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RESUMEN 
 

 

En el estudio realizado se planteó como objetivo general determinar el grado de 

vinculación entre las relaciones interpersonales y el clima organizacional en el 

Instituto Juan Mejía Baca S.R.L. – Chiclayo – 2020. Se aplicó un método descriptivo 

y correlacional. El tamaño de muestra que se utilizó fue de 37 colaboradores, 

quienes fueron encuestados a través de un cuestionario, que se demostró su 

confiabilidad por el alfa de Cronbach, con un resultado de 0.798. Se comprobó la 

incidencia de las relaciones interpersonales en el clima organizacional a través del 

coeficiente de Pearson que dio como resultado como una correlación de 0.386 con 

un valor p < 0.05, asumiendo que las variables se relacionan significativamente con 

un nivel positivo, por la tanto se acepta H1: Existe un grado de vinculación 

significativa entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales en el 

Instituto Juan Mejía Baca SRL-Chiclayo-2020. 

 

 

Palabras clave: Estrategias, relaciones interpersonales, clima organizacional 
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ABSTRACT 

In the study carried out, the general objective was to determine the degree of link 

between interpersonal relationships and the organizational climate in the Instituto 

Juan Mejía Baca S.R.L. – Chiclayo – 2020. A descriptive and correlational method 

was applied. The sample size that was used was 37 employees, who were surveyed 

through a questionnaire, which demonstrated its reliability by Cronbach's alpha, with 

a result of 0.798. The incidence of interpersonal relationships in the organizational 

climate was verified through the Pearson coefficient, which resulted in a correlation 

of 0.386 with a p value < 0.05, assuming that the variables are significantly related 

to a positive level, therefore it is accepts H1: There is a degree of significant link 

between the organizational climate and interpersonal relationships at the Juan Mejía 

Baca SRL-Chiclayo-2020 Institute. 

Keywords: Strategies, interpersonal relationships, organizational climate. 
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I. INTRODUCCIÓN 
 
 

El estudio se llevó a cabo para establecer el impacto de las relaciones 

interpersonales en el clima organizacional, aplicado a la Institución Juan Mejía 

Baca, en donde se dio inicio a un plan de capacitación, el cual ayudaría a 

incrementar las relaciones interpersonales de los colaboradores para un mayor 

desenvolvimiento dando como resultado un buen Clima Organizacional, generando 

mejoras en la organización. 

 

El trabajo contribuyó a capacitación del personal, través de las diferentes 

estrategias de motivación, liderazgo y relaciones interpersonales. 

Relacionado con el gran objetivo. "Determinar el grado de vinculación entre las 

relaciones humanas y el clima organizacional del Juan Mejía Baca S.R.L.-Instituto 

Chiclayo-2020". 

El instrumento utilizado fue un cuestionario, aplicado a colaboradores del Instituto 

Juan Mejía Baca. Se utilizó las operaciones de SPSS para realizar el análisis de 

tablas y gráficos y su respectiva interpretación. 
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1.1 Realidad problemática 

1.1.1 Contexto Internacional  

Carillo (2018) Ambato, en su análisis llevado a cabo a Carrocerías Cepeda, 

evidencio que el grado de adhesión del personal de las diversas superficies es 

regular, ya que no existe en su integridad una correcta interacción interpersonal. 

Sin embargo, no cuentan con recursos necesarios para desarrollar su trabajo y la 

comunicación en el ambiente de trabajo es malo. Se recomienda el desarrollo de 

tácticas para mejorar los indicadores que conllevan a un mejor clima organizacional 

y buenas interacciones interpersonales. 

Espinosa (2014) Colombia, señaló que en el estudio realizado evidencia la 

deficiencia del rol de los lideres para tomar decisiones y lograr los objetivos de la 

institución, a partir de ello se concluye que el clima organizacional no es óptimo y 

las relaciones interpersonales no son eficientes. 

Bogotá, Calvo (2014) señaló que el clima organizacional es parte importante 

de las instituciones educativas pues depende de la satisfacción laboral de los 

docentes y empleados. La motivación para el trabajo y la base de una comunicación 

segura pueden establecer una buena convivencia y relaciones interpersonales 

saludables. 

Zans (2017) Nicaragua. Nos dijo que las organizaciones se enfrentan 

actualmente a un entorno en constante cambio y deben adaptarse a este entorno 

para sobrevivir. Por tal motivo, es preciso mantener la organización en su mejor 

momento internamente, donde la satisfacción de los empleados afecta su 

productividad. A día de hoy, todavía hay empresas que no prestan suficiente 

atención a este tema y no generan una ventaja diferencial. 

Bruzual (2016) Venezuela, en su estudio realizado a la empresa Reliability 

and Rick Management, concluyó que la empresa ayuda a otras entidades para que 

alcancen procesos seguros que estén acorde con las expectativas económicas. Por 

otro lado, realiza servicios de consultorías, especializados en capacitación.  
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1.1.2 Contexto Nacional  

Guzmán (2018) Lima, en su estudio realizado a la Institución “Bartolomé 

Herrera”, encontró que existen grupos que tienen su propio beneficio y que 

oscurecen la toma de decisión de la gerencia. Es primordial, que se cree un 

ambiente con un buen clima laboral, con el fin de que se pueda incentivar la 

colaboración entre equipos. 

Garza (2018) Lima, en su estudio realizado en la Institución Perú Japón, 

encontró que se realizan actividades independientes, dejando de lado las 

relaciones entre docentes y directivos. Por otra parte, los colaboradores no tienen 

conocimiento sobre gestión de conflictos, afectando su desempeño. 

Quinte (2017), Huancayo, en su estudio realizado al centro “María de 

Fátima”, se evidenció un ambiente tenso entre colegas, dejando de lado el respeto 

y la solidaridad, ocasionando que se pierda un clima estable. En conclusión, no 

existe compromiso en la institución y estudiantes. 

Lobatón (2018) Jesús María, en su estudio realizado a supermercados, 

evidenció que existen conflictos entre las áreas, los trabajadores realizan sus 

actividades de forma individual, y por otro lado no se encuentran motivados. Por 

este motivo, se buscó realizar la investigación, para conocer la influencia de las 

relaciones en el clima laboral. 

Tafur (2021) Trujillo, en su análisis llevado a cabo a la clínica de Pacasmayo, 

se evidenció existente un deficiente clima gremial, gracias a las inadecuadas 

colaboraciones interpersonales, donde la comunicación la muestra un bajo grado, 

absolutismo elevado y un bajo grado de liderazgo. Se plantear diseñar tácticas de 

salud y estabilidad para reducir los peligros y secuelas de los trabajadores. 

1.1.3 Contexto Local  

El Instituto Juan Mejía S.R.L, es una institución con más 13 años en el 

mercado ofreciendo 5 carreras técnicas superior en la ciudad de Chiclayo con una 



16 
 

cantidad regular de colaboradores entre ellos los docentes, personal administrativo 

y el gerente general del directorio educativo. 

En el instituto Juan Mejía Baca se observó que existen algunos indicadores 

que podrían estar afectando el clima organizacional y las relaciones interpersonales 

como: Limitadas capacitaciones, comunicación media y falta de iniciativa entre 

colaboradores, lo cual se comprobará a través de un encuesta, que nos brindará 

los datos reales de la situación de la institución en relación a las variables, 

asimismo, los problemas encontrados deben ser resueltos con la implementación 

de estrategias que se diseñen para ese fin. 

1.2 Antecedentes de estudio 

1.2.1 A Nivel Internacional  

Steizel (2015) España, en el trabajo “Influencia interpersonal en ámbitos 

virtuales de trabajo: una comparación entre trabajadores presenciales y virtuales – 

Catalunya”, tuvo como fin de qué forma los trabajadores virtuales adaptan sus 

comportamientos para influir sobre sus jefes distantes. Se desarrolló un plan 

metodológico mixto: exploratoria y cualitativa. Se hizo 14 entrevistas en hondura a 

trabajadores virtuales que tenían a sus jefes distantes. Los resultados mostraron 

que a grado presencial la sucesión parece ser iniciar el proceso de predominación 

por medio de un contacto cara a cara, para después insistir vía correspondencia 

electrónico. El análisis que se hizo permitió comprender la dinámica de la 

predominación y equiparar los comportamientos de la predominación con sus pares 

presenciales y comprobar varias teorías usadas para comprender el medio de 

comunicación de la organización. 

Palomino y Peña (2016) en la ponencia "Ambiente organizacional y su 

interacción con el manejo gremial de los empleados de las organizaciones 

distribuidoras y papelería Veneplast Ltda", Cartagena. Tuvo como fin implantar el 

parentesco de clima y manejo gremial. El diseño del análisis ha sido no empírico. 

La metodología usada ha sido de tipo detallado y correlacional. Se entrevistó a 97 

trabajadores de la compañía. Como consecuencia se tuvo que los empleados lo 

catalogaron como bueno, en particular en términos de la motivación que reciben y 
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el control que poseen en el momento de realizar sus funcionalidades. Además, se 

concluyó que los puntos de vista más débiles se hallaron relacionadas con la 

capacidad para la toma de elecciones, y las interacciones con los otros miembros 

del equipo de trabajo. Se concluye que las cambiantes se relacionan positivamente. 

Charro (2016) Presentó su tesis “La comunicación y su predominación en 

las interacciones interpersonales de los burócratas de la EPMMOP en la zona de 

recursos humanos” Quito- Ecuador. Este trabajo tuvo como fin detectar la 

comunicación como componente influyente en las colaboraciones interpersonales. 

La averiguación es correlacional pues se relacionan 2 cambiantes la comunicación 

y las colaboraciones interpersonales en un conjunto. Se encuestó a 30 ayudantes 

de la organización, llegando a la conclusión que entre ayudantes y directivos existe 

un parentesco positivo. 

López y Machado (2014), en el trabajo “Relaciones interpersonales y su 

predominación en el clima organizacional del Centro docente Nuevo Chorrillo. 

Panamá", se propuso como fin implantar el efecto de las colaboraciones 

interpersonales en el clima gremial. Esta indagación de tipo transaccional detallado, 

con un diseño no empírico. Se encuesto a 21 profesores. Se concluye que la 

complejidad de las colaboraciones interpersonales no es solo asunto de las 

escuelas, donde haya personas, existirán conflictos, los cuales tienen la posibilidad 

de ejercer una predominación positiva o negativa en el clima organizacional. Su 

definición es que, para implantar colaboraciones interpersonales correctas y un 

ambiente organizacional, se debería tener buenas capacidades de liderazgo. 

Freire (2018), en el trabajo “El clima organizacional e interrelaciones 

interpersonales de Carrocerías Cepeda del Cantón de Ambato”, se propuso como 

fin detectar la predominación del clima organizacional en las interrelaciones 

interpersonales. Esta averiguación ha sido de tipo mixta. Se encuesto a todos los 

trabajadores de la organización. Los resultados reflejaron que no existe en su 

integridad una correcta interacción interpersonal. Sin embargo, no cuentan con 

recursos necesarios para desarrollar su trabajo y la comunicación en el ambiente 

de trabajo es malo. Se ofrece el desarrollo de tácticas para mejorar los indicadores 
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que conllevan a un mejor clima organizacional y buenas colaboraciones 

interpersonales. 

1.2.2 A Nivel Nacional  

Blácido (2018) en el trabajo “El clima organizacional y las interacciones 

interpersonales de los profesores de la organización educativa parroquial San 

Pedro Santísima Trinidad, Lurín”, propuso como fin detectar el parentesco del clima 

gremial y las interrelaciones interpersonales. La averiguación ha sido de tipo 

elemental, con un diseño no empírico, transversal y correlacional. Se encuestó a 

un total de 65 profesores. Se concluyó existente una interacción positiva bastante 

baja entre el clima organizacional y las colaboraciones interpersonales de los 

profesores de la Organización Educativa Parroquial San Pedro Santísima Trinidad 

del distrito de Lurín; habiéndose obtenido una rho de Spearman=0,115. 

