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RESUMEN 

El trabajo investigativo a continuación tuvo el propósito de determinar la relación entre clima 

organizacional y las habilidades sociales de los docentes del Colegio Militar Francisco 

Bolognesi. La metodología del estudio fue de un enfoque cuantitativo y presenta un diseño 

no experimental, transversal y nivel correlacional. En su desarrollo se contó con la 

participación de 59 docentes, a quienes se dio a responder dos cuestionarios, el primero sobre 

el clima organizacional y el segundo sobre las habilidades sociales. Los hallazgos 

evidenciaron que hay correlación significativa entre los tópicos estudiados (rs = 0.703, p < 

0.05). Concluyendo así que, un mejor clima organizacional en la institución educativa, está 

asociado con mejores habilidades sociales. 

 

Palabras claves: Clima organizacional, habilidades sociales, docentes. 

  



 

ABSTRACT 

The following research work had the purpose of determining the relationship between 

organizational climate and social skills of teachers at the Francisco Bolognesi Military 

School. The methodology of the study was quantitative and presents a non-experimental, 

transversal and correlational design. In its development, 59 teachers participated, who were 

given two questionnaires to answer, the first on organizational climate and the second on 

social skills. The findings showed that there is a significant correlation between the topics 

studied (rs = 0.703, p < 0.05). Thus, it was concluded that a better organizational climate in 

the educational institution is associated with better social skills. 

 

Keywords: Organizational climate, social skills, teachers.  
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INTRODUCCIÓN 

Dentro del contexto educativo actual, el clima en cada institución educativa es 

fundamental para el mejoramiento de la relación entre docentes y generar mayor confianza 

con los estudiantes. Cota (2017) sostiene que el clima organizacional hace referencia a las 

cualidades, atributos y características percibidos por los miembros de una institución, los 

cuales influyen considerablemente en su comportamiento. En este sentido, los docentes 

deben desarrollar habilidades que les permitan gestionar comportamientos específicos, 

fomentando un ambiente propicio para los educandos durante su proceso de aprendizaje. 

Esta variable se compone de dimensiones como la realización personal, que evalúa hasta qué 

punto el trabajo permite a los empleados adquirir nuevas habilidades y alcanzar sus 

objetivos; el involucramiento laboral, que refleja la dedicación personal a la organización; y 

la supervisión, que está relacionada con la percepción del liderazgo por parte de los 

colaboradores (Palma, 2004). También se destacan la comunicación y las condiciones 

laborales, que se refieren a la creación de un entorno adecuado para el trabajo (Villalba, 

2021). 

Por otro lado, Elizalde et al. (2021) definen las habilidades sociales como las 

conductas que un individuo utiliza en un contexto social específico, mediante las cuales 

manifiesta sentimientos, deseos, actitudes y emociones, preservando el respeto requerido 

para resolver conflictos a la inmediatez y disminuir la probabilidad de conflictos futuros. 

Esta variable está compuesta por dimensiones como las habilidades sociales básicas, las 

cuales son comportamientos adquiridos de forma natural, según Muchiut et al. (2020); las 

avanzadas, que facilitan la interacción social, según Méndez et al. (2022); las vinculadas a 

la expresión adecuada de los sentimientos, como señala Banguero et al. (2019), las 

habilidades alternativas a la agresión, que favorecen el autocontrol, según Ramirez et al. 

(2020), las habilidades para hacer frente al estrés y de planificación. 

En este sentido, la docencia es una de las profesiones menos elegidas por los jóvenes, 

ya que en muchos casos dichas condiciones de trabajo no son tan buenas para el rendimiento. 

Según la Organización de las Naciones Unidas (ONU, 2023), la tasa de abandono y renuncia 

entre los docentes se debe principalmente a condiciones precarias, altos niveles de estrés y 

bajos salarios. Además, el clima institucional desfavorable, caracterizado por la falta de 

motivación de los directores, contribuye significativamente a este fenómeno. Más del 75% 

de los docentes en Europa y Norteamérica señalaron que la escasa comunicación entre 

colegas es un factor determinante para percibir un clima laboral negativo, lo que dificulta la 

expresión de sus emociones. 
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A nivel internacional, nacional y local, diversas investigaciones han abordado las 

variables de estudio. En Ecuador, una de las más relevantes es la de Almeida (2020), quien 

halló asociación directa entre el desempeño docente y el clima organizacional, sugiriendo 

que un ambiente de trabajo positivo, que fomente la colaboración y el respeto, contribuye a 

mejorar la eficacia de los docentes. De manera similar, Barrientos et al. (2020) en España 

establecieron una relación significativa entre las competencias sociales y emocionales de los 

docentes, lo que indica que aquellos con competencias desarrolladas tienen una mayor 

capacidad para regular sus emociones y manejar el estrés de manera más eficaz. 

A nivel nacional, Ballena et al. (2023) investigó en Chiclayo evidenció que el 49% 

de sujetos que ejercen la docencia indicaron que no reciben reconocimiento por su trabajo, 

lo que disminuye su motivación. Además, Ciprian (2021), en Cusco, encontró una 

correlación positiva entre los conceptos que estudió, lo que sugiere que un clima laboral 

positivo promueve la colaboración y la comunicación abierta entre los colaboradores, 

mejorando así las habilidades sociales. De manera similar, Arroyo et al. (2021) en Huancayo 

encontraron que una gran parte de los docentes (47.6%) tienden a no expresar sus emociones 

de manera adecuada. Además, las condiciones de los centros educativos no son óptimas en 

el mejoramiento de la enseñanza, lo que afecta negativamente el clima laboral. Por su parte, 

Benites (2022) encontró relación significativa entre las habilidades sociales y el clima 

laboral en el personal docente, sugiriendo que este último permite a los docentes desarrollar 

sus habilidades sociales, mejorando así su capacidad para trabajar en equipo. 

A nivel local, Ramos y Vilca (2019) analizaron estas dos variables y encontraron una 

relación directa y significativa entre ellas. De igual manera, Velasquez (2021) halló 

correlación positiva entre entorno institucional y las relaciones entre sujetos, lo que sugiere 

que un clima institucional positivo es fundamental para fomentar relaciones saludables 

dentro de una institución educativa. 

Dentro del Colegio Militar Francisco Bolognesi, se pudo observar ciertas falencias 

en relación a las relaciones entre docentes, tales que dificultan la comunicación efectiva entre 

ellos; por otro lado, muchos de los docentes tienden a no trabajar en equipo, afectando la 

correcta coordinación entre sus diferentes actividades. Asimismo, que el nivel de liderazgo 

presente por cada uno de los coordinadores de trabajo no es asertivo, afectando con ello a la 

confianza plena del docente con sus superiores, pudiendo afectar al clima organizacional; 

también existiría la posibilidad de afectar a sus habilidades sociales frente a las diferentes 

emociones que puedan desencadenar en su jornada diaria de trabajo. Por tal motivo, este 

estudio busca determinar la correlación entre el clima organizacional y las habilidades 
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sociales de los docentes de dicha institución, con la finalidad de mejorar ciertas falencias a 

encontrarse y dar soluciones efectivas a las mismas. 

Esta investigación es relevante en el ámbito educativo, puesto que buscó diagnosticar 

el clima organizacional y su relación con las habilidades sociales de los docentes. 

Proporcionó evidencia empírica que contribuye al entendimiento de cómo estos factores 

influyen en el entorno escolar. Socialmente, el estudio manifiesta potencial para mejorar la 

calidad educativa, ya que un clima laboral positivo favorece las habilidades sociales de los 

docentes, promoviendo su participación en la sociedad y el mercado laboral. Practicante, 

permite a instituciones como el Colegio Militar Francisco Bolognesi diseñar estrategias que 

mejoren las relaciones entre docentes y sus competencias, generando mejoras tanto en el 

entorno educativo como en los estudiantes. 

Este trabajo está estructurado en primer lugar por la introducción, seguida por los 

principales capítulos. 

En el capítulo I, Marco teórico, se aborda el objeto de estudio, el marco conceptual 

y los antecedentes internacionales, nacionales y locales. Además de las preguntas del 

estudio, objetivos e hipótesis. 

El capítulo II, Metodología, describe las técnicas e instrumentos utilizados, así como 

el campo de verificación y el proceso de recolección de datos. 

En el capítulo III, Resultados y discusión, se presenta el análisis descriptivo e 

inferencial, junto con la discusión de los resultados obtenidos. 

Finalmente, se exponen las conclusiones, recomendaciones, bibliografía y anexos. 
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CAPÍTULO I: MARCO TEÓRICO 

1.1. Marco Conceptual 

1.1.1. Clima organizacional 

Para Avelino (2022), a veces denominado clima laboral, ambiente de trabajo, etc., se 

originó en la década de 1960 y se implantó en la psicología organizativa para evaluar la 

atmósfera interna de una organización, así como las interacciones entre su personal. Es 

esencial para todas las organizaciones y corporaciones, y actualmente es de gran interés 

reconocer la conducta individual y colectiva del recurso humano en la empresa. Por lo tanto, 

es evidente que el clima organizativo se encuentra en cada establecimiento, y las escuelas 

no son una excepción, porque estos centros educativos aplican una variedad de métodos, 

controlan y llevan a cabo iniciativas para proporcionar servicios de alta calidad empleando 

a personal sobresaliente con el fin de alcanzar sus objetivos. 

Chagray et al. (2020) explican que el clima organizativo está influido por las 

emociones y el comportamiento de los empleados en el lugar de trabajo, por ejemplo, en lo 

que respecta a sus conexiones interpersonales, impulso, autoridad y comunicación. Además, 

está influido por la colaboración entre el marco organizativo, la tecnología, el liderazgo, la 

resolución de problemas, la creación y los activos, entre otros. Asimismo, es considerado un 

ambiente satisfactorio o desagradable, agradable o desfavorable en una organización, 

teniendo en cuenta su cultura, promesa, empresa, creatividad, gratificación, etc. (Sánchez et 

al., 2019). 

1.1.1.1. Características del clima organizacional. El ambiente de la 

organización influye en las motivaciones de sus miembros y en sus acciones, ya que estas 

darán lugar a resultados para la organización. Los resultados pueden incluir productividad, 

satisfacción, rotación y adaptación (Sumba et al., 2022): 

• El clima organizacional es permanente. 

• Las variables afectan el clima organizacional. 

• Los empleados afectan el ambiente laboral, con sus acciones y actitud. 

• La insatisfacción entre los empleados es una señal de alerta para la organización. 

• El clima de una organización posee efecto sobre el comportamiento de los 

empleados. 

• El ambiente en la empresa tiene un impacto en la lealtad de los empleados. 
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En su estudio, Ramírez et al. (2021) descubrieron que el clima organizativo 

determina la forma en que un individuo ve su trabajo, su capacidad, su eficacia y su 

satisfacción. Este clima posee los siguientes rasgos: 

• Es un concepto molecular y artificial, similar a la personalidad. 

• Este es un proceso específico de factores específicos, sus aspectos de los 

ingredientes pueden variar, que vivirán el entorno puede descansar igual. 

• Tener un carácter de sostenibilidad no tan estable como esta cultura y puede 

cambiar después de una intervención específica. 

• Determinado por las cualidades, comportamientos, comportamientos y 

expectativas, las personas y las realidades sociales y las alcantarillas de la 

organización. 

• Algo fuera del individuo, que puede experimentarse como una fuerza que afecta 

su diseño de sí mismo. 

• Es un hecho distinto y se pueden notar diferentes actitudes en aquellos que 

realizan la misma tarea. 

• Se basa en las características de la realidad externa percibidas por el observador 

o el demandante, que tiene un impacto en su comportamiento. 

1.1.1.2. Importancia del clima organizacional. Olivera (2021) afirma que es 

esencial debido a su impacto en la productividad del personal y en el rendimiento general de 

la organización. Un clima organizativo favorable, que implica una comunicación eficaz, 

interacciones interpersonales significativas, un liderazgo inspirador y un entorno de trabajo 

agradable, puede conducir al placer y la inspiración de los empleados, lo que puede 

traducirse en una mayor lealtad, eficacia y excelencia en el trabajo realizado. Un clima 

organizativo beneficioso puede generar creatividad, innovación y colaboración, creando una 

atmósfera beneficiosa que acrecenté el perfil personal y profesional de los trabajadores. 

También puede reducir la tensión laboral y mejorar su salud y bienestar. Por el contrario, un 

clima organizativo negativo, caracterizado por la contención, los fallos de comunicación, un 

liderazgo inadecuado y un entorno laboral opresivo, impactaría negativamente en el 

rendimiento laboral, la satisfacción de los empleados y el mantenimiento del talento. En 

resumen, el clima organizativo representa factores críticos para el éxito y la productividad 

de una organización, ya que afecta al rendimiento y la satisfacción del personal, así como a 

su motivación y compromiso en el logro de las metas organizacionales. 
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Avelino (2022) resalta que es esencial destacar la necesidad de recursos humanos 

para las instituciones, tanto empresariales como educativas; son el elemento clave en la 

formación de los más jóvenes, que se convertirá en la fuente de conocimiento y sabiduría. 

Cada organización tiene su propia forma de gestionar a los empleados, que está relacionada 

con el tipo de dirección y liderazgo que prevalece en ella y con la forma en que manejan los 

problemas que puedan surgir. Un fuerte vínculo entre el personal permite la creación de lazos 

sociales y un mayor éxito en cada tarea. En la actualidad, diversos componentes poseen 

incidencias en el ambiente de las compañías de educación, como la inadecuada o inexistente 

evaluación de los instructores por parte de los administradores, que pueden no poseer los 

conocimientos necesarios para llevar a cabo esta tarea. En consecuencia, esto repercute en 

la incapacidad de reconocer las deficiencias o ventajas que puedan poseer los profesores para 

mejorar o perfeccionar sus capacidades. 

Márquez (2020) señala acertadamente que promover un entorno saludable de trabajo 

no es fácil, y que el éxito en este empeño depende tanto del individuo como del apoyo de 

toda la organización. El potencial humano es un activo poderoso de una organización y le 

permite alcanzar las metas que se proponen. Es necesario evaluar el clima organizativo de 

las instituciones, ya que forma parte integrante de sus medidas estratégicas y permite a los 

directivos vislumbrar el futuro de la organización. Además, sirve como herramienta de 

diagnóstico para comprender el entorno cambiante y reconocer todo requerimiento real de 

la institución con el fin de desarrollar acciones para alcanzar su futuro deseado. 

1.1.1.3. Efectos del clima organizacional. Olivera et al. (2021) identificaron 

varias formas en las que el clima organizativo repercute en los empleados y en la 

organización en general. Entre ellas se incluyen: 

1.1.1.3.1. Desempeño laboral: Este se ve directamente afectado por el clima 

organizativo. Un clima favorable y ventajoso puede aumentar su productividad y eficacia, 

mientras que uno negativo puede tener un efecto perjudicial en su rendimiento. 

1.1.1.3.2. Adaptación al cambio: El ambiente puede influir en la capacidad 

adaptativa del personal hacia las modificaciones de la empresa. Un ambiente organizativo 

positivo puede ayudar a acomodar y aceptar los cambios, mientras que uno negativo puede 

causar oposición y obstruir el proceso de adaptación. 

1.1.1.3.3. Comunicación empresarial: El ambiente de una organización 

también influiría en cómo los empleados se comunican con la empresa. Un ambiente 

favorable fomenta una comunicación abierta, eficaz y directa, que ayuda a la organización a 



7 

funcionar mejor. Por el contrario, un ambiente desfavorable puede provocar obstrucciones 

en la comunicación y problemas a la hora de compartir información. 

1.1.1.3.4. Calidad de vida laboral: Asimismo, puede influir en la vida de su 

personal. Un buen ambiente puede contribuir en el mejoramiento de la sanidad física, 

psicológica y social, creando así un lugar de trabajo beneficioso y agradable. 

1.1.1.3.5. Motivación y satisfacción laboral: Un ambiente alegre y favorable 

acrecentaría la motivación y el contento innatos del personal, lo que a su vez puede potenciar 

su dedicación y rendimiento laboral. En pocas palabras, el clima organizativo puede afectar 

al rendimiento laboral, la adaptación al cambio, la comunicación empresarial, la calidad de 

vida en el trabajo, la motivación y la satisfacción de los trabajadores. Un clima organizativo 

bueno y favorable puede generar resultados positivos. 

