relaciones humanas.
En una organizacion la confianza implica acciones comunicativas orientadas a la actuacion
por un cambio y a las intenciones (Aguerre, 2011). Para Niklas Luhmann (1979) y Francis
Fukuyama (1995) puede ser un conjunto de creencias y expectativas especificas que se
combinan de diversas formas para representar la confianza en alguien o en algo.

Honestidad o justicia: Es el modo de conducta o habito segun el cual un hombre, movido
por una voluntad constante e inalterable da a cada uno lo que le corresponde, y con ello se
generen lazos armoniosos de lealtad, fidelidad e identificacion entre los mismos
colaboradores con la organizacion.

La justicia es una estrategia de comunicacion y se incluyen dos tipos: estrategia de
agradecimiento que consiste en reconocer el trabajo bien hecho, y la estrategia de iniciativa
que responde a la necesidad intangible que tiene el colaborador de involucrase de manera
libre con el desarrollo de la organizacion. Incentivar la aportacion de ideas es retribuirle
emocionalmente de manera justa. Esto es esencial para asegurar el crecimiento continuo de
una organizacion (La torre, 2014).

Apertura de escucha: A través de ella se fomenta sentimientos positivos de empatia y
asertividad (Dalton, Hoyle, & Watts, 2007). Escuchar de manera activa es un esfuerzo
consciente que debe convertirse en una practica frecuente para evitar el deterioro de las

relaciones (Arce & Malvas, 2014).
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2.2.3.5 Dimensiones de las relaciones Interpersonales basados por la International
Communication Association (ICA)
a Relacion con la alta gerencia- direccion

La funcion del director dentro de las instituciones educativas, basicamente consiste en el
conocimiento administrativo que permite el funcionamiento de la organizacion, ademas de
esto, se destaca su dedicacidn a pasar mayor tiempo en gestionar las relaciones humanas con
interlocutores internos y externos del mismo ambito, como son: los padres de familia,
estudiantes, la administracion y docentes (Alvarez, 2006).

Relacionarse con un publico heterogéneo exige contar con la capacidad de liderazgo y
otras habilidades de relaciones interpersonales, las que se consideran competencias claves de
la direccidn. Los autores Lippitt (1938) y Lewin (1939) estudiaron tres estilos de direccién
en las organizaciones:

Estilo autocratico o autoritario: Describe a un dirigente que tiende a dar 6rdenes, dictar
métodos de trabajo, criticar bajo un caracter subjetivo y personal, tomar decisiones
unilaterales y limitar la participacion del grupo de colaboradores.

Estilo democratico o participativo: De manera general se describe como el dirigente que
tiene la tendencia a involucrar a su grupo de colaboradores en el proceso de toma de
decisiones, delegar la autoridad, alentar la participacion en la decision de métodos y metas
de trabajo, empleando la retroalimentaciobn como una oportunidad para guiar a sus
colaboradores.

Estilo Laissez-Faire o politicas laxas: Utiliza un poco su poder, si es que lo hace, y da a
sus subordinados una gran cantidad de independencia o autonomia en sus operaciones. El
director no interviene en la asignacién de tareas, y solo comenta o valora las actividades que

se realizan cuando se le pregunta.
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Del tipo de liderazgo en la direccién depende el buen clima de la organizacion y el grado
de satisfaccion de los miembros, esta debe asentar estrategias como planificar, coordinar,
dirigir y supervisar; también debe incluir el manejo de habilidades interpersonales de
comunicacidn, instruccion, delegacion, motivacion, apertura de escucha y asertividad para la
resolucién de conflictos que a menudo se presentan en el entorno (Diaz, Gonzélez, Ortega,
& Dreves, 2005; Gil & Munoz, 2001).

Los conflictos, tan inevitables, surgen de las diferencias de intereses, y logran notoriedad
al dafiar las relaciones cordiales entre colaboradores, asi como en el retraso de alcanzar las
metas de la organizacion. Para la continuidad de las labores en un ambiente afable, se
necesitan establecer acuerdos a través de la comunicacion (Newstrom, 2011).
Desafortunadamente, los académicos han encontrado una realidad perjudicial para las
organizaciones, y es que si bien existen directores que son admirados por su excelencia y
trayectoria en la administracion escolar, algunos han fracasado en la resolucion de conflictos
por su insensibilidad hacia los demas, su poca capacidad de trato y fomento de las relaciones
de confianza (Bolafios, 2015).

Segun describen Katz y Kahn (1978) las organizaciones cuentan con dos flujos de
comunicacion. El primero es llamado descendente y comienza desde la alta direccion para
llegar al colaborador, mayormente consiste en la instruccion laboral, justificacion laboral,
procedimientos y préacticas, retroalimentacion y adoctrinamiento de las metas. Mientras
tanto, desde la comunicacidn ascendente, de colaborador a la alta direccion, principalmente
se encuentran interrogantes sobre ellos mismos, su rendimiento y sus problemas, los
problemas con sus compafieros de trabajo, organizaciones practicas y politicas, y qué se debe

hacer y como se puede hacer determinada situacion.
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Es evidente notar como cada uno de ellos continuamente enfrentan contingencias internas
y externas. La situacion se vuelve ain mas compleja cuando algunos no logran manejar tales
problemas, convirtiéndose en trabajadores conflictivos que afectan al desempefio laboral. Por
esto, es de vital importancia afiadir a la funcion de la direccion la responsabilidad de brindar
atencion para lidiar con los conflictos de forma justa y equitativa, y realizar un seguimiento
a sus colaboradores (Chiavenato, 2002).

Cegala, Wall, & Rippey (1987) revelan que un individuo altamente involucrado con su
entorno social, reporta ejercer mayor control e influencia, dado que busca mas informacién
de los demés para no permanecer amenazado por el conflicto. Esta conducta es una
caracteristica para influir en el flujo ascendente con efectividad (Jablin, 1980).

b Relacion con el superior inmediato-coordinador académico

Los superiores inmediatos juegan un papel importante en la vida laboral cotidiana de una
organizacion ya que, paralelamente a las funciones de la alta gerencia o direccion, también
tienen autoridad oficial para dirigir y evaluar las actividades de los colaboradores (Jablin,
1979).

De acuerdo con Lee (2001), la calidad de la relacion entre ambos individuos es de crucial
importancia sobre todo para los colaboradores quienes identifican a su superior inmediato
como la fuente principal para recibir informacion de la alta direccion.

La literatura de comunicacion superior-colaborador clasifica nueve categorias como
apertura, brechas en la comprension y retroalimentacion superior (Abu Bakar & Che su,
2008). Asimismo, destaca el apoyo social (Jablin & Krone, 2002) que consiste en mostrar
preocupacion, brindar ayuda o estimulo entre ambos (Meiners & Miller, 2004).

El sentirse apoyado y valorado por la organizacion presenta beneficios como experiencias

de trabajo positivas, relaciones de alta calidad, comportamientos y actitudes positivas.
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También, puede servir como defensa para proteger las consecuencias negativas del estrés
provocado por factores organizacionales como la ambiguedad de roles, la sobrecarga de
trabajo y la incertidumbre laboral (Cohen, 1993). Se ha descubierto que esta forma de
interaccion aumenta los sentimientos de reciprocidad de los colaboradores y su autoestima,
lo cual contribuye a la identificacion con la organizacion (Sluss et al., 2008).

El apoyo social se establece en un marco de solidaridad y se relaciona con la confianza en
las relaciones interpersonales (Nooteboom, 2010). Con la teoria de Lucien Matrat, se mostro
la influencia de la confianza para entablar relaciones de trabajo adecuadas (Tan & Lim,
2009). Este componente presente en las relaciones interpersonales, actla de mediador para
la resolucion de conflictos o crisis de interaccion (Bush & Folger, 2010). Y se evidencia
cuando el colaborador comunica datos precisos, relevantes y completos sobre problemas, no
teme expresarse libremente, porque existe de por medio un alto grado de confianza con la
direccion (O’Reilly & Roberts, 1977; Wrightsman & Wuescher, 1974; Zand, 1972).

Se dice que en la comunicacion prima lo emocional, es decir, que se expresa el estado de
animo, y como es imposible evitarlo en situaciones que pueden llegar a tornarse tensas, la
confianza ingresa como un mediador que se antepone a los conflictos y encamina hacia las
actitudes efectivas que benefician a todos (Ferres, Connell, & Travaglione, 2004; Fisher &
Shapiro, 2005).

Los directivos tienen el gran desafio de fomentar ambientes de confianza, respeto y
consideracién en las instituciones, que motiven el involucramiento de los colaboradores
(Meyer, 2002; Newcombe & McCormick, 2001), de igual manera, los docentes son los
protagonistas en la creacion del clima de trabajo adecuado (J. Bolafios, 2015). Cada uno, con
sus habilidades de empatia (Goldberg, 2005), comunicacién y destrezas auditivas,

contribuyen en la efectividad de la comunicacién (Emanuel et al., 2008).
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La relacion con el colaborador debe ser parte de la filosofia institucional, la cual se basa
en el respeto y se enfoca en la solucion a las necesidades de quienes conforman el equipo.

¢ Relacion con los compafieros del trabajo

Previamente, se han revisado las investigaciones sobre la confianza dentro de las
organizaciones, la que es extensa (Park, Henkin, & Egley, 2005); y en su mayoria abarcan el
vinculo entre jefatura y colaborador, ignorando la relacion de confianza esperada entre pares
(Ferres et al., 2004). Y es que, la importancia de construir relaciones interpersonales de
confianza entre docentes, comienza por evitar a que solo se enfoquen en el rol de educadores
y se genere el aislamiento que inhibe su participacion voluntaria con el entorno (Meyer, 2002;
Yafez, 2006).

La tarea del docente es muy demandante y comprende variedad de actividades (Kruse,
2001; Tschannen, 2001), comenzando adaptarse a nuevos métodos de ensefianza, coordinar
nuevas propuestas o programas relacionados al logro estudiantil (Kruse, 2001; Park et al.,
2005), y también ser participe del mecanismo de la comunicacion para continuar con el
intercambio de informacidn y apoyo de sus colegas (Yariez, 2006).

Las relaciones cordiales y el didlogo reflexivo son precisos para el desarrollo de sus
labores, pero una balcanizacion de las relaciones humanas que estd relacionada con la
desconfianza e interés individualista ha generado en los docentes tendencias de aislamiento,
y una despersonalizacion en el trato con los demas (Bauman, 2007; Kruse, 2001; Park et al.,
2005; Tschannen, 2001).

Las relaciones de confianza entre compafieros de trabajo son esenciales para la prevalencia
de equipos de trabajo y los comportamientos proactivos (Groysberg & Abrahams, 2006),
estimulan a la disposicién de ayuda mutua que se basa en la probabilidad de ser

correspondido en el futuro (Gouldner, 1960). Ademas, Ferres, Connell y Travaglione (Ferres
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et al., 2004) agregan que la confianza entre pares facilita el compromiso y el deseo de
permanecer en la organizacion.

Ser parte de una organizacion en la que continuamente se crean relaciones de calidad con
otros, reportd generar en los trabajadores niveles méas altos de satisfaccion laboral y niveles
bajos de estrés (S. Cohen & Wills, 1985). Ramos (2015) también observa la importancia de
las relaciones con el entorno laboral por el hecho de satisfacer la necesidad de afiliacion
social, autoestima, y también por los progresos en los resultados labores.

d Relacion general con la organizacion

Las relaciones interpersonales estan relacionadas con la cooperacion que es al mismo
tiempo la participacién de todos los que integran una organizacion (Sabo, Barnes, & Hoy,
1996). En el contexto educativo es frecuente notar que, en los procesos de gestion, quien da
la Gltima palabra es el personal administrativo. No obstante, el docente es quien esta muy de
cerca a la problematica de la escuela, quien ha de transmitir la vision institucional o también
dificultarla, por todo ello, se le considera una pieza clave en la intervencion de decisiones
(Obando, 2008).

La cooperacion es una caracteristica en la reestructuracion de las instituciones educativas
gue se encaminan hacia procesos democraticos (Glickman, 1993; Pounder, 1999). Esta etapa
de cambio, comprende que los directores valoren las percepciones del personal (Leithwood
& Steinbach, 1995), y empleen una comunicacion asertiva a los aportes sugeridos.

Con la Teoria de los sistemas cooperativos se infiere que la participacion implica
intercambiar conocimientos, expresar ideas y emociones, indagar, difundir y proponer.
Precisamente, en la gestion educativa la participacion se traduce como la intervencion en la
toma de decisiones que afectan al logro de determinados objetivos, y no solo en el

establecimiento de canales multidireccionales de comunicacion y consulta (Gento, 1994).
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Melian (2011) agrega que el auge por la necesidad de participacion de los colaboradores
en las organizaciones son producidas por la busqueda de una mayor justicia social y el
proposito de mejorar su motivacion. La participacion responde al deseo por los derechos
democréticos, y el desarrollo de democratizacién es un signo de nuestro tiempo que se aplica
incluso en las organizaciones 0 mundo laboral (Romero, 1999; Tezanos, 1987).

Velasco (2000) establecid tres tipos de participacion en las organizaciones de acuerdo al
grado de influencia en las decisiones:

Participacion decisoria que se refiere a la discusion que lleva a la toma de la decision.

Participacion consultiva es la manifestacion de opinion a las personas que toman la
decision.

Participacion activa es donde los colaboradores de la organizacion actian de modo
congruente con las decisiones tomadas.

Frecuentemente, la participacion del docente se delimita en lo consultivo y activo, mas no
en la toma de decisiones, y no solo se ha observado en asuntos administrativos, sino tambiéen
en lo pedagogico (Servat, 2005). Esto se debe a la cultura de la organizacion, que puede ser
burocrética, jerarquica o lineal e incluso a la propia cultura del docente (Casassus, 2000).

Bardisa (1997) agrega que el poder de la autoridad jerarquica se modifica dependiendo
del logro de los objetivos o resultados, manifestandose en las alianzas y coaliciones para la
toma de decisiones organizacionales. Segun Obando (2008) en las instituciones educativas
el poder no necesariamente permanece en el director, sino que pueden tenerlo tanto docentes,
padres y alumnos. Es asi como se convierten en actores sociales con protagonismo en el
desarrollo de la organizacién mediante sus interacciones. Esta es la manifestacion de la
participacion y va en contra de aquellos que mantienen sistemas excluyentes u opresores

(Grant & Naidoo, 2004).
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Siun docente participa, es porque sabe que su intervencion realmente influye en su centro,
ademas, su accionar se ve impulsado por la sensacion de satisfaccion con su entorno (Servat,
2005). Se exhorta a los maestros a que se alejen de las normas tradicionales de aislamiento y
autonomia y avancen hacia una mayor colaboracion (Louis & Kruse, 1996; Marks & Louis,
1997).

El tedrico Chester Barnard postulé que toda organizacion es un sistema social, y que la
uniéon de todos sus integrantes, mediante su participacion, encamina hacia el logro
organizacional que estd fuertemente influenciado por el tipo de relaciones de trabajo
existentes. Este Gltimo punto de la participacién del docente en la toma de decisiones, es un
tema complejo que genera debates, por tal motivo, se debe analizar los riesgos y beneficios

de acuerdo al contexto o realidad de cada institucion educativa (Eguren, 2005).

2.2.4 ldentificacion Organizacional

La identificacién es un término que originalmente viene de la raiz “identi”, esto es
“identidad” (Lobo, 2015). Segun la Real Academia Espafiola la identidad es el conjunto de
rasgos propios de un individuo o de una colectividad que los caracterizan frente a los demas.