Tafur (2018) en el trabajo “Influencia de las interacciones interpersonales en 

el clima gremial de los trabajadores del Nosocomio Pacasmayo”, tuvo como fin 

medir la predominación de las interacciones interpersonales y el clima gremial. La 

averiguación ha sido de tipo aplicada, con un diseño explicativo y un procedimiento 

deductivo – inductivo. Se encuestó a 92 trabajadores. Los resultados comprobaron 

que en el nosocomio hay deficiencias en el clima gremial por unas inadecuadas 

colaboraciones interpersonales. Se concluye que las tácticas planteadas van a 

tener secuelas positivas en la motivación y la productividad de los trabajadores. 

 Tejada (2017), en su análisis “El Clima Organizacional y las Interrelaciones 

Interpersonales en el personal profesor de la Organización Educativa Mateo 

Pumaccahua Chihuantito de Pongobamba Distrito de Chinchero Urubamba”, 

Cusco, tuvo como fin decidir el grado de interacción entre clima organizacional y 

las interrelaciones interpersonales de los Profesor. Se usó el procedimiento 

científico, con un tipo de indagación detallada correlacional y diseño no empírico. 

Se encuestó a 38 maestros de la Organización. Se concluye que se acepta la 

premisa alterna, o sea, existe interacción entre clima organizacional y las 

colaboraciones interpersonales de la Organización. 
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Villachica (2018), en su trabajo “Relaciones Interpersonales que influyen en 

la satisfacción gremial de enfermeros, Nosocomio Víctor Ramos Guardia”, Huaraz, 

tuvo como fin establecer la predominación de las colaboraciones interpersonales 

en la satisfacción gremial de los expertos de enfermería. El tipo de análisis ha sido 

Aplicada y Correlacional, con diseño no experimenta - transaccional. Se encuestó 

a 93 expertos. Se concluye existente una interacción significativa entre interacción 

interpersonal y satisfacción gremial del personal de enfermería del Nosocomio 

Víctor Ramos Guardia de Huaraz. 

Aliaga y Vivas (2021), en su análisis “Clima Organizacional e interrelaciones 

Interpersonales de los maestros de primaria del distrito de Huancayo”, tuvo como 

fin detectar la interacción existente entre el clima organizacional y las 

Colaboraciones interpersonales de los maestros de primaria. Se usó una 

indagación de tipo elemental, con un grado correlacional - detallado y diseño no 

empírico – transversal. Se encuestó a 270 profesores. Los resultados demuestran 

existente una interacción directa y significativa entre el clima organizacional y las 

interrelaciones interpersonales de los maestros de primaria del distrito de 

Huancayo, con una significancia de o.ooo y una correlación positiva alta Rho de 

Spearman de 0,846. 

1.2.3 A Nivel Local  

Rivadeneira (2015), Chiclayo, en el trabajo "Estudio de la atmósfera 

organizacional de talentos en consorcios educativos en localidades de 24 años y 

su interacción con el manejo profesor". Tuvo como fin entender el parentesco entre 

el clima y funcionamiento gremial. El tipo de análisis es Cuantitativo, con diseño de 

la averiguación es detallado. Se encuestó a 25 personas distribuidas en los distritos 

grados de instrucción (Inicial y Primaria). La encuesta desarrollada enseñó que los 

directores no estaban preocupados y por consiguiente el ambiente era bueno y su 

personal profesor podía laborar de forma eficiente, esto se ha podido confirmar 

usando encuestas. 

Gómez y Mejía (2017), Chiclayo, en su trabajo “Determinar cómo las 

colaboraciones interpersonales influyen en el trabajo en grupo en el Casino Fargo 
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Games SAC”; se tuvo como fin establecer cómo las colaboraciones interpersonales 

influyen en el trabajo en grupo. La indagación es detallada - correlacional, para eso 

se encuestó a 45 ayudantes, concluyendo existente un ambiente de trabajo, en 

donde los ayudantes tienen la posibilidad de manifestar libremente y en instantes 

de conflictos, trabajan de forma correcta para lograr resolverlos de la mejor forma. 

Chávez (2015) el Nazareno-Chiclayo en su averiguación "Tácticas de 

Sabiduría Emocional para Mejorar las Colaboraciones Interpersonales de Alumnos 

de Cuarto Nivel del IEP, tuvo como fin general llevar a cabo un plan de sabiduría 

emocional, sustentada en la dinámica del proceso para la mejorar las 

interrelaciones interpersonales en estudiantes. La muestra estuvo formada por 30 

alumnos de género femenino y varonil, siendo la averiguación de tipo mixto-

propositivo. Conforme el resultado, el 43% poblacional encuestada tiene un bajo 

grado de interacción interpersonal, indicó que les es complicado conservar 

interacciones satisfactorias entre compañeros. Se puede ver que la táctica de 

participación va a tener un efecto positivo referente a el decrecimiento de las 

conductas inadecuadas en los jóvenes, la evaluación de la iniciativa los 

profesionales valoraron la pertinencia. 

Romero (2021) Lambayeque, en su averiguación "Interacción del clima 

organizacional y la productividad de los ayudantes del área de producción de ladrillo 

de la compañía Cerámicos”, tuvo como fin general establecer la interacción del 

clima organizacional y la productividad de los ayudantes del área de producción. 

Se hizo un análisis detallado y correlacional. La muestra de la indagación ha sido 

constituida por el total poblacional, o sea, los 118 trabajadores del área de 

producción Se concluye existente interacción entre clima organizacional y la 

productividad de los ayudantes del área de producción de ladrillo, resultado 

obtenido por medio de la prueba chi cuadrado con un costo de 61,47 y una 

significancia de 0.00. 

Morante (2018) realizó un estudio “La relación entre el clima organizacional 

y la productividad de los colaboradores de la empresa Pro Semillas S.A.C. 2016-

2017”, que tuvo como objetivo investigar la relación entre variables, donde el 

método utilizado se basó en un modelo conceptual, examinar las relaciones en las 
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dimensiones del modelo de Sonia Palma, como autor teórico del clima 

organizacional y el modelo desarrollado por Patterson para productividad de los 

trabajadores. Los resultados muestran que existe una fuerte correlación entre las 

variables de clima organizacional y productividad. Al final, la se concluyó que el 

clima de la organización y la productividad conservan un alto nivel de relación entre 

todas las dimensiones 

1.3 Teorías relacionadas al tema  

1.3.1 Relaciones interpersonales  

1.3.1.1 Definiciones. Las relaciones interpersonales es la acción de 

interactuar entre dos o más individuos. 

Arce y Malvas (2013) “En el entorno laboral, los individuos mantienen un 

contacto permanente con los demás y deben aprender a convivir con ellos de 

manera pacífica. En el lugar de trabajo, las habilidades facilitan la adaptación a los 

cambios para lograr las metas en la organización. 

Es la relación que se establece entre al menos dos personas. Es una parte 

indispensable del entorno social. La relación entre personas juega un papel 

fundamental, porque cualquier intervención de dos o más personas se considera 

una relación entre personas”. 

Arce y Malvas (2013) “Siempre y cuando el clima laboral sea adecuado, los 

empleados se sentirán cómodos, lo que afecta a las personas y sus actividades, y 

obviamente afecta sus relaciones con los demás.  

Las relaciones interpersonales son interacciones entre dos o más 

personas en un grupo. Es la capacidad que tienen las personas cuando 

interactúan con otras mediante el procesamiento, los contactos, la 

comunicación, las ideas, los pensamientos que se pueden crear entre sí; en otras 

palabras, es la relación que los humanos formamos día a día con nuestros 

compañeros, no solo puede tener un efecto positivo o negativo, pues todo depende 

del comportamiento de la persona. 
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1.3.1.2 Importancia de Relaciones Interpersonales 

La comunicación es un factor importante en la construcción de buenas 

relaciones entre un grupo de personas en una organización porque el 

intercambio de pensamientos e ideas a través de ellos permite que la organización 

adquiera nuevos conocimientos.  

Se ha dicho que las personas son los elementos fundamentales de una 

organización, partiendo del aspecto de que las personas son en gran parte lo 

que tienen y llevan el destino de la organización, que sus socios deben ser 

escuchados, respetados y tomados en cuenta a la hora de posibilitar acciones 

positivas. o decisiones negativas. 

1.3.1.3 Problemas en las Relaciones Interpersonales 

El principal problema en el que se basan las relaciones interpersonales es la 

falta de comunicación entre las personas de la organización, ya que esto hace 

que si no te escuchan o no te toman en cuenta en una decisión, esto 

puede generarle malestar a él y a los demás, cuando noten que no se escucha 

a una persona, sentirán que no se les escucha cuando da una idea, 

por lo que pueden surgir problemas de relación entre los colaboradores porque no 

sentirán que son parte fundamental de la organización.  

Por lo tanto, se debe establecer una buena comunicación entre los 

empleados de la organización para poder intercambiar ideas, pensamientos y otras 

cosas que puedan ser de importancia para la organización, y así puedan sentir que 

son piezas fundamentales. 

1.3.1.4 Dimensiones de Relaciones Interpersonales. Arce y Malvas 

(2013), consideran tres dimensiones: 

a. Habilidades Comunicativas 

Enviar mensajes mediante el uso de palabras verbales o escritas (verbales); 

o según la finalidad comunicativa explicada por el interlocutor, mediante gestos, 

movimientos, expresiones faciales, etc. (Arce y Malvas, 2013). 
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La Comunicación Asertiva 

Según (SILVA ET AL., 2008, P.79) citado en (ARCE & MALVAS, 2013). La 

comunicación intermitente es la facultad de una persona para expresar sus propias 

creencias, pensamientos o sentimientos sin atacar a los demás y sin comprometer 

su susceptibilidad. 

Esto significa que, dentro de la organización, al interactuar con los demás, 

las actitudes personales deben ser positivas, incluyendo la expresión de opiniones 

y valoraciones, y evitando la descalificación, la culpa y la confrontación, esto es 

muy importante. 

La Comunicación Empática 

Según (PORRET, 2010, P.244) citado en (ARCE & MALVAS, 2013). La 

comunicación compasiva es la capacidad de ponerse en otra persona, es la 

capacidad de establecer una relación cordial, amistosa y sincera e inferir su 

respuesta. Una persona que puede empatizar con sus compañeros es talentosa y 

sabe cómo comprender los sentimientos y pensamientos de los demás; siempre se 

comunicará de manera adecuada y hablará contenido relevante de manera 

adecuada. Lo importante es contar con un apoyo mutuo dentro de la organización 

sin tener que juzgar antes de escuchar la simpatía, es la capacidad de comprender 

el mundo interior de los demás y evitar emitir juicios. 

b. Compromiso Organizacional 

Según (Amorós, 2007, p. 73) citado por (ARCE & MALVAS,2013), nos dice 

que el nivel de compromiso de un colaborador de una institución, se relaciona con 

el compromiso organizacional. 

c. Estilo de Liderazgo  

Según (Agüera, 2004, p.24) citado por (ARCE & MALVAS, 2013), el 

liderazgo es la facultad de los individuos con habilidades para influir y orientar a 

otros para lograr las metas organizacionales.  
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1.3.2 Clima Organizacional 

1.3.2.1 Definiciones. Ramos (2012) Actualmente, “el concepto de clima 

laboral muestra interés de profesionales. La investigación sobre el clima 

organizacional se ha desarrollado y ha proporcionado una definición amplia del 

concepto. Aunque se han propuesto varias definiciones de clima organizacional, no 

siempre son mutuamente excluyentes. 

El clima organizacional es muy complejo, involucra muchas variables: 

antecedentes sociales, condición física, y su impacto en la organización y los 

procesos psicológicos. 

