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Resumen

Mientras mejores sean las relaciones interpersonales entre los trabajadores y el clima laboral en una
institucion educativa, mayores seran las posibilidades de que el personal ofrezca un servicio de calidad a la
poblacion. El propdsito de este trabajo es investigar y analizar las relaciones interpersonales y su incidencia
en el clima laboral entre los empleados administrativos de la Facultad de Contaduria y Administracion de
la Universidad Auténoma de Guerrero, cuyos resultados nos permitan proponer alternativas de mejora, que
ayuden a guiarlos de forma idénea y a mantener relaciones interpersonales constructivas. Esto favorecera
conservar un clima laboral adecuado para trabajar. El proposito de la investigacion es que sirva de apoyo a
la solucion del problema que se presenta dentro de la institucion educativa, motivando al recurso humano a
través de mejoras en la comunicacion, a fin de alimentar una nueva cultura de trabajo en equipo, impulsando
el reconocimiento de logros, incidiendo positiva y directamente en el clima laboral. La presente
investigacion es de tipo cuantitativa, con alcance descriptivo y transversal-correlacional, en la cual se aplicd
el instrumento de estudio al total del universo, de los 33 trabajadores administrativos.
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Abstract

The better the interpersonal relationships between workers and the work environment in an educational
institution, the greater the chances that the staff will offer a quality service to the population. The purpose
of this work is to investigate and analyze interpersonal relationships and their impact on the work
environment among administrative workers of the Faculty of Accounting and Administration of the
Autonomous University of Guerrero whose results can allow us to propose improvement alternatives that
help guide workers in an ideal way and to maintain interpersonal relationships. This will allow maintaining
a suitable work environment to work. The purpose of the research is to support the problem that arises within
the educational institution, motivating human resources through improvements in communication and
nurturing a new culture of teamwork, promoting the recognition of achievements, influencing positive and
directly in the work environment. The present investigation is of a quantitative type, with a descriptive and
cross-correlational scope, in which the study instrument was applied to the total universe, of the 33
administrative workers.

Keywords: Interpersonal Relations, Motivation, Human Relations, Communication, Work Climate.

Introduccion

Cualquier espacio laboral donde se presenta una
gran variedad de relaciones interpersonales y la
habilidad de construir buenas interacciones, puede
convertirse en un espacio de competencia personal
que requiere atencién y vigilancia constante. Las
relaciones sociales estan presentes en todos los
ambitos en que nos movemos, siendo un aspecto
basico y esencial para los empleados. Para que las
organizaciones funcionen eficientemente es de suma
importancia que prevalezca un clima laboral de
armonia, por lo que se deben considerar los aspectos
de las relaciones sociales, asi como la comunicacién
dentro de las organizaciones que afectan el
desempefio de los trabajadores en su conducta o
comportamiento lo cual esta relacionado de manera
directa con las percepciones que el trabajador percibe
en su centro de trabajo, e implica también la relacion
con su entorno laboral y con el medio ambiente. Este
trabajo de investigacion permite identificar la
incidencia de las relaciones interpersonales en el
clima laboral de los trabajadores administrativos de
la Facultad de Contaduria y Administracion (FCyA),
perteneciente a la Universidad Auténoma de
Guerrero (UAGro0), y tiene como objetivo identificar
la incidencia de las relaciones interpersonales en el
clima laboral de los trabajadores administrativos de
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esta dependencia. De manera particular se pretende
detectar el nivel de relaciones interpersonales en los
trabajadores administrativos de esta instancia;
localizar los factores que afectan el clima laboral en
los trabajadores administrativos, e identificar como
afectan las relaciones interpersonales entre el
personal administrativo para un clima laboral
adecuado.

Fundamentacion tedrica
Las relaciones interpersonales

Silviera (2014) define las relaciones inter-
personales como el conjunto de interacciones entre
dos 0 mas personas que constituyen un medio eficaz
para la comunicacién, expresion de sentimientos y
opiniones. Estas relaciones interpersonales se
consideran el origen de oportunidades, diversién y
entretenimiento de los seres humanos, asi como una
fuente de aprendizaje, lo cual, en ocasiones, puede
molestar o incomodar a los individuos. Estas
interacciones son un excelente medio de enrique-
cimiento personal, trato humano, pautas de
comportamiento social y la satisfaccion de la
curiosidad, pues los demas son una fuente ilimitada
de sorpresas, novedades, informacion e intercambio
de impresiones y de opiniones. Asi, la comunicacion
es uno de los factores determinantes para que una



persona alcance un mayor nivel de felicidad y maneje
correctamente los secretos de las relaciones
humanas, es decir, que sepa cOmo comunicarse y
como relacionarse en cualquier momento y situacion,
sea con quién sea y por muy dificiles que las
circunstancias se presenten.

Las relaciones humanas en las organizaciones

Segun Soria (2004), las relaciones humanas son el
conjunto de principios que gobiernan las relaciones
entre individuos y se les conoce como el conjunto de
‘reglas de oro” que solucionan casi todos los
problemas humanos. Por otra parte, Segun Stuardo
(1968), las relaciones humanas son la comprension
de todas las formas de comportamiento y conexiones
de los hombres dentro o fuera del trabajo. Asi mismo,
en contexto, de acuerdo con las definiciones
anteriores, se puede determinar que las relaciones
humanas determinan en gran medida el buen
funcionamiento de cualquier organizacion. El
comportamiento  del factor humano incide
directamente en la productividad de la empresa. De
aqui deriva la complejidad para contar con un
sistema de comunicacion efectivo dentro de las
empresas.