Asi, en la identificacion actta un individuo, quien construye una nueva identidad a través
de la percepcion de aspectos centrales, distintivos y duraderos en el caracter de una
organizacion (Currés, 2010; Whetten & Albert, 1985).

La identificacion organizacional (10) fue descubierta por estudiosos del comportamiento
organizacional, la psicologia social y la comunicacidn, a fines de la década de 1980 (Riketta,
2005). A raiz de ello, las primeras exploraciones académicas, enfatizaron la importancia de
la comunicacidn y las relaciones interpersonales en el ejercicio de la identificacién (Burke,

1950; Cheney, 1983; Kaufman, 1960; March & Simon, 1958; Simon, 1976).
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Esta variable de estudio, se ha relacionado tedrica y empiricamente con una variedad de
temas que sugieren su fomento, como la motivacion, actitudes o comportamientos laborales,
desemperio laboral, satisfaccion laboral, organizacion y conflicto (Cheney, 1983b); también
cabe destacar los dedicados a la comunicacion en las organizaciones (Postmes, 2003),
liderazgo (Hogg, Hains, & Mason, 1998; M. A. Hogg & Martin, 2003), participacién
(Starmer, Simon, & Loewy, 2008), toma de decisiones, y las relaciones interpersonales
(Bartel & Dutton, 2001). El proceso y resultado de estos numerosos trabajos, hicieron foco

en la identificacion de los miembros (Lisbona, 2010).

2.2.5 Teorias de la variable Identificacion Organizacional
Para fines de esta investigacion se han considerado teorias aplicadas a las organizaciones,
generalmente estudiadas desde la psicologia y la administracion que dan soporte teérico al

fendmeno de la identificacion y las relaciones interpersonales en instituciones educativas.

2.2.5.1 Teoria de Blake Ashfort y Fred Mael
Ashforth y Mael son los pioneros en aplicar la teoria de la identidad social al fendmeno
de la identificacion organizacional (Lisbona, 2010). Se enfocaron en la dimension cognitiva
donde el miembro se autodefine parte de un agregado social, es decir, que pasa a la fase de
autocategorizarse (Ashforth & Mael, 1989). A medida que se identifica con el grupo u
organizacion, percibira los éxitos y fracasos de la organizacién como su propio resultado y
por tanto se esforzara por aportar positivamente en el ejercicio de su trabajo (Mael & Asforth,

1992).
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2.2.5.2 Teoria de Henri Tajfel y John Turner

La Teoria de la Identidad Social propuesta por Henri Tajfel y John Turner, de la cual se
deriva la identificacion, se desarroll6 en el area de la psicologia social para explicar los
conflictos y actitudes intergrupales (Tajfel & Turner, 1979). Los autores sostienen que las
personas mantienen dos identidades: la identidad personal, que incluye las caracteristicas
personales, y una identidad social, que procede de la pertenencia a grupos (Tajfel & Turner,
1986).

Para alcanzar la etapa de "identificacion”, se necesitan dos componentes: uno cognitivo,
en el sentido de conocimiento de la membresia; y uno evaluativo, en el sentido de que esta
conciencia esta relacionada con algunas connotaciones de valor. Este Ultimo puede estar
determinado por atributos que los miembros consideran centrales, distintivos y duraderos, o
puede referirse ampliamente a lo que los miembros perciben, sienten y piensan acerca de su
organizacion (Hatch & Schultz, 1997). En tal sentido, la identificacion organizacional es
altamente flexible y depende de la prominencia de la organizacion y del contexto de las
interacciones con el equipo (Wagner & Ward, 1993).

Esta teoria también plantea que los comportamientos en la organizacion estan
relacionados con la autodefinicion del individuo. Tajfel y Turner resumen tres predicciones
de la identificacion (Dick, 2004):

- Las personas se esfuerzan por establecer o mejorar la autoestima positiva.

- Una parte del autoconcepto de la persona, su identidad social, se basa en las
membresias grupales.

- Para mantener una identidad social positiva, la persona se esfuerza por lograr una

diferenciacion positiva entre su grupo y los grupos externos relevantes.
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2.2.5.3 Teoria de George Edward Cheney

La identificacion organizacional ha sido examinada en estudios de comunicacion por
Cheney y argumentd que es tanto un producto en términos de creencias, actitudes, intenciones
o cualquier combinacion de los mismos; y un proceso en el sentido de que requiere continuos
esfuerzos de comunicacién que fomentan el trabajo dedicado a los objetivos de la
organizacion. En otras palabras, la organizacion transmitird sus valores, objetivos, e
informacion en forma de premisas decisionales con la esperanza de que el colaborador
complete el proceso de identificacion y tome decisiones que sean "mejores" para la
organizacion (Tompkins & Cheney, 1983).

Este planteamiento ofrece un enfoque "centrado en el lenguaje™ y en "la comprension de
los significados subjetivos del actor con respecto a las relaciones organizacionales” (Cheney
& Tompkins, 1987).

The Rhetoric of Identification and the Study of Organizational Communication,
desarrollado por Cheney, argumenta que la identificacion esta dirigida a la organizacion, pero
debe tener su “fuente” dentro del individuo. En otras palabras, el empleado haré su propia
contribucion a través de la toma de decisiones de acuerdo con los intereses de la organizacion.
Si bien una persona tiene la capacidad de identificarse espontaneamente con una
organizacion, previamente es la direccion quien fomenta el "movimiento™ en las relaciones
con el trabajador para que esté abierto a esfuerzos persuasivos de varias fuentes dentro de esa
unidad.

Los gerentes de hoy cuentan con la identificacion organizacional como una regla. Como
tal, esta el caso del director de politicas de Raytheon Company: “creo que es seguro decir que

ninguna empresa importante y exitosa, con una tasa de rotacion relativamente controlada, ha
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alcanzado este nivel de éxito sin haber creado primero una actitud de identificacion con la
empresa” (Cheney, 1983).

George Cheney pone en préctica la construccion de la identificacion organizacional,
basdndose en la sugerencia de Patchen (1970) donde la identificacion se compone de tres
fendmenos entrelazados: (a) "sentimientos de solidaridad", un sentido de pertenencia donde
hace referencia a uno mismo como miembro de la organizacion y orgullo en la membresia
de la organizacion; (b) “apoyo a la organizacion”, lealtad a la organizacion y entusiasmo por
las metas de la organizacion; y (c) “percepciones de caracteristicas compartidas”, similitud
percibida en términos de caracteristicas compartidas y respecto a valores u objetivos

compartidos.

2.2.5.4 Teoria de Rolf Van Dick

La teoria de la Identidad Social desarrollada por VVan Dick, en el contexto organizacional,
parte del siguiente postulado: “cuanto mas se autodefina una persona como miembro de una
organizacion, sus actitudes y conductas estaran guiadas por esa pertenencia” (Van Dick,
2004). El tedrico distingue los beneficios de la identificacion para la organizacion,
comenzando por reflejar un mayor desempefio y evitar las renuncias; asi también existen
consecuencias positivas para los docentes, manifestado en el bienestar fisico y emocional
(Van Dick & Wagner, 2002).

Van Dick (2001) distingue las dimensiones de la identidad social:

Dimensidn cognitiva: Este componente es la autocategorizacion, el primer paso necesario
para identificarse y reconocer la membresia con una organizacién. Una vez aplicada esta

percepcion, se continda con los otros tres componentes.
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Dimension evaluativa: Cuando el individuo se integra como miembro de una
organizacion, evaluara la connotacién de valor asignada positiva o negativamente desde el
exterior.

Dimensidn afectiva: Se basa en la interdependencia entre las personas que hacen parte
de la organizacion. Aqui, el clima de comunicacion organizacional tiene un fuerte impacto
en este tipo de identificacion (Van Dick, Wagner, Stellmacher, & Christ, 2004) y genera un
sentimiento de lealtad, satisfaccion, favoreciendo a su rendimiento (Alvarez et al., 2014;
Topa & Morales, 2006).

Dimensién Conductual: Ahora que parte del autoconcepto del individuo se deriva de su
pertenencia en grupos sociales, deberia sentirse motivado actuar en beneficio de los grupos
con los que se identifica a si mismo. Segun Tyler & Blader (2000) los miembros se sienten
motivados a contribuir al éxito grupal porque esto aumenta los sentimientos de orgullo y
respeto.

La 10 refleja una situacion psicoldgica entre el empleado y la organizacion (Shamir &
Kark, 2004), y esta descrita como la percepcion de unidad (Meleady & Crisp, 2017) que
puede determinarse por la coincidencia entre identidades, atributos (Patchen, 1970) y
similitud en valores con la organizacion (Cervera, Schlesinger, Iniesta, & Sanchez, 2012).
Estas conducen a que el colaborador se defina a si mismo como parte de la organizacion
(Dutton et al., 1994) y el proceso contintia con la comunicacion a otros sobre esa definicion
de identidad para navegar sus vidas (Ashforth, Harrison, & Corley, 2008).

La identificacion es un proceso natural (Dick, 2004) que inicia de la necesidad de cada
persona 0 grupo en responder una pregunta: ¢Quién soy? o ¢Quiénes somos? (Albert,
Ashforth, & Dutton, 2000), para satisfacer necesidades basicas humanas como la estima y la

afiliacion (Pratt, 1998a).
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La IO se caracteriza por regular y coordinar los comportamientos (Kogut & Zander, 1996)
para la toma de decisiones unanimes (Philip & George, 1985), asi como generar en los
colaboradores el sentimiento, de logros y fracasos de la organizacion, como propios (Hall,
Schneider, & Nygren, 1970). Los estudios indican que la identificacion ocurre a través de
varios predictores como puede ser la comunicacién y la interaccion social (Liberman, 2011),
por la participacion (Sass & Canary, 1991), y la necesidad de membresia organizacional (B.
E. Ashforth & Mael, 1989).

Ademas, el clima organizacional fomentado por la cooperacion (Pratt, 2000) y el grado
de relaciones interpersonales en el trabajo (Brickson, 2000; Brickson & Brewer, 2001) se
relaciona con la identificacion de los colaboradores (Ergilen, 2011). Si los constituyentes
claves en el trabajo conformado por los comparieros y directivos perciben un clima de apoyo,
en consecuencia, exhibiran comportamientos positivos (Kanten & Ulker, 2013), criticos para
el exito organizacional (Cornelissen, Haslam, & Balmer, 2007).

El principio de reciprocidad sugiere que recibir altos niveles de apoyo social y el uso
adecuado de la comunicacion por parte del directivo impactara en la identificacion del
colaborador con la organizacion (Knippenberg, Van Dick, & Tavares, 2007), dado que se
sentird valorado y respetado (Luhtanen & Crocker, 1992). Los directivos ejercen una
influencia ascendente significativa si se comunican abiertamente (Jablin, 1980, 1981), esto
puede ser usado como un punto de referencia para la autodefinicion de los colaboradores
(Falcione, McCroskey, & Daly, 1977). Por el contrario, el tratamiento interpersonal
deficiente sefiala marginalidad y exclusion del grupo, inhibiendo el proceso de fusion (Tyler,
Degoey, & Smith, 1996).

Hoy uno de los problemas fundamentales es emplear efectivamente el factor humano para

armonizar objetivos y mantener la continuidad en un mundo competitivo (Topaloglu, 2010).
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La 10 ha sido objeto de estudios con el fin de explicar la vinculacion entre las personas y las
organizaciones (Bartels, 2006).

Segln Hogg & Terry (2000), una organizacion es una de las categorias sociales mas
importantes para un individuo y, a través del proceso de identificacion, reduce la
incertidumbre con significados profundos proporcionados por los colectivos con los que se
asocia. Es relevante porque el miembro adquiere un sentido de conexion (Albert et al., 2000),
de seguridad, estatus y prestigio (Cheney, 1983a; Sass & Canary, 1991; Tyler, 1999),
satisfaccion laboral, motivacion y mas bienestar fisico y emocional (Dick, 2004).

A todo esto, se suma un notable rendimiento, menor ausentismo (Dick, 2004), relaciones
positivas entre los diferentes grupos (Gaertner, Dovidio, Nier, ward, & Banker, 1999), mas
involucramiento laboral, generando asi una mayor productividad para la organizacion (Topa
& Morales, 2006). Ademas, conduce a una mayor cooperacion (Dutton et al., 1994), influye
en la disposicion de los colaboradores para luchar por los objetivos de la organizacion
(Elsbach & Glynn, 1996) y permanecer en ella (Scott et al., 1999).

Recientemente, la investigacion sugiere que la identificacion puede ser un gran impulsor
de las conductas cooperativas en el lugar de trabajo, dejando en segundo plano a las
recompensas materiales que también tienen el mismo fin incentivador (Tyler, 2010; Tyler &
Blader, 2000). Los resultados de varios estudios comparativos sugieren que la cooperacion
en las organizaciones se predice con recompensas materiales hasta cierto punto, pero estas
influencias basadas en los recursos son pequefias en comparacion con la influencia de juicios
basados en la identidad de una organizacién (Tyler, 2010; Tyler & Blader, 2000, 2001).

Con el paso del tiempo, mediante un mayor contacto (Bruner, 1957) las personas llegan a
conocerse a si mismas y autocategorizarse (Foote, 1953). La identificacion es

intrinsecamente comunicativa (Hecht, 1993) porque es a través del lenguaje que una persona
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expresa su vinculo con una organizacion (Larson & Pepper, 2003; Scott et al., 1998). La 10
desde el repertorio discursivo se considera como una construccion, un proceso nunca

acabado, siempre en transcurso (Navarrete, 2015).

2.3 Las relaciones interpersonales y la identificacion organizacional

Las relaciones interpersonales (RI) describen el trato, el contacto y la comunicacion
(Chiavenato, 2002), ellas generan multiples beneficios para las organizaciones (Paredes,
2006). Por ejemplo, son factor clave para unificar y constituir la base de las funciones
gerenciales que implican planificar, organizar, liderar, controlar (Stoner, 1997), y también
estan relacionados con el proceso de la identificacion de los colaboradores (Dutton et al.,
1994).

Las RI son un aspecto de identificacion reconocido, pero a menudo poco revisado (Pratt,
2000), rotundas para el autoconcepto de un individuo y el impacto en su autoestima (Reich
& Hershcovis, 2014). Asimismo, en la vida organizacional favorece en el involucramiento
laboral (Dutton et al., 1994), la motivacion, satisfaccion laboral, cohesion del grupo y
disminucion de conflictos (Kramer, 1991).

Por otra parte, los estudios de identificacion organizacional (10) se relacionan tedrica y
empiricamente con una variedad de actitudes laborales, comportamientos, interaccion de
empleados, y duracion laboral (Ferraris, Carveth, & Parrish, 1993; George & Chattopadhyay,
2005), aunque este ultimo no seria determinante para favorecer el fuerte sentido de 10 si se
cuenta con una comunicacion institucional consistente (Ashforth & Saks, 1996; Mael &
Ashforth, 1995).

La 10 se presenta como una variable relevante a investigar, sobre todo porque durante

afios las organizaciones han considerado esencial la membresia del colaborador para una
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mayor productividad (Bolafios & Franco, 2017). Llegar a este proceso implica la apertura de
la comunicacion, tener la oportunidad de expresar sus opiniones, hacer sugerencias,
contribuir a la resolucién de problemas y toma de decisiones (Yepes, 1992). La membresia
juega un papel clave que encamina a ganar éxitos a largo plazo (iscan, 2006).