1.1.1.4. Dimensiones del clima laboral. Según Salazar y Serpa (2017) 

investigación ha establecido que un entorno positivo dentro de una organización puede 

motivar a los empleados a trabajar para conseguir sus objetivos, por lo que, para la 

evaluación del clima organizacional, no solo a nivel general sino en docentes pertenecientes 

a instituciones educativas, se deben considerar las siguientes dimensiones (Palma, 2004): 

1.1.1.4.1. Realización personal. Esta dimensión, considera Palma (2004) ,se 

refiere hasta qué punto los empleados piensan que su trabajo les permite adquirir nuevas 

habilidades y capacidades, y realizar sus propias ambiciones y sueños. En un contexto de 

realización personal, el equipo puede experimentar alegría y complacencia por su 

contribución al cumplimiento de las metas de la empresa y a su desarrollo profesional 

individual. La sensación de eficacia y triunfo en el trabajo con personas resulta un elemento 

clave para quienes están en contacto cercano con otros. Estos sentimientos implican una 

evaluación positiva de uno mismo y de su labor, lo que puede llevar a una satisfacción 

personal y profesional. Esta sensación se manifiesta especialmente en profesionales que 

trabajan con personas, ya que su capacidad de asistencia y puede incrementar su autoestima 

y sentido de logro (Pineda, Dávila y Alva, 2021). 

La falta de logro personal conduce a una disminución en la autoestima, 

desmotivación y actitudes adversas hacia la propia labor (Aguaguiña y Villarroel, 2020). Los 

colaboradores muestran una falta de satisfacción en su trabajo, manifestando una sensación 

de estancamiento y ausencia de metas y expectativas tanto a nivel personal como laboral 

(Pineda et al.,2021). 

1.1.1.4.2. Involucramiento laboral. Para Palma (2004) este concepto habla del 

apego emocional y la dedicación del personal a su trabajo y a la organización. La 



8 

participación en el trabajo implica que el personal está inspirado, comparte los ideales y 

ambiciones de la empresa y está dispuesto a intentar ayudar a la organización a alcanzar el 

éxito. Es fundamental que los empleados tengan un conocimiento preciso de su razón de ser 

y sus aspiraciones de cada empresa para lograr un compromiso laboral efectivo (Montoya et 

al., 2021). 

1.1.1.4.3. Supervisión. Palma (2004) señala que esta se encuentra relacionado 

con cómo ven los empleados el liderazgo y la supervisión de sus superiores. Para que la 

supervisión tenga éxito es necesario que los líderes tengan capacidad para dar consejo, 

asistencia, valoración e instrucciones inequívocas a los miembros de su equipo. Una 

supervisión deficiente puede provocar complicaciones en el entorno organizativo. 

Según Máynez (2021), la forma en que los colaboradores perciben el apoyo brindado 

por sus supervisores tiene un impacto significativo en diversos aspectos relacionados con su 

desempeño laboral. Esto incluye la autonomía con la que cuentan para tomar decisiones, su 

nivel de proactividad, compromiso con la organización, estado de ánimo, ausentismo, fatiga, 

ansiedad y cohesión con el equipo. La manera en que un empleado ve el respaldo de la 

organización muestra si la empresa tiene una consideración positiva o negativa hacia él, lo 

que también puede afectar su eficiencia y su estado de ánimo en el ámbito laboral (Máynez, 

2021). Por otro lado, la supervisión puede volverse abusiva cuando el jefe directo muestra 

conductas hostiles, tanto verbales como no verbales, hacia el colaborador (Moreno et al., 

2019). 

1.1.1.4.4. Comunicación. Las interacciones entre individuos e instituciones se 

posibilitan mediante la comunicación, que es un proceso por el que se intercambian 

mensajes. En él intervienen dos o más personas: un emisor, que comunica algo a través de 

un canal, y un receptor, que lo descodifica y responde en consecuencia. Su principal objetivo 

en las organizaciones radica en influir sobre el comportamiento de todos para lograr las 

metas de la entidad. Sin duda, posee un rol importante en las organizaciones; es la fuerza 

motriz que impulsa la empresa. A través de ella, el personal comparte conocimientos, 

conceptos, objetivos, tácticas y experiencias individuales, que orientan al personal. De ahí 

que la comunicación deba ser expresa, eficaz y precisa para evitar cualquier confusión sobre 

el significado del mensaje. Es fundamental fomentar esta capacidad en el capital humano 

(Quezada et al., 2020). En el entorno organizacional, es fundamental mantener una 

comunicación efectiva que responda de manera positiva a las necesidades y expectativas de 

los diversos públicos. En este sentido, el rol del comunicador es crucial ya que se encarga 
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de diseñar mensajes pertinentes y guiar a los emisores en la entrega de los mismos en nombre 

de la empresa, a fin de lograr una comunicación eficaz (Diaz,2021). 

La comunicación dentro de una entidad puede ser determinante para su éxito o 

fracaso. Es esencial compartir datos de forma clara y exacta, garantizando su llegada a todos 

los integrantes mediante diferentes medios de comunicación. Reconocer y eliminar posibles 

obstáculos en la comunicación interna es vital para que todos conozcan los objetivos y metas 

de la compañía. Sin embargo, hay múltiples obstáculos en la transmisión de información que 

pueden originarse desde el emisor, un mensaje vago, el receptor o la respuesta a la 

información. Por ejemplo: la divulgación de información confusa, inexacta o ambigua, la 

alteración del mensaje durante su envío a través de diferentes canales, la pérdida de datos 

por parte de quienes comunican, la entrega de información irrelevante y fallas en los 

instrumentos tecnológicos (Petrone, 2021). 

1.1.1.4.5. Condición Laboral. Esto, resalta Villalba (2021), apunta a la correcta 

utilización de los instrumentos y maquinaria de trabajo. Cuando el entorno de trabajo es 

adecuado, el trabajador entenderá que sus necesidades fundamentales se satisfacen 

adecuadamente y que las herramientas de trabajo son apropiadas. 

Según Sabastizagal et al. (2020), es crucial reconocer que los trabajadores enfrentan 

diversas condiciones que pueden influir en su bienestar, tanto de manera favorable como 

desfavorable. Estas condiciones están vinculadas a elementos como la estructura del trabajo, 

el entorno laboral y su contexto cercano, los cuales pueden considerarse factores de riesgo 

de tipo físico, químico, psicosocial, mecánico o locativo, entre otros. Por este motivo, resulta 

esencial crear un entorno de seguridad y salud en el empleo que permita llevar a cabo 

acciones para eliminar o disminuir la posibilidad de padecer lesiones, deterioros en la salud 

o daños en los equipos, máquinas e instalaciones de las empresas. Es fundamental prestar 

atención a estos elementos con el fin de asegurar un espacio de trabajo seguro y saludable 

para todos los empleados. Igualmente, es relevante enfatizar que la administración de la 

salud de los trabajadores y la adopción de medidas preventivas son cruciales en el ámbito de 

trabajo. Un empleado que trabaja en condiciones seguras y saludables no solo se identifica 

más con los objetivos de la organización, sino que también se encuentra más motivado y es 

más productivo. Por el contrario, si las condiciones laborales son deficientes, no solo se 

verán afectados estos aspectos, sino que también la salud del trabajador se verá 

comprometida, lo que conllevará a un alto costo social. 

1.1.1.5. Factores del clima organizacional. Márquez (2020) afirma que los 

siguientes elementos contribuyen a determinar la configuración de una atmósfera laboral. 
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1.1.1.5.1. Estructuración de la tarea: Se refiere a cómo se dividen, organizan y 

sincronizan tareas de una organización en cuanto a las relaciones entre los niveles 

jerárquicos, sin importar la posición dentro del nivel. 

1.1.1.5.2. Responsabilidad: Es el índice de peligro que acepta una persona al ser 

asignada para tomar una decisión en los procesos que lleva a cabo. Es importante destacar 

que la responsabilidad se establece en la conciencia y es desarrollada en los primeros años 

de vida con la educación en el hogar, y luego se tendrá en cuenta en todas las circunstancias 

de la vida. 

1.1.1.5.3. Recompensa y reconocimientos: Esto refleja el premio que se recibe 

por haber realizado un proceso sin errores en el puesto asignado o los resultados obtenidos 

en la compañía, descartando todos los tipos de ingresos derivados de un acuerdo laboral legal 

o premios establecidos previamente por la entidad. 

1.1.1.5.4. Desafíos o retos de tipo profesional: Cada individuo debe estar 

consciente de los riesgos que está asumiendo al tomar decisiones personales con respecto a 

los objetivos de la organización. La organización debe establecer desde el principio los 

desafíos a los que se enfrentará como parte de su puesto de trabajo. 

1.1.1.5.5. Relaciones: La madurez, el respeto, la comunicación, la colaboración, 

el compañerismo y la confianza son aspectos sumamente importantes. 

1.1.1.5.6. Cooperación: El trabajo en equipo busca un apoyo incesante en el 

alcance de las metas de la entidad. 

1.1.1.5.7. Manejo de conflictos: Los miembros de un grupo tienen diversas 

opiniones acerca de temas relacionados con el trabajo, la sociedad, la vida personal, etc. 

1.1.1.5.8. Identidad: El sentido de pertenencia también se conoce como una 

actitud que defiende con orgullo todos los miembros de la organización y ofrece un apoyo 

ininterrumpido para lograr los objetivos propuestos. 

1.1.1.6. La motivación en el ambiente laboral. Junto al compromiso en el 

entorno laboral son factores clave que pueden impulsar a los docentes a desempeñar su 

trabajo de manera efectiva. Este impulso puede aumentar la productividad, fomentar un 

entorno laboral positivo, promover el bienestar del docentado y optimizar el aprendizaje del 

estudiantado. Para lograr este objetivo, es fundamental crear un ambiente de trabajo 

respetuoso y profesional, reconocer y apoyar el trabajo académico, proporcionar desarrollo 

profesional, fomentar una comunicación abierta y brindar asistencia al personal docente. 

Asimismo, es importante distribuir de manera adecuada los recursos del personal docente 
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para garantizar un entorno propicio para el crecimiento y la excelencia en la educación 

(Andino y Palacios, 2023). 

La valoración y motivación que una organización brinde a sus colaboradores es 

fundamental para su satisfacción y está reflejado directamente en la productividad y éxito 

tanto de la organización como de sus integrantes. Por ende, es vital cultivar un ambiente 

laboral saludable que favorezca el crecimiento y el bienestar de todos los integrantes del 

equipo (Martínez et al., 2021). La motivación en el trabajo constituye un elemento clave en 

el rendimiento de los trabajadores dentro de una organización. Se refiere a la energía interna 

que mueve a los empleados a alcanzar sus metas y objetivos en su labor, satisfaciendo así 

sus necesidades y fomentando comportamientos positivos. Es esencial para mantener a los 

empleados comprometidos y productivos en sus funciones laborales (Macías y Vanga, 

2021). 

1.1.1.7. Clima organizacional en instituciones educativas. Según Guzmán 

et al. (2021), el clima organizacional es un factor crucial en las organizaciones ya que tiene 

un impacto significativo en los empleados de diversas maneras. Por lo tanto, es esencial 

realizar un análisis y diagnóstico para identificar su estado actual, así como los aspectos 

positivos y negativos que afectan dicho estado dentro de la institución educativa. 

Clavijo (2023) resalta la relevancia del ambiente laboral de los docentes en la calidad 

educativa. Aspectos como el respaldo de los superiores, la libertad de acción, la 

comunicación asertiva y la sensación de equidad tienen un impacto considerable en el 

bienestar profesional de los educadores y en su habilidad para llevar a cabo sus funciones de 

enseñanza. Su investigación enfatiza la relación entre el ambiente laboral docente y la 

motivación, el compromiso, así como la eficacia conjunta de los educadores, además de su 

influencia en la retención estudiantil, la calidad formativa y el bienestar de ambos, docentes 

y alumnos. 

Según Yllesca et al. (2024), junto al desempeño docente son aspectos que influyen 

en el éxito y la prosperidad de una entidad. El ambiente de trabajo impacta directamente en 

el comportamiento de los empleados, su motivación y su nivel de productividad. Por lo tanto, 

es de vital importancia para los centros de educación establecer relaciones positivas, 

evitando la formación de entornos negativos que afectarían las competencias de desempeño 

del docente. Asimismo, su mejora debe ser considerada por los directivos, dada la relación 

significativa entre este y el rendimiento del profesor. Es esencial reconocer la importancia 

de mantener a los profesores entusiasmados y motivados en su labor. 
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1.1.1.8. Estrategias para mejorar el clima organizacional. En un estudio 

realizado por Andino y Palacios (2023) se expusieron varias tácticas enfocadas en promover 

una comunicación efectiva, valorar el rendimiento de los trabajadores, ofrecer oportunidades 

para el desarrollo profesional y disminuir la carga laboral. La ejecución de estas tácticas 

podría generar un efecto considerable en la satisfacción y eficiencia de los miembros de una 

institución educativa. Entre las medidas propuestas se encuentran acciones dirigidas a 

mejorar la comunicación interna, implementar programas de reconocimiento del trabajo bien 

realizado, brindar oportunidades de capacitación y crecimiento, así como establecer 

mecanismos para evitar la sobrecarga laboral. Se espera que la adopción de estas estrategias 

contribuya a fortalecer el ambiente laboral y favorecer el rendimiento de los empleados en 

el ámbito educativo: 

• Fomentar la comunicación abierta y efectiva en la institución, se debe implementar 

un mecanismo que fomente una intervención de la totalidad de involucrados en la 

educación expresando sus ideas y opiniones de manera libre y abierta. Esto se 

alcanzaría por medio de diversos medios como reuniones, encuestas y buzones de 

sugerencias. 

• Fomentar la actividad en equipo y la colaboración entre involucrados, fomentar un 

sentido de pertenencia y compromiso con la institución es crucial para fortalecer la 

cohesión del equipo. Para lograrlo, es importante implementar actividades en equipo 

y proyectos colaborativos que permitan desarrollar en los integrantes un sentido de 

pertenencia y de ser capaces de cumplir retos más sofisticados. Esto no solo 

promueve la colaboración y la comunicación efectiva, sino que también mejora el 

ambiente laboral y aumenta la productividad. 

• Reconocer y valorar el desempeño de los involucrados en la educación, Dado que el 

reconocimiento y la retroalimentación positiva permiten la creación de entornos de 

motivación y satisfacción en el trabajo, es importante implementar estrategias como 

premios, reconocimientos y retroalimentación constructiva para fomentar su 

desarrollo y compromiso. 

• Fomentar la participación estudiantil, implementando los consejos estudiantiles, 

actividades académicas y otras iniciativas, se fomenta la creación de un sentido de 

responsabilidad y compromiso hacia la educación de los estudiantes. Estas acciones 

contribuyen a promover una mayor participación y compromiso por parte de los 

estudiantes en su proceso educativo. 
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• Generar un ambiente de respeto y tolerancia en la institución, la promoción de la 

convivencia pacífica entre los miembros de la comunidad educativa es fundamental 

para el buen funcionamiento de la institución. Con el objetivo de fomentar este 

ambiente de armonía, se implementarán programas de formación en valores y 

actividades de convivencia. Estas iniciativas buscan fortalecer el respeto, la 

tolerancia y la solidaridad entre los integrantes de la comunidad educativa, creando 

un espacio propicio para el aprendizaje y el desarrollo integral de los estudiantes. 

Vargas (2022) ha diseñado una serie de talleres que se basan en la teoría de Rensis 

Likert con el objetivo de mejorar el clima organizacional. Likert sugiere que el 

comportamiento de los empleados está influenciado por la actitud de los directivos y las 

condiciones organizacionales que ellos perciben. 

Los talleres diseñados se centraron en capacitar a los docentes en diversas áreas 

clave, como inteligencias múltiples, clima institucional, estilos de autoridad, liderazgo, 

autoestima, competencias de socialización, motivación, comunicación, toma de decisiones, 

influencia, planificación y rendimiento. Estas capacitaciones incentivaron la colaboración 

en equipo y proporcionaron estrategias para fomentar un clima institucional adecuado. 