El clima organizacional se basa en el ambiente generado por los miembros 

de la organización el cual está relacionado con la motivación que el personal pueda 

tener, y esto no solo se basa en la parte física, sino que en lo emocional y mental. 

1.3.2.2 Importancia del Clima Organizacional. 

El clima organizacional es importante para las organizaciones modernas 

para que constantemente intenten mejorar el entorno de la organización, ya 

que puede ayudar a mejorar o reducir la productividad. Si sus 

colaboradores se sienten relacionados con la organización, se reflejará en el 

desempeño de la organización.  

El clima organizacional consta de elementos que son esenciales para un 

buen desempeño: personas que se sientan cómodas en su área de trabajo, de lo 

contrario se sentirán desmotivadas y menos productivas. Para tener una buena 

relación entre jefes y gerentes, la relación debe basarse en el respeto para que los 

empleados puedan trabajar mejor. Los empleados deben estar motivados para 

completar las tareas todos los días. No importa en qué empresa trabajes. Es 

importante mantener una buena relación con otros socios de la organización 

para que el trabajo se pueda realizar de manera eficiente y sin problemas. 

 



25 
 

1.3.2.3 Características del Clima Organizacional 

El clima organizacional afecta la motivación de las personas que integran la 

organización y conduce a su comportamiento, el cual 

puede ser positivo o negativo. Principales características del clima organizacional: 

Relaciones sociales con compañeros o superiores.  

Independencia de los colaboradores en la toma de decisiones durante el 

trabajo. 

El poder de ser parte de un equipo donde te puedes sentir 

importante, donde puedes contar con el apoyo mutuo y el espíritu positivo de cada 

miembro del equipo. 

Para crear un buen ambiente es necesario considerar la actitud y el 

comportamiento de los empleados que integran la organización y motivarlos para 

que puedan trabajar bien 

1.3.2.4 Dimensiones de Clima Organizacional. (ARCE & MALVAS, 2013) 

Consideran 4 dimensiones importantes para determinar la variable de Clima 

Organizacional: 

a. Estructura Organizacional  

Según (Ángeles, 2010, p.138) citado por (ARCE & MALVAS, 2013), nos 

muestra que no se trata solo de comprender los niveles organizacionales que posee 

la empresa. 

Es comprensible que sea un sistema que se utiliza para definir la estructura 

jerárquica dentro de una organización e identificar cada ubicación, su función y la 

ubicación del informe dentro de la organización. 
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b. Trabajo en Equipo 

(ARCE & MALVAS, 2013) Este es un trabajo muy beneficioso, porque nos 

permite aprender e intercambiar información con otros, desarrollar iniciativa, poder 

de decisión, creatividad, dominio y escucha; la comunicación es Beneficioso, y a 

menudo termina en amistad, mejoró los métodos de trabajo y, en última instancia, 

logró mejores resultados. 

c. Satisfacción Laboral  

ARCE & MALVAS (2013) nos dice que “la satisfacción laboral proviene de 

las necesidades que se conocen de los colaboradores. Por otro lado, se tiene a las 

expectativas que responden a las necesidades y si son satisfechas generarán un 

grado de felicidad”. 

d. Resolución de problemas 

(ARCE y MALVAS, 2013). Por intereses de determinadas personas o 

grupos, para obtener un acuerdo que sea beneficioso para ambas partes, este es 

un proceso de un grupo de trabajadores ante situaciones conflictivas que afectan 

el clima del entorno.  

Creo que la solución a posibles problemas en las instituciones educativas 

puede depender de una acción o de una decisión repentina, por ejemplo, si alguien 

encuentra que una mesa de madera se ha caído y ha prendido fuego a una mesa 

de madera. Enciende la vela y echa un balde de agua a la llama para solucionar el 

problema. 

1.4 Formulación del problema 

¿Cuál es el grado de vinculación entre las relaciones interpersonales y el 

clima organizacional en el instituto Juan Mejía Baca SRL-Chiclayo-2020? 

1.5 Justificación del problema 
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1.5.1 Justificación teórica  

En el estudio se encontró un soporte teórico que ayudó a lograr el objetivo. 

La investigación se basó en la teoría de Gadow (2010, p. 22, 51) citada por ARCE 

& MALVAS (2013). En tal sentido el Instituto Juan Mejía Baca SRL–Chiclayo a 

través de esta investigación podrá conocer algunas de las causas que promueven 

la continuidad del negocio y de esta forma entender cómo mejorar las relaciones 

interpersonales y clima organizacional. 

1.5.2 Justificación metodológica  

Se propuso aplicar una encuesta y cuestionario mediante métodos de 

correlación descriptiva, en el que se analizaron las variables de investigación. El 

nivel de la investigación es correlacional y el diseño es no experimental transversal 

por motivo de que se busca determinar la relación entre la variable “Relaciones 

Interpersonales” y la variable “Clima Organizacional” para este grupo específico de 

trabajadores en un determinado momento. 

1.5.3 Justificación social 

 Se propuso el diseño de estrategias para la mejorar continua del Clima 

Organizacional, que puede tomarse como referente para otras instituciones del 

rubro. Para alcanzar los objetivos propuesto de esta investigación se demostrará el 

impacto que tiene relaciones interpersonales en el clima organizacional. 

1.6 Hipótesis 

H0: No existe un grado de vinculación significativa entre las relaciones 

interpersonales y el clima organizacional en el Instituto Juan Mejía Baca SRL- 

Chiclayo-2020. 

H1: Existe un grado de vinculación significativa entre el clima organizacional 

y las relaciones interpersonales en el Instituto Juan Mejía Baca SRL-Chiclayo-2020. 

1.7 Objetivos 



28 
 

1.7.1. Objetivo General 

Determinar el grado de vinculación entre las relaciones interpersonales y el 

clima organizacional en el Instituto Juan Mejía Baca SRL-Chiclayo-2020. 

1.7.2. Objetivos Específicos 

Identificar el nivel de relaciones interpersonales del personal que labora en 

el Instituto Juan Mejía Baca SRL–Chiclayo-2020. 

Identificar el nivel de clima organizacional del personal que labora en el 

Instituto Juan Mejía Baca SRL–Chiclayo-2020. 

Diseñar estrategias que permitan incrementar el nivel de clima 

organizacional mejorando las relaciones interpersonales en el Instituto Juan Mejía 

Baca SRL–Chiclayo-2020. 
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II.  MATERIAL Y MÉTODO 
 

2.1. Tipo y Diseño de Investigación 

2.1.1. Tipo de investigación  

Descriptiva, debido a que se describió las características de las variables.  

De tipo correlacional, pues se determinó la relación existente entre variables. 

2.1.2. Diseño de la investigación  

No experimental, debido a que no se manipuló ninguna variable.  

Transversal, porque los datos se recopilaron en un momento dado. 

Esquema de diseño  

 

 

 

 

 

 

 

En donde: 

 

M = Muestra de colaboradores del Instituto Juan Mejía Baca  

r = correlación 

01= Relaciones Interpersonales  

02= Clima Organizacional  

2.2. Población y muestra 

2.2.3. Población 

Estará compuesta de la siguiente manera: 
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Tabla 1 

 Tamaño de Población  

 

TRABAJADORES                                 N.º 

Director General 1 

Director Administrativo 1 

Directores Académico 5 

Supervisor 1 

Secretaria 1 

Asistente Administrativo 8 

Docentes de diferentes carreras 20 

TOTAL 37 

 
  Nota. Elaboración propia 

 

2.2.4. Muestra 

Por ser en este caso una población poca numerosa, la muestra queda 

definida por la misma población, entonces se considera una población muestral 

constituida por 37 colaboradores del Instituto Juan Mejía Baca. 

2.3. Variable y Operacionalización 

2.3.3. Variable independiente: Relaciones interpersonales  

Definición Conceptual. Arce y Malvas (2013) “En el entorno laboral, los 

individuos mantienen un contacto permanente con los demás y deben aprender a 

convivir con ellos de manera pacífica. En el lugar de trabajo, las habilidades facilitan 

la adaptación a los cambios para lograr los objetivos de la organización. 

Definición Operacional.  

a. Habilidades Comunicativas 

b. Compromiso Organizacional  

c. Estilo de Liderazgo 

 

 



31 
 

Tabla 2 
Variable independiente – Relaciones interpersonales  
 

Variable Dimensión Indicador Ítem Instrumentos 

Relaciones 
interpersonales 

Habilidades 
Comunicativas 

Comunicación 
asertiva 

1 - 5 

Cuestionario 

Comunicación 
empática 

Apertura de escucha 

Compromiso 
Organizacional 

Compromiso laboral 
Compromiso  6 - 10 

colectivo 

Estilo de 
Liderazgo 

Líder autoritario 

11 - 15 Líder democrático 

Líder faire 

Nota. Gadow (2010, p. 22, 51) citada por Arce y Malvas (2013) 

 

2.3.4. Variable Dependiente: Clima Organizacional 

Definición Conceptual. Según la explicación de Gadow (2010, p. 22, 51) 

citada por Arce y Malvas (2013), el clima es la percepción que tiene el individuo del 

entorno en que labora. Dentro de la organización también existen realidades 

objetivas compuestas por elementos estructurales, sus políticas y tecnologías, que, 

debido a las expectativas y particularidades de todos, se pueden entender de 

diferentes maneras. 

Definición Operacional. 

a. Estructura Organizacional 

b. Trabajo en equipo 

c. Satisfacción Laboral  

d. Regulación de conflictos.  
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Tabla 3 
Variable dependiente – Clima organizacional  
 

Variable Dimensión Indicador Ítem Instrumentos 

Clima 
Organizacional 

Estructura 
organizacional 

Nivel organizativo 

16 - 20 

Cuestionario 

Distribución de 
funciones 

Trabajo en 
equipo 

Participación en 
equipos 

21 - 25 
Motivación laboral 

Roles asignados 

Satisfacción 
laboral 

Condiciones 
favorables  

26 - 30 Sistema de 
recompensa o 
reconocimiento 

Regulación de 
conflictos 

Toma de decisiones 

31 - 35 Resolución de 
problemas 

 
Nota. Gadow (2010, p. 22, 51) citada por Arce y Malvas (2013) 

2.4. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos, Validez y 

confiabilidad 

2.4.1. Técnica 

La encuesta es una tecnología que recopila información a través de 

preguntas escritas y utiliza cuestionarios en escala Likert como herramienta. La 

encuesta, compuesta por una serie de preguntas que se aplicará a la muestra del 

estudio. (Hernández et al., 2014). 

Se utilizó la encuesta para recopilar información sobre el Instituto Juan Mejía 

Baca SRL–Chiclayo 

2.4.2. Instrumento 

El cuestionario, conjunto de preguntas sobre variables de investigación. Este 

sirvió para recopilar información relevante de las variables de estudio. Se especificó 

35 preguntas en un cuestionario, dirigidas a la muestra de investigación, el 

propósito fue recopilar información y luego analizar. (Hernández et al., 2014). 
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2.4.3. Validez y confiabilidad 

A través de 3 expertos se validó el cuestionario empleado. Por el coeficiente 

alfa de Cronbranch se determinó la confiabilidad. 

2.5. Procedimientos de análisis de datos 

Se procesaron los datos del cuestionario a través del programa SPSS 

versión 25.0 y Excel 2010. 

2.6. Criterios éticos 

El estudio se desarrolló totalmente por el investigador, también se especifica 

que las consultas bibliográficas están debidamente citadas con sus autores, año y 

página. 

Se hace conocer que se contó con el permiso del director general de la 

institución, para su aplicación se desarrollaron en un ambiente armonioso los 

talleres de participación en el INSTITUTO JUAN MEJIA BACA S.R.l-Chiclayo-2020. 

2.7. Criterios de Rigor Científicos 

Credibilidad  

Los datos del estudio realizado serán reconocidos como veraces por los 

investigadores y la discusión de resultados se dará a través del proceso de 

triangulación. 