Van Dick & Wagner (2002) llevaron a cabo dos estudios con maestros de escuelas en
Alemania y encontraron que los docentes que se identificaron fuertemente con su grupo
ocupacional, reportaron mas bienestar fisico, mas satisfaccién, mas motivacion laboral y
percibieron que sus trabajos eran mas motivadores y significativos.

Algunos académicos han sefialado que la identificacion con una categoria social puede
ocurrir sin interaccion (Mael & Ashforth, 1995; Pratt, 1998b). La escasez de investigaciones
que examinan ambas variables es desconcertante, porque las primeras exploraciones
enfatizaron la importancia de la comunicacion y la retroalimentacion entre individuos
(Burke, 1950; Cheney, 1983; Kauffman, 1960; March & Simon, 1958; Simon, 1976).
Incluso, recientes intentos dentro de este campo de investigacion sugieren la relevancia de
los grupos y la interaccion cara a cara (Brown, 2000; M. A. Hogg, Abrams, Otten, & Hinkle,
2004) en el desarrollo de la identificacion (Shotter, 1984).

Dado que pocos estudiosos miden las Rl y como estas se relacionan con la 10 de los
colaboradores, el papel de las relaciones sociales sigue siendo una caja negra (Jones &

Hamilton, 2011).

2.4 Marco conceptual

Para la presente investigacion se tendra en cuenta la definicidn de los siguientes términos:
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2.4.1. Relacién interpersonal:
Es una relacion humana particular en la que dos personas se respetan y se permiten
evolucionar hacia una mejor autocomprension y una gran armonia (Ramirez & Muggenburg,

2015).

2.4.2. ldentificacion:

La identificacién es el sentimiento de pertenecer a un grupo determinado, con el que se
comparte caracteristicas en comun como son las conductas, habilidades y creencias. Tajfel
& Tuner (2004), describen a la identificacién como un proceso de autocategorizacion, donde
los miembros se forman parte dentro de un grupo social que tiene atributos distintivos y

duraderos.

2.4.3. Clima de comunicacion:
Calidad del entorno comunicacional interno de la organizacion, es al mismo tiempo el
reflejo compartido de percepciones e interpretaciones que los individuos tienen de las

interacciones en el entorno organizacional (Dennis, 1974).

2.4.4. Institucion educativa:
Definido por la Real Academia Espafiola como el organismo que desempefia una funcion
de interés publico conformado por profesionales dedicados a la ensefianza de las ciencias,

artes u oficios bajo el gobierno de superiores y reglas.

2.4.5. Motivacion:
El término procede del latin motus y se relaciona con el conjunto de razones por las que

las personas se comportan de la forma en que lo hacen (Santrock, 2002). Es también el
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proceso por el cual el sujeto se plantea un objetivo, utiliza los recursos adecuados y mantiene

una determinada conducta, con el propdsito de lograr una meta (Trechera, 2004).

2.4.6. Confianza:

Es una actitud de lealtad motivada afectivamente para la aceptacion de relaciones
solidarias (Parsons, 1970), o un estado que involucra expectativas positivas a cerca de los
motivos de otros (Coleman, 1990). Los estudiosos afirman que es interpersonal por ello la
consideran vital para el desarrollo de las relaciones humanas (Rotter, 1967).

Segun describe el Diccionario ABC, es una cualidad que supone creer y tener seguridad
de que una situacion es de determinada manera, 0 que una persona actuara de determinada

forma. Generalmente se confia en quienes demuestran bondad, aptitudes y lealtad.

2.4.7. Cooperacion:

Conjunto de acciones y esfuerzos que, conjuntamente con otro u otros individuos, se
realizan con el objetivo de alcanzar una meta en comun. La cooperacidn busca una sinergia
estratégica que se consigue tanto a través de interacciones de corta como de larga duracion;
se trata en suma de un conjunto de acuerdos intimamente relacionados con la organizacién

(Fuller & Porter, 1988).

2.4.8. Liderazgo:
Es altamente interactivo y compartido, ademas es considerado un arte o proceso de influir
sobre las personas y, una cualidad del lider, que conlleva a un comportamiento determinado
para influir en la conducta de otras personas, o bien a cambiarla para alcanzar los objetivos

de la organizacion (French & Bell, 1996).
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2.4.9. Autocategorizacion:

Proceso en el cual un individuo se percibe como persona Unica en términos de sus
diferencias con otras personas, por tal, esta relacionada con la despersonalizacion, una
constelacion de efectos que incluyen conformidad grupal, diferenciacion intergrupal,
percepcion estereotipica, etnocentrismo y una actitud positiva hacia los miembros del grupo

(Scandroglio, Martinez, & Sebastian, 2008).

2.4.10. Cultura organizacional:
La Real Academia Espariola define cultura como el conjunto de modo de vida, costumbre
y conocimientos. El Diccionario ABC presenta a la cultura organizacional como los valores

que se definen, proponen, promueven y respetan dentro de una organizacion.

2.4.11. Autonomia:
De origen griego “auto” uno mismo y “nomos” norma o regla. El Diccionario ABC define
como la representacion de aquellas personas que se valen por si mismas y que no solicitan

ayuda de terceros.

2.4.12. Identidad:
Definido por la Real Academia Espafiola como el conjunto de rasgos propios de un

individuo o de una colectividad que los caracterizan frente a los demas.

2.4.13. Comunicacion asertiva:
Definido por el Diccionario ABC como una actitud para expresar en determinada situacion
un punto de vista de una forma respetuosa ante otra persona. En este tipo de comunicacion

se evitan frecuentes ataques personales y reproches.
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2.4.14. Sentido de pertenencia:
El Diccionario ABC conceptualiza el sentido de pertenencia con un valor emocional. Esto
es, una persona siente que forma parte de un grupo de amigos o incluso, a nivel laboral. El

sentimiento de pertenencia, visto desde este punto de vista, aporta autoestima y motivacion.

2.4.15. Apoyo social:

Segln la definicién del Diccionario ABC, es la actividad que atiende de diversas
situaciones como: resolucién de conflictos que surgen en la interaccibn humana,
fortalecimiento de los grupos para alcanzar el bien coman y la promocion de la superacion

de las personas.
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Capitulo 111
Metodologia

3.1 Tipo de investigacion

Para el presente estudio se tomd en cuenta la investigacion basica, descriptiva,
correlacional pues se pretende ampliar los conocimientos (Behar, 2010) respecto a la
situacién de las relaciones interpersonales en instituciones educativas publicas y privadas de
Lima, y como éstas se relacionan con la identificacién organizacional de los docentes hacia

sus centros laborales.

3.2 Disefio de investigacion

El estudio esta desarrollado bajo un modelo no experimental porque no se manipulan las
variables “relaciones interpersonales” e “identificacion organizacional”, y se observara el
comportamiento de la misma tal y como se dan en su estado natural. Por otro lado, es
transversal ya que se tomo los datos en un solo momento. Por ultimo, es un trabajo
comparativo, porque a través de los resultados, se describen las diferencias entre las unidades

de estudio sin manipulacion alguna (Costa et al., 2007; Hernandez et al., 2010).

3.3 Formulacion de hipdtesis

3.1.1 Hipotesis general
Las Relaciones Interpersonales se relacionan significativamente con la Identificacién

Organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019.
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3.1.2 Hipotesis especificas:

La relacion con los compafieros de trabajo se relaciona significativamente con la
Identificacion Organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019.

La relacion con el coordinador académico se relaciona significativamente con la
Identificacion Organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019.

La relacion con el director se relaciona significativamente con la Identificacion
Organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019,

La relacion general con la institucion se relaciona significativamente con la Identificacion

Organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019.

3.4 Definicién de variables
e Variable independiente
Relaciones Interpersonales
Dimensiones
Relacion con los compafieros de trabajo.
Relacidn con el coordinador académico.
Relacidn con el director.

Relacion general con la institucion.

e Variable dependiente

Identificacion organizacional
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3.5 Operacionalizacion de variables

Definicion

Definicién

Definicion

Variables Dimensiones Indicadores . . instrumentos
conceptual instrumental operacional
e Confianza
Relacion con e Trabajo en
los compafieros equipo
de trabajo e Mecanismo de
Comunicacion
» Confianza : Para medir el
e Honestidad  Las relaciones grado de
e Apertura  de | Interpersonales relaciones
escucha estan determinadas interpersonales
e Respeto de | POr la de los docentes
Relacién con opiniones comunicacion, el se escogio el _Escala de
el coordinador e Motivacion contacto y el trato instrumento L'keit
Variable X académico e Cortesia ggtere s€ construl;éi desarrollado por poclo_ Muy
Relaciones o i6 la  asociacion Encuesta
interpersonales pRrEf)st?lléﬁfsn d; colaboradores, €N | jernacional de | 2= OCC
- diferentes espacios o 3=Algo
protec_uon y tiempos. La comunicacion 4= Bastante
* Relaciones  de | jyteraccion (ICA) Y1 5= Mucho
trabajo permanente presentado  por
* Confianza facilitara el logro (Putti, Aryee y
Relacion con| e Sinceridad de los objetivos | nua 1990), con
el director e Satisfaccion organizacionales | 1h2 escala  de
laboral Likert.
e Interaccion
Relacion verbal
general con la e Cooperacion
institucion e Integracion




Variable Y
Identificacion
organizacional

Unidimensional

La identificacion
organizacional es
un proceso
multidimensional
que genera en un
individuo el
sentido de
pertinencia y se
produce a través de
la comunicacion,
cuando se perciben
los mismos
valores, normas y
objetivos

Para medir la
identificacion
organizacional
del personal se
escogio el
cuestionario de

(Cheney 1983),
con 25
preguntas,

evaluadas en
escala de Likert.
El' mismo es
empleado  por
(Schrodt 2013).

Escala de
Likert
1= Muy
poco
2=Poco
3=Algo
4=Bastante
5= Mucho

Encuesta
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3.6 Poblacion y muestra

3.6.1 Delimitacion espacial y temporal
El presente trabajo de investigacion se desarrollo en instituciones educativas publicas y

privadas del departamento de Lima, Peru, durante seis semanas del afio 2019.

3.6.2 Poblacién
La poblacion tomada para esta investigacion es de 558 mil 657, la cual fue extraida del
ltimo censo del INEI que data del afio 2017. Cabe mencionar que se trabajo bajo los

siguientes criterios de inclusion.

3.6.3 Técnica de muestreo
Los participantes para este trabajo de investigacion fueron determinados a través del
método de muestreo probabilistico con un margen de error 5% y nivel de confianza 95%. Se
aplico los instrumentos a 377 docentes de instituciones educativas publicas y privadas de
Lima.

z"2(p*q)
n= e’ + (z"2(p*q)) n= 377

N

3.7 Instrumento
3.7.1 Disefio del instrumento de investigacion
A fin de demostrar la relacion entre las variables de estudio se utilizaron dos instrumentos.
Para las “Relaciones Interpersonales” se consider6 la propuesta de medicion por Putti, Aryee,
& Phua, (1990) con el cuestionario Organizational Communication Relationship (OCR)
creado por la International Communication Association (ICA); este consta de cuatro
dimensiones “relacion con los compafieros de trabajo” (3 ftems), “relacion con el coordinador

académico” (9 Items), “relacién con el director” (3 items) y “relacion general con la



institucion” (4 items). Dicho cuestionario presenta una escala tipo Likert de 5 puntos (1=
Muy poco, 2= Poco, 3= Algo, 4=Bastante y 5=Mucho).

En tanto para medir la “Identificacion Organizacional” se utilizd el cuestionario
Organizational Identification creado por George Cheney (1983) con un total de 25 items.
Este cuestionario también presenta una escala tipo Likert de 5 puntos (1= Muy poco, 2=

Poco, 3= Algo, 4=Bastante y 5=Mucho).

3.7.2 Validacion de expertos

Es preciso mencionar que, para validar los instrumentos al contexto de estudio, se solicitd
el juicio de siete expertos, quienes dieron observaciones respecto a la claridad, congruencia,
contexto y dominio del constructo. Los especialistas validadores fueron: el LCC Juan Gabriel
Darrichon, docente en la Universidad Adventista del Plata-Argentina, con 14 afios de
experiencia en el campo de la comunicacion; el Mg. Michael Thomas White, director general
de investigacion en la Universidad Peruana Union, con 6 afios de experiencia y nativo del
inglés; el Ing. Sist. Nemias Saboya Rios de la Universidad Peruana Union, con 10 afios de
experiencia en investigacion cientifica y estadistica; la Mg. Thelma Mirolo, de la Universidad
Adventista del Plata-Argentina, con 14 afios de experiencia en el campo de la comunicacion;
el Dr. Victor Miguel Valdez Orriaga docente de la Universidad San Martin de Porres, y
Decano Nacional del Colegio Profesional de Relacionistas Publicos del Pert, con més 20
afios de experiencia; el Dr. Walter Lisandro Melo docente en la Universidad Adventista del
Plata-Argentina, con mas de 14 afios de experiencia; y la Mg. Wendy Domenack
Bracamonte, especialista en comunicacion estratégica de la Universidad de Lima, con mas

de 15 afios de experiencia.

63



3.7.3 Confiabilidad
- Confiabilidad de los instrumentos

Tabla 1
Interpretacion de un coeficiente de confiabilidad

Interpretacion de un coeficiente de confiabilidad

Muy baja Bajo Regular Aceptable Elevado
0 0,01a0,49 052059 0,6a0,89 09al
0% de 100% de

confiabilidad en
la medicion (la

confiabilidad en la
medicion (no hay

medicion esta error)
contaminada de
error)
Fuente: Estadistica e investigacion (Gamarra, 2008)
Tabla 2
Confiabilidad de los instrumentos
Variables / Dimensiones Alfa de Cronbach N de items
Relaciones interpersonales 945 19
Relaciones con los comparieros de trabajo 783 3
Relaciones con el coordinador académico 940 9
Relacion con el director 923 3
Relacion general con la institucion .849 4
.938 25

Identificacion organizacional

En la Tabla 2, se observa el analisis de fiabilidad, el cual se trabajé con una muestra

representativa de 35 docentes para ambos instrumentos. En relacion a la variable Relaciones

Interpersonales (RI) que tiene un instrumento de 19 items, presenta una alta consistencia

interna, dado que el coeficiente de Alfa de Cronbach es de 0.945. Ademas, se observa que

sus cuatro dimensiones superan el indice minimo, en la dimension “relacion con los

compaiieros de trabajo” se tiene un indice de 0.783 con 3 items, en la dimension “relacion
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con el coordinador académico” un indice de 0.940 con 9 items, la dimension “relacion con
el director” tiene un indice de 0.923 con 3 items y en la dimension “relacion general con la
institucion” el indice es de 0.849 con 4 items.
De igual manera para la variable Identificacion Organizacional (10), el instrumento de 25
items, tiene una alta consistencia interna con un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.938.
Los resultados evidencian puntajes mayores a 0.7, lo que indica que ambos instrumentos
evallan lo que deben medir, y por ser confiables se pueden aplicar en poblaciones similares.

Tabla 3 Validez de los instrumentos

Prueba KMO y Bartlett _ Relaciones Ider!tific_acién
interpersonales organizacional
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo .936 .950
Aprox. Chi 5547.567 5459.628
o cuadrado
Prueba de esfericidad de Bartlett Gl 171 300
p valor 0.000 0.000

En la Tabla 3, se muestra el anélisis de la prueba KMO donde los puntajes de las variables
R10.936 e 10 0.950, superan el 0.7. Estas puntuaciones, indican que los items apuntan a los
objetivos de las dimensiones y variables de los instrumentos de medicion.