Una estrategia adicional para mejorar el ambiente laboral es fomentar la 

comunicación asertiva entre los integrantes de la entidad. La comunicación asertiva es una 

herramienta efectiva que permite a los empleados cumplir con sus responsabilidades de 

manera oportuna y con calidad, lo que resulta en una mejor prestación de servicios. Además, 

promueve el reconocimiento del valor humano del personal al involucrarlos en las 

decisiones, generando un ambiente laboral más dinámico y eficiente. Esto insta a que todos 

trabajen en equipo y se promueva la satisfacción de los empleados en relación a sus salarios, 

horarios y la interacción con los supervisores (Martínez et al., 2021). 

Finalmente, todas las estrategias que se decidan implementar o nuevas políticas por 

parte de la organización parten de los directivos. Por ello, es fundamental que las 

instituciones promuevan y fomenten el liderazgo transformacional, enfocado en motivar y 

empoderar a los empleados, impulsar su crecimiento profesional y personal, y crear un 

entorno laboral positivo. Los líderes deben estar atentos a todo requerimiento de formación 

y progreso de su equipo, ofreciendo oportunidades para su mejora continua. Asimismo, es 

crucial que establezcan una cultura ética e íntegra en la organización, actuando como 

ejemplos a seguir para sus colaboradores (Chiquillo et al., 2023). 

1.1.1.9. Clima organizacional y desempeño docente. Según García y 

Campana (2020) es fundamental que en las organizaciones se promueva un clima 
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organizacional positivo para lograr altos niveles de eficiencia y eficacia. El ambiente de 

trabajo tiene una influencia directa en el desempeño laboral de los empleados, lo que se 

refleja en los resultados finales de la empresa. Este mismo principio aplica en las 

instituciones educativas, las cuales también funcionan como organizaciones con 

características y propiedades propias. En este entorno se generan interacciones y relaciones 

variables entre los miembros, lo que incide en la creación de un clima organizacional 

específico. Según García y Campana (2020), es fundamental que en las organizaciones se 

promueva un clima organizacional positivo para lograr altos niveles de eficiencia y eficacia. 

Este entorno descrito tiene una influencia directa en el desempeño laboral, lo que se refleja 

en los resultados finales de la empresa. Este mismo principio aplica en las instituciones 

educativas, las cuales también funcionan como organizaciones con características y 

propiedades propias. En este entorno se generan interacciones y relaciones variables entre 

los miembros, lo que incide en la creación de un clima organizacional específico. 

Un clima organizacional positivo es crucial para que se alcancen las metas de una 

entidad. Por otro lado, un clima laboral deficiente puede llevar a situaciones de conflicto y a 

una baja productividad. Un ambiente laboral estable y positivo puede contribuir a la 

disminución de la rotación de personal, el ausentismo y la insatisfacción laboral. Esto 

beneficia a la organización en términos de rendimiento e impacta de modo positivo en el 

bienestar emocional de los empleados, así como mejorar su desempeño. Es evidente que un 

buen clima organizacional tiene un impacto directo en la productividad y en el estado de 

ánimo de los empleados en el lugar de trabajo (Almeida, 2020). 

1.1.1.10. Problemas comunes relacionados a un mal clima organizacional. 

Es fundamental establecer estrategias efectivas para mejorar el clima organizacional y 

prevenir posibles problemas como el estrés laboral y los conflictos en el ambiente laboral 

(Bruges et al., 2020). 

1.1.1.10.1. Conflictos interpersonales. Los conflictos interpersonales en las 

organizaciones son una condición natural que surge de la interacción diaria entre los 

miembros de un grupo laboral. Estos conflictos pueden surgir cuando una persona percibe 

discrepancias en pensamientos o acciones con respecto a otros miembros del equipo. La 

percepción de estas diferencias puede generar estrés y, en ausencia de un manejo adecuado, 

desembocar en comportamientos agresivos. La falta de una relación positiva entre los 

colaboradores puede tener un impacto negativo en la organización, aumentando la 

desconfianza y dificultando la comunicación efectiva. Esto a su vez puede resultar en un 

bajo desempeño laboral que afectará los objetivos de la empresa. Los conflictos pueden 
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surgir por diferentes razones, tanto laborales como personales, como problemas económicos 

o familiares, lo que puede afectar las actitudes de los colaboradores. Es crucial que la 

dirección posea consciencia de la intensidad de los conflictos para poder abordarlos de 

manera efectiva y evitar que se repitan en el futuro. Los conflictos son parte natural de las 

relaciones humanas, por lo que es fundamental contar con estrategias para mediar y 

resolverlos de manera adecuada (Mirabal, 2021). 

1.1.1.10.2. Estrés laboral. Se considera una problemática significativa que 

impacta la salud mental de los individuos, ya que genera reacciones emocionales, cognitivas, 

físicas y conductuales frente a circunstancias laborales que sobrepasan los recursos que 

poseen. Es un desafío con consecuencias en los ámbitos social y económico, vinculado a 

elementos de riesgo psicosocial. Por este motivo, es fundamental detectarlo de forma 

temprana para evitar sus efectos adversos y poner en práctica estrategias de manejo 

apropiadas (Buitrago et al., 2021). 

Habilidades sociales. De acuerdo a Esteves et al. (2020), existen muchos aspectos 

conductuales que mejorarían la relación interpersonal del individuo, incrementar nuestro 

bienestar, lograr los resultados deseados y proteger nuestras conquistas de la intromisión de 

los demás. Además, es imprescindible poseer habilidades sociales para relacionarnos 

adecuadamente teniendo en cuenta los sentimientos de otras personas y así desarrollar 

conexiones satisfactorias. 

Las habilidades sociales, según Gamarra y Flores (2020), son fundamentales para 

establecer contacto entre las personas, generando un proceso comunicativo que se desarrolla 

en diferentes momentos y situaciones a lo largo del tiempo. En genética se destaca el 

desarrollo de las habilidades sociales; esto es debido a que los genes predisponen a la 

aparición de determinadas características de la persona, que también está afectada por el 

medio ambiente en el que el individuo está, por lo que se puede considerar esta relación 

como gen-ambiente; esto quiere decir que en este contexto, la posición genética puede influir 

en los comportamientos o actitudes sociales que el individuo manifieste hacia su entorno, el 

cual también se origina a través de experiencias y vivencias propias de la persona (Valera y 

Mustaca, 2021). 

Para Vargas y Mazón (2021) el entorno son los principales motores de la evolución 

de las habilidades sociales, las cuales se desarrollan mediante interacciones y experiencias 

que contribuyen a mejorar estas destrezas fundamentales. Según Estrada et al. (2021), las 

habilidades sociales se manifiestan a través de la conducta de las personas al interactuar con 

los demás, lo que les permite comunicar adecuadamente sus emociones, deseos, opiniones y 
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derechos en un determinado contexto. Esta destreza también incluye el valorar y respetar los 

sentimientos de los demás, lo que contribuye a la solución de los desacuerdos y problemas, 

lo que reduce la posibilidad de futuros conflictos. 

Según Goldstein (1983), las habilidades sociales son en realidad habilidades 

prosociales, lo que hace referencia al desarrollo social adquirido por el individuo durante su 

vida. Estas habilidades ayudan a los adolescentes a adaptarse a su entorno, permitiéndoles 

desarrollar y adquirir diversas habilidades de comportamiento. Entre estas habilidades 

prosociales se encuentran aquellas relacionadas con la autonomía e independencia individual 

como el hablar, comer, locomoción, así como la capacidad de mantener relaciones 

interpersonales. En esta investigación, estas últimas son el punto de atención y están 

estrechamente relacionadas con el desarrollo social. Se entiende desde un modelo 

interpretativo de participación donde biología y cultura son partes activas que influyen entre 

sí, permitiendo que cada persona tenga una perspectiva individual ante los desafíos, 

problemas y situaciones sociales (Andrade et al., 2020). 

1.1.1.11. Modelo de Aprendizaje Estructurado de Goldstein. Goldstein fue 

el principal autor del Modelo de Aprendizaje Estructurado a partir de 1980, que se define 

como un principio teórico para interpretar habilidades sociales. Esta metodología, resalta 

Justo & Bobadilla (2021) proporciona herramientas básicas para convertir capacidades en 

relaciones interpersonales que, a su vez, generan soluciones eficaces y adecuadas. Además, 

resulta útil para evaluar qué habilidades son manejadas adecuadamente por un joven o adulto 

y cuáles requieren un entrenamiento específico. 

Díaz (2022) sostiene que es posible adquirir habilidades sociales complejas y 

diferentes mediante el aprendizaje estructurado, además de la conciencia emocional 

requerida para poseerlas. Este método proporciona definición al contexto sobre cómo se 

aprende una habilidad y los comportamientos positivos. Este modelo se compone de etapas 

tales como: modelamiento, juego de roles, retroalimentación y transferencia del 

entrenamiento. 

1.1.1.12. Importancia de las habilidades sociales. La relevancia de las 

habilidades sociales es una parte de la necesidad de adquirir conocimiento, superar la rutina, 

el aburrimiento y el aislamiento, que a su vez tienen graves consecuencias en la vida humana; 

con esto, las habilidades sociales pretenden lograr la valoración de la profundidad de la 

riqueza interna y la complejidad interpersonal del ser humano. El reto que enfrenta el sistema 

educativo peruano es la falta de planes o proyectos que contribuyan al manejo adecuado de 

habilidades sociales, las cuales se encuentran en aumento a través de formas agresivas con 
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las que los estudiantes se expresan hacia sí mismos y hacia su entorno; asimismo, se ve una 

escasa motivación para desarrollarse personal y profesionalmente. El DCN del Ministerio 

de Educación, que se enfoca mayormente en el plano académico a través de "logros de 

aprendizaje" desde el punto de vista psicológico, no contempla temas o una forma concreta 

de abordar el aspecto emocional y el manejo de habilidades sociales de los estudiantes. Por 

ello, nos interesa conocer la expresión de las habilidades sociales de los adolescentes y su 

rendimiento académico (Justo y Bobadilla, 2021). 

Las habilidades sociales son cruciales para el éxito laboral, ya que permiten a las 

personas desempeñarse de manera efectiva en sus funciones. Aunque se valora mucho el 

conocimiento y las habilidades intelectuales en el trabajo, las habilidades sociales también 

son fundamentales. Sin embargo, es importante señalar que, en el ámbito educativo, a 

menudo no se consideran estas habilidades al seleccionar líderes. La falta de empatía y la 

debilidad en la toma de decisiones pueden causar problemas en la dirección de una 

institución educativa o en el manejo del aula. Por consiguiente, resulta imperativo cultivar 

dichas habilidades para propiciar un entorno en el cual los estudiantes puedan abordar 

problemas, interactuar de manera saludable con sus pares y convivir de forma armoniosa. 

Los docentes, en calidad de modelos a seguir, deben familiarizarse y poner en práctica estas 

habilidades, las cuales posibilitan la expresión y comprensión de las emociones ajenas, 

facilitando así la orientación del pensamiento y el comportamiento hacia los objetivos 

establecidos (Lozano et al., 2020). 
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1.1.1.13. Dimensiones de las habilidades sociales. 

1.1.1.13.1. Primeras habilidades sociales. Son hábitos de comportamiento 

adquiridos naturalmente, los cuales son aprendidos dentro de su entorno, estos son esenciales 

para la interacción con otros individuos, ya que, también afecta el desarrollo de su autoestima 

(Muchiut et al., 2020). 

Son las esenciales a la hora de establecer cualquier tipo de interacción satisfactoria 

1.1.1.13.2. Habilidades sociales avanzadas. Una vez que se han adquirido las 

habilidades básicas, estas habilidades ayudan al individuo a comportarse adecuadamente en 

la sociedad. Esto también significa que la persona sea capaz de reconocer sus propios errores 

y aprovechar esas situaciones como una oportunidad para aprender (Méndez et al., 2022). 

Se hace mención de las habilidades sociales básicas que abarcan la capacidad de 

escuchar, iniciar y mantener conversaciones, formular preguntas, expresar gratitud, 

presentarse a uno mismo y a otros, así como hacer cumplidos (Goldstein et al., 1983). 

1.1.1.13.3. Habilidades sociales asociadas con los sentimientos. Se destaca por 

ser la habilidad desarrollada por una persona para distinguir sus emociones y expresarlas 

adecuadamente, así como para entender los sentimientos de otros, mostrando empatía y 

afecto, incluso auto regulándose cuando se encuentran en situaciones de confrontación 

(Banguero et al., 2019). 

Estas habilidades están relacionadas con la inteligencia emocional. Incluyen la 

capacidad de reconocer y gestionar adecuadamente los propios sentimientos, así como la 

habilidad para expresarlos de manera asertiva. Además, implica la capacidad de empatizar 

con los sentimientos de los demás y manejar situaciones de conflicto de manera constructiva. 

El desarrollo de estas habilidades es fundamental para establecer relaciones interpersonales 

positivas y satisfactorias, así como para promover el autoconocimiento y la autoaceptación 

(Goldstein et al., 1983). 

Las habilidades mencionadas implican la expresión de las emociones propias y el 

respeto de los derechos individuales sin perjudicar los derechos de los demás. Eso incluye 

la identificación de sus emociones, la capacidad de entenderlas y comunicarlas a otros, y la 

consciencia de sí mismo. Estas destrezas son fundamentales en cualquier situación en la que 

un individuo se encuentre, permitiéndole tener interacciones positivas con otras personas 

(Córdova et al., 2021). 

1.1.1.13.4. Habilidades alternativas a la agresión. Las habilidades principales 

que tienen como función solucionar problemas potenciales y negociar frente a ellos, también 

implican desarrollar la capacidad de autocontrol. Esto permite tener una convivencia 
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saludable con el entorno. Estas habilidades son importantes porque previenen la violencia y 

mejoran la convivencia del individuo en su ámbito social, familiar y laboral. Estas 

habilidades pueden ser adquiridas en diferentes etapas de la vida, involucrando experiencias 

personales que ayudan a desarrollar estas habilidades, o bien, les impiden su desarrollo 

(Ramirez et al., 2020). 

Existen habilidades que son fundamentales para resolver conflictos de manera 

efectiva. Entre ellas se encuentran la capacidad de pedir permiso, el acto de compartir, la 

disposición para ayudar a los demás, la habilidad de negociar, el uso del autocontrol, la 

defensa de los propios derechos, la respuesta adecuada a las bromas, la prevención de 

problemas con otros y la abstención de entrar en peleas. Estas habilidades, al ser 

desarrolladas y aplicadas, promueven una convivencia armoniosa con los demás, 

fortaleciendo las relaciones personales y la participación activa en grupos sociales (Goldstein 

et al., 1983). 

1.1.1.13.5. Habilidades para hacer frente al estrés. Les da la habilidad de 

manejar situaciones que surgen durante periodos de crisis o conflicto, permitiéndoles 

responder adecuadamente ante este tipo de acontecimientos (Banguero et al., 2019). 

Los recursos ayudan al individuo a manejar de manera eficaz situaciones estresantes 

y a afrontar la presión social; esto se logra mediante una evaluación precisa de la situación 

y el desempeño adecuado de sus habilidades (Diaz, 2022). 

Las habilidades para hacer frente al estrés son fundamentales para manejar 

situaciones desafiantes de manera efectiva. Estas habilidades incluyen la capacidad de 

expresar quejas de manera constructiva, manejar quejas recibidas, mostrar deportividad 

después de un juego, lidiar con situaciones incómodas, brindar apoyo a los amigos, resistir 

la persuasión, afrontar el fracaso, manejar mensajes contradictorios, hacer frente a las 

acusaciones, prepararse para conversaciones difíciles y resistir la presión del grupo. Es 

crucial desarrollar estas habilidades, ya que la capacidad de controlar las emociones puede 

aumentar la tolerancia a la frustración y al enojo, lo que permite afrontar el estrés de manera 

más efectiva (Goldstein et al., 1983). 

1.1.1.13.6. Habilidades de planificación. Esto se refiere a la capacidad de 

establecer metas, negociar acuerdos y demostrar iniciativa. Estas habilidades son esenciales 

para trabajar en equipo en la escuela o en el entorno laboral. Por esta razón, se recomienda 

prestar atención a las necesidades del equipo durante la ejecución del trabajo, más allá de los 

resultados (Méndez, et al., 2022). 
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Las habilidades mencionadas incluyen la capacidad de tomar decisiones de manera 

efectiva, identificar la causa subyacente de un problema, establecer metas claras, evaluar las 

propias habilidades, recopilar información relevante, resolver problemas de manera 

sistemática, tomar decisiones informadas y mantener la concentración en una tarea. Estas 

habilidades son fundamentales para participar de manera crítica y creativa en la toma de 

decisiones, mostrar perseverancia, demostrar un sentido de organización y estar abierto al 

diálogo (Goldstein et al., 1983). 