Transferibilidad y aplicabilidad  

Se detalló el procediendo del estudio en base al protocolo otorgado por la 

universidad. La información recogida fue determinada mediante el muestreo 

teórico. 

Al culminar la investigación, se procederá a entregar el informe al director de 

la Institución Juan Mejía Baca, Chiclayo. 
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Consistencia para la replicabilidad  

El cuestionario que se aplicó a los colaboradores del Institución Juan Mejía 

Baca., el cual fue evaluado y certificado por personas expertas en la rama.  

Conformabilidad y neutralidad  

 Los resultados fueron contrastados por trabajos previos relacionados a las 

variables de estudio. 
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III. RESULTADOS 

3.1.    Resultados en Tablas y Figuras 

Objetivo general 

Determinar el grado de vinculación entre las relaciones interpersonales y el 

clima organizacional en el Instituto Juan Mejía Baca SRL-Chiclayo-2020. 

Tabla 4 
Grado de correlación entre clima organizacional y relaciones 
interpersonales 

 

 VI VD 

V

I 

Correlación de Pearson 1 ,386* 

Sig. (bilateral)  ,018 

N 37 37 

V

D 

Correlación de Pearson ,386* 1 

Sig. (bilateral) ,018  

N 37 37 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 
             Nota. Elaboración propia 
 

Se realizó y aplicó el coeficiente de Pearson. La tabla 4 se muestra una 

correlación de 0.386 con un valor p < 0.05, asumiendo que las variables se 

relacionan significativamente con un nivel positivo, por la tanto se acepta H1: Existe 

un grado de vinculación significativa entre el clima organizacional y las relaciones 

interpersonales en el Instituto Juan Mejía Baca SRL-Chiclayo-2020. 
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Objetivos específicos 

1. Identificar el nivel de relaciones interpersonales del personal que labora 

en el Instituto Juan Mejía Baca SRL–Chiclayo-2020. 

Tabla 5 
Estimo que la comunicación es asertiva 

 

 

  

 

 Nota. Elaboración propia 

            Figura 1 

           Estimo que la comunicación es asertiva 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

Nota. De los 37 colaboradores, el 51.35 % respondió siempre, el 27.03 % 

generalmente, 13.51 % a veces y un 8.11 % nunca. Se puede determinar que el 

78.4 % de los colaboradores consideran que en el Instituto Juan Mejía Baca 

Chiclayo la comunicación es asertiva. Obtenido de la Tabla 5.  

 

 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 19 51,4 

Generalmente 10 27,0 

A veces 5 13,5 

Nunca 3 8,1 

Total 37 100,0 
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Tabla 6 
Considero que la comunicación es empática 

 

 
          

 
 
 
 

  Nota. Elaboración propia 
 

 

Figura 2 

Considero que la comunicación es empática 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  Nota. De los 37 colaboradores, el 54.05 % respondió siempre, el 29.73 % 

generalmente, 10.81 % a veces y un 5.41 % nunca. Se puede determinar que el 

83.8 % de los colaboradores consideran que en el Instituto Juan Mejía Baca 

Chiclayo la comunicación es empática. Obtenido por la tabla 6. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 20 54,1 

Generalmente 11 29,7 

A veces 4 10,8 

Nunca 2 5,4 

Total 37 100,0 
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          Tabla 7 
Existe un inicio de escucha entre los trabajadores 

 

 
 

 

  Nota. Elaboración propia 
 

 

Figura 3  

Existe un inicio de escucha entre los trabajadores 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. De los 37 colaboradores, el 45.95 % respondió siempre, el 35. 14 % 

generalmente, el 13.51 % a veces y un 5.41 % que nunca. Se puede determinar 

que el 81.09 % de los colaboradores consideran que en el Instituto Juan Mejía Baca 

Chiclayo si existe un inicio de escucha entre el personal. Obtenido de la tabla 7. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje  

 Siempre 
17 

 
45,1 

Generalmente 13 35,1 

A veces 5 13,5 

Nunca 2 5,4 

Total 37 100,0 
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Tabla 8 
 La comunicación es horizontal entre los colaboradores 

    

 

 

 

Nota. Elaboración propia  
 

 

Figura 4 

La comunicación es horizontal entre los colaboradores 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De los 37 colaboradores, el 59.46 % respondió siempre, el 27.03 % 

generalmente, el 8.11 % a veces y un 5.41 % nunca. Se puede determinar que un 

86.49 % de los colaboradores consideran que en el Instituto Juan Mejía Baca la 

comunicación es horizontal. Obtenido de la tabla 8. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 22 59,5 
Generalmente 10 27,0 
A veces 3 8,1 
Nunca 2 5,4 
Total 37 100,0 
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Tabla 9 
Se comunica constantemente los cambios y logros 

 

Nota. Elaboración propia  

 

 

Figura 5 

Se comunica constantemente los cambios y logros 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De los 37 colaboradores, el 45.95 % respondió siempre, el 32.43 % 

generalmente, 13.51 % a veces y un 8.11 % nunca. Se puede determinar que un 

78.38 % de los colaboradores consideran que en el Instituto Juan Mejía Baca 

Chiclayo se comunica constantemente los cambios y logros. Obtenido de la tabla 9. 

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje  

 Siempre 17 45,9 

Generalmente 12 32,4 

A veces 5 13,5 

Nunca 3 8,1 

Total 37 100,0 



41 
 

          Tabla 10 
Me comprometo con la labor que desempeño 

 
 

Nota. Elaboración propia  
 

 

Figura 6 

Me comprometo con la labor que desempeño 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. De los 37 colaboradores, el 72,97 % respondió que, a siempre, mientras que 

el 27,03 % que generalmente, frente a esta interrogante se puede concluir que el 

100 % de los colaboradores tienen un alto grado de compromiso con la labor que 

desempeñan. Obtenido de la tabla 10. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 27 73,0 

Generalmente 10 27,0 

Total 37 100,0 
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Tabla 11 
         Estoy comprometido con el trabajo en equipo dentro de la institución 

 

  Nota. Elaboración propia  
 

 

Figura 7 

  Estoy comprometido con el trabajo en equipo dentro de la institución 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De los 37 colaboradores, el 67,57 % respondió que, a siempre, mientras que 

el 32,43 % que generalmente, frente a esta interrogante se puede concluir que el 

100 % de los colaboradores tienen un alto grado de compromiso con el trabajo en 

equipo. Obtenido de la tabla 11. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 25 67,6 
Generalmente 12 32,4 
Total 37 100,0 
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 Tabla 12 
            Participo en las diferentes actividades programadas  

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 29 78,4 

Generalmente 8 21,6 

Total 37 100,0 

Nota. Elaboración propia 

 

 

Figura 8 

Participo en las diferentes actividades programadas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. El 78,38 % respondió que, a siempre, mientras que el 21,62 % que 

generalmente, frente a esta interrogante se puede concluir que los colaboradores 

tienen una participación activa en las diferentes actividades programadas. 

Obtenido de la tabla 12. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



44 
 

              Tabla 13 
  Cumplo con cada rol y funciones designados 

 

  Nota. Elaboración propia 

 

 

Figura 9 

Cumplo con cada rol y funciones designados 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. De los 37 colaboradores, el 81,08 % respondió que, a siempre, mientras 

que el 18,92 % que generalmente, frente a esta interrogante se puede concluir 

que el 100 % de los colaboradores cumple con cada rol y función que se les 

designa. Obtenido de la tabla 13. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 30 81,1 
Generalmente 7 18,9 
Total 37 100,0 
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Tabla 14 
     Se identifica con las actividades de la institución 

 
 
 
 
 
 

 Nota. Elaboración propia 
 

Figura 10  

Se identifica con las actividades de la institución 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De los 37 colaboradores, el 83,78 % respondió que, a siempre, mientras 

que el 16,22 % que generalmente, frente a esta interrogante. Obtenido de la tabla 

14. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 31 83,8 
Generalmente 6 16,2 
Total 37 100,0 
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Tabla 15 
Se toma iniciativa y se comunica los proyectos de innovación y 
planes de mejora. 

        

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 
 

 

 

Figura 11 

Me identifico con las actividades de la institución 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De los 37 colaboradores, el 67.57 % respondió siempre, 21.62 % 

generalmente, 8.11 % a veces y un 2.7 % nunca. Se puede determinar que un 

89.2 % de los colaboradores se identifican con las actividades del Juan Mejía 

Baca Chiclayo. Obtenido de la tabla 15. 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje  

 Siempre 25 67,6 

Generalmente 8 21,6 

A veces 3 8,1 

Nunca 1 2,7 

Total 37 100,0 
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Tabla 16 
Considero que existe autoritarismo en manejo administrativo 
constantemente 

 Frecuencia Porcentaje  

A veces 7 18,9 

Nunca 30 81,1 

Total 37 100,0 

          Nota. Elaboración propia 
 

 

Figura 12 

Considero que existe autoritarismo en manejo administrativo constantemente 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De los 37 colaboradores, el 81.08 % respondió que nunca, mientras que 

el 18.92 % que a veces, frente a esta interrogante se puede concluir que en la 

Instituto Juan Mejía Baca existe un bajo nivel de autoritarismo en manejo 

administrativo. Obtenido de la tabla 16. 
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Tabla 17 
Considero que existe democracia en las decisiones de cada uno 

 
             

Nota. Elaboración propia 

 

 

 

Figura 13 

Considero que existe democracia en las decisiones de cada uno 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De los 37 colaboradores, el 67.57 % respondió siempre, el 24.32 % 

generalmente, el 5.41 % a veces y un 2.7 % nunca. Se puede determinar que el 91.89 

% de los colaboradores consideran que existe democracia en las decisiones de cada 

uno. Obtenido de la tabla 17. 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 25 67,6 

Generalmente 9 24,3 

A veces 2 5,4 

Nunca 1 2,7 

Total 37 100,0 
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Tabla 18 
Considero que existe permisividad en las decisiones 

 

            

 

 

 
 

 Nota. Elaboración propia 

 

 

Figura 14 

Considero que existe permisividad en las decisiones 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De los 37 colaboradores, el 75.68 % respondió siempre, el 16.22 % 

generalmente, 5.41 % a veces y un 2.7 % nunca. Se puede determinar que un 91.9 

% de los colaboradores consideran que existe permisividad en las decisiones. 

Obtenido de la tabla 18. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 28 75,7 

Generalmente 6 16,2 
A veces 2 5,4 
Nunca 1 2,7 
Total 37 100,0 
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Tabla 19 
Comunico a todas mis ideas innovadoras 

 
            
 
 
 
 
 
 

Nota. Elaboración propia 

 

 

Figura 15 

Comunico a todas mis ideas innovadoras 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De los 37 colaboradores, el 51,35 % respondió siempre, el 27.03 % 

generalmente, el 16.22 % a veces y un 5.41 % nunca. Se puede determinar que un 

78.4 % de los colaboradores comunican a todas sus ideas innovadoras. Obtenido 

de la tabla 19. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 19 51,4 
Generalmente 10 27,0 
A veces 6 16,2 
Nunca 2 5,4 

Total 37 100,0 
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Tabla 20 
Nivel de relaciones interpersonales en el Instituto Juan Mejía Baca  
Relaciones 
Interpersonales 

Alto Bajo Total 

F % F % F % 

Habilidades 
Comunicativas 

30 81.4 7 18.4 37 100 

Compromiso 
Organizacional 

37 100 0 0 37 100 

Estilo de liderazgo 26 70.3 11 29.7 37 100 

Relaciones 
Interpersonales 

Alto Bajo Total 

F % F % F % 

  31 84 6 16 37 100 

          Nota. Elaboración propia 
 

 

 

Figura 16 

Nivel de relaciones interpersonales en el Instituto Juan Mejía Baca 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De la encuesta realizada a 37 colaboradores se determinó que el Instituto Juan 

Mejía Baca, tiene un nivel alto de 83.78 % en relaciones interpersonales, mientras un 

16.22 % de nivel bajo. Obtenido de la tabla 20. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



52 
 

2. Identificar el nivel de clima organizacional del personal que labora en el 

Instituto Juan Mejía Baca SRL–Chiclayo-2020. 