3.8 Procesamiento de datos

3.8.1 Técnicas de recoleccion de datos
Con la finalidad de satisfacer los objetivos de la investigacion se trabajé con dos
cuestionarios que miden las variables “relaciones interpersonales” e “identificacion
organizacional” de docentes en instituciones educativas de Lima, con 19 y 25 ftems,

respectivamente. Estos fueron sometidos a una validez de contenido por juicio de expertos
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para ver el contexto y la pertinencia de los factores medibles. Luego se realiz6 una prueba
piloto a 35 docentes de Lima escogidos aleatoriamente.

Para la recoleccion de datos se redacto las solicitudes correspondientes a méas de 15
instituciones educativas, de los que solo respondieron nueve. Una vez obtenido los permisos
necesarios, se encuesto durante seis semanas a 382 docentes, no obstante, esta cantidad se

modifico a 377 ya que estas si estaban totalmente completas.

3.8.2 Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Se construyd un matriz de datos usando el programa informatico Office Excel para
identificar y registrar los datos correspondientes a las preguntas que miden las dimensiones
y variables de estudio. Asimismo, se realizé una limpieza de datos antes de realizar el analisis
estadistico. En relacion a este Gltimo, se utilizo el programa de IBM SPSS para medir la
confiabilidad del instrumento. El anélisis descriptivo se realizo a través de frecuencias y

porcentajes.
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3.9 Matriz de Consistencia

Tipo de

Titulo Problema Hipétesis Obijetivos , o Variables
investigacion
Ha: Las Relaciones interpersonales se Demostrar la relacion entre las
relaciona  significativamente con la variables Relaciones
Identificacion Organizacional de docentes | interpersonales y la Identificacion
en instituciones educativas de Lima, 2019. organizacional de docentes en
Ho: Las Relaciones interpersonales no | instituciones educativas de Lima,
se relaciona significativamente con la 2019.
Identificacion Organizacional de docentes
en instituciones educativas de Lima, 2019. Objetivos especificos .
9 Relaciones
a) Demostrar la relacion entre las Interpersonales
Hipotesis derivadas dimensiones relacion con los
.Se compafieros de trabajo e
Relaciones | relacionan las Ha: La Relacion entre compafieros de identificacion organizacional
interpersonales variables trabajo se relaciona significativamente con de docentes en instituciones
y la Relaciones la Identificacion Organizacional de educativas de Lima, 2019.
Identificacion | interpersonales | docentes en instituciones educativas de |b) Demostrar la relacion entre las Descriptivo
organizacional | e Identificacion | Lima, 2019. dimensiones relacion con el .
. ) . ~ . . Correlacional
de docentes en | organizacional Ho: La Relacién entre compafieros de coordinador  académico e
instituciones de docentes en | trabajo no se relaciona significativamente identificacion organizacional
educativas de | instituciones | con la Identificacion Organizacional de de docentes en instituciones
Lima, 2019. educativas de | docentes en instituciones educativas de educativas de Lima, 2019.
Lima? Lima, 20109. c) Demostrar la relacién entre las

Ha: La Relacion entre el coordinador
académico se relaciona significativamente
con la Identificacion Organizacional de
docentes en instituciones educativas de
Lima, 2019.

dimensiones relacion con el
director y la identificacion
organizacional de docentes en
instituciones educativas de
Lima, 20109.

Identificacion
Organizacional
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Ho: La Relacién entre el coordinador
académico no se relaciona
significativamente con la Identificacion
Organizacional de docentes en
instituciones educativas de Lima, 2019.

Ha: La Relacién entre el director se
relaciona  significativamente con la
Identificacion Organizacional de docentes
en instituciones educativas de Lima, 2019.

Ho: La Relacion entre el director no se
relaciona  significativamente con la
Identificacion Organizacional de docentes
en instituciones educativas de Lima, 2019.

Ha: La Relacion general en la
institucion se relaciona significativamente
con la Identificacion Organizacional de
docentes en instituciones educativas de
Lima, 20109.

Ho: La Relacion general en la
institucién no se relaciona
significativamente con la Identificacion
Organizacional de docentes en
instituciones educativas de Lima, 2019.

d) Demostrar la relacion entre las

dimensiones relacion general
con la institucion y la
identificacion  organizacional
de docentes en instituciones
educativas de Lima, 2019.
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Capitulo IV
Resultados y Discusion
4.1 Resultados
En laTabla 4y 5, se observan las instituciones educativas de Lima que participaron en la
investigacion, las cuales fueron 9, entre publicas y privadas, sumando una muestra total de
377 encuestados. Ellos representan casi la totalidad de la poblacién de docentes de cada
institucion educativa.

Tabla 4: Instituciones educativas publicas participantes

Colegio Frecuencia Porcentaje

Institucion Educativa Emblematica Nuestra Sefiora de 79 19.1%
Guadalupe

Colegio 1217 Jorge Basadre 26 6.9%
Colegio Felipe Santiago Estenos 61 16.2%
Colegio Edelmira del Pando 57 15.1%
Institucion Educativa José Faustino Sanchez Carrion 51 13.5%
Total 267 71.0%

Tabla 5: Instituciones educativas privadas participantes

Colegio Frecuencia Porcentaje
Institucion Educativa Adventista Miraflores 51 13.5%
Institucion Educativa Adventista Eduardo Forga 16 4.2%
Institucion Educativa Adventista Espafia 28 7.4%
Institucion Educativa Adventista Portales del Saber 15 4.0%
Total 110 29.0%
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4.1.1 Resultados de los datos sociodemograficos de la investigacion

Tabla 6:Informacion sociodemogréfica de los docentes de instituciones educativas de Lima

Frecuencia Porcentaje
) Menos de 25 8 2 1%
afos
Edad De 25 a 35 afios 56 14.9%
De 35 a 45 afos 113 30.0%
Maés de 46 afios 200 53.1%
Total 377 100.0%
Femenino 238 63.1%
Sexo Masculino 139 36.9%
Total 377 100.0%
Inicial 13 3.4%
Primaria 77 20.4%
Nivel de ensefianza Secundaria 274 72.7%
Otros 13 3.4%
Total 377 100.0%
Catdlico 219 58.1%
Adventista 114 30.2%
Religion Evangélica 18 4.8%
Otros 26 6.9%
Total 377 100.0%

En la Tabla 6, se tiene la informacion sociodemografica de los 377 participantes. Con
respecto a la edad, el 53.1% que son la mayoria tiene mas de 46 afios, el 30% tiene de 35 a
45 afios, el 14.9% tiene de 25 a 35 afios y el 2.1% tiene menos de 25 afios. El 63.1% de los
docentes son mujeres y el 36.9% son varones. En tanto el nivel que ensefian, es el siguiente,
el 3.4% ensefa al nivel inicial, el 20.4% ensefa al nivel primario, el 72.7% ensefia al nivel
secundario y el 3.4% ensefia otros niveles. Finalmente, la religién que se asocia a los
participantes es la siguiente, el 58.1% son catdlicos, el 30.2% son adventistas, el 4.8% son

evangélicos, y el 6.9% tiene otra religion.
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Tabla 7: Informacion socio laboral de los docentes de instituciones educativas de Lima

Frecuencia Porcentaje
Bachiller 38 10.1%
Licenciado 244 64.7%
Grado académico Magister 88 23.3%
Doctor 7 1.9%
Total 377 100.0%
) Menos de 10 120 31.8%
afios
De 11 a 20 afios 109 28.9%
Tiempo de servicio De 21 a 30 afios 113 30.0%
) De 31 a mas 35 9.3%
afios
Total 377 100.0%
Si 308 81.7%
Redes sociales para el trabajo No 69 18.3%
Total 377 100.0%

En la Tabla 7, se presenta la informacion socio laboral, donde el grado académico de los
docentes es el siguiente, el 10.1% tiene grado de bachiller, el 64.7% son licenciados, el 23.3%
tienen el grado de maestria, el 1.9% tienen el grado de doctor. Con respecto al tiempo de
servicio, el 31.8% tiene menos de 10 afios, el 28.9% tiene de 11 a 20 afios de servicio, el 30%
tiene de 21 a 30 afios de servicio y solo el 9.3% tiene de 31 a mas afos de servicio.
Finalmente, el 81.7% cree que las redes sociales como el WhatsApp y otros contribuyen, en

ocasiones, a las relaciones laborales, y solo el 18.3% no lo considera.

4.1.2 Resultados descriptivos de las variables
La presentacion de resultados inicia con los hallazgos basados en la estadistica descriptiva;
presentandose a continuacién las medias que se han obtenido en los indicadores segun las

dimensiones de cada variable.
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Tabla 8: Resultados de la variable Relaciones Interpersonales (RI) segin promedio de los
items

Relacion con los compafieros de trabajo (Prom 3.4)
Confio en mis compafieros de trabajo.

Mi relacion con mis compafieros de trabajo es satisfactoria.

Con frecuencia, percibo que mis comparfieros de trabajo se llevan bien entre ellos.

Relacién con el coordinador académico (Prom 3.7)
Confio en el coordinador académico.

Percibo que mi coordinador académico es honesto conmigo.
Mi coordinador académico me escucha.
Soy libre de estar en desacuerdo con mi coordinador académico.

Puedo manifestarle mi inquietud al coordinador académico cuando considero que las
cosas estan mal.

Mi coordinador académico me elogia cuando realizo un buen trabajo.
Mi coordinador académico es cortés conmigo.

Mi coordinador académico resuelve mis necesidades en el trabajo.

Mi relacién con mi coordinador académico es satisfactoria.

Relacién con el director (Prom 3.5)
Confio en el director.

Percibo que el director es sincero en sus esfuerzos por comunicarse conmigo.

Mi relacidn con el director es satisfactoria.
Relacion general con la institucion (Prom 3.6)

Mi institucion favorece a la diversidad de opiniones.

Mi institucion genera espacios de participacion que me permiten aportar en la toma de
decisiones.
Influyo en las actividades de mi nivel educativo.

Tengo parte en el cumplimiento de los objetivos de mi institucién.

Considerando que la media méxima para cada indicador es de 5 (Escala: 1 = Muy poco y
5 = Mucho). Se observa segun la tabla 8 que la dimension con mejor promedio en la variable
RI fue la relacién con el coordinador académico (3.7), lo que demuestra que los docentes
tienen relaciones mas estrechas y de confianza con este personal que con el director.
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Asimismo, destacan los indicadores como “Puedo manifestarle mi inquietud al coordinador
académico cuando considero que las cosas estan mal” (3.9), también, “Mi coordinador
académico es cortés conmigo” y “Mi coordinador académico me escucha” (3.8). En segundo
lugar, con un puntaje considerable esta la dimension relacion general con la institucion (3.6),
y el indicador que resalta, es “Tengo parte en el cumplimiento de los objetivos de mi
institucion” (3.8), mientras que el indicador que necesita mejorar es “Mi institucion genera
espacios de participacion que me permiten aportar en la toma de decisiones” (3.4). En tercer
lugar, se encuentra la dimension relacion con el director (3.5), cuyo indicador con mayor
puntuacién, “Mi relacién con el director es satisfactoria” (3.6), se debe considerar como
fortaleza para la variable de estudio. Finalmente, la dimension relacion con los compafieros
de trabajo (3.4), tiene con mayor puntaje al indicador “Mi relacion con mis compaineros de
trabajo es satisfactoria”, esto demuestra que los docentes se esfuerzan en entablar relaciones
de calidad para satisfacer sus necesidades de afiliacion social y mantener la cohesion grupal

en el trabajo.
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Tabla 9: Resultados de la variable identificacion organizacional (10) segun promedio de los
items

Identificacidn organizacional (Prom 3.8) Promedio
Me describo a mi mismo ante los demds diciendo “Yo trabajo para” o 39
“Soy de” la I.LE. Jorge Basadre. '
Tomo decisiones en el trabajo considerando las consecuencias de mis 40
acciones para la |.E. Jorge Basadre. '
Nosotros en la I.E. Jorge Basadre nos diferenciamos de otras instituciones 40
educativas. '
En general veo los problemas de la I.E. Jorge Basadre como mis propios 37
problemas. '
Tengo mucho en comun con los demas docentes de la I.E. Jorge Basadre. 3.5
Encuentro dificultad para estar de acuerdo con las politicas de la I.E. 57
Jorge Basadre en asuntos importantes relacionados a mi. '
Mis valores y los valores de la I.E. Jorge Basadre son muy similares. 3.8
Describiria a la LE. Jorge Basadre como una gran “familia” en la que la 36
mayoria de los docentes tienen un sentido de pertenencia. '
Me resulta fécil identificarme con la I.E. Jorge Basadre. 4.0
La imagen de la I.E. Jorge Basadre en la comunidad me representa bien. 3.9
El historial de la I.E. Jorge Basadre es un ejemplo de lo que las personas 40
dedicadas pueden lograr. '
Probablemente continuaria trabajando para la I.E. Jorge Basadre incluso 36
si no necesitara el dinero. '
En general, los docentes de la I.E. Jorge Basadre trabajan por los mismos 36
objetivos. '
Estoy dispuesto a poner un gran esfuerzo mas alla del que normalmente 41
se espera, para ayudar a la I.E. Jorge Basadre a ser exitosa. '
Comentaria a otros a cerca de los proyectos en los que esta trabajando la 37
I.E. Jorge Basadre. '
Realmente me preocupo por el destino de la I.E. Jorge Basadre. 4.1
Estoy orgulloso de ser un trabajador de la I.E. Jorge Basadre. 4.2
Estoy satisfecho de trabajar por la I.E. Jorge Basadre en vez de otra 41
institucion. '
Hablo de la I.E. Jorge Basadre a mis amigos como una gran institucion 40
para la cual trabajar. '
Me molesta cuando oigo a otros fuera de la I.E. Jorge Basadre criticar a 39
la institucion. '
Tengo carifio hacia la I.E. Jorge Basadre como un lugar de trabajo. 4.2
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Estaria dispuesto a pasar el resto de mi vida profesional con la I.E. Jorge

Basadre. 38
Siento que la I.E. Jorge Basadre se preocupa por mi. 3.2
Me siento identificado con la I.E. Jorge Basadre. 4.2
Me siento muy leal a la I.E. Jorge Basadre. 4.2

En la Tabla 9, se presentan los resultados de la variable 10 que es unidimensional, y cuyo
promedio es de 3.8 puntos. Los indicadores como “Estoy orgulloso de ser un trabajador de
la LE.”, “Me siento identificado con la .LE.”, y “Me siento muy leal a la .LE.” reportaron una
puntuacién de 4.2, siendo evidente que los docentes han adquirido un sentido de conexién,
de pertenencia y membresia con sus instituciones, y eso es positivo. Seguidamente los
indicadores con un puntaje de 4.1, son, “Estoy dispuesto a poner un gran esfuerzo mas alla
del que normalmente se espera, para ayudar a la LLE. a ser exitosa”, asi como “Realmente me

preocupo por el destino de la I.LE.”, vienen a ser el resultado del proceso de identificacion.