1.1.1.14. Habilidades sociales en el ámbito educativo. Bueno (2020) sostiene 

que el aprendizaje y el adquirir habilidades son una actividad complicada que implica el 

desempeño de diversas funciones cognitivas, lo que permite al cerebro adquirir nuevos 

conocimientos y aptitudes; sin embargo, biológicamente, la habilidad de aprender hace que 

las respuestas de una persona se vayan ajustando al entorno; para esto, es importante 

comprender que las conexiones neuronales están en constante evolución durante la vida. Este 

proceso de plasticidad neuronal es esencial para el aprendizaje, es decir, desde un punto de 

vista psicológico, la capacidad de aprender de una persona depende del desarrollo de varias 

funciones cognitivas como la memoria de trabajo, atención, control cognitivo, resiliencia y 

motivación. Los genes tienen una influencia decisiva en el funcionamiento del cerebro, sus 

neuronas y los procesos cognitivos relacionados con el aprendizaje, lo que influye en la 

forma en que el individuo se relaciona con su entorno. 

En cuanto a los adolescentes, la educación de habilidades sociales puede contribuir 

a una buena autoestima y reforzar las relaciones con los demás, lo que ayuda al joven a 

perfeccionar su habilidad para resolver conflictos, ser empático, comunicarse eficazmente, 

trabajar en equipo, ser asertivo, controlarse a sí mismo y demás; lo que genera confianza en 

uno mismo y una autoestima elevada, que repercuten en el desarrollo de las cualidades 

individuales de una persona (Méndez, et al., 2022). 

1.1.1.15.  Habilidades sociales que los docentes deben poseer. Los 

educadores deben contar con una amplia gama de habilidades sociales y emocionales para 

desempeñarse de manera efectiva en el aula. Estas habilidades les permiten establecer una 

comunicación asertiva con sus estudiantes, fomentar relaciones de confianza a través de la 

empatía, resolver conflictos y promover la colaboración y motivación. En las interacciones 

con los padres de familia, es crucial emplear técnicas de motivación, escucha activa, 

autocontrol, asertividad y responsabilidad. Por otro lado, al interactuar con sus colegas, es 

vital demostrar empatía, colaboración, resolución de problemas, inteligencia emocional, 
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responsabilidad, organización, adaptabilidad y pensamiento crítico (Aragundi y Game, 

2023). Ante esto, las habilidades sociales que deberían poseer o adquirir los docentes son: 

1.1.1.16. Comunicación asertiva: En el ámbito educativo, la habilidad de 

comunicación asertiva desempeña un papel crucial en la gestión de conflictos y en la 

promoción del consenso. Favorecer esta habilidad implica fomentar una cultura del debate 

donde se respeten las opiniones y criterios de los demás, se valoren las distintas posiciones 

y creencias (Flórez y Prado, 2021). La comunicación asertiva es un estilo de comunicación 

que se caracteriza por la expresión clara y respetuosa de opiniones, puntos de vista, 

necesidades y problemas. Esta forma de comunicación se basa en el contacto visual, el tono 

adecuado de voz, la claridad en el mensaje, la ubicación y el momento oportuno, así como 

la postura corporal, que favorecen la relación y la comprensión entre docentes y estudiantes 

(Mendiburu et al., 2022). 

1.1.1.16.1. Empatía. La empatía es la habilidad de establecer una conexión 

auténtica que permite a las personas comprender y aceptar a los demás, incluso en 

situaciones desafiantes. Esta capacidad de ponerse en el lugar del otro facilita el apoyo de 

aquellos que lo necesitan, al reconocer y validar sus emociones y sentimientos (Flórez y 

Prado, 2021). Para Rodríguez et al. (2020) la práctica de la empatía se considera un valor 

fundamental en la institución educativa, ya que permite al docente desarrollar la capacidad 

de comprender y percibir las emociones, sentimientos y sensaciones de sus alumnos. Al 

fomentar un enfoque empático en su labor diaria, el maestro crea un ambiente positivo que 

estimula la iniciativa de aprendizaje en los estudiantes, fortalece su motivación personal y 

los impulsa a superar los desafíos tanto dentro como fuera del aula. 

1.1.1.16.2. Resolución de conflictos. La resolución pacífica de conflictos 

interpersonales consiste en la intención y disposición de las personas involucradas en el 

conflicto para encontrar una solución de manera amigable. Esto implica reconocer los 

problemas en la interacción entre las partes, considerar los intereses de ambos lados y estar 

dispuestos a comprometerse para lograr un acuerdo que sea beneficioso para todos los 

involucrados (Jaramillo et al., 2021). 

1.1.1.16.3. Adaptabilidad. La capacidad de adaptación es esencial para que un 

docente pueda desempeñarse de manera efectiva en diferentes entornos, frente a grupos con 

diversas características y necesidades. Esto implica la habilidad de utilizar recursos de forma 

adecuada y encontrar soluciones óptimas y oportunas ante posibles dificultades (Rodríguez 

J., 2020). El comportamiento adaptativo se refiere a la habilidad de una persona para actuar 

de forma autónoma y eficaz en su entorno social. 
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1.1.1.16.4. Trabajo en equipo. El trabajo en equipo es fundamental para el éxito 

de cualquier organización. Cuando un grupo de personas se une para alcanzar un objetivo 

común, se crea una sinergia positiva que aumenta la eficiencia y eficacia de las personas 

involucradas. Al trabajar juntos, se logra un esfuerzo colectivo mayor que el que se podría 

lograr individualmente, lo que resulta en un mejor desempeño y en la consecución de metas 

y objetivos. Implementar equipos de trabajo dentro de una institución es clave para lograr 

resultados positivos y alcanzar el éxito económico y de satisfacción (Quezada et al., 2020). 

1.1.1.17. Habilidades sociales y desempeño docente. Las habilidades sociales 

son una parte integral de la labor docente. Por ejemplo, el trabajo en equipo es fundamental 

para facilitar la labor del docente, ya que existe una correlación positiva entre el trabajo 

colaborativo y el desempeño docente. En la práctica docente, es necesario contar con un 

ambiente colaborativo en el que el profesor pueda interactuar de manera constante con sus 

colegas, planificar, ejecutar y evaluar el trabajo escolar a través de consensos (Monroy y 

García, 2021). 

Las habilidades sociales son un factor clave para mejorar el desempeño laboral, ya 

que influyen en las conductas, pensamientos, sentimientos y emociones de los 

colaboradores, lo que les ayuda a alcanzar un mayor desarrollo personal y, por ende, un 

mejor rendimiento en su trabajo diario. Es fundamental que las personas sepan cómo 

interactuar efectivamente con los demás, trabajar en equipo, cumplir con las metas 

establecidas y contribuir al desarrollo de la institución (Dorado et al., 2021). 

Según Torres et al. (2021) diversas variables, tales como la atención, la capacidad de 

observación, la memoria, el aprendizaje y las habilidades sociales, son esenciales para que 

las personas puedan desenvolverse en su día a día. Además, para lograr un desempeño 

óptimo en el trabajo, intervienen otras funciones como mantener un estado emocional 

estable, gozar de buena salud y mantener un nivel de activación adecuado. Es fundamental 

considerar la capacidad de las personas para cumplir con sus labores diarias como parte 

esencial de su desempeño laboral. La adaptabilidad a la sociedad, así como el 

desenvolvimiento a nivel personal y colectivo, son aspectos clave a tener en cuenta en las 

empresas, ya que es necesario contar con empleados que puedan hacer frente a cualquier 

situación que se les presente. 

1.1.1.18. Estrategias para desarrollar habilidades sociales. Considerando 

que las habilidades sociales son esenciales para el éxito tanto individual como 

organizacional, es vital implementar programas de desarrollo que fomenten su adquisición 

y mejora dentro de la institución. Estos programas pueden incluir capacitaciones, talleres 
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educativos y planes de incentivos para estimular el trabajo en equipo y el logro de metas 

comunes. Al fortalecer estas habilidades, se forma un grupo de colaboradores competentes 

y comprometidos, lo que contribuye al crecimiento y éxito de la organización. Mejorar la 

calidad y rendimiento laboral a través del desarrollo de habilidades sociales puede generar 

cambios positivos y aportar al progreso de la empresa (Dorado et al., 2021). 

Los programas de desarrollo de habilidades sociales tienen como objetivo enseñar de 

manera directa y sistemática estrategias de habilidades interpersonales para que los 

individuos mejoren su competencia en diferentes situaciones sociales. Estos programas 

incluyen técnicas diseñadas para la adquisición de nuevas habilidades que les permitan a los 

adolescentes interactuar de manera positiva y gratificante en situaciones reales. Algunas de 

las técnicas principales que se utilizan en estos programas incluyen (Méndez et al., 2022): 

• Las instrucciones, se refieren a las explicaciones concisas y directas que se 

proporcionan sobre las conductas que se analizarán en cada sesión. 

• El modelado, se refiere a la demostración de los comportamientos correctos que son 

enseñados durante el entrenamiento. 

• El ensayo conductual, en cuanto a los participantes del programa, ellos implementan 

los comportamientos que han sido descritos durante el proceso de modelado. 

• La retroalimentación, consiste en proporcionar información específica y útil a los 

participantes del programa sobre su desempeño en el ensayo anterior. El objetivo de 

esta técnica es guiar a los participantes hacia una mejor ejecución, acercándolos cada 

vez más al modelo deseado de actuación. 

• El refuerzo, es la técnica utilizada para brindar a los individuos la motivación 

necesaria con el fin de que puedan mantener y mejorar su rendimiento durante los 

entrenamientos se conoce como refuerzo positivo. 

• Las estrategias de generalización, con esta técnica se busca fomentar la 

generalización de las conductas aprendidas más allá del entorno de entrenamiento. 

1.2. Antecedentes investigativos  

1.2.1. Internacional 

Rodríguez (2021) realizó su investigación con el objetivo de determinar la relación 

entre las habilidades sociales y el clima laboral del personal docente en una institución 

educativa de Ecuador. La metodología fue descriptiva propositiva, correlacional. Fueron 30 

docentes quienes conformaron la muestra, a quienes se les evaluó mediante dos encuestas 

que medían ambas variables. Los resultados, permitieron evidenciar que las habilidades 
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sociales no inciden de una manera directa en el clima laboral de la Unidad Educativa de 

estudio, además se encontró que es necesario la participación docente para que se dé un 

mejor clima organizacional. 

Almeida (2020) se propuso determinar la relación que existe entre clima 

organizacional y el desempeño docente en la Educación General Básica en una institución. 

La metodología fue de tipo descriptivo correlacional. Fueron 45 docentes quienes 

conformaron la muestra, a quienes se les aplicaron dos encuestas. Los resultados mostraron 

una relación significativa y positiva entre el desempeño docente y el clima organizacional, 

por lo que se recomienda el uso de técnicas para mejorar el clima organizacional. 

Barrientos et al. (2020) se propusieron explorar la relación existente entre las 

competencias sociales y emocionales auto percibidas en docentes de segundo ciclo de 

Educación Infantil. La metodología fue descriptiva-correlacional. La muestra la 

conformaron 1.493 alumnos con sus 68 respectivos docentes, a quienes se les aplicó un 

cuestionario EQ-i y el CLASS-Pre-K. Los resultados evidenciaron que la autopercepción en 

inteligencia emocional de los docentes se relaciona directamente con un clima de aula 

positivo. 

1.2.2. Nacional 

Ciprian (2021) desarrolló una investigación con el objetivo de explicar la relación de 

las habilidades sociales y el clima laboral remota en los docentes de cuatro instituciones 

educativas del nivel primario. La metodología tuvo un enfoque cuantitativo, de nivel 

correlacional, de diseño no experimental y de corte transversal. Fueron 83 docentes del nivel 

primario quienes conformaron la muestra, a quienes se les aplicaron dos instrumentos para 

medir ambas variables. Los resultados evidenciaron una correlación positiva alta entre 

ambas variables, lo cual quiere decir que cuando mejora las habilidades sociales, mejorará 

también el clima laboral remota. 

Benites (2022) se propuso realizar un estudio con el objetivo de fundamentar la 

correlación entre las habilidades sociales y el clima laboral en el personal docente de 

educación primaria. La metodología fue correlacional. La muestra la conformaron 31 

docentes del nivel primaria de la institución educativa Javier Heraud. Como instrumentos 

utilizó un cuestionario de habilidades sociales de Gismero y para el clima organizacional, la 

escala de Palma. Los resultados demostraron que existe relación significativa entre 

habilidades sociales y clima laboral en el personal docente de educación primaria, por lo que 

a mejor manejo habilidades sociales mejor clima laboral. 
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Saldaña (2021) realizó un estudio con el objetivo de determinar la relación que existe 

entre las habilidades blandas y el clima institucional en los docentes de tres instituciones 

educativas. La metodología fue correlacional, cuantitativa, transversal. Fueron 44 docentes 

quienes conformaron la muestra, a quienes se les aplicaron dos cuestionarios. Los resultados 

demostraron la presencia de relación estadísticamente significativa entre las habilidades 

blandas y el clima institucional en los docentes, lo cual se interpreta que a niveles altos de 

las habilidades blandas hay un buen clima institucional.  

1.2.3. Local 

Ramos y Vilca (2019) realizaron una investigación con el objetivo de determinar la 

relación que existe entre las habilidades sociales de los docentes y el clima laboral en una 

institución educativa arequipeña. La metodología correspondió a un enfoque cuantitativo, 

descriptivo – correlacional. La muestra la conformaron 40 docentes, a quienes se les aplicó 

un test de habilidades sociales y un cuestionario de clima laboral. Los resultados 

demostraron la presencia de relación directa y significativa entre la variable habilidades 

sociales y la variable clima laboral del personal docente. 

Velasquez (2021) realizó un estudio con el objetivo de establecer la relación que se 

da entre clima institucional y las relaciones humanas en una institución educativa. La 

metodología fue cuantitativa descriptiva, correlacional y de diseño no experimental. Fueron 

24 docentes quienes conformaron la muestra, a quienes se les aplicó cuestionarios para medir 

ambas variables. Los resultados evidenciaron fuerte correlación positiva de que existe una 

relación entre las variables clima institucional y relaciones interpersonales. 

Enriquez y Mamani (2019) se propusieron a determinar la relación que existe entre 

la asertividad y el clima social laboral percibido por los docentes. La metodología fue 

cuantitativa, de nivel básico, se empleó un diseño no experimental, de tipo correlacional y 

transversal. La muestra estuvo conformada por 193 docentes, a quienes se les aplicó un auto 

informe de conductas asertivas (ADCA-1) y una escala de clima social laboral (WES). Los 

resultados permitieron confirmar la correlación estadística, significativa y directamente entre 

la asertividad y clima laboral, por lo que un nivel alto de asertividad en los docentes se 

relaciona a una percepción favorable del clima laboral en las instituciones educativas 

públicas. 

1.3. Preguntas 

1.3.1. Pregunta general 

¿Cómo es la relación entre clima organizacional y habilidades sociales de los 

docentes del Colegio Militar Francisco Bolognesi, Arequipa 2025? 
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1.3.2. Preguntas específicas 

• ¿Cuál es el nivel de clima organizacional percibido por los docentes del Colegio 

Militar Francisco Bolognesi, Arequipa 2025? 

• ¿Cuál es el nivel de habilidades sociales de los docentes del Colegio Militar Francisco 

Bolognesi, Arequipa 2025? 

1.4. Objetivos 

1.4.1. Objetivo general 

El objetivo general de la investigación fue: Determinar la relación entre clima 

organizacional y habilidades sociales de los docentes del Colegio Militar Francisco 

Bolognesi, Arequipa 2025. 

1.4.2. Objetivos específicos 

• Establecer el nivel de clima organizacional percibido por los docentes del Colegio 

Militar Francisco Bolognesi, Arequipa 2025. 

• Establecer el nivel de habilidades sociales de los docentes del Colegio Militar 

Francisco Bolognesi, Arequipa 2025. 

1.5. Hipótesis 

H1: Existe relación positiva entre el clima organizacional y habilidades sociales de 

los docentes del Colegio Militar Francisco Bolognesi, Arequipa 2025. 