Tabla 21 
Considero que la organización de la institución es efectiva y buena 

 Frecuencia Porcentaje 

Siempre 18 48,6 

Generalmente 16 43,2 

A veces 2 5,4 

Nunca 1 2,7 

Total 37 100,0 

          Nota. Elaboración propia 

 

 

Figura 17 

Considero que la organización de la institución es efectiva y buena 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De los 37 colaboradores, el 48,65 % respondió siempre, el 43.24 generalmente, 

5.41 % a veces y un 2.7 % nunca. Obtenido de la tabla 21. 
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Tabla 22 
 Los objetivos de la organización buscan la eficacia y eficiencia 
constantemente 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 19 51,4 

Generalmente 14 37,8 

A veces 3 8,1 

Nunca 1 2,7 

Total 37 100,0 

         Nota. Elaboración propia 

 

 

 

Figura 18 

Los objetivos de la organización buscan la eficacia y eficiencia 

constantemente 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De los 37 colaboradores, el 51,35 % respondió que siempre, el 37.84 % 

generalmente, el 8.11 % a veces y un 2.7 % nunca.  Se puede determinar que un 

89.19 % de los colaboradores consideran que los objetivos de la organización buscan 

la eficacia y eficiencia constantemente. Obtenido de la tabla 22. 
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Tabla 23 
Considero que la distribución de los roles me permite una mejora en la 
gestión educativa 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 26 70,3 

Generalmente 9 24,3 

A veces 1 2,7 

Nunca 1 2,7 

Total 37 100,0 

         Nota. Elaboración propia 

 

 

Figura 19 

Considero que la distribución de los roles me permite una mejora en la gestión 

educativa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De los 37 colaboradores, el 70,27 % respondió que siempre, el 24.32 % 

generalmente, 2.70 % a veces y un 2.70 % nunca. Obtenido de la tabla 23. 
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Tabla 24 
La división de las funciones considera las potencialidades y 
capacidades del trabajador 

 Frecuencia Porcentaje  

 Siempre 20 54,1 

Generalmente 13 35,1 

A veces 3 8,1 

Nunca 1 2,7 

Total 37 100,0 

         Nota. Elaboración propia 
 

 

 

Figura 20 

La división de las funciones considera las potencialidades y capacidades del 

trabajador 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. De los 37 colaboradores, el 54.05 % respondió siempre, el 35.14 % 

generalmente, el 8.11 % a veces y un 2.7 % nunca. Se puede determinar que un 89.2 

% de los colaboradores estiman que la división de las funciones considera las 

potencialidades y capacidades del trabajador.  Obtenido de la tabla 24. 
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Tabla 25 
Hay una buena relación interpersonal dentro de la organización 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 30 81,1 

Generalmente 5 13,5 

A veces 1 2,7 

Nunca 1 2,7 

Total 37 100,0 

         Nota. Elaboración propia 
 

 

Figura 21 

Hay una buena relación interpersonal dentro de la organización 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De los 37 colaboradores, el 81,08 % respondió que siempre, el 13.51 % 

generalmente, el 2.7 % a veces y un 2.7 % nunca. Obtenido de la tabla 25. 
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Tabla 26 
Los colaboradores participan de manera activa y dinámica en los 
equipos de trabajo 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 17 45,9 

Generalmente 14 37,8 

A veces 4 10,8 

Nunca 2 5,4 

Total 37 100,0 

          Nota. Elaboración propia 

 

 

Figura 22 

Los colaboradores participan de manera activa y dinámica en los equipos de trabajo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De los 37 colaboradores, el 45.95 % respondió siempre, el 37.84 % 

generalmente, el 10.81 % a veces y un 5.41 % nunca. Obtenido de la tabla 26. 
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Tabla 27 
Los equipos de trabajo se organizan por motivación individual  

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 19 51,4 

Generalmente 11 29,7 

A veces 5 13,5 

Nunca 2 5,4 

Total 37 100,0 

          Nota. Elaboración propia 

 

 

Figura 23 

Los equipos de trabajo se organizan por motivación individual 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De los 37 colaboradores, el 51.35 % respondió siempre, el 29.73 % 

generalmente, el 13.51 % a veces y un 5.41 % nunca. Se puede determinar que un 

81.1 % de los colaboradores consideran que los equipos de trabajo se organizan por 

motivación individual. Obtenido de la tabla 27. 
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Tabla 28 
Existe cohesión o unión en los equipos de trabajo 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 17 45,9 

Generalmente 14 37,8 

A veces 4 10,8 

Nunca 2 5,4 

Total 37 100,0 

          Nota. Elaboración propia 

 

Figura 24 

Existe cohesión o unión en los equipos de trabajo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De los 37 colaboradores, el 45,95 % respondió que siempre, el 37.84 % 

generalmente, el 10.81 % a veces y un 5.41 % nunca. Se puede determinar que un 

83.79 % de los colaboradores consideran que existe unión en los equipos de trabajo. 

Obtenido de la tabla 28. 
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Tabla 29 
Los roles asignados en la institución se cumplen con responsabilidad 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 26 70,3 

Generalmente 7 18,9 

A veces 3 8,1 

Nunca 1 2,7 

Total 37 100,0 

         Nota. Elaboración propia 

 

 

Figura 25 

Los roles asignados en la institución se cumplen con responsabilidad 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De los 37 colaboradores, el 70,27 % respondió siempre, el 18.92 generalmente, 

el 8.11 % a veces y un 2.7 % nunca. Obtenido de la tabla 29. 
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Tabla 30 
Existe una motivación adicional cuando trabajo en equipo 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 22 59,5 

Generalmente 11 29,7 

A veces 3 8,1 

Nunca 1 2,7 

Total 37 100,0 

         Nota. Elaboración propia 

 

 

Figura 26 

Existe una motivación adicional cuando trabajo en equipo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De los 37 colaboradores, el 59.46 % respondió siempre, el 29.73 % 

generalmente, el 8.11 % a veces y un 2.7 % nunca. Se puede determinar que un 89.2 

% de los colaboradores consideran que existe motivación cuando se trabaja en 

equipo. Obtenido de la tabla 30. 
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Tabla 31 
Considero que las condiciones laborales son las adecuadas 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 20 54,1 

Generalmente 13 35,1 

A veces 2 5,4 

Nunca 2 5,4 

Total 37 100,0 

            Nota. Elaboración propia 

 

 

Figura 27 

Considero que las condiciones laborales son las adecuadas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. De los 37 colaboradores, el 54,05 % respondió siempre, el 35.14 % 

generalmente, el 5.41 % a veces y un 5.41 % nunca. Obtenido de la tabla 31. 
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Tabla 32 
Soy reconocido cuando desarrollo una acción positiva en la institución 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 26 70,3 

Generalmente 6 16,2 

A veces 3 8,1 

Nunca 2 5,4 

Total 37 100,0 

            Nota. Elaboración propia 

 

 

 

Figura 28 

Soy reconocido cuando desarrollo una acción positiva en la institución 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De los 37 colaboradores, el 70,27 % respondió siempre, el 16.22 

generalmente, el 8.1 % a veces y un 5.4 % nunca. Se puede determinar que un 

86.5 % consideran que son reconocidos cuando desarrollan una acción positiva 

en la institución. Obtenido de la tabla 32. 
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Tabla 33 
Me siento satisfecho y cómodo con mi labor diaria 

 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 21 56,8 

Generalmente 11 29,7 

A veces 3 8,1 

Nunca 2 5,4 

Total 37 100,0 

            Nota. Elaboración propia 

 

 

Figura 29 

Me siento satisfecho y cómodo con mi labor diaria 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De los 37 colaboradores, el 56,76 % respondió siempre, el 29.73 % 

generalmente, el 8.11 % a veces y un 5.41 % nunca. Se puede determinar que un 

86.49 % colaboradores se sienten satisfechos y cómodos con su labor diaria. 

Obtenido de la tabla 33. 
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Tabla 34 

He recibido premios por la labor que desempeño cuando es necesario 

 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 25 67,6 

Generalmente 7 18,9 

A veces 4 10,8 

Nunca 1 2,7 

Total 37 100,0 

            Nota. Elaboración propia 
 

 

Figura 30 

He recibido premios por la labor que desempeño cuando es necesario 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Nota. De los 37 colaboradores, el 67,57 % respondió siempre, el 18.92 % 

generalmente, el 10.81 % a veces y un 2.7 nunca. Se concluye que un 86.5 % de 

los colaboradores han recibido premios por la labor que desempeñan. Obtenido de 

la tabla 34. 
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Tabla 35 
Me siento feliz en mi ambiente de trabajo 

 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 26 70,3 

Generalmente 7 18,9 

A veces 3 8,1 

Nunca 1 2,7 

Total 37 100,0 

            Nota. Elaboración propia 
 

Figura 31 

Me siento feliz en mi ambiente de trabajo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. El 70.27 % respondió siempre, el 18.92 % generalmente, el 8.11 % a veces 

y un 2.7 % nunca. Se concluye que un 89.2 % de los colaboradores consideran que 

se siente felices con el ambiente de trabajo. Obtenido de la tabla 35. 
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Tabla 36 
La toma de decisiones es oportuna constantemente 

 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 34 91,9 

Generalmente 2 5,4 

A veces 1 2,7 

Total 37 100,0 

           Nota. Elaboración propia 
 

Figura 32 

La toma de decisiones es oportuna constantemente 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. De los 37 colaboradores, el 91,89 % respondió siempre, el 5.41 % 

generalmente y un 2.7 % a veces. Se concluye que un 97.3 % de los colaboradores 

consideran que la toma de decisiones es oportuna constantemente. Obtenido de la 

tabla 36 
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Tabla 37 
Se resuelve correctamente los conflictos existentes 
 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 22 59,5 

Generalmente 8 21,6 

A veces 6 16,2 

Nunca 1 2,7 

Total 37 100,0 

            Nota. Elaboración propia 
 

Figura 33 

Se resuelve correctamente los conflictos existentes 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De los 37 colaboradores, el 59,46 % respondió siempre, el 21.62 % 

generalmente, el 16.22 % a veces y un 2.7 % nunca. Se puede concluir que un 81.1 

% de los colaboradores consideran que se resuelve correctamente los conflictos 

existentes. Obtenido de la tabla 37. 
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Tabla 38 
Considero que se toman decisiones de acuerdo al contexto 

 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 28 75,7 

Generalmente 6 16,2 

A veces 2 5,4 

Nunca 1 2,7 

Total 37 97,4 

            Nota. Elaboración propia 
 

Figura 34 

Considero que se toman decisiones de acuerdo al contexto 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De los 37 colaboradores, el 75,68 % respondió siempre, el 16.22 % 

generalmente, el 5.41 % a veces y un 2.7 % nunca. Obtenido de la tabla 38. 
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Tabla 39 
Se evita oportunamente un conflicto laboral 

 

 Frecuencia Porcentaje  

Siempre 21 56,8 

Generalmente 9 24,3 

A veces 5 13,5 

Nunca 2 5,4 

Total 37 100,0 

            Nota. Elaboración propia 

 

 

Figura 35 

Se evita oportunamente un conflicto laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De los 37 colaboradores, el 56,76 % respondió siempre, el 24.32 % 

generalmente, el 13.51 % a veces y un 5.41 % nunca. Se concluye que un 81.08 % 

de los colaboradores consideran que se evita oportunamente un conflicto laboral. 