4.1.3 Baremacion
Para medir los resultados de las variables relaciones interpersonales e identificacion
organizacional, se dispuso a ordenar por niveles, mediante dos cortes que fueron establecidos
porcentualmente, estos cortes se hicieron en el percentil 30 y el percentil 70, creando asi tres

segmentos: Nivel bajo, nivel medio y nivel alto.
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Tabla 10: Niveles de la variable relaciones interpersonales y sus dimensiones y la variable
identificacién organizacional

Nivel de las
variables y Bajo Medio Alto Total
dimensiones
Relaciones
interpersonales
Relacién con los

117 31.0% 158 419% 102 27.1%  100%

compareros de 133 35.3% 198 52.5% 46 12.2% 100%
trabajo

Relacion con el

coordinador 118 31.3% 152 40.3% 107 28.4% 100%
académico

Relacion con el

. 127 33.7% 170 45.1% 80 21.2% 100%
director

Relacion general
con la institucion

Identificacion
organizacional

139 36.9% 170 45.1% 68 18.0% 100%

121 321% 147 39.0% 109 28.9%  100%

La Tabla 10 muestra los niveles de la variable RI y sus dimensiones. El 41.9% de los
encuestados considera que sus relaciones interpersonales dentro de la institucion estan en un
nivel medio con una leve tendencia hacia abajo de 31%. Y de manera similar se puede
observar en sus dimensiones, donde la “Relacion con los compafieros de trabajo” se ubica en
un nivel medio con 52.5% y un 35.3% indicd una tendencia negativa mas notoria.
Posteriormente los docentes manifestaron que la “Relacion con el coordinador académico”
se encuentra en un nivel medio con 40.3% y un 31.3% bajo. Las dimensiones restantes
“Relacion con el director” y “Relacion general con la institucion” también alcanzaron el nivel
medio, pero con 45.1% hacia el nivel bajo. En cuanto a la variable 10, el 39% de los docentes
revelaron sentirse identificados con su institucion en un nivel medio, el 32.1% en un nivel

bajo y el 28.9% un nivel alto, lo que indica que existe una leve tendencia negativa.
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Tabla 11: Nivel de la variable Relaciones interpersonales y sus dimensiones y la variable
Identificacion organizacional segun tipo de colegio.

Variables y Publico Privado

dimensiones Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto

Relacién con los

compafieros de 109 40.8% 132 494% 26 9.7% 24 21.8% 66 60.0% 20 18.2%
trabajo

Relacion con el

coordinador 82 30.7% 112 419% 73 27.3% 36 32.7% 40 36.4% 34 30.9%
académico
Relacién con el
director
Relacion general
con la institucion
Relaciones
interpersonales
Identificacion
organizacional

101 37.8% 122 45.7% 44 16.5% 26 23.6% 48 43.6% 36 32.7%

103 38.6% 119 44.6% 45 16.9% 36 32.7% 51 46.4% 23 20.9%

31.8% 118 44.2% 64 24.0% 32 29.1% 40 36.4% 38 34.5%

93 34.8% 105 39.3% 69 25.8% 28 25.5% 42 38.2% 40 36.4%

En la Tabla 11, se presenta el nivel de las Relaciones interpersonales y sus dimensiones,
asi también el nivel de la variable Identificacion organizacional segun tipo de colegio. El
total de docentes encuestados en instituciones publicas fue 267 y en privadas 110. Los
resultados indican que el estado de las relaciones interpersonales de los docentes de colegios
publicos tiene un nivel medio de 44.2% con un 31.8% de nivel bajo, mientras que, de los
docentes de colegios privados, el 36.4% se encuentran en un nivel medio y el 34.5% se
encuentran en un nivel alto, lo que indica que los docentes de colegios privados tienen
mejores relaciones interpersonales. Es preciso mencionar que, la dimension relacién con el
coordinador académico y relacion general con la institucion, no registré gran diferencia entre
ambos tipos de colegios, ya que parten del nivel medio con mayor tendencia al nivel bajo.
En tanto la variable identificacion organizacional, los docentes de colegios publicos tienen

tendencia hacia el nivel bajo, esto es de 29.3% promedio a 34.8% bajo, y los docentes de
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colegios privados tienen una tendencia hacia el nivel alto de 38.2% promedio a 36.4% alto,
indicando asi que se encuentran mejor identificados con sus respectivas instituciones.

4.2 Contrastacion de hipotesis

En la Tabla 12, se muestra la prueba de normalidad la cual justifica el uso del coeficiente
de correlacion a usar en la contrastacion de hip6tesis, con respecto a la relacion de las
variables.

Ho: La distribucion es normal.

Ha: La distribucion no es normal.

Por lo que se puede ver los resultados en la Tabla 12, donde el p valor de las variables y
dimensiones es 0.000 (p<0.05), por lo cual se acepta la hipétesis alterna, y se decide usar
estadisticos no paramétricos, y para hallar las relaciones en la contrastacion de hipotesis es
adecuado usar el coeficiente de correlacion Rho de Spearman.

Tabla 12: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Variables y dimensiones

Estadistico Gl p valor
Relaciones interpersonales 210 377 .000
Relacion con los compafieros de trabajo .286 377 .000
Relacion con el coordinador académico .208 377 .000
Relacion con el director 231 377 .000
Relacion general con la institucion .240 377 .000
Identificacion organizacional 213 377 .000

4.2.1 Hipotesis general
Ho: Las Relaciones interpersonales no se relacionan significativamente con la
Identificacion organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019.
Ha: Las Relaciones interpersonales se relacionan significativamente con la Identificacion

organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019.
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Regla de decision

Si el p valor es mayor a 0.05 (p>0.05) se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis
alterna.

Si el p valor es menor a 0.05 (p<0.05) se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis
alterna.

Tabla 13: Relacion entre las Relaciones interpersonales y la Identificacion organizacional
de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019

Identificacion organizacional
Rho de Spearman p valor N

535" .000 377
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Relaciones interpersonales

En la Tabla 13 se observa la relacion entre las Relaciones interpersonales y la
Identificacion organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima. El resultado
del coeficiente de correlacion Rho de Spearman es de 0.535 indicando que existe una relacion
directa y positiva entre ambas variables, a la vez que el p valor es de 0.000 (p<0.05), lo cual
demuestra que la relacion es altamente significativa. De esta forma se comprende que, si las
relaciones interpersonales se encuentran en un estado 6ptimo, estas se relacionaran de manera
positiva con la identificacion organizacional, sin embargo, si una disminuye la otra también
se vera afectada. Por tanto, se recomienda que al estar en un nivel medio tanto las relaciones
interpersonales y la identificacion organizacional se debe de realizar un plan de mejora, a fin
de que las variables estudiadas sean reforzadas y lleguen a un nivel alto. Finalmente, estos

resultados por ser altamente significativos, se pueden generalizar en poblaciones similares.
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4.2.2 Hipotesis especificas

Hipdtesis especifica 1

Ho: Las relaciones con los comparieros de trabajo no se relacionan significativamente con
la identificacion organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019.

Ha: Las relaciones con los comparieros de trabajo se relacionan significativamente con la
identificacion organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019.

Regla de decision

Si el p valor es mayor a 0.05 (p>0.05) se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis
alterna.

Si el p valor es menor a 0.05 (p<0.05) se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis
alterna.

Tabla 14: Relacion entre las Relaciones con los compafieros de trabajo y la Identificacion
organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019

Identificacion organizacional
Rho de Spearman p valor N

Relaciones con los compafieros de trabajo 532" 000 377

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

En la Tabla 14 se observa la relacién entre las Relaciones con los compafieros de trabajo
y la Identificacién organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima. El
coeficiente Rho de Spearman da un resultado de 0.532 indicando que existe una relacion
directa y positiva entre ambas variables, a la vez que el p valor es de 0.000 (p<0.05), lo cual
demuestra que la relacion es altamente significativa. De esta forma se comprende que, si las
relaciones con los compafieros de trabajo se encuentran en un estado Optimo, estas se

relacionaran de manera positiva con la identificacion organizacional, sin embargo, si una
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disminuye la otra también se verd afectada. Por tanto, al estar en un nivel medio con un 52.5%
y la identificacion organizacional con 39.0%, se recomienda realizar un plan de mejora, dado
que esta dimension de las relaciones interpersonales es la que tiene mayor porcentaje en el
nivel medio con tendencia hacia un nivel bajo. Finalmente, estos resultados por ser altamente
significativos, se pueden generalizar en poblaciones similares.

Hipdtesis especifica 2

Ho: Las Relaciones con el coordinador académico no se relacionan significativamente con
la Identificacién organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019.

Ha: Las Relaciones con el coordinador académico se relacionan significativamente con la
Identificacion organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019.

Regla de decision

Si el p valor es mayor a 0.05 (p>0.05) se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis
alterna.

Si el p valor es menor a 0.05 (p<0.05) se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
alterna.

Tabla 15: Relacion entre las Relaciones con el coordinador académico y la Identificacion
organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019

Identificacion organizacional
Rho de Spearman p valor N

Relaciones con el coordinador académico o

433 .000 377

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

En la Tabla 15 se observa la relacion entre las Relaciones con el coordinador académico
y la Identificacion organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima. El

coeficiente Rho de Spearman da un resultado de 0.433 indicando una relacién directa y
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positiva entre ambas variables, a la vez que el p valor es de 0.000 (p<0.05), lo cual demuestra
que la relacidn es altamente significativa. De esta forma se comprende que, si las relaciones
con el coordinador académico se encuentran en un estado Optimo, estas se relacionaran de
manera positiva con la identificacién organizacional, sin embargo, si una disminuye la otra
también se vera afectada. Dado que esta dimension esta en un nivel medio con un 40.3%, se
infiere que tiene menor tendencia lineal con la identificacion organizacional. Finalmente,
estos resultados por ser altamente significativos, se pueden generalizar en poblaciones
similares.

Hipotesis especifica 3

Ho: Las Relaciones con el director no se relacionan significativamente con la
Identificacion organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019.

Ha: Las Relaciones con el director se relacionan significativamente con la Identificacion
organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019.

Regla de decision

Si el p valor es mayor a 0.05 (p>0.05) se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipétesis
alterna.

Si el p valor es menor a 0.05 (p<0.05) se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
alterna.

Tabla 16: Relacion entre las Relaciones con el director y la Identificacidén organizacional de
docentes en instituciones educativas de Lima, 2019

Identificacion organizacional

Rho de Spearman p valor N

Relaciones con el director 453" 000 377

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la Tabla 16 se observa la relacién entre las Relaciones con el director y la Identificacion
organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima. El coeficiente Rho de
Spearman es de 0.453, indicando que existe una relacion directa y positiva, a la vez que el p
valor es de 0.000 (p<0.05), lo cual demuestra que la relacién es altamente significativa De
esta forma se comprende que, si las relaciones con el director se encuentran en un estado
Optimo, estas se relacionaran de manera positiva con la identificacion organizacional, sin
embargo, si una disminuye la otra también se vera afectada. Esta dimension también se
muestra con puntaje bajo, por tanto, se sugiere reforzar mediante estrategias de
comunicacién. Finalmente, estos resultados por ser altamente significativos, se pueden
generalizar en poblaciones similares.

Hipotesis especifica 4

Ho: La Relacion general con la institucion no se relaciona significativamente con la
Identificacion organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019.

Ha: La Relacion general con la institucion se relaciona significativamente con la
Identificacion organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019.

Regla de decision

Si el p valor es mayor a 0.05 (p>0.05) se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipotesis
alterna.

Si el p valor es menor a 0.05 (p<0.05) se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis

alterna.
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Tabla 17: Relacién entre las Relaciones generales con la institucion y la Identificacion
organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima, 2019

Identificacion organizacional
Rho de Spearman p valor N

522" .000 377
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Relacion general con la institucion

En la Tabla 17 se observa la relacion entre las Relaciones generales con la institucion y la
Identificacion organizacional de docentes en instituciones educativas de Lima. El coeficiente
de Rho de Spearman es de 0.522, indicando que existe una relacion directa y positiva, a la
vez que el p valor es de 0.000 (p<0.05), lo cual demuestra que la relacion es altamente
significativa. De esta forma se comprende que, si las relaciones generales con la institucion
se encuentran en un estado Optimo, estas se relacionardn de manera positiva con la
identificacion organizacional, sin embargo, si una disminuye la otra también se vera afectada.
Se observa que esta dimension se encuentra en un nivel promedio por lo que se recomienda
mantenerla y ejecutar un plan de comunicacion para reforzarla. Finalmente, estos resultados

por ser altamente significativos, se pueden generalizar en poblaciones similares.

4.3 Discusion

A fin de cumplir con el objetivo principal de esta investigacion, se obtuvo mediante la
prueba de correlacion Rho de Spearman un coeficiente altamente significativo de 0.535. Por
tanto, se infiere que, para los docentes, entablar relaciones interpersonales en su centro
educativo con una comunicacion apropiada, es esencial y repercutird en su identificacion
organizacional.

Los hallazgos encontrados segun el tipo de instituciones indica que las RI de los docentes

de colegios publicos tienen un promedio moderado de 44.2% con tendencia baja, mientras
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que, los docentes de colegios privados, el 36.4% se encuentran en promedio moderado con
tendencia alta. Estos resultados tienen parecido con la investigacion de Demir (2015), donde
los niveles de comportamiento de los maestros de una escuela privada (M = 46.67 %) fueron
mas altos que las de una escuela pablica (M = 43.32%). De igual manera los resultados de la
IO de los docentes de colegios publicos tienen un promedio moderado de 39.3% con
tendencia baja, y los docentes de colegios privados tienen un promedio medio de 38.2% con
tendencia alta. Se encontrd que guarda similitud con los hallazgos de Demir donde expuso
que la identificacion de los maestros de una escuela privada (M = 24.80%) fue mas alto que
los maestros de una escuela publica (M = 22.91%). Con este aporte es necesario tomar
recomendaciones de mejora para conseguir un nivel alto y de tal manera obtener los objetivos
deseados como profesionales y como institucion (Tajfel & Turner, 1986). La teoria de Hogg
y Terry (2000) afirman que es relevante para un miembro alcanzar un sentido de conexion
entre sus administrativos, lo cual hace que sea definitivo para la satisfaccion interna. Asi
mismo se vera una notable efectividad laboral por lo tanto generara un alto nivel de
identificacion organizacional.