H0: No existe relación positiva entre el clima organizacional y habilidades sociales 

de los docentes del Colegio Militar Francisco Bolognesi, Arequipa 2025. 
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CAPÍTULO II: METODOLOGÍA 

2.1. Técnicas e Instrumentos de Verificación 

La técnica empleada para la recolección de datos fue la encuesta. Según Hernández 

y Mendoza (2018), este método permite la recolección de datos por medio de preguntas a un 

grupo de personas con la finalidad de obtener información sobre sus opiniones, 

comportamientos, actitudes, conocimientos u otras características. 

El instrumento que se utilizó para la variable “Clima Organizacional” será un 

cuestionario elaborado por Palma (2004), quien determinó su confiabilidad por medio de la 

utilización del coeficiente de Alpha de Cronbach, obteniendo valores significativos, pues el 

coeficiente fue superior a 0,70; sin embargo, para expensas de la investigación se realizó una 

adaptación al contexto de estudio por el propio autor, por lo que se requirió la validación del 

instrumento, el mismo que se realizó por medio del juicio de expertos y para determinar la 

confiabilidad del mismo, se utilizó el estadístico Alpha de Cronbach el cual tuvo un valor de 

0.988. El instrumento está constituido por 50 ítems, agrupados en las siguientes dimensiones: 

Realización personal, Involucramiento laboral, Supervisión, Comunicación y Condiciones 

laborales. Presenta una escala de respuestas de tipo Likert con cinco opciones que van desde 

Nunca (1) hasta Siempre (5). Para esta variable se diseñó una baremación siendo los niveles: 

Baremos de la variable Clima Organizacional 

 Malo Regular Bueno 

Variable: Clima Organizacional  50-117 118-183 184-250 

Dimensión: Realización personal 10-23 24-37 38-50 

Dimensión: Involucramiento laboral 10-23 24-37 38-50 

Dimensión: Supervisión  10-23 24-37 38-50 

Dimensión: Comunicación 10-23 24-37 38-50 

Dimensión: Condiciones laborales 10-23 24-37 38-50 

 

Asimismo, el instrumento que se utilizó para la variable “Habilidades Sociales” fue 

un cuestionario elaborado por Goldstein et al. (1983), quienes determinaron la validez del 

instrumento por medio de un análisis de constructo basado en el criterio de jueces, los cuales 

precisaron la validez de aplicación del instrumento, además de su fiabilidad; sin embargo, 

se realizó una adaptación al contexto de estudio por el propio autor; por lo que requirió la 

validación del instrumento, el mismo que se realizó por medio del juicio de expertos y para 

determinar la confiabilidad del mismo, se utilizó el estadístico Alpha de Cronbach el cual 



28 

tuvo un valor de 0.944. El instrumento consta de 50 ítems agrupados en las siguientes 

dimensiones: Primeras habilidades sociales, Habilidades sociales avanzadas, Habilidades 

sociales asociadas con los sentimientos, Habilidades alternativas a la agresión, Habilidades 

para hacer frente al estrés y Habilidades de planificación. Presenta una escala de respuestas 

de tipo Likert con cinco opciones que van desde Nunca (1) hasta Siempre (5). Para esta 

variable se diseñó una baremación siendo los niveles: 

Baremos de la variable Habilidades Sociales   

 Deficiente  Regular Adecuado 

Variable: Habilidades sociales  50-117 118-183 184-250 

Dimensión: Primeras habilidades sociales 8-19 20-29 30-40 

Dimensión: Habilidades sociales 

avanzadas 

6-14 15-22 23-30 

Dimensión: Habilidades sociales asociadas 

con los sentimientos 

7-16 17-26 27-35 

Dimensión: Habilidades alternativas a la 

agresión 

9-21 22-33 34-45 

Dimensión: Habilidades para hacer frente 

al estrés 

12-28 29-44 45-60 

Dimensión: Habilidades de planificación 8-19 20-29 30-40 
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Variables, dimensiones e ítems 

Variables Dimensiones Técnica Instrumento Ítems 

Variable 1: 

Clima 

organizacional 

Realización personal 

Encuesta 

Cuestionario 

del clima 

organizacion

al 

1, 6, 11, 16, 

21, 26, 31, 36, 

41, 46 

Involucramiento laboral 

2, 7, 12, 17, 

22, 27, 32, 37, 

42, 47 

Supervisión  

3, 8, 13, 18, 

23, 28, 33, 38, 

43, 48 

Comunicación 

4, 9, 14, 19, 

24, 29, 34, 39, 

44, 49 

Condiciones laborales 

5, 10, 15, 20, 

25, 30, 35, 40, 

45, 50 

Variable 2:  

Habilidades 

sociales  

Primeras habilidades 

sociales 

Encuesta 

Cuestionario 

de las 

habilidades 

sociales 

1 a la 8 

Habilidades sociales 

avanzadas 
9 a la 14 

Habilidades sociales 

asociadas con los 

sentimientos 

15 a la 21 

Habilidades alternativas 

a la agresión 
22 a la 30 

Habilidades para hacer 

frente al estrés 
31 a la 42 

Habilidades de 

planificación 
43 a la 50 

Nota. Elaboración propia 

2.2. Campo de verificación 

2.2.1. Ámbito Geográfico 

El presente estudio se desarrolló en el Colegio Militar Francisco Bolognesi, que es 

una institución educativa pública militar con sede en Arequipa, Perú, ubicada en el distrito 

de Alto Selva Alegre. 

2.2.2. Unidades de Estudio 

2.2.2.1. Universo cualitativo. Los docentes seleccionados para la muestra 

pertenecen al Colegio Militar Francisco Bolognesi. 
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2.2.2.2. Universo cuantitativo. Los docentes que formaron parte de la muestra de 

estudio fueron aquellos que se encontraban laborando dentro de la institución, los cuales 

ascendieron a un total de 59 docentes. 

2.2.3. Cuadro de Unidades de Estudio o Muestra 

Docentes del Colegio Militar Francisco Bolognesi. 

Cuadro del universo 

Docentes del Colegio Militar Francisco Bolognesi 

Varones Damas 

25 34 

Nota. Elaboración propia 

Entre los criterios de selección de la presente investigación, se consideraron: 

Criterios de inclusión: 

• Docentes nombrados y contratados que laboren dentro de la institución. 

• Docentes que desearon participar voluntariamente del estudio y firmaron el 

consentimiento informado. 

Criterios de exclusión: 

• Docentes que no laboren dentro de la institución. 

• Docentes que no desearon participar del estudio y que no firmaron el 

consentimiento informado. 

2.2.4. Ubicación temporal 

El estudio se realizó entre los meses de junio de 2024 hasta julio del 2025. 

2.3. Ejecución de la Recolección de Datos 

2.3.1. Organización 

Para la recolección de información y datos, se realizaron los pasos que se detallan a 

continuación: 

• Se presentó una solicitud al director de la institución educativa con la finalidad de 

que pueda dar el permiso correspondiente para la realización del estudio. 

• Una vez obtenida la autorización de la institución educativa, se procedió a la 

identificación de los docentes que ayudaron a responder los cuestionarios. 

• Posterior a la identificación de los docentes quienes ayudaron a responder los 

cuestionarios, se realizó la coordinación de las fechas y horas para su aplicación, lo 

que permitió que el docente no se distraiga de sus labores diarias. 
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• Finalmente, se aplicó los instrumentos de clima organizacional y habilidades 

sociales. 

Por otro lado, para el procesamiento de los datos obtenidos se realizó por el uso de 

la estadística, y se siguieron los pasos siguientes: 

• Primero se procedió a la tabulación de los datos obtenidos a base de los cuestionarios 

en el programa Excel. 

• Luego de ello, se desarrollaron cuadros estadísticos con sus respectivos gráficos por 

medio del programa estadístico SPSS versión 25. 

• Por último, se realizó el análisis e interpretación de los resultados, los cuales tienen 

una relación con el problema, objetivos e hipótesis de la investigación, que sirvieron 

para la elaboración de conclusiones y sus respectivas recomendaciones. 

2.3.2. Validación de los instrumentos 

Los dos instrumentos del presente estudio han sido validados, mediante juicio de 

expertos y se ha obtenido su confiabilidad a través del estadístico Alpha de Cronbach por 

medio de la aplicación de una prueba piloto y la ayuda del software SPSS. Los documentos 

de validación se encuentran en los anexos. 
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CAPÍTULO III: RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

3.1. Sistematización, análisis e interpretación de resultados 

3.1.1. Análisis de resultados descriptivos 

Tabla 1 

Nivel de Clima organizacional 

  F % 

Malo 3 5 

Regular 27 46 

Bueno 29 49 

Total 59 100 

Nota. f= frecuencia absoluta; %= frecuencia relativa 

En la tabla 1 se muestran los niveles de clima organizacional que perciben los 

docentes encuestados; se observa que el 49% evalúa el clima organizacional de la institución 

educativa como bueno y el 46% como regular. A partir de los datos, se puede inferir que la 

mayoría de los docentes considera el clima de la Institución Educativa como favorable, lo 

que implicaría que perciben emociones positivas en su lugar de trabajo y un ambiente 

satisfactorio en términos de relaciones interpersonales, comunicación y liderazgo (Chagray 

et al.,2020). 

Figura 1 

Nivel de Clima organizacional 
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Tabla 2 

Nivel de Realización personal 

  f % 

Malo 9 15 

Regular 22 37 

Bueno 28 48 

Total 59 100 

Nota. f= frecuencia absoluta; %= frecuencia relativa 

En la tabla 2 se muestran los niveles de clima organizacional que perciben los 

docentes en cuanto a realización personal; se observa que el 48% evalúa dicho aspecto como 

bueno y que el 37% lo califica como regular. De los datos se puede inferir que la mayoría de 

docentes percibe un buen nivel de realización personal lo que implicaría que su trabajo les 

permite adquirir nuevas habilidades y capacidades, así como alcanzar sus propios sueños. 

Además, se sienten contentos y satisfechos con su contribución al logro de los objetivos de 

la institución y con su desarrollo profesional (Palma, 2004). 

Figura 2 

Nivel de Realización personal 
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Tabla 3 

Nivel de Involucramiento laboral 

  f % 

Malo 2 3 

Regular 26 44 

Bueno 31 53 

Total 59 100 

Nota. f= frecuencia absoluta; %= frecuencia relativa 

En la tabla 3 se muestran los niveles de clima organizacional que perciben los 

docentes en cuanto a involucramiento laboral; se observa que el 53% lo califica un nivel 

bueno y el 44% un nivel regular. A partir de los datos, se puede inferir que la mayoría de los 

docentes percibe un buen nivel de involucramiento laboral, lo que implicaría que comparten 

los mismos ideales de la institución educativa, tienen dedicación a su trabajo y a la 

organización, y conocen la misión y los valores de la institución (Montoya et al., 2021). 

Figura 3 

Nivel de Involucramiento laboral 
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Tabla 4 

Nivel de Supervisión 

  f % 

Malo 3 5 

Regular 23 39 

Bueno 33 56 

Total 59 100 

Nota. f= frecuencia absoluta; %= frecuencia relativa 

En la tabla 4 se muestran los niveles de clima organizacional que perciben los 

docentes en cuanto a supervisión; se observa que el 56% lo califica un nivel bueno y el 39% 

un nivel regular. A partir de los datos, se puede inferir que la mayoría de los docentes percibe 

un buen nivel de supervisión, lo que implicaría que consideran adecuado el liderazgo y la 

supervisión de sus superiores (Palma, 2004). Esto sugiere que los líderes poseen una buena 

capacidad para ofrecer consejos, brindar asistencia e impartir instrucciones claras, lo que 

hace que los docentes se sientan apoyados y tenga un impacto positivo en su desempeño 

(Máynez, 2021). 

Figura 4 

Nivel de Supervisión 
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Tabla 5 

Nivel de Comunicación 

  f % 

Malo 8 14 

Regular 23 39 

Bueno 28 47 

Total 59 100 

Nota. f= frecuencia absoluta; %= frecuencia relativa 

En la tabla 5 se muestran los niveles de clima organizacional que perciben los 

docentes en cuanto a comunicación; se observa que el 47% lo califica en un nivel bueno y 

el 39% un nivel regular. A partir de los datos, se puede inferir que la mayoría de los docentes 

percibe un buen nivel de comunicación, lo que implicaría que dentro de la institución esta es 

eficaz y clara, evitando cualquier confusión en el mensaje. Además, los canales de 

comunicación son adecuados, lo que permite al personal acceder a la información necesaria 

para cumplir con su trabajo (Petrone, 2021). 

Figura 5 

Nivel de Comunicación 
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Tabla 6 

Nivel de Condiciones laborales 

  f % 

Malo 5 8 

Regular 28 48 

Bueno 26 44 

Total 59 100 

Nota. f= frecuencia absoluta; %= frecuencia relativa 

En la tabla 6 se muestran los niveles de clima organizacional que perciben los 

docentes respecto a las condiciones laborales; se observa que el 48% lo califica en un nivel 

regular y el 44% un nivel bueno. A partir de los datos, se puede inferir que la mayoría de los 

docentes percibe un nivel regular en sus condiciones laborales, lo que implicaría que dentro 

de la institución aspectos como la organización del trabajo, el ambiente y su entorno 

inmediato no son óptimos (Sabastizagal et al., 2020). Además, la remuneración no se ajusta 

completamente al desempeño y los logros, y no hay una gestión idónea de los recursos 

(Palma, 2004). 

Figura 6 

Nivel de Condiciones laborales 
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Tabla 7 

Nivel de Habilidades sociales 

  f % 

Deficiente 1 2 

Regular 18 30 

Adecuado 40 68 

Total 59 100 

Nota. f= frecuencia absoluta; %= frecuencia relativa 

En la tabla 7 se muestran los niveles de habilidades sociales que presentan los 

docentes encuestados; se observa que el 68% presenta un nivel adecuado y el 30% un nivel 

regular. De los datos se puede inferir que la mayoría de los docentes posee adecuadas 

habilidades sociales, lo que implicaría que sus conductas les permiten establecer buenas 

relaciones interpersonales y mejorar su bienestar. Asimismo, son capaces de comunicar de 

manera adecuada sus emociones, deseos, opiniones y derechos (Esteves et al., 2020). 

Figura 7 

Nivel de Habilidades sociales 
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Tabla 8 

Nivel de Primeras habilidades sociales 

  f % 

Deficiente 1 2 

Regular 28 47 

Adecuado 30 51 

Total 59 100 

Nota. f= frecuencia absoluta; %= frecuencia relativa 

En la tabla 8 se muestran los niveles de habilidades sociales en cuanto a primeras 

habilidades sociales que presentan los docentes encuestados; se observa que el 51% presenta 

un nivel adecuado y el 47% un nivel regular. De los datos se puede inferir que la mayoría de 

los docentes posee adecuadas primeras habilidades sociales, lo que implicaría que ha 

adquirido comportamientos esenciales para interactuar con otros individuos (Muchiut et al., 

2020). Además, prestan atención a la persona que les está hablando y hacen un esfuerzo por 

comprender lo que se les está diciendo (Goldstein et al., 1983). 

Figura 8 

Nivel de Primeras habilidades sociales 
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Tabla 9 

Nivel de Habilidades sociales avanzadas 

  f % 

Deficiente 1 2 

Regular 23 39 

Adecuado 35 59 

Total 59 100 

Nota. f= frecuencia absoluta; %= frecuencia relativa 

En la tabla 9 se muestran los niveles de habilidades sociales en cuanto a habilidades 

sociales avanzadas que presentan los docentes encuestados; se observa que el 59% presenta 

un nivel adecuado y el 39% un nivel regular. De los datos se puede inferir que la mayoría de 

los docentes posee adecuadas habilidades sociales avanzadas, lo que implicaría que ha 

adquirido las habilidades necesarias para comportarse adecuadamente en sociedad, escuchar, 

iniciar conversaciones y expresar gratitud (Méndez et al., 2022). Además, explican con 

claridad a los demás cómo realizar una tarea específica, prestan atención a las instrucciones, 

solicitan aclaraciones y llevan a cabo las tareas correctamente (Goldstein et al., 1983). 