Obtenido de la tabla 39. 
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Tabla 40 
Considero que no existen problemas dentro de la Institución 
educativa 

 

 Frecuencia Porcentaje  

 Siempre 26 70,3 

Generalmente 7 18,9 

A veces 4 10,8 

Total 37 100,0 

Nota. Elaboración propia 
 

Figura 36 

Considero que no existen problemas dentro de la institución educativa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. De los 37 colaboradores, el 70,27 % respondió siempre, el 18.92 % 

generalmente y un 10.81 % a veces. Se concluye que un 89.19 % de los 

colaboradores consideran que no existen problemas dentro de la institución 

educativa. Obtenido de la tabla 40. 
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          Tabla 41 
Nivel de clima organizacional en el Instituto Juan Mejía Baca 
 

              
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Nota. Elaboración propia 
 

Figura 37 

Nivel de clima organizacional en el Instituto Juan mejía Baca 

 

 
 

Nota. En la encuesta aplicada a 37 colaboradores se pudo determinar que el 

Instituto Juan Mejía Baca, tiene un nivel alto de 88.25 % en clima organizacional, 

mientras un 11.75 % de nivel bajo. Obtenido de la tabla 41. 

 

Clima 
Organizacional 

Alto Bajo TOTAL 

F % F % F % 

Estructura 
Organizacional 

34 92 3 8 37 100 

Trabajo en equipo 32 85 5 15 37 100 

Satisfacción laboral 32 88 5 12 37 100 

Regulación de 
conflictos 

33 88 4 12 37 100 

Clima 
Organizacional 

Alto Bajo TOTAL 

F % F % F % 

  33 88 4 12 37 100 
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3. Diseñar estrategias que permitan incrementar el nivel de clima 

organizacional mejorando las relaciones interpersonales en el Instituto 

Juan Mejía Baca SRL–Chiclayo-2020. 

Se determinó plantear una propuesta, en la cual se diseñaron estrategia para 

incrementar el nivel de clima organizacional mejorando las relaciones 

interpersonales.   

3.2. Discusión de resultados 

OE1. Identificar el nivel de relaciones interpersonales del personal que 

labora en el Instituto Juan Mejía Baca SRL–Chiclayo-2020. 

En relación a la dimensión Habilidades comunicativas, un 78.4 % de los 

colaboradores entre Siempre y Generalmente la comunicación es asertiva (Tabla 5 

– Figura 1); un 83.8 % de los colaboradores consideran Siempre y Generalmente, 

la comunicación es empática (Tabla 6 – Figura 2); un 81.09 % de los colaboradores 

consideran entre Siempre y Generalmente, existe un inicio de escucha entre ellos 

(Tabla 7 – Figura 3); un 86.49 % de los colaboradores consideran entre Siempre y 

Generalmente, la comunicación es horizontal entre ellos (Tabla 8 – Figura 4); un 

78.38 % de los colaboradores consideran entre Siempre y Generalmente, la 

institución comunica constantemente los cambios y logros (Tabla 9 – Figura 5). 

Estos resultados tienen similitud con los que nos dice Zayas (2002), las 

habilidades se relacionan con el desarrollo de los colaboradores. Las personas 

deben contar con habilidades de comunicación que ayudan a que las relaciones 

interpersonales sean más eficaces, ósea que la comunicación es una herramienta 

para construir relaciones. 

En relación a la dimensión Compromiso organizacional, un 100% de los 

colaboradores consideran entre Siempre y Generalmente, se comprometen con la 

labor que desempeñan (Tabla 10 – Figura 6); un 100 % de los colaboradores 

consideran entre Siempre y Generalmente, están comprometidos con el trabajo en 

equipo dentro de la institución  (Tabla 11 – Figura 7); un 100 % de los colaboradores 

consideran entre Siempre y Generalmente, participan en las diferentes actividades 
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programadas (Tabla 12 – Figura 8); un 100 % de los colaboradores consideran 

entre Siempre y Generalmente, cumplen con cada rol y funciones designados 

(Tabla 13 – Figura 9); un 100% de los colaboradores consideran entre Siempre y 

Generalmente, se identifican con las actividades de la institución (Tabla 14 – Figura 

10).  

Estos resultados se asemejan a lo que dice Davis y Newstrom (2000), el 

compromiso organizacional de un colaborador es el grado de identidad del mismo 

con la institución. Un alto grado de participación mantendrá la capacidad colectiva 

general y los beneficios sostenibles y duraderos que la empresa ha podido lograr. 

En relación a la dimensión Estilo de liderazgo, un 89.2 % de los 

colaboradores consideran entre Siempre y Generalmente, se identificación con las 

actividades de la institución (Tabla 15 – Figura 11); un 81.08 % de los colaboradores 

consideran que Nunca existe autoritarismo en manejo administrativo 

constantemente (Tabla 16 – Figura 12); un 91.89% de los colaboradores consideran 

entre Siempre y Generalmente, existe democracia en las decisiones de cada uno 

(Tabla 17 – Figura 13); Un 91.9 % de los colaboradores consideran entre Siempre 

y Generalmente, existe permisividad en las decisiones (Tabla 18 – Figura 14); un 

78.4 % de los colaboradores consideran entre Siempre y Generalmente, comunican 

a todos sus ideas innovadoras (Tabla 19 – Figura 15).  

Estos resultados tienen similitud con lo que dice Carbó y Pérez (1996), un 

estilo es democrático cuando la relación entre los miembros del equipo es buena, 

y hay una especie de trato amistoso. También creen que los líderes son iguales y 

tienen una relación satisfactoria con él.  

OE2. Identificar el nivel de clima organizacional del personal que labora 

en el Instituto Juan Mejía Baca SRL–Chiclayo-2020. 

En relación a la dimensión de Estructura organizacional, un 91.9 % de los 

colaboradores consideran entre Siempre y Generalmente, la organización de la 

institución es efectiva y buena (Tabla 21 – Figura 17); un 89.19 % de los 

colaboradores consideran entre Siempre y Generalmente, los objetivos de la 

organización buscan la eficacia y eficiencia (Tabla 22 – Figura 18);  un 94.59 % de 
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los colaboradores entre Siempre y Generalmente, la distribución de los roles 

permiten una mejora en la gestión educativa (Tabla 23 – Figura 19); un 89.2 % de 

los colaboradores consideran entre Siempre y Generalmente, la división de las 

funciones considera las potencialidades y capacidades del trabajador (Tabla 24 – 

Figura 20); un 94.6 % de los colaboradores consideran entre Siempre y 

Generalmente, hay una buena relación interpersonal dentro de la organización 

(Tabla 25 – Figura 21). 

 Estos resultados tienen similitud con lo que dice Richard Hall (1962), una 

estructura organizativa es una cadena de tareas que deben ser realizadas en un 

puesto por personas que cubren datos personales específicos para 

profesionalizarlos. Además, la estructura establece una jerarquía de permisos y 

comunicaciones. 

En relación a la dimensión Trabajo en equipo, un 83.3 % de los 

colaboradores consideran entre Siempre y Generalmente, participan de manera 

activa y dinámica en los equipos de trabajo (Tabla 26 – Figura 22); un 81.1 % de 

los colaboradores consideran entre Siempre y Generalmente, los equipos de 

trabajo se organizan por motivación individual (Tabla 27 – Figura 23); un 83.79 % 

de los colaboradores consideran entre Siempre y Generalmente, existe una 

cohesión en los equipos de trabajo (Tabla 28 – Figura 24); un 89.19 % de los 

colaboradores consideran entre Siempre y Generalmente, los roles asignados por 

la institución se cumplen con responsabilidad (Tabla 29 – Figura 25); un 89.2 % de 

los colaboradores consideran entre Siempre y Generalmente, existe una motivación 

adicional cuando se trabaja en equipo (Tabla 30 – Figura 26). 

Estos resultados tienen similitud con lo que dice Jaramillo (2012). El poder 

de integración del equipo se refleja en la permanencia del mismo. Cuanto más 

fuerte sea la cohesión, más probabilidades habrá de que el equipo comparta 

valores, actitudes y estándares de comportamiento comunes.  

En relación a la dimensión Satisfacción laboral, un 89.19 % de los 

colaboradores consideran entre Siempre y Generalmente, las condiciones 

laborales son las son las adecuadas (Tabla 31 – Figura 27); un 86.5 % de los 
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colaboradores consideran entre Siempre y Generalmente, son reconocidos cuando 

desarrollan una acción positiva en la institución (Tabla 32 – Figura 28); un 86.49 % 

de los colaboradores entre Siempre y Generalmente, se sienten satisfechos y 

cómodos con la labor diaria que realizan (Tabla 33 – Figura 29); un 86.5 % de los 

colaboradores consideran entre Siempre y Generalmente, reciben premios por la 

labor que realizan (Tabla 34 – Figura 30); un 89.2 % de los colaboradores 

consideran entre Siempre y Generalmente, se sienten felices en el ambiente de 

trabajo (Tabla 35 – Figura 31). 

 Los resultados muestran similitud con lo que dice Muñoz (1990), la 

satisfacción laboral es el sujeto que se siente feliz o positivo en un ambiente que lo 

hace sentir relajado, feliz porque le interesa el trabajo que realiza.  

En relación a la dimensión Regulación de conflictos, un 97.3 % de los 

colaboradores consideran entre Siempre y Generalmente, la toma de decisiones es 

oportuna (Tabla 36 – figura 32); un 81.1 % de los colaboradores consideran entre 

Siempre y Generalmente, se resuelve correctamente los conflictos existentes 

(Tabla 37 – Figura 33); un 91.9 % de los colaboradores consideran que Siempre y 

Generalmente, se toman decisiones de acuerdo al contexto (Tabla 38 – Figura 34); 

un 81.08 % de los colaboradores consideran entre Siempre y Generalmente, en la 

institución se evita oportunamente un conflicto laboral (Tabla 39 – Figura 35); un 

89.19 % de los colaboradores consideran entre Siempre y Generalmente, no 

existen problemas dentro de la institución educativa (Tabla 40 – Figura 36). 

Estos resultados mantienen similitud con lo que dice Caicedo (2015), los 

conflictos laborales en las empresas tienen consecuencias, algunas de las cuales 

se puede gestionar adecuadamente para que las organizaciones puedan 

desarrollar y cambiar sus procesos de forma positiva.  

OE3. Establecer el grado de correlación que existe entre clima 

organizacional y las relaciones interpersonales del personal que labora en el 

Instituto Juan Mejía Baca SRL–Chiclayo-2020. 

En relación a la dimensión habilidades comunicativas se plantearon 

estrategias como: Crear un manual corporativo y de bienvenida; abrir nuevos 
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canales de comunicación; implementar un buzón de sugerencias online; instalar un 

tablero de anuncios; realizar reuniones y encuentros periódicos; ejecutar 

actividades recreativas; implementar equipos de trabajo. 

En relación a la dimensión compromiso organizacional se plantearon 

estrategias como: Empoderar a los empleados y crear un espacio para generar 

nuevas ideas 

Estos resultados mantienen similitud con lo que dice Arce & Malvas, (2013). 

Consideran tres dimensiones importantes: habilidades comunicativas, compromiso 

organizacional y estilos de liderazgo. 

OG. Determinar el grado de vinculación entre las relaciones 

interpersonales y el clima organizacional en el Instituto Juan Mejía Baca SRL- 

Chiclayo-2020. 

Se aplicó el coeficiente de Pearson, en la tabla 4 se puede determinar un 

coeficiente de Pearson de 0.386 con un valor p < 0.05, determinando que existe 

una correlación positiva entre ambas variables, es decir existe una relación 

significativa. Martínez (2009) nos dice que cuando la correlación de Pearson tiene 

valor positivo, la correlación entre ambas variables es directa y significativa, es decir 

existe una relación entre variables. 

3.3. Aporte práctico 

3.3.1. Titulo 

Plan de estrategias de relaciones interpersonales para incrementar el clima 

organizacional en el Instituto Juan Mejía Baca SRL – Chiclayo, 2020. 