En tanto, los resultados de cada una de las dimensiones, se hallé con puntaje medio mas
alto de la variable RI a la “relacion con los compafieros de trabajo” (52.5%), y este guarda
similitud con los descubrimientos del estudio de Yildiz (2013) donde la sub-dimension
"Comunicacion con respecto a la tarea en el trabajo™ x = 3,89 (S =, 67) tiene el puntaje medio
mas alto sobre el nivel de comunicacion organizacional. En cuanto a las dimensiones con
puntaje promedio bajo son la “relacion con el coordinador académico” (40.3%), “relacion
con el director” (45.1%) y “relacion general con la institucion” (45.1%), los cuales
encuentran similitud con su puntaje promedio mas bajo a la Sub-dimension

"retroalimentacion™ x = 3,49 (S =, 80). En ese sentido, Gok, Karatuna y Ozdemir (2015)
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expusieron sus resultados en otro contexto y concluyeron que la satisfaccion laboral se
correlacionaba positivamente con el apoyo percibido del supervisor y, la identificacion
organizacional, actuaba consecuentemente de manera constructiva. También concuerda con
David M. Sluss, Malayka Klimchak, y Jeanne J. Holmes (2008) quienes investigaron en una
organizacion multinacional de USA en el cual sustentaron que la calidad, apoyo
organizacional percibido (POS) e identificacion organizacional, estdn positivamente
relacionados entre si. Esto indica que los empleados que reciben apoyo no solo
corresponderan con un mayor esfuerzo, sino que también se restablece su identificacion
organizacional. De igual modo, se encontrd un contraste con la investigacion de Scott Myers
y Jeffrey Kassing (2009) quienes obtuvieron como resultado una relacion significativa entre
el nivel de identificacion organizacional del subordinado y las percepciones de los
comportamientos de comunicacion del supervisor (lambda de Wilk = .76, F (6,238) = 5.77).
Se infiere entonces que la competencia de comunicacion del supervisor es un predictor
significativo de identificacion organizacional y los empleados con altos niveles de
identificacion ven a sus supervisores como comunicadores mas competentes. Nuestras
dimensiones comparadas con otros, en diferentes contextos, manifiestan que existe una
relacion significativa entre colaboradores y administrativos. En esa misma linea, Bolafios
(2015), Lee (2001) y Méndez (2006) mencionan que es importante establecer acuerdos de
comunicacion para fortalecer los espacios laborales con un ambiente afectuoso entre
trabajadores y administrativos. En el &mbito educativo es necesario que los directores presten
atencion e importancia a sus docentes y formen una comunicacion adecuada para mantener
una relacién reciproca, ya gque los docentes identifican a su coordinador académico como
medio para mantenerse comunicados con la alta gerencia. Asimismo, en el proceso de

interaccion entre trabajadores se identificaran con su organizacion.
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Capitulo V
Conclusiones y recomendaciones

5.1 Conclusiones

Mediante los resultados obtenidos a través del andlisis estadistico las conclusiones en
funcion a los objetivos son las siguientes:

En relacion al objetivo general se encontr6 que existe correlacion directa y positiva entre
las variables Relaciones interpersonales y la Identificacion organizacional de docentes en
instituciones educativas de Lima, segun el coeficiente de correlacion de Rho Spearman con
un valor de (rho=.535**, p=00). Este resultado demuestra que a mayor desarrollo de las
relaciones interpersonales se origina una comunicacion adecuada, tal situacion fortalece las
relaciones entre docentes y administradores para conseguir un nivel alto en la identificacion
organizacional.

En relacion al objetivo especifico 1, se demostro una relacion directa y positiva mediante
el coeficiente de correlacion de Rho Spearman con un valor de (rho=.532**, p=00) entre la
dimensién relacién con los compafieros de trabajo e identificacion organizacional de
docentes en instituciones educativas de Lima, 2019.

En el objetivo especifico 2 se demostré una relacién directa y positiva mediante el
coeficiente de correlacion de Rho Spearman con un valor de (rho=.433**, p=00) entre la
dimensién relacion con el coordinador académico e identificacion organizacional de docentes
en instituciones educativas de Lima, 20109.

En cuanto al objetivo especifico 3 se demostro una relacion directa y positiva mediante el

coeficiente de correlacion de Rho Spearman con un valor de (rho=.453**, p=00) entre la
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dimension relacion con el director e identificacion organizacional de docentes en
instituciones educativas de Lima, 2019.

Finalmente, con el objetivo 4 se demostrd una relaciéon directa y positiva mediante el
coeficiente de correlacion de Rho Spearman con un valor de (rho=.522**, p=00) entre las
dimensiones relacion general con la institucion e identificacion organizacional de docentes
en instituciones educativas de Lima, 20109.

5.2 Recomendaciones

Concluyendo con la investigacion se desea sugerir algunas recomendaciones en base a los
resultados obtenidos:

Se recomienda realizar investigaciones de comunicacion social a profundidad en
contextos educativos, de modo que los anélisis y resultados puedan ser especificos, y
permitan desarrollar iniciativas para una autenticidad de las relaciones interpersonales en las
instituciones educativas del Peru.

Respecto a las relaciones interpersonales e identificacion organizacional de los colegios
investigados, se recomienda desarrollar estrategias comunicativas que potencien la
interaccion entre los docentes y administrativos, de manera que mejoren las relaciones
interpersonales y repercuta en el éxito de la institucion.

Para llevar a cabo lo expuesto se recomienda hacer un plan de mejora y trabajar
fuertemente en eventos como actividades sociales, programas de comunicacion interna para
trabajar en equipo, a efectos de fortalecer las relaciones entre supervisores y colaboradores.
Paralelamente alcanzar un nivel alto en las variables estudiadas.

A nivel macro, se recomienda que el Ministerio de Educacion, trabaje en la supervision
de la comunicacion interna e identificacién organizacional de los docentes. Tal labor, debe

ser asumida por un organismo independiente especializado en relaciones publicas de tal
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manera que las instituciones educativas que trabajen en equipo, aporten nuevas
contribuciones pedagogicas para la educacion.
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Anexo 1:
Validacion por Juicio de Expertos

Variable Independiente Relaciones Interpersonales (RI)

INSTRUMENTO PARA LA VAUIDEZ DE CONTENIDO
{JUICIO DE EXPERTOS)

El presente Instrumento tiene como finalidad medir el grado de las RELACIONES
INTERPERSONALES, ¢l mismo sera aplicado a docentes de 2 instituciones educativas, particular
y estatal de Lima, quienes constituyen la muestra en estudlo de la validacion del instrumento
titulado: “Cuestionario de reloclones Interpersonoles”.

Instrucciones

La evaluacidn requiere de lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a
fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevanda o
congruencia con el contenido, daridad en & redaccléon, tendendosidad o sesgo en su
formulacién y dominio del contenido. Para cllo deberd asignar una valoracion si el item
presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrece un espacio para las
observaciones si hublera.

JuezNe: O Fechaactual: 26 - & - |8
Nombres y apellidos del Juez |tz 0. Mimle
Institucion donde labora; Q;g;m’);i Nwd\sh L ‘D\?\;
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad medir el grado de las RELACIONES
INTERPERSONALES, ¢! mismo serd aplicado a docentes de 2 instituciones educativas, particular
y estatal de Lima, quienes constituyen la muestra en estudio de la validacion del instrumento
titulado: “Cuestionario de relaciones interpersonales”.

Instrucciones

La evaluacién requiere de lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a
fin de cotefarles de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o
congruencia con el contenido, claridad en la redaccién, tendenciosidad o sesgo en su
formulaciéon y dominio del contenido. Para ello deberd asignar una valoracidn <l el item
presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrece un espacio para las
observaciones si hubiera,

Juez N?; Fecha actual:

Nombres y apellidos del Juez: _ WAuel Lsa~IlD HeD

Instituciéon donde labora: Quigsss, AW pBuU Tl gip  BEL TR

Afos de experiencia profesional o cientifica: i

~ Firmay Sello
DNI; J695)< 33
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad medir el grado de las RELACIONES
INTERPERSONALES, &l mismo sera aplicado a docentes de 2 instituciones educativas, particular
y estatal de Lima, quienes constituyen la muestra en estudio de la validacion del instrumento
titulado: “Cuestionario de relociones interpersonales”.

Instrucciones

La evaluacidn requiere de lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a
fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o
congruencia con el contenido, daridad en la redaccién, tendenciosidad o sesgo en su
formulacién y dominio del contenido. Para elio deberd asignar una valoracion si el item
presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrece un espacio para las
observaciones si hublera.

Juez N2: Fecha actual: 2(; /«-‘J/Z.’ 1’4

Nombres y apellidos del Juez: Jv’M 6.*6061 b ALY

Institucién donde labora: UM Vel 1IN A)M‘lfm el i LA,

Avos de experiencia profesional o gentifica: //' ‘/ And

— >
Firma y Sefo

ONE: 2258244}
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CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADOS POR EL JUEZ

¢Estd de scuerdo con las caracteristicas, formas de aplicaddn y estructura del
INSTRUMENTO?

Stv) NO( )
O S VI OIS e ses r e s s s

e R R L LT LT T PP

Sugerencas: ioosmwiimsopunplsamsn

A su parecer, (el orden da las preguntas es of adecuado?
S NOY{ )
A a ] S —

¢Existe dificuitad para entender las preguntas del INSTRUMENTO?
sif ) NO (4
IS VRGOS someri 0t 1000aatt teasisesma mssme oo cmrose samsemesess sovwoys swmnt v mens mmer 17 Va0 amen?Son et sbm At sb0m b -

B b 4 08 8 bt & e 0 8 8 B e 8RR R

SO CIE oy smwores mmor spemes it 4 b i 4 oS S pi eSS T PO SERRa

L L LTI T T

LExisten palabras dificiles de entender en los ftems o reactives del INSTRUMENTO?
s NO (g
ObServaTONRE <.\ rimrrrsmns

<Las apdones de respuests estén suficlentemente graduadas y partinentes para cada item
O reactivo del INSTRUMENTO?
siN NO( )

................

...............

ilos tems o reactivas del instrumento tienen comrespondandia con la dimension al que
pertenece ol constructo?

St{xy NO{ | ,
Observaciones:.... £ A AAYela y¢ W,-NQ’.SL..,...“

----------
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENSDO
(UICIO DE EXPERTOS)

£l presente instrumento tine como finddided mede ol gradc de lm RELACIONES
INTERPERSONALES, ol mismo serd aplicado » docentes de 2 instituciones sdiucativas, particular
v estatal de Uma, quienes constibuyen la muestra en estudo de la walidadan del instrumants
tulado: “Cuestionano de relagiomes tevpersonaies”,

Iratrucciones

La wvlvackin requere de lectura detaliada y comgleta de cada uno de 06 Flams propuestos a
fin de cotejarios de manera cualtative con les ariterics propusstos relitives »: relevancia o
corgreencia con of contenido, claridad en b redaccion, tendenciosidad © sesgo en su
formulacion y dominio del contanido. Pars «llo deburi asigner wea wilboencdn & ol item
presanta ¢ no los coterios propuestos, ¥y en Cas0 necesano e ofrece we espaco pam s
observaciones si fublers.

PYSTE Y Focoscus: 0 (0 f'/ 2

Normbres y speliden datpee:_ CCTR0 I CV oA AroEy ORE TR
Institucién donde bora:__\/ & £ TF

ANos de experienca profesonal o centifica: ‘Z 0

o NGOG
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INSTRUMIENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
QUICIO DE EXPERTOS)

£l preserte Instrumento tene como finalidad medtr ¢l grade de  lis RELAQIONES
INTERPERSONALES, ¢l mismo sard aplicade & docentes de 2 it suciones ad ucativas, partiodar
¥ etatil o Lima, guierms constituyen la musstra en estudio de la validacidn del irstrumanto
thulado: “Cuestionario de reladiones interpersanales™.

Instruccones

La evaluaciin regulen de lecturs detalada y completa de cada uno de los fems propuestos a
fin de cotejaclos de manera cualtativa con los criterios propusstas relstiwas a: relevancs o
congruencia con ¢ contenido, claridsd en % redaccion, tendendosidad o sesgo en su
fermulacidn y dominio del comenide. Para elio deberd asignar una vileaddn si el item
presenta 0 No ko ofiterios progeseston, y en caso necesario se ofrece un espacio parz las
oliarvacionss & hubiers,

< [ - :
luez Nt__LFm;aml: / /— ‘0) */C}?
Nombees y apellidos del Juex: / l'i?JM Se5 sdpgff f ‘0‘)

WstRucisn donde labors: t/iev

Afas de experencis profesional o dentifica: /ﬂ A ‘2 )
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad medir el grado de las RELACIONES
INTERPERSONALES, el mismo serd aplicado a docentes de 2 instituciones educativas, particular
y estatal de Lima, quienes constituyen la muestra en estudio de la validacion del instrumento
tituladdo: “Cuestionario de relaciones interpersonales”,

Instrucciones

La evaluacion requiere de lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a
fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o
congruencia con el contenido, claridad en la redaccion, tendenciosidad o sesgo en su
formulacion y dominio del contenido. Para ello deberd asgnar una valoracion si el item
presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrece un espacio para las
observaciones si hublera.

Juez N¢: é Fecha actual: “ 0( t 2o 5/
Nombres y apellidos del Juez: l/V{\ 4e “’\ .‘c’»[w el T homa s

Institucién donde labora: Vp ¢ (/ 5 0 (? I

Afos de experiencia profesional o clentifica: 7— - B

Firma y Sello

LE ©ol4Sqed3
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Variable Idetificacion organizacional (10)

INSTRUMENTO PARA LA VAUIDEZ DE CONTENIDO
{WICIO DE EXPERTOS)

El prasents instramanto tune camo fealided medi [ IDENTIFICACION ORGANIZACIONAL, ¢l
iSO werd aplicado & docentes de 2 instituciones educatives, particular y ostatal de Lima,
quienes constituyen la muestra en éstudio de B validadidn del nstrumento titulado:

“Cuestionario de identificacidn erganizacional”.

Instrucciones

La evaluaddn requiere de lectura detallada y completa de cada umo de ios Rems propuestos a
fin de cotejarios de manera cualitativa con los Criterios propuestos relativos x relevancia o
congruencia con o contenido, daridad en la redaccion, tendenclosidad o sesgo en su
formulaciée y dominio del contenido. Fara ello deberd asignar una ‘aloradén si el ftem
presenta o no ko5 criterios propuestos, y 0 Caso necesark se ofrece un espado para las
cbservaciones si hubiera.

Juez N2 § Fechaactual; 26 - 6~ 18

Nombres y apellidos del Jusr: _ ~ (halme O Winlo

Institucion donde Wbors: 4 Jaiwergded  Plesubgh  auk an

Ahos de expenenci profesional o dentifica: 1y

2
/ ‘;“nu y Sello

ONLY 26 E5¥ 21
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CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADOS POR EL JUEZ

1) (Estd e acuerdo con las caractensticas, formas de aplicacidn y estructurs del
INSTRUMENTO?
sy NO( )

Observadones:

Sugerencias:

2) A suparecer, (el orden de las preguntas es ol adecuado?
s NO( )

Observaciones:

3) Existe dificultad para entender las preguntas del INSTRUMENTO?

St ) NO ("
Observadones:,,
Sugerencia:

4) (Existen palabeas dificiies de entender en los items o reactivos del INSTRUMENTO?
si{ ) NO|( |
Obsenciones... N be._gagentmoen. . cabhas dfsles, jpare. to Alpain
SRS, pradion.... SEL.ORK.... Sl fh2s.
Sugerencias:. Fu. 2% thom,

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

§) ilas opdones de respuests estén suficlentemente praduados y pertinentes para cada item
o reactivo del INSTRUMENTO?

i’ NO[ )
D DT CIONE: rvoroon ronnsnnsonss summons samss s samassn st Shmte suososl 5500 SE00E00 000 S00I0DI 0000 S0 SHTIIH 000000
Sugerencias: B T . L LTI TTTET RSP

L R L L L e L e L T L T T T

6] ¢Los items o reactives del instrumento tienen correspondenda con ia dimensidn al que
pertenece el constructo?

sy NO| )

Obsenaciones:

Superencias:
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(RRCIO DE EXPERTOS)

£l pressnte nstrumento tiene como finalidad medi la IDENTIFICACKON ORGANIZACIONAL, ¢
mismo serd aplcado a docentes de 2 instituciones educativas, partiodar y estatal de Uma,
quienes constituyen & muestrs en estudio de & valdacdn del Instrumento ttulado:

“Cuestionario de Mdentificacidn organizacional”,

Instrucciones

s evaluacion requiere de lectura detaliada y completa de cada uno de los items propuestos a
fin de cotejarios de maners cusitatre con los criterios propuestos relativos a relevanda o
congruencia con el contenido, claridad en la redaccién, tendencicsided o sesgo en su
formulacién y dominic del comtenido. Para ello deberd asignas une vakeracion s el tem
presents o no los criterios propuestos, y &0 caso necesario se ofrece un espacio para las
olservadionss sl hlxarae

Juez N9: Fecha sctual;

Nombres y apellidos def Juwp:  gareil Lsaa 0nl (e

Fatitucidn donde bora:  Lw sl 5 340 Pedcuilorn  tel Tlate

Ahos de experiencia profesional o centifica: 1Y

Firma y Sello
ONi: Z+ 935573
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1)

CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADOS POR EL JUEZ

¢istd de acuerdo con las caracteristicas, formas de aplicacion y estructurs del
INSTRUMENTO?
Stx) NO( )

A su parecer, (el orden de las preguntas es el adecuado?