Figura 9 

Nivel de Habilidades sociales avanzadas 
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Tabla 10 

Nivel de Habilidades sociales asociadas con los sentimientos 

  f % 

Deficiente 1 2 

Regular 34 57 

Adecuado 24 41 

Total 59 100 

Nota. f= frecuencia absoluta; %= frecuencia relativa 

En la tabla 10 se muestran los niveles de habilidades sociales en cuanto a habilidades 

sociales asociadas con los sentimientos que presentan los docentes encuestados; se observa 

que el 57% presenta un nivel regular y el 41% un nivel adecuado. De los datos se puede 

inferir que la mayoría de los docentes posee habilidades sociales regulares asociadas con los 

sentimientos, lo que implicaría que no siempre logran distinguir o expresar adecuadamente 

sus emociones y tienen cierta dificultad para comprender los sentimientos de los demás. 

Además, no permiten que los demás conozcan completamente cómo se sienten (Banguero 

et al., 2019). 

 

Figura 10 

Nivel de Habilidades sociales asociadas con los sentimientos 
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Tabla 11 

Nivel de Habilidades alternativas a la agresión 

  f % 

Deficiente 0 0 

Regular 15 25 

Adecuado 44 75 

Total 59 100 

Nota. f= frecuencia absoluta; %= frecuencia relativa 

En la tabla 11 se muestran los niveles de habilidades sociales en cuanto a habilidades 

alternativas a la agresión que presentan los docentes encuestados; se observa que el 75% 

presenta un nivel adecuado y el 25% un nivel regular de habilidades sociales en cuanto a 

habilidades alternativas a la agresión. De los datos se puede inferir que la mayoría de los 

docentes posee adecuadas habilidades alternativas a la agresión, lo que implicaría que han 

desarrollado su capacidad de autocontrol, permitiéndoles mantener una convivencia 

saludable y prevenir la violencia. Además, encuentran otras formas de resolver situaciones 

difíciles (Ramirez et al., 2020). 

Figura 11 

Nivel de Habilidades alternativas a la agresión 
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Tabla 12 

Nivel de Habilidades para hacer frente al estrés 

  f % 

Deficiente 0 0 

Regular 23 39 

Adecuado 36 61 

Total 59 100 

Nota. f= frecuencia absoluta; %= frecuencia relativa 

En la tabla 12 se muestran los niveles de habilidades sociales en cuanto a habilidades 

para hacer frente al estrés que presentan los docentes encuestados; se observa que el 61% 

presenta un nivel adecuado y el 39% un nivel regular de habilidades sociales en cuanto a 

habilidades para hacer frente al estrés. De los datos se puede inferir que la mayoría de los 

docentes posee adecuadas habilidades para hacer frente al estrés, lo que implicaría que 

responden adecuadamente ante situaciones de crisis o conflicto, realizando una evaluación 

precisa de la situación. Además, tienen la capacidad de expresarse de manera constructiva y 

manejar adecuadamente las quejas (Banguero et al., 2019). 

Figura 12 

Nivel de Habilidades para hacer frente al estrés 
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Tabla 13 

Nivel de Habilidades de planificación 

  f % 

Deficiente 0 0 

Regular 14 24 

Adecuado 45 76 

Total 59 100 

Nota. f= frecuencia absoluta; %= frecuencia relativa 

En la tabla 13 se muestran los niveles de habilidades sociales en cuanto a habilidades 

de planificación que presentan los docentes encuestados; se observa que el 76% presenta un 

nivel adecuado y el 24% un nivel regular de habilidades sociales en cuanto a habilidades de 

planificación. De los datos se puede inferir que la mayoría de los docentes posee adecuadas 

habilidades de planificación, lo que implicaría que establecen metas y muestran iniciativa, 

resolviendo problemas de manera sistemática. Además, se organizan y se preparan para 

facilitar la ejecución de su trabajo (Méndez, et al., 2022). 

Figura 13 

Nivel de Habilidades de planificación 
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Tabla 14 

Cruce de resultados entre Clima organizacional y Habilidades sociales 

 

Habilidades sociales 

Deficiente Regular Adecuado Total 

 f % f % f % f % 

Clima organizacional 

Malo 1 33% 2 67% 0 0% 3 100% 

Regular 0 0% 13 48% 14 52% 27 100% 

Bueno 0 0% 3 10% 26 90% 29 100% 

Nota. f= frecuencia absoluta; %= frecuencia relativa 

En la tabla 14, se presenta el cruce de resultados de las variables de estudio, 

identificando que los docentes que perciben un clima organizacional malo en su mayoría 

poseen habilidades sociales regulares (67%), los docentes que perciben un clima 

organizacional regular en su mayoría (52%) poseen habilidades sociales adecuadas. 

Finalmente, casi la totalidad de docentes que perciben un clima organizacional bueno poseen 

habilidades sociales adecuadas (90%).  De los datos se puede inferir que la mayoría de los 

docentes que perciben un clima organizacional positivo también cuentan con habilidades 

sociales adecuadas. Esto sugiere que los docentes evalúan la atmósfera interna de la 

institución, así como la relación con otros colaboradores, de manera favorable (Avelino, 

2022). Además, poseen las habilidades sociales necesarias para interactuar de manera 

efectiva, considerando los sentimientos de los demás y creando conexiones satisfactorias 

(Esteves et al., 2020). 

 

 

  



46 

3.1.2. Análisis de resultados inferenciales 

3.1.2.1. Prueba de normalidad 

Tabla 15 

Prueba de normalidad 

  Kolmogorov-Smirnov 

  Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional 0,132 59 0,012 

Habilidades sociales 0,096 59 0,200 

Nota. Sig.= nivel de significancia; gl = grados de libertad. 

En la tabla 15 se presentan los resultados de las pruebas de normalidad realizadas 

para las variables en estudio. Dado que la muestra consistió en 59 docentes, se utilizó la 

prueba de Kolmogorov-Smirnov para evaluar la normalidad de los datos. Los resultados 

muestran que los datos de la variable clima organizacional no presenta distribución normal 

(p < .05), mientras que los de la variable habilidades sociales, sí lo hacen (p >.05); dado que 

solo una de las variables cumple con el criterio de normalidad, se optó por emplear una 

prueba no paramétrica, como el coeficiente rho de Spearman, para analizar la correlación 

entre las variables. 
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3.1.2.2. Correlaciones 

Tabla 16 

Correlación entre el clima organizacional y las habilidades sociales 

      Habilidades sociales 

Rho de Spearman Clima organizacional 

rs 0,703 

Sig. 0,000 

N 59 

Nota. rs = coeficiente de correlación rho de Spearman; Sig.= nivel de significancia; N = 

población muestral 

En la tabla 16 se visualiza la correlación entre las variables de estudio, el cual fue 

realizado mediante el coeficiente rho de Spearman. Así, el nivel de significancia fue menor 

a 0.05 (Sig. = 0.000), evidenciando la existencia de correlación significativa, asimismo, el 

coeficiente tuvo un valor positivo (rs = 0.703). Concluyendo así que, a medida que el clima 

organizacional en la institución sea mejor, las habilidades de los docentes también 

mejorarán. 
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Tabla 17 

Correlación entre la realización personal y las habilidades sociales 

      Habilidades sociales 

Rho de Spearman Realización personal 

rs 0,576 

Sig. 0,000 

N 59 

Nota. rs = coeficiente de correlación rho de Spearman; Sig.= nivel de significancia; N = 

población muestral 

En la tabla 17 se visualiza la correlación entre la dimensión Realización personal y 

la variable Habilidades sociales, la cual fue realizada mediante el coeficiente rho de 

Spearman. Así, el nivel de significancia fue menor a 0.05 (Sig. = 0.000), evidenciando la 

existencia de correlación significativa; asimismo, el coeficiente tuvo un valor positivo (rs = 

0.576). Concluyendo así que, a medida que la realización personal en la institución sea 

mejor, las habilidades de los docentes también mejorarán. 
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Tabla 18 

Correlación entre el involucramiento laboral y las habilidades sociales 

      Habilidades sociales 

Rho de Spearman Involucramiento laboral 

rs 0,676 

Sig. 0,000 

N 59 

Nota. rs = coeficiente de correlación rho de Spearman; Sig.= nivel de significancia; N = 

población muestral 

En la tabla 18 se visualiza la correlación entre la dimensión Involucramiento laboral 

y la variable Habilidades sociales, la cual fue realizada mediante el coeficiente rho de 

Spearman. Así, el nivel de significancia fue menor a 0.05 (Sig. = 0.000), evidenciando la 

existencia de correlación significativa; asimismo, el coeficiente tuvo un valor positivo (rs = 

0.676). Concluyendo así que, a medida que el involucramiento laboral en la institución sea 

mejor, las habilidades de los docentes mejorarán. 
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Tabla 19 

Correlación entre la supervisión y las habilidades sociales 

      Habilidades sociales 

Rho de Spearman Supervisión 

rs 0,694 

Sig. 0,000 

N 59 

Nota. rs = coeficiente de correlación rho de Spearman; Sig.= nivel de significancia; N = 

población muestral 

En la tabla 19 se visualiza la correlación entre la dimensión Supervisión y la variable 

Habilidades sociales, la cual fue realizada mediante el coeficiente rho de Spearman. Así, el 

nivel de significancia fue menor a 0.05 (Sig. = 0.000), evidenciando la existencia de 

correlación significativa; asimismo, el coeficiente tuvo un valor positivo (rs = 0.694). 

Concluyendo así que, a medida que la supervisión en la institución sea mejor, las habilidades 

de los docentes también mejorarán. 
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Tabla 20 

Correlación entre la comunicación y las habilidades sociales 

      Habilidades sociales 

Rho de Spearman Comunicación 

rs 0,702 

Sig. 0,000 

N 59 

Nota. rs = coeficiente de correlación rho de Spearman; Sig.= nivel de significancia; N = 

población muestral 

En la tabla 20 se visualiza la correlación entre la dimensión Comunicación y la 

variable Habilidades sociales, la cual fue realizada mediante el coeficiente rho de Spearman. 

Así, el nivel de significancia fue menor a 0.05 (Sig. = 0.000), evidenciando la existencia de 

correlación significación; asimismo, el coeficiente tuvo un valor positivo (rs = 0.702). 

Concluyendo así que, a medida que la comunicación en la institución sea mejor, las 

habilidades de los docentes también mejorarán. 
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Tabla 21 

Correlación entre las condiciones laborales y las habilidades sociales 

      Habilidades sociales 

Rho de Spearman Condiciones laborales 

rs 0,706 

Sig. 0,000 

N 59 

Nota. rs = coeficiente de correlación rho de Spearman; Sig.= nivel de significancia; N = 

población muestral 

En la tabla 21 se visualiza la correlación entre la dimensión Condiciones laborales y 

la variable Habilidades sociales, la cual fue realizada mediante el coeficiente rho de 

Spearman. Así, el nivel de significancia fue menor a 0.05 (Sig. = 0.000), evidenciando la 

existencia de correlación significativa; asimismo, el coeficiente tuvo un valor positivo (rs = 

0.706). Concluyendo así que, a medida que las condiciones laborales en la institución sean 

mejores, las habilidades sociales de los docentes también podrían mejorar. 
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3.2. Discusión de los resultados 

A continuación, se comparan los datos obtenidos en la investigación con los 

hallazgos de estudios previos incluidos en los antecedentes. 

El estudio del clima organizacional y las habilidades sociales en el entorno laboral 

es crucial para comprender cómo estas variables interactúan y afectan el rendimiento y 

bienestar de los empleados. Investigaciones previas han subrayado la importancia de estos 

elementos en la creación de un ambiente de trabajo positivo y productivo. Los resultados de 

la investigación demostraron la existencia de correlación significativa entre el clima 

organizacional y las habilidades sociales (rs = .703; p = .000). Estos hallazgos son 

consistentes con los reportados por Ciprian (2021), quien encontró una alta correlación 

positiva (r = .867, p < .05) entre las habilidades sociales y el clima laboral remoto, lo que 

indica que, al mejorar las habilidades sociales, también mejora el clima laboral. Asimismo, 

los hallazgos concuerdan con el estudio de Benites (2022), en el cual se demostró que existe 

una relación significativa entre habilidades sociales y clima laboral (rs = .705; p = .000). 

Además, coinciden con los resultados de Ramos y Vilca (2019) quienes demostraron una 

asociación directa entre el clima laboral y las habilidades sociales (r = .965, p = .000). Sin 

embargo, contrastan con la investigación de Rodríguez (2021), en la que no se encontró una 

relación significativa entre estas variables en una institución educativa.  

Es importante destacar que los hallazgos también muestran una relación positiva 

entre la realización personal y las habilidades sociales de los docentes, resultado similar a lo 

hallado por Benites (2022), quien encontró una correlación significativa entre habilidades 

sociales y realización personal, lo que indica una relación estrecha entre estas variables. 

Igualmente, se evidenció una relación positiva entre la dimensión de involucramiento laboral 

y las habilidades sociales, resultados que son consistentes con los reportados por Saldaña 

(2021), quien encontró una correlación significativa. De la misma forma, los resultados 

mostraron una relación positiva entre la dimensión de supervisión y las habilidades sociales, 

hallazgos que son coherentes con los de Ramos y Vilca (2019), quienes obtuvieron una 

correlación significativa, demostrando la existencia de una relación entre ambas variables. 

Además, se encontró una relación positiva entre la dimensión de comunicación y las 

habilidades sociales, siendo similares a lo obtenido por Velasquez (2021), quien reportó una 

correlación positiva estableciéndose que existe también una relación entre el clima 

institucional y las relaciones interpersonales. En igual medida, los resultados indicaron una 

relación positiva entre la dimensión de condiciones laborales y las habilidades sociales, 
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siendo comparable a lo hallado por Enríquez y Mamani (2019), quienes encontraron una 

correlación significativa, sugiriendo que un nivel alto de asertividad se relaciona 

directamente con una percepción favorable del clima laboral en la institución. 

En relación al primer objetivo específico, se encontró que el 49% de los docentes 

evalúa el nivel de clima organizacional de la institución educativa como bueno, el 46% como 

regular y el 5% como malo. Estos resultados son similares a los de Ciprian (2021), quien 

determinó que el 66.3% de los docentes de cuatro instituciones educativas percibían un clima 

organizacional bueno, el 32.5% un clima regular y el 1.2% un clima deficiente. Por otro lado, 

difieren de los hallazgos de Velásquez (2021), quien estableció que la mayoría de los 

docentes (83%) percibían un clima regular y el 17% un clima malo, sin registrar ningún 

porcentaje que percibiera un buen clima laboral. De manera similar, Saldaña (2021) 

determinó que la mayoría de los docentes perciben un clima regular (52.3%), seguido de un 

20.5% que indica un mal clima, y un 27.3% que perciben un buen clima dentro de tres 

instituciones educativas. 

En relación con el segundo objetivo específico, se observó que el 68% de los 

docentes presenta un nivel adecuado de habilidades sociales, el 30% un nivel regular y solo 

un 2% un nivel deficiente. Estos resultados son consistentes con los reportados por 

Rodríguez (2021), quien en su investigación halló que el 73% del personal docente posee un 

nivel alto de habilidades sociales, mientras que el 27% tiene habilidades sociales medias. De 

manera similar, los hallazgos son coherentes con los de Ciprian (2021), quien encontró que 

el 68.7% de los docentes se encontraba en un nivel alto de habilidades sociales, el 30.1% en 

un nivel medio y el 1.2% en un nivel bajo. Por otro lado, estos resultados contrastan con los 

obtenidos por Ramos y Vilca (2019), quienes indicaron que el 90% de los docentes se 

encontraba en un nivel bajo de habilidades sociales, y el 10% en un nivel deficiente. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA. Se concluye que existe una relación positiva entre el clima 

organizacional y las habilidades sociales de los docentes del Colegio Militar Francisco 

Bolognesi. Esto sugiere que un ambiente laboral más favorable está asociado con mejores 

habilidades sociales entre los docentes, lo que refuerza la idea de que el clima organizacional 

contribuye en la capacidad de colaboración y cohesión dentro de la institución educativa.  

SEGUNDA. Se concluye que, en relación con el nivel de clima organizacional, la 

mayoría de los docentes evalúa el ambiente de la institución educativa como bueno, seguido 

de un número significativo que lo considera regular, y una minoría que lo percibe como 

malo. Esto sugiere que la mayoría de los docentes experimentan emociones positivas en su 

entorno laboral y consideran que existe un ambiente satisfactorio en términos de relaciones 

interpersonales, comunicación y liderazgo. 