3.3.2. Presentación 

Después de aplicar la encuesta a los 37 colaboradores del Instituto Juan 

Mejía Baca SRL – Chiclayo, se propuso plantear al director de la institución, 

implementar estrategias de relaciones interpersonales encaminadas a incrementar 

el clima organizacional en la institución, bajo los conceptos de comunicación, 

escucha activa e iniciativa. 
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Dado que la labor educativa de la institución involucra diversos temas, 

existen diversas opiniones y la idea de los colaboradores se basa en la experiencia 

interpersonal de la institución o lugar de trabajo. 

Debido a los cambios dinámicos de organización, medio ambiente y factores 

humanos, la apreciación del clima institucional es un proceso extremadamente 

complicado. Para asegurar la fortaleza de sus recursos humanos, las 

organizaciones necesitan contar con un mecanismo para medir periódicamente su 

clima. 

El presente plan contiene diversas estrategias de relaciones interpersonales 

dirigidas a los colaboradores de la Institución Juan Mejía Baca Chiclayo. 

3.3.3. Resumen 

Actualmente, el estudio del clima organizacional se ha desarrollado y ha 

proporcionado una definición amplia del concepto. Aunque se han propuesto varias 

definiciones de clima organizacional, no siempre son mutuamente excluyentes, 

pero generalmente se cree que el clima es un aspecto de la calidad laboral y tiene 

un impacto significativo en la productividad. 

Las estrategias están enfocadas en conseguir el incremento del clima 

organizacional mediante la mejora de las relaciones interpersonales. 

3.3.4. Introducción 

Las variables requirieron cambios importantes, lo que motivó grandes 

esfuerzos de las organizaciones educativas para mejorar la calidad general: 

conceptos efectivos y soluciones teóricas. 

Cuando el ambiente de trabajo es el adecuado, los empleados se sienten 

cómodos, lo que afecta a las personas y sus actividades, y obviamente afecta la 

forma en que se comunican con los demás.  
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La presente propuesta se realizó con el objetivo de incrementar el nivel de 

clima organizacional mejorando las relaciones interpersonales de los colaboradores 

en la Institución Juan Mejía Baca SRL – Chiclayo. 

3.3.5. El problema 

Formulación del problema 

¿Las estrategias de relaciones interpersonales influyen efectivamente en el 

incremento del nivel del clima organizacional de la Institución Juan Mejía Baca 

SRL–Chiclayo-2020? 

3.3.6. Justificación  

La presente investigación fue de gran beneficio para la Institución Juan Mejía 

Baca SRL Chiclayo y sus colaboradores. La investigación propone diseñar 

estrategias de relaciones interpersonales, que luego de aplicarlas tendrán un gran 

impacto en el incremento del clima organizacional. 

Las estrategias planteadas serán retroalimentadas en periodos 

determinados. Estas estrategias beneficiarán a los colaboradores pues en un futuro 

serán colaboradores eficaces, comprometidos y motivados  

3.3.7. Objetivos 

3.3.7.1. Objetivo general 

Establecer un plan de estrategias de relaciones interpersonales para mejorar 

el clima organizacional en el Instituto Juan Mejía Baca SRL – Chiclayo, 2020. 

3.3.7.2. Objetivos específicos 

Mejorar la comunicación interna del Instituto Juan Mejía Baca SRL–Chiclayo-

2020. 

Implementar actividades para mejorar la escucha activa entre colaboradores 

del Instituto Juan Mejía Baca SRL–Chiclayo-2020. 
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Establecer medida para fomentar la iniciativa de los colaboradores del 

Instituto Juan Mejía Baca SRL–Chiclayo-2020 

3.3.8. Importancia de la propuesta 

Los individuos reciben un importante apoyo social del entorno inmediato que 

propicia su adaptación. Por el contrario, la falta de estas habilidades puede generar 

rechazo. 

La propuesta del plan de estrategias de relaciones interpersonales permitirá 

al Instituto Juan Mejía Baca mejorar las relaciones entre los colaboradores 

incrementando así el nivel de clima organizacional y consiguiendo grandes ventajas 

competitivas. 

1.7.1.1 Plan de actividades  

Tabla 42 
Metodología de la propuesta de investigación 

Dimensión Objetivos Estrategias Responsable 

Habilidades 
comunicativas 

Mejorar la 
comunicación interna 

del Instituto Juan Mejía 
Baca SRL – Chiclayo, 

2020. 
 

Crear un manual corporativo 
y de bienvenida 

Gerente 

General 

Abrir nuevos canales de 
comunicación 

Implementar un buzón de 
sugerencias online 

Instalar un tablero de 
anuncios 

Realizar reuniones y 
encuentros periódicos 

Implementar 
actividades para 

mejorar la escucha 
activa entre 

colaboradores del 
Instituto Juan Mejía 

Baca SRL – Chiclayo, 
2020. 

Ejecutar actividades 
recreativas 

Implementar equipos de 
trabajo 

 

Compromiso 
organizacional 

 
 
 

Establecer medida para 
fomentar la iniciativa de 
los colaboradores del 
Instituto Juan Mejía 

Baca SRL – Chiclayo, 
2020. 

Empoderar a los empleados 

Crear un espacio para 
generar nuevas ideas 

 Nota. Elaboración propia 
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3.3.9. Desarrollo de la propuesta 

Objetivo 1: Mejorar la comunicación interna del Instituto Juan Mejía 

Baca SRL–Chiclayo-2020. 

a. Estrategia: Crear un manual corporativo y de bienvenida 

Esta estrategia se aplica a nuevos colaboradores. Este manual incluirá toda 

la información que deben tener todos los empleados de la empresa: la misión, 

políticas y valores de la organización, organigrama, procedimientos básicos, 

normas internas, recursos, y toda la información que crea que pueda ser útil para 

el trabajo diario. 

El manual será beneficioso para los nuevos empleados porque: 

• Conoce las preguntas básicas desde el primer día 

• Comprender las tareas que espera realizar 

• Conozca a los clientes ideales de la empresa  

• Trabaja más enfocado, por tanto, más productivo. 

b. Estrategia: Abrir nuevos canales de comunicación 

Los empleados deben saber de todo lo que sucede en la organización. Para 

transmitir esta información se pueden realizar reuniones periódicas, pero también 

se pueden presentar boletines, revistas internas o circulares en formato papel o 

electrónico. 

c. Estrategia: Implementar un buzón de sugerencias online 

Se recomienda implementar un buzón de sugerencias. Esta es una 

herramienta muy útil para comprender las preocupaciones y opiniones directas de 

los empleados sin tener que experimentar situaciones incómodas o desagradables. 

Se tomará en cuenta las siguientes actividades: 

• Mantener el proceso profesional y anónimo 

• Elegir un moderador 
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• Implementar adecuados cambios 

• Implementar un sistema de recolección de opiniones 

Esta estrategia será de gran beneficio para la institución debido a que: 

• Permitirá obtener ideas creativas de los colaboradores 

• Mejora la satisfacción y relación de los colaboradores 

• Favorece un pensamiento innovador en los colaboradores 

d. Estrategia: Instalar un tablero de anuncios 

Para no saturar los correos electrónicos, se recomienda instalar tableros de 

anuncios en la oficina donde se puedan publicar noticias específicas e importantes, 

temas ambientales e incluso urgentes. Esta estrategia ayudará a animar a los 

empleados a participar porque pueden utilizar este medio para comunicarse entre 

sí e iniciar proyectos interesantes. 

e. Estrategia: Realizar reuniones y encuentros periódicos 

La aplicación de esta estrategia permitirá que la cohesión de los 

colaboradores, no solo basta comunicarnos por escrito, es importante que los 

trabajadores se puedan ver y hablar. Las actividades que se realizarán serán: 

• Programar reuniones periódicas 

• Crear eventos extraordinarios 

Objetivos 2: Implementar actividades para mejorar la escucha activa 

entre colaboradores del Instituto Juan Mejía Baca SRL–Chiclayo-2020. 

a. Estrategia: Ejecutar actividades recreativas 

A través de estas actividades de entretenimiento en la organización se puede 

mejorar la comunicación entre los empleados y, lo más importante, se puede 

mejorar la escucha activa entre los colaboradores, rompiendo así las barreras o 

diferencias entre empleados.  
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• Alquilar una cancha deportiva 

• Realizar reuniones con refrigerios 

b. Estrategia: Implementar equipos de trabajo 

Lo que se espera con esta estrategia, es fomentar el trabajo en equipo e 

incentivar un inicio de escucha activa. Esto permitirá mejorar sus relaciones 

interpersonales e incrementar el clima organizacional. 

• Se realizará un plan de reuniones periódicas 

• Se asignará al equipo roles o funciones 

Objetivo 3: Establecer medida para fomentar la iniciativa de los 

colaboradores del Instituto Juan Mejía Baca SRL–Chiclayo-2020. 

a. Estrategia: Empoderar a los empleados 

Los jefes deben empoderar a los empleados para que puedan desarrollar 

fácilmente sus ideas y agregar valor a la empresa. Saber que sus sugerencias 

serán escuchadas y puestas en práctica cuando sea necesario, esto brindará a los 

trabajadores la seguridad necesaria para dar lo mejor d sí mismos. 

b. Estrategia: Crear un espacio para generar nuevas ideas 

Es necesario crear un espacio donde los empleados puedan generar nuevas 

ideas. En este espacio se pueden discutir toda la serie de temas relacionados con 

el clima laboral y las políticas de la empresa. 
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3.3.10. Presupuesto 

Tabla 43 
Presupuesto de la propuesta para el Instituto Juan Mejía Baca Chiclayo 

Propuesta de un Plan de estrategias de relaciones interpersonales para 

incrementar el clima organizacional en el Instituto Juan Mejía Baca SRL–

Chiclayo-2020.  

Estrategias Costo anual 

Crear un manual corporativo y de bienvenida S/.500 

Abrir nuevos canales de comunicación S/. 1000 

Implementar un buzón de sugerencias online S/. 1000 

Instalar un tablero de anuncios S/.300 

Realizar reuniones y encuentros periódicos S/.600 

Ejecutar actividades recreativas S/.1000 

Implementar equipos de trabajo S/. 0 

Empoderar a los empleados S/. 0 

TOTAL S/.4400 

Nota. El informe de la propuesta será entregado al director del Instituto Juan Mejía Baca 
Chiclayo, el cuál emitirá una copia a la junta directiva, en donde se evaluará la propuesta 
para su aplicación. El costo será solventado por la misma institución.  
 
 

3.3.11. Costo / beneficio de la propuesta 

El diseño de esta propuesta permitirá a la institución Juan Mejía Baca 

Chiclayo, mejorar las relaciones interpersonales generando así un alto nivel de 

clima organizacional. El desarrollo de esta propuesta es de gran beneficio para la 

institución, pues permitirá conseguir un mejor ambiente en el trabajo y esto reflejará 

en mejores resultados, más ganancias, alumnos satisfechos y aumento de volumen 

de alumnos. 

Beneficios de una buena relación interpersonal y clima organizacional en la 

Institución: 

• Mejora de la autoconfianza y la resiliencia 
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• Mejora de la capacidad de expresión y la capacidad de influir positivamente 

• Incremento de la motivación y el compromiso con las metas comunes 

• Relaciones profesionales más sanas y positivas 

• Mejora de la actitud y del clima en la resolución de conflictos. 

• Mayor cohesión e integración organizacional. 

Por otra parte, el costo total de la presente propuesta será respaldado por la 

propia institución que gracias a su liquidez y solvencia no necesita de ningún tipo 

de préstamos externos para su aplicación, a continuación, en la tabla 44 se 

presenta la diferencia porcentual entre la ganancia anual del instituto con el costo 

total de la propuesta. 