Si{v) NO( )
Obsenvatonas.. ..., smehionet

L T P T T

£Existe dificultad para entender las preguntas del INSTRUMENTO?
s( ) NO %)

¢Existen palabras dificlles de entender en los ftems o reactives del INSTRUMENTO?

S NO {<)
Mm:...?.‘%’f!.“ VDG L COUITEVID Wy pMARSIGS Oul WD (DWL B Caaedd b e

e L T LT T TR

Las opcicnes de respuwests estdn sufidentemente graduados y pertinentes para cada item
0 reactivo del INSTRUMENTO?

Sii¥) NOC( )
e IR o o DA L AL etk L 0 LD LA TS T S | LS A o o
Sugerenclas: B ST S

¢Los ftems o reactivos del instrumento tienen corespondencia con la dimensidn al gue

portessece of constructo?

Sifx) NO( |
Observaciones....... .
SUBRMMCIA .1 ver o vt bt st i 0a




INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
[HACI0 DE EXPERTOS)

£ presents Instrumento thene como finalidad medr i IDENTIFICACION ORGANIZACIONAL, !
MEmS send aplicade o docentes de 2 iInstituciones educathas, particular v estatal de Uma,
guenes congtituyen I3 muestra en estudo de la valdacidn del mtrumente titdiado:

“Cusstionavio de identificacidn arganiradional™,

Indtrucciones

La wvakacidn requiers de lectura detallada y complata de cada uno da bk ilems propuesios »
fin de cotmjorios de manera cualitative con los criterios propuestos relstivos a refevancia o
congroencia con o contenido, daridad en I redacddn, tendenciosidad 0 sesgo en su
formwlacion y dominio del contenida. Pacs ollo deberd ssignar wna valorackan st el item
presenta © ne los critivias propuestos, y en 320 necesyno e ofrece wn espacio par las
chservaciones si hubiera.

Juez N i Focha wctu: ﬁ‘f/ol'//d
Nombres y apelidas del ez: Weron N/'G(/é// VValn=e oraiqcd

Institucién donde mbors: L S 11 £

Afos de experiencia peofesional o cantifica! 2 0 -

1y

Armay Sello
o g0 4046
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CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRRUMENTO
DICTAMINADOS POR EL JUEZ

1] (Estd dw acuerde con las caractensticas, formas de aplicacion y estrecturs del
INSTRUMENTO?

siq NO( )
e IR, - & P O S ssasesiase ep—
1T T DRSNS T S VP § 1 ) D ER TS S L L i OO RUAUCE TS A

2) A suparecer, (ol ceden de las pregurtss os el adecuado?
sifA NO| )
o T T N O LR AN TR SR S ST TNV XX

...............

3} MWMMMMHMT

L A S ————

e —————

4) (Existen dificiles de entender en los Items o reactivos del INSTRUMENTO?
$1 NO( )
ODSONNBEIONDE! .. ... ceemeerrrrrrrmr v rrrmt s et
Sugerendias _— . IO IBIAARASS

5) tlasopciones de respuesta estin suficientomente graduados y pantinantes para cada item

ommmw?mm‘)
S| NOY |

6) ¢Los Items o reactivos del instrumants tinnen correspondenda con la dimensiéo al que

NO( )
L8 T eessasssesas
T A S U e G S R 00000000 000 s bt ate
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(UICIO DE EXPERTOS)

£ presente instrumento tens como finaldad medr s IDENTIFICACION ORGANIZACIONAL, o
mimo serd aplicado & docaentes de 2 instituciones educathas, particular y estatal de Uma,
Quenes contituyen I3 muestra en estudio de la validacidn del instrumento ttulado:

“Curstionario de identificocién organizocional™,

Instrucciones

La svaluacin requiere de lectura detallada y completa de cada uno & ki Items propuesios »
fin de coteprios de manera cualitative con los criterios propuestos relativos & refevancla o
congruencia con ¢ contenido, daridad en Iy redacddn, tendenciosidad 0 3egO n
formedacion y dominio del contenido. Pars llo debwrd ssignar una valoracion si of item
presenta © no los criterios propuestos, y en caso necesario e ofrece un espacio para las
observaciones si hublera,

ot 2D recha sctusk: 9(/1"/0/%0
Nombres y apetidos del seee: __| LJEADY )mw,bc# ‘Rescaron’E
Institucién donde bors:___LMIVEL SIDAD ~— DE  L"HA

Mo de cxperenc sttt cunaica: __ IS DE JC 400 3
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CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DIL INSTRUMEINTO
DICTAMINADROS POR £L JUEZ

£Estd de acwerdo con s caracteristicas, formas de splicacion y estructura ded
INSTRUME

51&
Cbzeradenay’

L e S S ST S Ay S S Ao SR —

NOL )

A s parecer, el orden de las proguntas es of adecuado?
Sy NO{ |

e 0 10 000000k hd it e e e R

........................................................
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.........

ilas opdiones de respuasta estin suficlentemente grachudos y pertinesstes para cada item
O reactive ded ! MENTO?
S| NO{ |

{Les items o reactivos del Instrumento tienen corespondenda con la dimenasidn al que

pertensce el : 4
st NO( |
o -
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad medir la IDENTIFICACION ORGANIZACIONAL, el
mismo serd aplicado a docentes de 2 instituciones educativas, particular y estatal de Lima,
quienes constituyen la muestra en estudio de la validacién del instrumento titulado:
“Cuestionario de identificaciéon organizacional”.

Instrucciones

La evaluacién requiere de lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a
fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o
congruencia con el contenido, claridad en la redaccién, tendenciosidad o sesgo en su
formulacién y dominio del contenido. Para ello debera asignar una valoracién si el item
presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrece un espacio para las
observaciones si hubiera.

Juez Ne: _ @ Fecha actual: Y d= 200 %

Nombres y apellidos del Juez: ___\\/ L\‘\ £, V/l/\ O L\C\ el TL‘ ema 5
Instituciéon donde labora: u Pﬂ i/ - O (7 —L

Afos de experiencia profesional o cientifica: ) . 5

Firmay Sello

OO“'( 54095

DNI:

ct
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Anexo 2:
Encuesta

INSTRUMENTO PARA MEDIR LAS RELACIONES INTERPERSONALES E IDENTIFICACION
ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL DOCENTE

Esta encuesta esta diseflada con el propdsito de medir la relacion entre las variables de estudio Relaciones Interpersonales y la
Identificacion Organizacional de docentes en instituciones educativas.

Dicha informacion es completamente andnima, por lo que le solicito responda todas las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a
sus propias experiencias. Agradezco anticipadamente su colaboracion.

Marque con una (X) su respuesta, Recuerde que no se pueden marcar mas de dos opciones.

¥ Edad:

a) Menos de 25 b)De 25a35aflos c¢)De35a45afios  d) Mas de 46
¥ Sexo

a) Femenino  b) Masculino

# Nivel en que ensefia:

a) Inicial b)Primaria  c) Secundaria  d) Otros
» Religion:

a) Catolica b) Adventista c)Evangélica  d) Otros
¥» Grado académico:

a) Bachiller b)Licenciado  ¢) Magister  d) Doctor

» Tiempo de servicio

¥ Considera usted de que las redes sociales como WhatsApp y otros contribuyen en las relaciones interpersonales en el trabajo

a) Si b)No

RELACIONES INTERPERSONALES

Marque con una (X) su respuesta y recuerde que no se pueden marcar mas de dos opciones.

1 2 3 4 5
Muy poco Poco Algo Bastante Mucho
N2 items 1 2 3 4 5
1 Confio en mis compafieros de trabajo.
2 Mi relacion con mis compafieros de trabajo es satisfactoria.
3 Con frecuencia, percibo que mis compafieros de trabajo se llevan bien entre ellos.
4 Confio en el coordinador académico.
5 Percibo que mi coordinador académico es honesto conmigo.
6 Mi coardinador académico me escucha.
7 Soy libre de estar en desacuerdo con mi coordinador académica.
8 Pueda manifestarle mi inquietud al coordinador académico cuando considero que las
casas estdn mal.
9 Mi coordinador académico me elogia cuando realizo un buen trabajo.
10 Mi coordinador académico es cortés conmigo.
11 Mi coordinador académico resuelve mis necesidades en el trabajo.
12 Mi relacion con mi coordinador académico es satisfactoria.
13 Confio en el director.
14 Percibo que el director es sincero en sus esfuerzos por comunicarse conmigo.
15 Mi relacion con el director es satisfactoria.
16 Mi institucion favarece a la diversidad de opiniones.
17 Mi institucidn genera espacios de participacién que me permiten aportar en la toma
de decisiones.
18 Influyo en las actividades de mi nivel educativo
18 Tengo parte en el cumplimiento de los objetivos de mi institucion.
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IDENTIFICACION ORGANIZACIONAL

Marque con una (X) su respuesta y recuerde que no se pueden marcar mas de dos opciones.

1 2 3 4 5
Muy poco Poco Algo Bastante Mucho
N2 items 1

1 Me describo a mi mismo ante los demds diciendo “Yo trabajo para” o “Soy de
{nombre de la institucidn)”.

2 Tome decisiones en el trabajo considerando las consecuencias de mis acciones para
{nombre de la institucion).

3 Nosatros en (nombre de la organizacién) nos diferenciamos de otras instituciones
educativas.

4 En general veo los problemas de (nombre de la institucion) como mis propios
problemas.

5 Tengo muchao en comun con los demds docentes de (nombre de la institucién).
Encuentro dificultad para estar de acuerdo con las politicas de (nombre de la
institucion) en asuntos importantes relacionados a mi.

Mis valares y los valores de (nombre de la institucion) son muy similares.

8 Describiria a (nombre de la institucion) como una gran “familia” en la que la mayoria
de los docentes tienen un sentido de pertenencia.

9 Me resulta facil identificarme con (nembre de la organizacién).

10 La imagen de (nombre de la institucion) en la comunidad me representa bien.

11 El historial de (nombre de la institucion) es un ejemplo de lo que las personas
dedicadas pueden lograr

12 Probablemente continuaria trabajando para (nombre de la institucion) incluse si no
necesitara el dinero.

13 En general, los docentes de la (nombre de la institucion) trabajan por los mismos
objetivos.

14 Estoy dispuesto a poner un gran esfuerzo mas alla del que normalmente se espera,
para ayudar a (nombre de la institucion) a ser exitosa.

N2 items 1

15 Comentaria a otros a cerca de los proyectos en los que esta trabajando (nombre de
la institucion).

16 Realmente me preccupo por el destino de (nombre de la institucion).

17 Estoy orgulloso de ser un trabajador de (nombre de la institucicn).

18 Estoy satisfecho de trabajar por (nombre de la institucion) en vez de otra institucion.

19 Hablo de (nombre de la institucion) a mis amigos como una gran institucién para la
cual trabajar.

20 Me molesta cuando oigo a otros fuera de (nombre de institucion) criticar a la
institucion.

21 Tengo carifio hacia (nombre de la institucion) como un lugar de trabajo.

22 Estaria dispuesto a pasar el resto de mi vida profesional con (nambre de la
institucion).

23 Siento que (nombre de la institucion) se preocupa por mi.

24 Me siento identificado con (nombre de la institucién

25 Me siento muy feal a (nombre de la institucion).




Anexo 3:
Solicitudes de Colegios

79}
ey, UNIVERSIDAD PERUANA UNION
Pn Zactitucitn s ldientistn ; FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y EDUCACION

> ANAC. DE LAREP.
 COLEGT UADALUPE

Vilia Union, 11 de febrero de 2019

Institucién Educativa Emblemética Nuestra Sefiora de Guadalupe

Estimado Director

A través de este documentc hago presente los saludos de la Escuela Profesional de Ciencias
de la Comunicacién de la Universidad Peruana Unién (UPeU) por la destacada iabor que
cumple al dirigir la Institucién Educativa Emblemética Nuestra Sefiora de Guadalupe.

Como parte del Proyecto de Investigacion para la obtencion de la licenciatura en Ciencias de la
comunicacion, las bachilleres Becerra Bustamante Sulmi con codigo N°201410219 y Nina
Alvis Kersty con codigo N° 201420479, egresadas de la UPeU, estan desarroffando el estudio
de “Relaciones interpersonales y el nivel de Identificacion organizacional de docentes en
instituciones educativas de Lima’.

Con el motivo de llevar a cabo la presente investigacién solicitamos su permiso y respaldo para
la aplicacién de encuestas en su institucion durdnte el mes de mayo del presente afo,
garantizando que todo material suministrado sera utilizado solo para fines educativos y con
total confidencialidad. Agradezco su apoyo y gestién en beneficio del reforzamiento académico

y profesional de nuestras egresadas.
: 7 %zw/» /d/

/LW 7

Dios lo bendiga.
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UNIVERSIDAD PERUANA UNION

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y EDUCACION

Villa Unién, 11 de febrero de 2019

o

Institucion Educativa Jorge Basadre N°1217
Estimado Director

AVavésdeestedoamNohagopmbssaludosdehEsanlaPrdesbna!deCiendas
de la Comunicacion de la Universidad Peruana Unién (UPeU) por la destacada labor que
cumple al dirigir la Institucion Educativa Jorge Basadre.

Comopaﬂedeleyedodelmesﬁgadénpaahoﬂendéndehﬁomdahmeanndasdela
comunicacion, las bachilieres Becerra Bustamante Sulmi con codigo N°201410219 y Nina
Alvis Kersty con codigo N° 201420479, egresadas de la UPeU, estan desarrollando el estudio
de “Relaciones interpersonales y el nivel de Identificacion organizacional de docentes en
instituciones educativas de Lima’. -

Cmdmoﬁvodeﬂevaathpmsmbhvesﬁgaddnsdicﬂmsupam&soymspaldopma
laaplicadéndeenunstasensuimﬁmdéndwantedmesdemayodelmesemeaﬁo,
gaanﬁzandoque%mateﬁdsumh&hadoseréutﬂhadosobpamﬁneseduwﬁvosywn
total conﬁdendalidad.Mmdezeosuapoyoygesﬁénenbeneﬁdode!reforzamieMo académico
y profesional de nuestras egresadas.