TERCERA. Se evidencia, en cuanto al nivel de habilidades sociales, que la mayoría 

de los docentes presenta un nivel adecuado, seguido de un grupo moderado con un nivel 

regular y una minoría con un nivel deficiente. Esto indica que la mayoría de los docentes 

exhiben conductas que les permiten establecer buenas relaciones interpersonales y mejorar 

su bienestar. Además, son capaces de comunicar de manera efectiva sus emociones, deseos, 

opiniones y derechos. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA. - Se recomienda al director de la institución educativa implementar 

programas orientados al desarrollo y mejora de habilidades sociales en los docentes, estos 

programas deben enfocarse en crear un ambiente de trabajo positivo que promueva la 

colaboración, la comunicación efectiva y el apoyo mutuo entre los docentes; asimismo 

identificar las falencias dentro del entorno de trabajo que permitan mejorar el clima que se 

percibe en el mismo, realizando una evaluación periódica para identificar áreas de mejora y 

asegurar un ambiente que facilite el desarrollo profesional y personal de los docentes. 

SEGUNDA. - Se recomienda a la institución educativa proporcionar oportunidades 

de crecimiento profesional y personal, como cursos de formación continua y coaching. 

Promover la autoevaluación y el establecimiento de metas personales y profesionales 

también puede ayudar a los docentes a sentirse más realizados y a utilizar mejor sus 

habilidades sociales, al fortalecer el sentido de realización personal los docentes 

desarrollaran habilidades sociales más robustas. Además, se deben crear espacios donde los 

docentes puedan reflexionar sobre sus logros y compartir experiencias positivas con sus 

colegas, lo cual también puede fortalecer el sentido de comunidad dentro de la institución. 

TERCERA. – Se recomienda a los dueños de la institución educativa realizar una 

evaluación de las condiciones actuales y proponer mejoras en aspectos como el ambiente 

físico, las herramientas de trabajo y los beneficios laborales. Es decir, invertir en la mejora 

continua del entorno de trabajo, es fundamental que la institución priorice la creación de un 

ambiente seguro, cómodo y motivador para sus docentes, ya que, está asociado con un mejor 

desarrollo de habilidades sociales para los mismos. 
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ANEXOS 



 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

Interrogantes Objetivos Hipótesis  Metodología Variables Dimensiones Escala 

de 

medición 

Interrogante principal 

¿Cómo es la relación 

entre clima 

organizacional y 

habilidades sociales de 

los docentes del Colegio 

Militar Francisco 

Bolognesi, Arequipa 

2025? 

Interrogantes 

específicas 

¿Cuál es el nivel de clima 

organizacional percibido 

por los docentes del 

Colegio Militar 

Francisco Bolognesi, 

Arequipa 2025? 

¿Cuál es el nivel de 

habilidades sociales de 

los docentes del Colegio 

Militar Francisco 

Bolognesi, Arequipa 

2025? 

Objetivo general 

Determinar la relación 

entre clima 

organizacional y 

habilidades sociales de 

los docentes del Colegio 

Militar Francisco 

Bolognesi, Arequipa 

2025. 

Objetivos específicos 

Establecer el nivel de 

clima organizacional 

percibido por los 

docentes del Colegio 

Militar Francisco 

Bolognesi, Arequipa 

2025. 

Establecer el nivel de 

habilidades sociales de 

los docentes del Colegio 

Militar Francisco 

Bolognesi, Arequipa 

2025. 

Hipótesis general 

 

H1: Existe relación 

positiva entre el clima 

organizacional y 

habilidades sociales de 

los docentes del Colegio 

Militar Francisco 

Bolognesi, Arequipa 

2025. 

 

H0: No existe relación 

positiva entre el clima 

organizacional y 

habilidades sociales de 

los docentes del Colegio 

Militar Francisco 

Bolognesi, Arequipa 

2025. 

 

 

Diseño 

Diseño no 

experimental 

Nivel 

Descriptivo relacional 

Muestra 

59 docentes del 

Colegio Militar 

Francisco Bolognesi 

Técnicas 

• Encuesta 

Instrumentos 

• Cuestionario sobre 

el clima 

organizacional 

• Cuestionario sobre 

las habilidades 

sociales  

 

 

 

Clima 

organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Habilidades 

sociales 

 

Realización personal 

 

Involucramiento laboral 

 

Supervisión  

 

Comunicación 

 

Condiciones laborales 

 

 

Primeras habilidades 

sociales 

 

Habilidades sociales 

avanzadas 

 

Habilidades sociales 

asociadas con los 

sentimientos 

 

Habilidades alternativas a la 

agresión 

 

Habilidades para hacer 

frente al estrés 

 

Habilidades de 

planificación 

Ordinal 

 



 

Anexo 2. Fichas técnicas e instrumentos 

Ficha técnica del cuestionario del clima organizacional 

Nombre de la prueba Cuestionario del clima organizacional 

Autores Sonia Palma 

Año de creación (2004) 

Adaptado por Rivera Huaco, Andrés Alfredo 

Año de adaptación 2024 

Validez 
Se aplicará el juicio de expertos para comprobar la 

validez del cuestionario. 

Nivel de confiabilidad 
Se aplicará el coeficiente Alfa de Cronbach para 

comprobar la fiabilidad del cuestionario. 

Finalidad 
Evaluar el clima organizacional dentro de la 

institución educativa  

Aplicación Adultos de 18 años a más 

Duración 15 minutos 

Dimensiones 

Realización personal 
Preguntas (1, 6, 11, 16, 

21, 26, 31, 36, 41, 46) 

Involucramiento laboral 
Preguntas (2, 7, 12, 17, 

22, 27, 32, 37, 42, 47) 

Supervisión  
Preguntas (3, 8, 13, 18, 

23, 28, 33, 38, 43, 48) 

Comunicación  
Preguntas (4, 9, 14, 19, 

24, 29, 34, 39, 44, 49) 

Condiciones laborales 
Preguntas (5, 10, 15, 20, 

25, 30, 35, 40, 45, 50) 

Tipo de respuesta 

Respuestas cerradas mediante el empleo de la escala 

de Likert en un rango entre el número 1 (Nunca) y 

el número 5 (Siempre). 

  



 

CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 

Objetivo: A continuación, encontrará proposiciones sobres aspectos relacionados con las 

características del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las proposiciones 

tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su Ambiente 

Laboral. Lea cuidado cuidadosamente cada proposición y marque con un aspa (X) solo una 

alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas. 

No hay respuestas buenas ni malas. 

Escala: 

1: Nunca 

2: Poco 

3: Regular 

4: Mucho 

5: Siempre 

N° Ítems Nunca  Poco Regular Mucho Siempre 

1 Existen oportunidades de 

progresar en la institución. 

          

2 Se siente comprometido con 

el éxito de la organización 

          

3 El superior brinda apoyo para 

superar los obstáculos que se 

presentan. 

          

4 Se cuenta con acceso a la 

información necesaria para 

cumplir con el trabajo. 

          

5 Los compañeros de trabajo 

cooperan entre sí. 

          

6 El jefe se interesa por el éxito 

de los empleados. 

          

7 Cada trabajador aseguro sus 

niveles de logro en el trabajo. 

          

8 En la organización, se 

mejoran continuamente los 

métodos de trabajo. 

          

9 En mi oficina, la información 

fluye adecuadamente. 

          

10 Los objetivos de trabajo son 

retadores. 

          

11 Se participa en definir los 

objetivos y las acciones para 

lograrlo. 

          

12 Cada empleado se considera 

factor clave para el éxito de la 

organización. 

          



 

13 La evaluación que se hace del 

trabajo, ayuda a mejorar la 

tarea. 

          

14 En los grupos de trabajo, 

existe una relación 

armoniosa. 

          

15 Los trabajadores tienen la 

oportunidad de tomar 

decisiones en tareas de sus 

responsabilidades. 

          

16 Se valora los altos niveles de 

desempeño. 

          

17 Los trabajadores están 

comprometidos con la 

organización. 

          

18 Se recibe la preparación 

necesaria para realizar el 

trabajo. 

          

19 Existen suficientes canales de 

comunicación. 

          

20 El grupo con el que trabajo, 

funciona como un equipo 

bien integrado. 

          

21 Los supervisores expresan 

reconocimiento por los 

logros. 

          

22 En la oficina, se hacen mejor 

las cosas cada día. 

          

23 Las responsabilidades del 

puesto están claramente 

definidas. 

          

24 Es posible la interacción con 

personas de mayor jerarquía. 

          

25 Se cuenta con la oportunidad 

de realizar el trabajo lo mejor 

que se puede. 

          

26 Las actividades en las que se 

trabaja permiten aprender y 

desarrollarse. 

          

27 Cumplir con las tareas diarias 

en el trabajo, permite el 

desarrollo del personal. 

          

28 Se dispone de un sistema para 

el seguimiento y control de 

actividades 

          

29 En la institución, se afrontan 

y superan los obstáculos. 

          

30 Existe buena administración 

de los recursos. 

          



 

31 Los jefes promueven la 

capacitación que se necesita. 

          

32 Cumplir con las actividades 

laborales es una tarea 

estimulante. 

          

33 Existen normas y 

procedimientos como guías 

de trabajo. 

          

34 La institución fomenta y 

promueve la comunicación 

interna. 

          

35 La remuneración es atractiva 

en comparación con las otras 

organizaciones. 

          

36 La empresa promueve el 

desarrollo del personal. 

          

37 Los productos y/o servicios 

de la organización, son 

motivo de orgullo del 

personal. 

          

38 Los objetivos del trabajo 

están claramente definidos. 

          

39 El supervisor escucha los 

planteamientos que se le 

hacen. 

          

40 Los objetivos de trabajo 

guardan relación con la visión 

de la institución. 

          

41 Se promueve la generación de 

ideas creativas o innovadoras. 

          

42 Hay clara definición de 

visión, misión y valores de la 

institución. 

          

43 El trabajo se realiza en 

función a métodos o planes 

establecidos. 

          

44 Existe colaboración entre el 

personal de las diversas 

oficinas. 

          

45 Se dispone de tecnología que 

facilite el trabajo. 

          

46 Se reconocen los logros en el 

trabajo. 

          

47 La organización es buena 

opción para alcanzar calidad 

de vida laboral. 

          

48 Existe un trato justo en la 

institución. 

          



 

49 Se reconocen los avances en 

las otras áreas de la 

organización. 

          

50 La remuneración está de 

acuerdo al desempeño y los 

logros. 

          

  



 

Ficha técnica del cuestionario de las habilidades sociales 

Nombre de la prueba Cuestionario de las habilidades sociales 

Autores Arnol Goldstein et al. 

Año de creación 1983 

Adaptado por Rivera Huaco, Andres Alfredo 

Año de adaptación 2024 

Validez 
Se aplicará el juicio de expertos para comprobar la 

validez del cuestionario. 

Nivel de confiabilidad 
Se aplicará el coeficiente Alfa de Cronbach para 

comprobar la fiabilidad del cuestionario. 

Finalidad Evaluar habilidades sociales de los docentes  

Aplicación Adultos de 18 años a más 

Duración 15 minutos 

Dimensiones 

Primeras habilidades 

sociales 
Preguntas de la 1 a la 8 

 

Habilidades sociales 

avanzadas 
Preguntas de la 9 a la 14 

 

Habilidades sociales 

asociadas con los 

sentimientos 

Preguntas de la 15 a la 21 

 

Habilidades 

alternativas a la 

agresión 

Preguntas de la 22 a la 30 

 

Habilidades para hacer 

frente al estrés 
Preguntas de la 31 a la 42 

 

Habilidades de 

planificación 
Preguntas de la 43 a la 50 

Tipo de respuesta 

Respuestas cerradas mediante el empleo de la 

escala de Likert en un rango entre el número 1 

(Nunca) y el número 5 (Siempre). 

  



 

LISTA DE CHEQUEO DE HABILIDADES SOCIALES 

INSTRUCCIONES 

Las proposiciones de la presente lista se refieren a experiencias de la vida diaria, de 

tal modo que describan como Ud. se comporta, siente, piensa y actúa. No es un test clásico, 

dado que no hay respuestas correctas ni incorrectas, todas las respuestas son válidas. 

Encierra en un círculo la respuesta que más crea conveniente:  

Marque 1 si su respuesta es NUNCA. 

Marque 2 si su respuesta es MUY POCAS VECES. 

Marque 3 si su respuesta es ALGUNA VEZ. 

Marque 4 si su respuesta es A MENUDO. 

Marque 5 si su respuesta es SIEMPRE.  

Responda rápidamente y recuerde de contestar todas las preguntas. 

 

ÍTEMS 

Nunca Muy 

pocas 

veces 

Alguna 

vez 

 

A 

menudo 

 

Siempre 

1. ¿Presta atención a la persona 

que le está hablando y hace un 

esfuerzo para comprender lo que 

le están diciendo?             

1 2 3 4 5 

2. ¿Habla con los demás de 

temas poco importantes para 

pasar luego a los más 

importantes?  

1 2 3 4 5 

3. ¿Habla con otras personas 

sobre cosas que le interesan a los 

demás?  

1 2 3 4 5 

4. ¿Determina la información 

que necesita y se la pide a la 

persona adecuada?  

1 2 3 4 5 

5. ¿Permite que los demás sepan 

que agradece los favores, etc.?  
1 2 3 4 5 

6. ¿Se da a conocer a los demás 

por propia iniciativa?  
1 2 3 4 5 

7. ¿Ayuda a que los demás se 

conozcan entre si? 
1 2 3 4 5 

8. ¿Le gusta algún aspecto de la 

otra persona o alguna de las 

actividades que realiza? 

1 2 3 4 5 

9. ¿Pide ayuda cuando tiene 

alguna dificultad?  
1 2 3 4 5 

10. ¿Elige la mejor forma para 

integrarse en un grupo o para 

participar en una determinada 

actividad? 

1 2 3 4 5 



 

11. ¿Explica con claridad a los 

demás como hacer una tarea 

específica?  

1 2 3 4 5 

12. ¿Presta atención a las 

instrucciones, pide 

explicaciones, lleva adelante las 

instrucciones correctamente? 

1 2 3 4 5 

13. ¿Pide disculpas a los demás 

por haber hecho algo mal?  
1 2 3 4 5 

14. ¿Intenta persuadir a los 

demás de que sus ideas son 

mejores y que serán de mayor 

utilidad que las de la otra 

persona?  

1 2 3 4 5 

15. ¿Intenta reconocer las 

emociones que experimenta?  
1 2 3 4 5 

16. ¿Permite que los demás 

conozcan lo que siente?  
1 2 3 4 5 

17. ¿Intenta comprender lo que 

sienten los demás?  
1 2 3 4 5 

18. ¿Intenta comprender el 

enfado de la otra persona?  
1 2 3 4 5 

19. ¿Permite que los demás 

sepan que se interesa o se 

preocupa por ellos? 

1 2 3 4 5 

20. ¿Piensa por qué está asustado 

y hace algo para disminuir su 

miedo?  

1 2 3 4 5 

21. ¿Se dice a si mismo o hace 

cosas agradables cuando se 

merece una recompensa?  

1 2 3 4 5 

22. ¿Reconoce cuando es 

necesario pedir permiso para 

hacer algo y luego lo pide a la 

persona indicada?  

1 2 3 4 5 

23. ¿Se ofrece para compartir 

algo que es apreciado por los 

demás?  

1 2 3 4 5 

24. ¿Ayuda a quien lo necesita?  1 2 3 4 5 

25. ¿Llega a establecer un 

sistema que le satisfaga tanto 

como a quienes sostienen 

posturas diferentes? 

1 2 3 4 5 

26. ¿Controla su carácter de 

modo que no se le "escapan las 

cosas de la mano"? 

1 2 3 4 5 

27. ¿Defiende sus derechos 

dando a conocer a los demás cuál 

es su postura?  

1 2 3 4 5 



 

28. ¿Se las arregla sin perder el 

control cuando los demás le 

hacen bromas?  

1 2 3 4 5 

29. ¿Se mantiene al margen de 

situaciones que le puedan 

ocasionar problemas?  

1 2 3 4 5 

30. ¿Encuentra otras formas para 

resolver situaciones difíciles sin 

tener que pelearse?  