Tabla 44 
Diferencia entre las ganancias y la propuesta 

Año Soles (S/.) Porcentaje (%) 

 Ganancia del instituto S/. 650 000 100 % 

Costo de la propuesta                   S/. 4 400                         0.68% 

Nota. Elaboración propia 
 
 

Como se puede apreciar las ganancias del instituto sobrepasan el costo total 

de la propuesta, lo cual equivale solo el 0.68% de las ganancias anuales 

deduciendo que el presente documento es aplicable. 

3.3.12. Instrumento Post aplicación 

1. Ficha Técnica: 

▪ Nombre: Instrumento para medir las relaciones interpersonales y clima 

organizacional 

▪ Duración: 15 – 20 minutos 

▪ Aplicación: Trabajadores del Instituto Juan Mejía Baca Chiclayo 

2. Variables: 

Se evaluará las dimensiones:  
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▪ Habilidades comunicativas 

▪ Compromiso organizacional 

3. Normas de aplicación: 

 

Estimado trabajador, la presente encuesta es de carácter anónimo y 

pretende determinar cómo se dan las Relaciones Interpersonales en nuestra 

institución y cómo estas inciden en el clima organizacional. Los resultados serán 

debidamente procesados y analizados para luego ponerlos a disposición de las 

autoridades respectivas a fin de contribuir al mejoramiento del servicio a los 

usuarios. 
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Instrumento para medir la propuesta presentada (Relaciones 

interpersonales y clima organizacional) 

A continuación, te presentamos 9 ítems; léelos detenidamente y marque con 

una “X” la alternativa que corresponde a su total voluntad y elección. En los 

recuadros indicados y seguidos de ítems planteados 

Escala Numeración 

Totalmente de acuerdo 1 

Algo de acuerdo 2 

Algo en desacuerdo 3 

Totalmente en desacuerdo 4 

 

Responda todas las preguntas, teniendo en cuenta que no es una prueba, 

no hay respuestas correctas ni incorrectas y todas las respuestas serán 

estrictamente confidenciales. 

 

Preguntas 

 

1 2 3 4 5 

1. ¿En la institución hay un manual corporativo y de bienvenida?      

2. ¿En la institución existen diversos canales de comunicación?      

3. ¿En la institución existe un buzón de sugerencias online?      

4. ¿En la institución existe un tablero de anuncios?      

5. ¿En la institución realizan encuentros y reuniones periódicas?      

6. ¿En la institución realizan actividades recreativas?      

7. ¿En la institución emplean equipos de trabajo?      

8. ¿En la institución existe empoderamiento de los colaboradores?      

9. ¿En la institución hay un espacio donde los empleados puedan 

generar nuevas ideas? 
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IV. CONCUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4.1.  Conclusiones 

Se comprobó la incidencia de las relaciones interpersonales en el clima 

organizacional a través del coeficiente de Pearson que dio como resultado como 

una correlación de 0.386 con un valor p < 0.05, asumiendo que las variables se 

relacionan significativamente con un nivel positivo, por la tanto se acepta H1: Existe 

un grado de vinculación significativa entre el clima organizacional y las relaciones 

interpersonales en el Instituto Juan Mejía Baca SRL-Chiclayo-2020. 

El nivel de relaciones interpersonales se determinó bajo tres dimensiones, 

de las cuales se identificó un nivel alto de 81.4% en Habilidades Comunicativas, 

100% en Compromiso organizacional, 70.3% Estilo de liderazgo. Se concluye que 

existe un alto nivel en Cultura Organizacional de un 84% en el Instituto Juan Mejía 

Baca – Chiclayo 

El nivel de clima organizacional se determinó bajo cuatro dimensiones, de 

las cuales se identificó un nivel alto de 92% en Estructura Organizacional, 85% en 

Trabajo en equipo, 88% Satisfacción laboral, 88% en Regulación de conflictos. Se 

concluye que existe un alto nivel en Cultura Organizacional de un 88% en el Instituto 

Juan Mejía Baca – Chiclayo 

Después de aplicar la encuesta a los 37 colaboradores del Instituto Juan 

Mejía Baca SRL – Chiclayo, se propuso plantear al director de la institución, 

implementar estrategias de relaciones interpersonales encaminadas a incrementar 

el clima organizacional en la institución, bajo los conceptos de comunicación, 

escucha activa e iniciativa. 
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4.2.   Recomendaciones 

Se recomienda mejorar la comunicación interna del Instituto Juan Mejía Baca 

SRL–Chiclayo-2020, a través de la creación de un manual corporativo y de 

bienvenida, en donde incluirá toda la información que deben tener todos los 

empleados de la empresa: la misión, políticas y valores de la organización, 

organigrama, procedimientos básicos, normas internas, recursos, y toda la 

información que crea que pueda ser útil para el trabajo diario; así mismo, abrir 

nuevos canales de comunicación como reuniones periódicas, presentar boletines, 

revistas internas o circulares en formato papel o electrónico. 

Se recomienda implementar actividades para mejorar la escucha activa 

entre colaboradores del Instituto Juan Mejía Baca SRL–Chiclayo-2020, a través de 

actividades recreativas para la comunicación entre los empleados y, lo más 

importante, se puede mejorar la escucha activa entre los colaboradores, rompiendo 

así las barreras o diferencias entre empleados; así mismo, implementar equipos de 

trabajo para fomentar el trabajo en equipo e incentivar un inicio de escucha activa.  

Se recomienda establecer medida para fomentar la iniciativa de los 

colaboradores del Instituto Juan Mejía Baca SRL–Chiclayo-2020, a través de 

empoderamiento a los empleados para que puedan desarrollar fácilmente sus ideas 

y agregar valor a la empresa. Saber que sus sugerencias serán escuchadas y 

puestas en práctica cuando sea necesario, esto brindará a los trabajadores la 

seguridad necesaria para dar lo mejor d sí mismos; así mismo, crear un espacio 

para generar nuevas ideas donde los empleados puedan generar nuevas ideas. En 

este espacio se pueden discutir toda la serie de temas relacionados con el clima 

laboral y las políticas de la empresa. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Elaboración propia         

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES 
TÉCNICA E 

INSTRUMETO 

 
¿Cuál es el grado de 
vinculación entre las 
relaciones 
interpersonales y el 
clima organizacional 
en el instituto Juan 
Mejía Baca SRL-
Chiclayo-2020? 
 

 

OBJETIVO GENERAL:  

Determinar la relación entre las 
relaciones interpersonales y el clima 
organizacional en el Instituto Juan Mejía 
Baca S.R.L.- Chiclayo – 2020 
 
 
 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS: 

Analizar las relaciones interpersonales 
en el Instituto Juan Mejía Baca   SRL – 
Chiclayo-2020. 
 
Diagnosticar el clima organizacional en 
el Instituto Juan Mejía Baca SRL – 
Chiclayo-2020. 
 
Diseñar estrategias que permitan 
incrementar el nivel de clima 
organizacional mejorando las 
relaciones interpersonales en el 
Instituto Juan Mejía Baca SRL – 
Chiclayo, 2020. 

 
 

 
 
H0: Existe una relación 
significativa entre las 
relaciones 
interpersonales y el 
clima organizacional 
en el Instituto Juan 
Mejía Baca S.R.L.- 
Chiclayo- 2020 

 
 
H1: No existe una 
relación significativa 
entre el clima 
organizacional y las 
relaciones 
interpersonales en el 
Instituto Juan Mejía 
Baca S.R.L.- Chiclayo 
– 2020 

 
 

Relaciones 
interpersonales 

Habilidades 
comunicativas 

Cuestionario 

Compromiso 
organizacional 

Estilo de Liderazgo 

 
 
 
 
 
 

Clima 
organizacional 

 
 
 
 
 

Estructura 
organizacional 

Trabajo en equipo 

Satisfacción 
laboral 

Regulación de 
conflictos 
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Anexo 2: Cuestionario 

Relaciones Interpersonales y Clima Organizacional del Instituto 
Juan Mejía Baca - 2020 

 

Instrucciones 

La presente encuesta presenta una serie de afirmaciones referidas a las 
relaciones interpersonales y clima organizacional. Se aplica al personal 
docente, jerárquico y administrativo. Para cada afirmación se ofrecen 5 
opciones de apreciación. Elija una de ellas y escriba una X en el recuadro 
respectivo. 
 

        Opciones de calificación 
 

SIEMPRE S 

GENERALMENTE G 

A VECES     A V 

NUNCA N 

 

Las Relaciones Interpersonales 
 

     Habilidades comunicativas 
 

Ítem S G A V N 

1. Estimo que la comunicación es asertiva     

2. Considero que la comunicación es empática     

3. Existe un inicio   de escucha entre los 

trabajadores. 

    

4. La comunicación es horizontal entre los 

colaboradores. 

    

5. Se comunica constantemente los cambios y logros     

 

     Compromiso organizacional 
 

Ítem S G A V N 

6. Me comprometo con la labor que desempeño     

7. Estoy comprometido con el trabajo en equipo dentro de la 

institución. 

    

8. Participo en las diferentes actividades 

Programadas institucionales. 

    

9. Cumplo con cada rol y funciones designados     

10. Me identifico con las actividades de la institución     
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    Estilos de liderazgo 
 

Ítem S G A V N 

11. Se toma iniciativa y se comunica los proyectos de 

innovación y planes de mejora. 

    

12. Considero que existe autoritarismo en manejo 
administrativo constantemente. 

    

13. Considero que existe democracia en las 

decisiones de cada uno. 

    

14. Considero que existe permisividad en las decisiones.     

15. Comunico a todos mis ideas innovadoras     

       El clima organizacional 

    Estructura organizacional 
 

Ítem S G A V N 

16. Considero que la organización de la institución es efectiva y 

buena. 

    

17. Los objetivos de la organización buscan la eficacia 

y eficiencia constantemente. 

    

18 Considero que la distribución de los roles me permite una 
mejora en la gestión educativa. 

    

19 La división de las funciones considera las potencialidades y 
capacidades del trabajador. 

    

20. Hay una buena relación interpersonal dentro de la 
organización. 

    

 

 

   Trabajo en equipo 
 

  

 

 

 

 

 

Ítem S G A V N 
21. Los colaboradores participan de manera activa y dinámica en 

los equipos de trabajo. 
    

22. Los equipos de trabajo se organizan por motivación individual.     

23. Existe cohesión o unión en los equipos de trabajo.     

24. Los roles asignados en la institución se cumplen con 
responsabilidad. 

    

25. Existe una motivación adicional cuando trabajo en equipo.     
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Satisfacción laboral 
 
Ítem S G A V N 

26. Considero que las condiciones laborales son las 

adecuadas. 

    

27. Soy reconocido cuando desarrollo una acción 

Positiva en la institución. 

    

28. Me siento satisfecho y cómodo con mi labor diaria.     

29. He recibido premios   por la labor que desempeño 
cuando es necesario.  

    

30. Me siento feliz en mi ambiente de trabajo.     

 

 Regulación de conflictos 
 
Ítem S G  A V N 

31. La toma de decisiones es oportuna constantemente.     

32. Se resuelve correctamente los conflictos existentes.     

33. Considero que se toman decisiones de acuerdo al 

contexto. 

    

34. Se evita oportunamente un conflicto laboral.     

35. Considero que no existen problemas dentro de la 

Institución educativa. 
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Anexo 3. Validación por juicio de expertos 

Experto N°1 
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Experto N°2 
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Experto N°3 
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Anexo 4: Solicitud de permiso y apoyo en investigación de empresa. 
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Anexo 5: Carta de aceptación para desarrollar la tesis de la empresa 
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Anexo 6: Resolución 
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Anexo 7: Formato N° T1-C1-USS (autorización del autor) 
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Anexo 08: Turnitin 
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Anexo 09. Acta de aprobación de originalidad de informe de investigación 
 
 

 
 
 
 