958 998 83>
Ol 2unatila

s



UNIVERSIDAD PERUANA UNION

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y EDUCACION

Villa Unidn, 11 de febrero de 2019

institucion Educativa Felipe Santiago Estenos
Estimado Director

A través de este documento hago presente ios saludos de ia Escusia Profesional de Ciencias
de ia Comunicacibn de la Universidad Peruana Unin (UPeU} por la destacada labor que

cumpie ai dingir e Colegio Felipe Santiago Estenocs.

mmwmammmhm&hmmmdeh
comunicacion, las bachilleres Becerra Bustamante Sulmi con codigo N°201410219 y Nina
MmKustymoﬁﬁoN’ZMQM?ﬁgyua&sdeth mmmaemno

Con el motivo de lievar a cabo ia presente investigacion solicitamos su permiso y respaido para

la aplicacion de encuestas en su inslifucion duranie el mes de mayo del presente afic.

garantizando que todo material suminisirado serd ulilizado solo para fines educatives y con

fotal confidencialidad Agradezco su apoyo y gestion en beneficio del reforzamiento académico
¥ profesional de nuesiras egresadas.

Dios lo bendiga.

LE. P FELIPE ES%NTIAGH!RCESTENOS
mmure Docbueummo Y ARCHIVO

15 ABR. 2019 Ui
RECEPCION

)}::’)4
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@; UNIVERSIDAD PERUANA UNION
/s

\ FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y EDUCACION

S

Thn Lttune sldovmivn

Vila Unkdn, 10 de diciembre de 2018

Institucion Educativa Adventista Miraflores
Estimado Director

Edgardo Muguerza Floman

A través de este documento hago presente los saludos de la Escuela Profesional de Ciencias
da la Comunikaciin de la Universidad Perusna Unidn, por l9 destacada Babor que cumple al
dirigr la Institucion Educativa Adventista Miraflores.

Como pare ded cumplmento del Proyecio de Investigacion para oblensr &l grade de
licanciahya en cencias da la comunicacién, 86 estd cesamolande @l %ama tlulado “Las
Relaciones interpersonales y su nivel da Kendficacién organizacional en docemles de
instiluciones educativas de Lima” realzado por las estudiantos Becerra Bustamante Sulmi
con codigo N"201410219 v Nina Alvis Kersty con codigo 201420479, alumnas del X cicio an
Chancias da la Comunicacidn, Solicames su Spoy0 08 |a Maneds MAs respeluosa para dar
aulonzacitn a la aplicackin de encuestas en su Instituckin, garantizando que todo materal
suminstrado por o panel educativo sera utilzado para fines educsiivos con tolal
conlidencialided

Agradezco su apoyo y gesbén en benafico del reforzamiento académico y profesioral de
rueslros estudiantes.
Dios ko beediga.

rera-Aquivio
Difector de la EP Ciencias de la Comunicacién



UNIVERSIDAD PERUANA UNION

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS ¥ EDUCACION

II:".f"\l E‘r.' Pl _—,,l"'ﬂ': weliin

Willa Unian, 20 de maye del 2019

Institucion Educativa Adventista Portales del Saber

Estimado Director

A través de este documento hago presente los saludos de la Escuela Profesional de Ciencias
de la Comunicacion de la Universidad Peruana Unign (UPelU) por la destacada labor que
cumple al dirigir la Institucién Educativa Adventista Portales del Saber

Comao parte del Proyecto de Investigacion para la obtencién de |a licenciatura en Ciencias de la
comunicacion, las bachilleres Becerra Bustamante Sulmi con codigo N*201410219 v Nina
Alvis Kersty con codigo HN° 201420479, egresadas de la UPel), estan desamollando el estudio
de “Relaciones inferpersonales y el nivel de ldentificacian organizacional de docentes en
instifucionss educativas de Lima".

Con el mofiva de llevar a cabo la presente investigacion solicitamos su permiso y respaldo para
la aplicacion de encuestas en su institucion durante el mes de mayo del presente ano,
garantizando que todo material suministrado sera utilizado solo para fines educativos v con
total confidencialidad. Agradezco su apoyo ¥ gestion en beneficio del reforzamiente académico
y profesional de nuestras egresadas.

Dios lo bendiga.

José Cabrera Aguino
Director de la EP Ciencias de la Comunicacion



UNIVERSIDAD PERUANA UNION

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y EDUCACION

* Mo

Ta Tnstitacicn srldbenticts

Villa Unidn, 20 de mayo del 2019

Institucion Educativa Adventista Esparia

Estimado Director

A traves de este documento hago presente los saludos de la Escuela Profesional de Ciencias
de la Comunicacion de la Universidad Peruana Union (UPelU) por la destacada labor gue
cumple al dirigir Ia Institucion Educativa Adventista Espaiia

Como parte del Proyecto de Investigacidn para la obtencidn de la licenciatura en Ciencias de la
comunicacion, las bachilleres Becerra Bustamante Sulmi con codigo N°201410219 y Nina
Alvis Kersty con codigo N° 201420479, egresadas de la UPel, estan desarrollando el estudio
de "Relaciones inferpersonales y e mivel de Identificacion organizacional de docenfes en
instituciones educativas de Lima”.

Con el motivo de llevar a cabo la presents investigacion solicitamos su permiso y respaldo para
la aplicacidn de encuestas en su institucion durante el mes de mayo del presente afio,
garantizando que todo material suministrado sera utilizado solo para fines educativos v con
total confidencialidad. Agradezco su apoyo v gestion en beneficio del reforzamiento académico
y profesional de nuestras egresadas.

Dios lo bendiga.

Lic. José Cabrera Aquino
Director de la EP Ciencias de la Comunicacion



UNIVERSIDAD PERUANA UNION

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y EDUCACION

Ta Tnatiitacicn srldienticty

Villa Union, 20 de mayo del 2019

Institucion Educativa Edelmira del Pando

Estimado Director

A través de este documento hago presente los saludos de la Escuela Profesional de Ciencias
de la Comunicacion de la Universidad Peruana Union (UPel) por la destacada labor gue
cumple al dirigir la Institucion Educativa Edelmira del Pando

Como parte del Proyecto de Investigacion para la ebtencion de la licenciatura en Ciencias de la
comunicacion, las bachilleres Becerra Bustamante Sulmi con codigo M°201410212 v Nina
Alvis Kersty con codigo N° 201420479, egresadas de la UPel. estan desarrollando el estudio
de “Relgciones interpersonales y el nivel de Identificacion organizacional de docentes en
instituciones educativas de Lima".

Con el motivo de llevar a cabo 1a presents investigacion solicitamos su permiso v respaldo para
la aplicacién de encuestas en su institucion durante el mes de mayo del presente afio,
garantizando que todo material suministrado sera utilizado solo para fines educatives y con
total confidencialidad. Agradezco su apoyo v gestion en beneficio del reforzamiento académico
y profesional de nuestras egresadas.

Dios lo bendiga.

Lic. José Cabrera Aquino
Director de la EP Ciencias de la Comunicacion



UNIVERSIDAD PERUANA UNION

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y EDUCACION

“iha Fnstitacicn srldbenficts

Villa Unitn, 20 de mayo del 2019

Institucion Educativa 0051 José Faustino Sanchez Carrion

Estimado Director

A traves de este documento hago presente los saludos de la Escuela Profesional de Ciencias
de la Comunicacion de la Universidad Peruana Union {(UPel) por la destacada labor que
cumple al dirigir Ia Institucion Educativa 0051 José Faustino Sanchez Carrion

Como parte del Proyecto de Investigacion para la obtencion de la licenciatura en Ciencias de la
comunicacion, las bachilleres Becerra Bustamante Sulmi con codigo N°20141021% v Nina
Alvis Kersty con codigo N° 201420479, egresadas de la UPel, estan desarrollando el estudio
de "Relaciones interpersonales v el nivel de Identificacion organizacional de docentes en
instituciones educativas de Lima".

Con el motive de llevar a cabo la presents investigacion solicitamos su permiso v respaldo para
la aplicacion de encuestas en su institucion durante el mes de mayo del presente afio,
garantizando que todo material suministrado sera utilizadoe solo para fines educativos v con
total confidencialidad. Agradezco su apoyo v gestion en beneficio del reforzamiento academico
¥ profesional de nuestras egresadas.

Dios lo bendiga.

Lic. José Cabrera Aquino
Director de la EP Ciencias de la Comunicacion



UNIVERSIDAD PERUANA UNION

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y EDUCACION

Tkn Pnstitucicn oridbenficts

Villa Unidn, 20 de mayo del 2019

Institucién Educativa Adventista Eduarde Forga

Estimado Director

A traves de este documento hago presente los saludos de la Escuela Profesional de Ciencias
de la Comunicacion de la Universidad Peruana Union (UPelU} por la destacada labor que
cumple al dirigir la Institucion Educativa Adventista Eduardo Forga

Como parte del Proyecto de Investigacion para la obtencion de la licenciatura en Ciencias de la
comunicacion, las bachilleres Becerra Bustamante Sulmi con codigo N°201410219 y Nina
Alvis Kersty con codigo N° 201420479, egresadas de la UPel, estan desarrollando el estudio
de “Relsciones inferpersonales v el nivel de Identificacion organizacional de docentes en
instituciones educativas de Lima”.

Con el motive de llevar a cabo la presente investigacion solicitamos su permiso y respaldo para
la aplicacion de encuestas en su institucion durante el mes de mayo del presente afio,
garantizando que todo materal suministrado sera utilizado solo para fines educativos v con
total confidencialidad. Agradezco su apoyo y gestion en beneficio del reforzamiento académico
v profesional de nuestras egresadas.

Dios lo bendiga.

Lic. José Cabrera Aquino
Director de la EP Ciencias de la Comunicacidn
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Anexo 4: _
Solicitud de designacion del comité dictaminador de proyecto de tesis

MS-06 SOLICITUD DIE DESIGNACION DEL COMITE DICTAMINADOR DE PROYECTO DE TESIS—
TITULO PROFESIONAL

SOLICITUD

Solicito: Designacin del Comité Dictaminador de proyecto de tesis

Senores:
Consejo de la Facultad de(er*ruqs%! de la Universidad Peruana Unidn
avc |
vo.. Mesly Cacel Nuwa Alvis o e— (nombres y apellidos),

ldentlﬂcado/a con cédigo universitario N2 20142043 4., de ocupacnén el .C“‘Bi"4 8. del

He concluido el desarrollo del proyecto de tesis titulada “. Kelatenes tntecoasenzles,.
Lysvonvel de ddenhifioncsin eazarauanel de dres inskbuscnes cdurative 0.,
correspondiente al programa de investigacion de: .G NG as. Q6. g, (meﬂ\mm»v linea
de investigacién . Lomu ageascn . acte v ysctiedad. ... , con la asesoria del docente
.................... 2 °S¢C°J$m“°““\?(?&c\ razon por la cual solicito la

designacién del Comité Dictaminador para que realicen el dictamen respectivo.

Asimismo, adjunto a la presente los documentos siguientes:
1. Informe de conformidad del asesor (DGI-04).
2. Tres ejemplares anillados del proyecto de tesis.

Por lo expuesto:

A Ud. solicito se sirva designar el comité dictaminador a la brevedad posible.

fafa, Lima, .. 26...... de ... Sephembre. de..28l%

s
- Iﬂrmzbgl solicitante)

~
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Anexo 5:
Dictamen del proyecto de tesis

DGI-05 DICTAMIEN DEL PROYECTO DE TESIS — TITULOPROFESIONAL

DICTAMEN DEL PROYECTO DE TESIS

DE :  Comité Dictaminador
A :  Consejo de la Facultad de Ciencias Humanas y Educacién
ASUNTO . Dictdmen sobre el proyecto de tesis
INVESTIGADOR/ES : Becerra Bustamante, Sulmi ; Nina Alvis Kersty
REFERENCIA ¢ Resolucion N2 836-2018/UPeU/FCHE-CF
PROGRAMA DE INVESTIGACION  :  Cienclas de la Comunicacién
LINEA DE INVESTIGACION : Comunicacién, arte, cultura y sociedad
FECHA :  5-12-2018
Unidad académica:

Ciencias de la Comunicacién

Titulo:
 Relaciones inmpersdnalés y el nivel de identifiacién organizacional de docentes en instituciones
educativas de Lima, 2018

P
Investigador{es): Becerra Bustamante, Sulmi ; Nina Alvls, Kersty
~ Asesor(es): Lic. José Calsin Molleapaza

Requisito parcial para:
Titulo profesional
;__erié}n_iros del C;nit"é»:»_
Lic. José Victor Cabrera Aquino, Mtra, Nidia Areli Montalvo Cérdenas, Lic. Gaby Edith Chavez Flores
 Resultados de la dictamen:

@ ;\prﬂbado, Ifstéﬁar%iriscrlpdén. .

(O Observado, con modificaclones antes dela inscripcion,

O Desaprobado, es necesario reorganizarel proyecto,

Observaciones:

7
¥ - Y =5 4
ictamimador 1 ﬁ’/%zm%z

Dictaminador 3

V°B® CIIEP
Sello y firma
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Anexo 6: o
Modificacion del Titulo de la Investigacion

"ARio de la lucha contra la corrupcion y la impunidad”

i - N
Cvimg e M

Ufia Zustitncitn lelomtists
RESOLUCION N° 274-2019/UPeU/FCHE-CF
Lima, Nafia, 22 de abril de 2019

VISTO:

El expediente de las bachilleres SULMI BECERRA BUSTAMANTE, identificada con
Cddigo Universitario N® 201410219 y de KERSTY CAROL NINA ALVIS, identificada con Cédigo
Universitario N° 201420479, de la Escuela Profesional de Ciencias de la Comunicacién de la Facultad de
Ciencias Humanas y Educacion de la Universidad Peruana Unién;

CONSIDERANDO:

Que la Universidad Peruana Unidn tiene autonomia académica, administrativa y normativa,
dentro del 4mbito establecido por la Ley Universitaria N° 30220 y ¢l Estatuto de la Universidad;

Que la Facultad de Ciencias Humanas y Educacién de Ia Universidad Peruana Unidn, mediante
sus reglamentos académicos y administrativos, ha establecido las formas y procedimientos para la
aprobacion e inscripeion del proyecto de tesis;

Que las bachilleres Sulmi Becerra Bustamante y Kersty Carol Nina Alvis, han solicitado la
modificacién de la denominacion del proyecto de tesis titulado: “Relaciones Interpersonales y el nivel de
identificacion organizacional de docentes en instituciones educativas publicas y privadas de Lima, 2018";

Estando a lo acordado en la sesién del Consejo de Facultad de Ciencias Humanas y Educacion
de la Universidad Peruana Unién, celebrada el dia 22 de abril de 2019, y en aplicacién del Estatuto y el
Reglamento General de Investigacion de la Universidad;

SE RESUELVE:

Aprobar la modificacién de la denominacién del proyecto de tesis que dice “Relaciones
Interpersonales y el nivel de identificacion organizacional de d v en institucl ducativas piiblicas y
privadas de Lina, 2018 ", por el de: “Relaciones interpersonales y su nivel de identificacion ovganizacional
de wres Instituciones Educativas”, en el registro respectivo y disponer que con la orientacion de su
ASESOR el Lic. José Calsin Molleapaza, sea desarrollado y ejecutado ¢l proyecto de tesis por las
bachilleres Sulmi Becerra Bustamante y Kersty Carol Nina Alvis, otorgéndoles un plazo méaximo de doce
(12) meses para la ejecucion.

Registrese, comuniquese y archivese,

Willa Uniin - fiaffa, altura Km. 19 de ia Carretera Central, Lurigancho - Chosica, Lima 15, Pert
Teléfono: (01) 618-6300 Fax: 618-6339 Casilla 3564 Wab: vwnvupeu.edu.pe E-mail: universidadperuanaunion@upeu.edu.pe
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