1 2 3 4 5 

31. ¿Les dice a los demás cuando 

han sido ellos los responsables 

de originar un determinado 

problema e intenta encontrar 

solución?  

1 2 3 4 5 

32. ¿Intenta llegar a una solución 

justa ante la queja justificada de 

alguien?  

1 2 3 4 5 

33. ¿Expresa un cumplido 

sincero a los demás por la forma 

en que han jugado?  

1 2 3 4 5 

34. ¿Hace algo que le ayude a 

sentir menos vergüenza o a estar 

menos cohibido? 

1 2 3 4 5 

35. ¿Determina si lo han dejado 

de lado en alguna actividad y, 

luego, hace algo para sentirse 

mejor en esa situación?  

1 2 3 4 5 

36. ¿Manifiesta a los demás que 

han tratado injustamente a un 

amigo?  

1 2 3 4 5 

37. ¿Considera con cuidado la 

posición de la otra persona, 

comparándola con la propia, 

antes de decidir lo que hará?  

1 2 3 4 5 

38. ¿Comprende la razón por la 

cual ha fracasado en una 

determinada situación y que 

puede hacer para tener más éxito 

en el futuro?  

1 2 3 4 5 

39. ¿Reconoce y resuelve la 

confusión que se produce 

cuando los demás le explican 

una cosa, pero dicen o hacen 

otras que se contradicen?  

1 2 3 4 5 

40. ¿Comprende lo que significa 

una acusación y por qué se la han 

hecho y, luego piensa en la mejor 

forma de relacionarse con la 

persona que le ha hecho la 

acusación?  

1 2 3 4 5 



 

41. ¿Planifica la mejor forma 

para exponer su punto de vista 

antes de una conversación 

problemática?  

1 2 3 4 5 

42. ¿Decide lo que quiere hacer 

cuando los demás quieren que 

haga otra cosa distinta?  

1 2 3 4 5 

43. ¿Resuelve la sensación de 

aburrimiento iniciando una 

nueva actividad interesante?  

1 2 3 4 5 

44. ¿Reconoce si la causa de 

algún acontecimiento es 

consecuencia de alguna 

situación bajo su control?  

1 2 3 4 5 

45. ¿Toma decisiones realistas 

sobre lo que es capaz de realizar 

antes de comenzar una tarea?  

1 2 3 4 5 

46. ¿Es realista cuando debe 

dilucidar como puede 

desenvolverse en una 

determinada tarea?  

1 2 3 4 5 

47. ¿Resuelve que necesita saber 

y como conseguir la 

información?  

1 2 3 4 5 

48. ¿Determina de forma realista 

cuál de los numerosos problemas 

es el más importante y el que 

debería solucionar primero? 

1 2 3 4 5 

49. ¿Considera las posibilidades 

y elige la que le hará sentirse 

mejor?  

1 2 3 4 5 

50. ¿Se organiza y se prepara 

para facilitar la ejecución de su 

trabajo?  

1 2 3 4 5 

 

  



 

Anexo 3. Validación de instrumentos 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 



 

 

 



 

 

  



 

Anexo 4. Formato de validación de instrumentos 

 

 

 

 



 

Anexo 5. Asentimiento informado 

Luego de haber sido informado sobre el objetivo e importancia de la investigación, 

así como el rol que cumpliré, acepto voluntariamente su participación en esta investigación. 

Nombre de la investigación:  

Correlación entre clima organizacional y habilidades sociales de los docentes 

del Colegio Militar Francisco Bolognesi, Arequipa 2025 

Objetivo: Determinar la relación entre clima organizacional y habilidades sociales 

de los docentes del Colegio Militar Francisco Bolognesi, Arequipa 2025. 

Procedimientos: Si Usted acepta participar en el estudio, ocurrirá lo siguiente: 

●       Se realizará la aplicación de dos cuestionarios para medir cada variable del 

estudio  

●       Toma de evidencias de la aplicación de los instrumentos. 

Beneficios: Conocer relación entre clima organizacional y habilidades sociales de 

los docentes 

Confidencialidad: Tengo claro que los datos sólo serán utilizados para los fines de 

esta investigación. 

 

 

CONSENTIMIENTO  

 

Fecha: __________________ Día / Mes / Año 

Nombre del participante: ___________________________________________ 

Nombre de la persona que obtiene el consentimiento:   

Rivera Huaco, Andrés 

 

 

________________________ 

FIRMA 

DNI 

 

 



 



 

Anexo 6. Matriz de sistematización 

 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P41 P42 P43 P44 P45 P46 P47 P48 P49 P50

S1 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5

S2 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 5 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 2 2 4 3 2 3 3

S3 4 3 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 3 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5

S4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

S5 3 2 3 2 2 2 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 2 3 4 5 5 2 3 3 3 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3

S6 3 4 4 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 1 1 2 2 3 3 3 2 2 3

S7 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5

S8 5 4 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

S9 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 3 4 2 3 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 3 3 3 2 3 2 4 3 2 3 2 3 3 1 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3

S10 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5

S11 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5

S12 3 3 4 4 3 4 2 2 5 3 2 2 4 2 2 2 2 4 5 5 5 3 4 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3

S13 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4

S14 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

S15 3 4 4 4 2 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 5 5 3 4 5 5 4 4 5 4 2 2 5 2 4 2 3 3 3 5 3 4 3 4 3 2 4 1 3 3 1

S16 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4

S17 2 3 2 1 2 2 2 2 1 3 2 3 2 2 1 2 1 2 2 2 3 1 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2

S18 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 5 3 4 4 4 4 3 3

S19 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5

S20 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5

S21 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4

S22 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4

S23 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4

S24 4 4 5 4 3 5 3 4 5 4 4 5 5 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 3 4 5 5 4 5 3 4 5 4 4 3 4 4 5 4 5 5 5 4 3 4 4 5 5 5 4

S25 3 4 4 3 2 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 5 4 3 5 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3

S26 5 5 5 3 2 5 4 5 4 5 4 5 5 3 5 5 3 4 3 4 4 5 3 4 5 4 5 4 2 2 5 5 2 3 5 5 4 4 4 4 5 4 3 2 2 5 5 4 4 2

S27 2 5 2 2 2 2 3 2 2 2 1 3 3 2 2 1 2 1 2 1 1 2 2 2 3 3 5 3 2 2 2 5 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 2 5 3 2 3

S28 4 5 4 3 3 1 3 3 3 4 4 4 5 3 5 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 2 5 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 3 4 2 4 3

S29 5 5 5 3 4 4 3 3 4 4 2 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 5 3 4 3 2 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3

S30 2 3 3 4 4 4 3 5 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 5 5 3 4 2 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 5 5 5 4 3 3 3 4 5 4 4

S31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

S32 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 2 2 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3

S33 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4

S34 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

S35 5 4 5 4 5 5 4 5 3 2 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5

S36 3 3 4 3 3 3 2 2 4 2 3 2 2 2 2 1 2 3 4 4 4 3 4 5 4 3 3 3 2 2 3 3 4 3 5 3 4 4 4 2 2 4 3 2 4 2 4 2 2 4

S37 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4

S38 5 5 5 4 3 3 4 3 5 5 4 5 4 3 3 2 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 3 3 5 5 4 3 3 5 5 4 5 4 5 5 4 4 3 5 4 3 3

S39 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 5 3 4 5 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2

S40 5 5 4 4 3 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 3 5 5 5 4 4 4 4 3 5 3 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5

S41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

S42 2 4 3 3 3 2 2 3 3 4 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 1

S43 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 5 5 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 2 3 4 3 3 3 2 4 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2

S44 5 5 3 4 4 3 5 3 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 5 4 4 3 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 5

S45 3 4 4 3 3 4 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 2 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4

S46 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4

S47 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 5 5 5 2 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3

S48 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5

S49 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4

S50 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

S51 4 4 5 5 3 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 3

S52 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5

S53 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 2 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2

S54 4 3 3 4 3 3 3 3 4 2 2 2 3 3 4 3 4 3 3 4 2 3 4 5 4 4 3 3 4 4 5 3 4 4 4 3 4 3 5 4 4 5 4 4 4 5 4 3 5 4

S55 2 3 1 2 2 3 3 1 3 3 3 2 2 2 3 1 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 1 1 2 2 1 3 1 2 2 1 3 2 3 2 1 3 1 2 2 3 3

S56 2 5 2 2 2 2 3 2 2 2 1 3 3 2 2 1 2 1 2 1 1 2 2 2 3 3 5 3 2 2 2 5 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 2 5 3 2 3

S57 2 5 2 2 2 2 3 2 2 2 3 4 2 3 1 2 4 2 2 2 2 2 3 2 1 3 3 3 2 3 2 4 3 2 3 2 3 3 1 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3

S58 2 5 2 2 2 2 4 2 2 2 3 4 2 3 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3

S59 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4

CLIMA ORGANIZACIONAL



 

 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Q33 Q34 Q35 Q36 Q37 Q38 Q39 Q40 Q41 Q42 Q43 Q44 Q45 Q46 Q47 Q48 Q49 Q50

5 2 3 4 5 5 5 4 2 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 4 5 5 4 5 5 5 3 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 5

3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 2 3 3 4 3 3 3 4 2 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3

4 3 2 3 3 3 4 2 4 3 4 3 5 2 3 3 4 3 2 2 3 4 3 5 4 3 3 3 2 4 4 5 2 3 4 5 5 4 2 4 5 3 5 2 5 4 4 5 5 5

4 2 2 4 2 2 4 4 5 5 4 5 4 3 2 1 4 4 2 2 4 4 4 4 2 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 1 5 5 4 3 4 4 5 5 5 5

5 3 3 5 5 5 5 5 3 3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 5 3 3 3 5

4 3 3 3 3 2 3 3 4 3 4 4 4 3 4 2 3 3 3 3 1 1 1 4 2 4 3 4 5 5 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4

3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5

5 3 4 5 5 2 2 3 3 4 5 5 5 2 4 2 5 5 5 4 3 5 4 5 3 5 4 5 5 4 5 5 5 4 3 3 4 4 4 4 4 2 4 3 4 4 4 4 5 5

5 2 4 2 5 3 2 3 4 4 4 5 5 3 4 3 4 4 3 1 1 5 4 4 4 3 5 2 2 3 5 5 5 3 2 4 2 2 1 1 5 3 4 4 5 5 4 5 3 5

5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4

4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 5 4 5 3 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4

4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2 3 2 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4

5 3 4 3 5 3 4 4 5 4 4 4 4 2 4 3 4 5 4 3 4 5 3 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 5 4 4 4 5

2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 4 3 3 2 2 2 2 4 4 3 3 3 2 2 2 2 2 4 3 3 3 4 3 3 4 4

5 5 2 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 2 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4

5 3 3 4 4 3 3 4 3 3 5 4 5 2 4 2 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 3 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 3 4 5 5 4 5 5 5 4

2 3 5 2 3 5 4 3 3 2 4 5 5 2 2 2 4 2 5 5 2 5 4 2 2 5 5 3 5 5 2 3 3 3 2 5 2 2 3 2 3 2 2 2 4 2 2 4 3 5

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4

4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4

4 3 3 5 5 5 3 2 3 4 5 5 5 2 4 3 5 5 4 4 3 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 3 3 4 5 5 4 4 5 3 5 5 5 5 5 4 4 5

4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 5 3 4 4 3

4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 2 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 5 4 4 4 3 3 2 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 5 4 4 4

5 4 4 5 5 5 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 5 4 5 3 4 4 4 5 3 5 5 4 4 4 4 3 4 5 4 4 5 5 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 5

5 4 4 5 5 4 4 3 4 5 5 5 5 4 3 3 4 3 3 2 3 5 3 5 2 5 2 4 5 5 5 5 5 2 3 2 5 5 4 3 5 4 5 3 4 5 5 5 5 5

5 4 5 3 4 5 3 5 3 5 5 3 4 3 5 4 3 4 4 4 5 4 5 3 5 5 3 5 3 5 4 4 4 3 5 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 5 3 4 4

5 3 3 4 2 4 3 4 4 5 4 4 3 1 4 2 3 4 3 3 1 2 3 4 3 4 3 4 3 4 1 4 5 1 2 3 3 3 3 3 4 1 5 4 4 5 4 4 4 5

5 3 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 1 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 3 4 5 5 4 3 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5

4 3 3 4 5 4 3 3 4 3 3 4 5 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 5 4 5 4 4 4 4 5 3 4 4 3 3 4 5 4 4 3 3 4 4 3 4 4 5 4 4

5 2 4 5 4 3 4 3 4 4 5 4 5 3 4 2 4 4 4 3 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 3 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 3 4

5 4 3 4 5 4 5 4 3 4 4 5 5 4 4 3 4 3 4 3 3 4 5 5 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 5 4 3 4 4 3 4 3 5 3 4 5 3 5 5 5

4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5

4 4 4 4 2 3 3 4 4 3 4 5 3 2 3 3 4 3 4 3 5 4 4 3 3 5 4 4 5 5 3 1 4 3 2 2 3 4 4 2 3 4 3 3 3 4 5 4 4 4

5 5 3 5 4 5 5 4 3 4 5 4 5 2 3 4 4 4 4 3 3 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 3 3 4 4 5 5 3 4 3 5 4 4 4 5 4 5 5

5 3 4 4 5 2 2 4 4 3 5 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 3 3 3 4 4 5 5 4 4 3 4 5 5 4 5 4 4

5 3 3 3 4 5 5 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 5 5 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 5

2 2 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 5 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 4 3 5 4 3 4 4 3 4 3 4 3

5 3 4 4 5 3 4 5 5 4 5 5 5 3 4 4 4 1 5 3 2 5 4 5 5 4 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5

5 3 3 4 4 3 5 3 4 4 5 4 5 4 4 4 5 3 4 3 5 5 4 5 5 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 4 5

5 2 4 4 4 3 4 4 3 4 5 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5

4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 3 4 4 4 3 3 4 5 5 4 3 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 3 3 3 3 4 4 3 5 5 4 3 3 3 4 5 4

5 4 4 4 4 5 4 3 3 4 4 5 5 3 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5

3 2 1 3 3 2 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 2 2 3 3 3 4 4 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 4

4 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 2 3 2 3 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3

4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4

5 3 4 4 1 4 3 3 4 4 5 4 5 3 3 3 4 3 4 2 2 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5

4 2 3 4 3 2 4 3 4 5 4 4 5 2 4 4 5 3 4 4 3 4 4 5 5 4 5 5 3 4 3 4 4 3 5 5 4 4 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 4

5 4 4 4 5 4 3 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5

4 2 2 4 2 1 4 4 4 4 4 4 5 2 3 3 4 4 4 2 4 4 4 5 5 4 3 4 4 4 4 5 3 2 2 4 4 4 3 3 4 3 4 5 4 4 4 5 5 5

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4

5 3 3 4 5 5 4 3 5 5 4 4 5 2 3 2 4 4 3 1 3 4 5 5 3 5 4 5 5 5 5 5 3 4 4 4 2 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5

4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4

4 4 4 5 5 5 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5

1 3 3 4 2 4 3 4 3 2 3 4 4 4 4 3 4 4 3 2 5 3 4 3 4 4 5 4 4 3 4 4 5 2 4 4 4 4 4 3 4 5 3 4 5 4 4 4 4 4

4 2 3 4 2 4 4 4 4 4 5 4 5 1 2 4 5 4 3 4 5 4 4 4 4 5 4 5 1 5 3 5 3 3 3 2 3 4 3 2 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5

1 2 2 1 2 2 3 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3

5 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 4 2 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4

4 3 3 4 4 3 3 4 2 2 5 4 4 3 3 2 4 4 3 4 3 3 3 3 2 2 4 2 4 2 3 2 3 4 5 3 2 4 4 2 3 4 3 3 3 2 3 3 4 4

4 3 3 4 4 3 3 3 4 5 4 4 4 3 3 3 3 2 2 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3

4 2 3 3 3 4 4 5 5 5 4 4 5 1 4 3 5 5 4 1 5 4 4 5 3 5 4 5 5 5 4 4 4 1 1 3 4 3 3 3 4 2 3 2 4 4 4 4 4 5

HABILIDADES SOCIALES

Primeras habilidades socialesHabilidades sociales avanzadas Habilidades de planificaciónHabilidades para hacer frente al estrés Habilidades alternativas a agresiónHabilidades sociales acociadas con los sentimientos