Manejo de conflictos administrativos

Segun Bolafios (2015), en todas las instituciones (y
mas en las educativas), los conflictos por diferentes
intereses son inevitables y en distintas magnitudes a
tal grado que pueden llegar a deteriorar considerable-
mente las relaciones entre los empleados e impedir
alcanzar las metas trazadas. Varias investigaciones
han demostrado que las relaciones interpersonales
tienen un rol importante en el éxito o fracaso del
manejo de conflicto. Una de las razones principales
es la insensibilidad que suelen presentar los
administradores o directores hacia los demas, aunque
algunos directores son admirados por su inteligencia
excepcional y hacer gala de un excelente historial en
la administracion escolar, pero en la resolucion de
conflictos han fracasado por la poca capacidad de
adaptacion hacia el nuevo personal, escasos valores
en el trabajo, en el trato hacia las demas personas asi
como la incapacidad de mantener y fomentar
relaciones de confianza.

Clima laboral

Las personas trabajan, por lo general, para
satisfacer sus necesidades econdmicas y el clima
organizacional constituye el medio interno de una
organizacion, la atmosfera psicolégica caracteristica
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gue existe en cada organizacion y el cual juega un
papel preponderante en la  productividad
(Chiavenato, 1992). Asimismo, este autor menciona
que el concepto de clima organizacional involucra
diferentes aspectos de la situacién que se sobreponen
mutuamente en diversos grados, como el tipo de
organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas
operacionales, los reglamentos internos (factores
estructurales) ademas de las actitudes, sistemas de
valores y formas de comportamiento social que son
impulsadas o castigadas (factores sociales). Como lo
cita Toro (2001), el clima organizacional y la
satisfaccion laboral son dos asuntos diferentes, por su
naturaleza, sus causas y sus consecuencias. No
obstante, se relacionan estrechamente por ser
fendbmenos psicosociales que se producen en el
contexto organizacional y afectan las actuaciones de
las personas en el trabajo. Asi, el clima laboral es el
ambiente interno de la empresa y es generado por las
emociones que los trabajadores perciben de la
organizacion, acerca  de los procesos
organizacionales, las politicas, etc., mismas que se
ven reflejadas en sus actividades e influyen en su
satisfaccion y productividad.

Comunicacion organizacional

Conforme con Kreps (1995), la comunicacion
organizacional es el proceso por medio del cual los
miembros recolectan informacion pertinente acerca
de su organizacién y los cambios que ocurren dentro
de ella, es esencial para la integracion de las
funciones administrativas. La importancia de la
comunicacion organizacional radica en que ésta se
encuentra presente en toda actividad empresarial por
ser, ademas, el proceso que involucra permanente-
mente a todos los empleados. Para los dirigentes es
fundamental una comunicacién eficaz porque las
funciones de planificacién, organizacién y control
solo cobran cuerpo mediante la comunicacion
organizacional.

Importancia de la motivacion organizacional

Como se ha mencionado anteriormente, el clima de
trabajo es el ambiente que rodea a la persona
mientras realiza sus tareas, por lo que un trabajador,
en un contexto positivo, va a tener un grado de
satisfaccion alto, lo que se verd reflejado en su
compromiso y evaluacion de rendimiento. Por el
contrario, una persona no satisfecha, es una persona
no comprometida, con falta de interés por sus tareas
y para con la organizacion. Es decir, alienadas a la
empresa y/o su equipo Sabbadin, (2013). Ha sido



claramente demostrado que es importante crear
ambientes idoneos para los trabajadores, hacer que se
sientan comodos al realizar su trabajo y no tengan
distracciones que finalmente interrumpan sus
labores, dotarlo de la capacidad para que ellos
mismos realicen sus actividades los hara sentir con
una mayor libertad para ser creativos en su trabajo.

Liderazgo Organizacional

El lider debe conocer la teoria de la motivacion, las
categorias de las fuerzas motivadoras y la naturaleza
de un sistema motivacional implementado por la
organizacion, los cuales haran parte de la cultura
organizacional de la empresa. Sin embargo, mas alla
de estos aspectos, debe lograr identificar y distinguir
entre las personas a su cargo, puntos relevantes que
desde la perspectiva de ejercer su practica de
liderazgo en el grupo, le permitan definir y establecer
las formas de satisfacerlas, para lograr administrar un
sistema que produzca las respuestas deseadas. Los
estilos de liderazgo tienen una influencia fuerte y
directa en el clima organizacional, el cual se refiere a
las percepciones sobre la flexibilidad organizativa,
orgullo de pertenencia, reconocimiento y
comunicacién, teniendo un impacto directo sobre los
resultados (Payeras, 2004).

Segun Uribe (2005), un liderazgo efectivo se
caracteriza porque el lider muestra cada dia su
capacidad para canalizar los esfuerzos de las
personas hacia el logro de metas especificas,
incentivandolos a trabajar con buena disposicion y
entusiasmo. En consecuencia, el liderazgo y el clima
laboral estan intimamente interconectados, toda vez
gue desde el ejercicio de ser lider, éste exige
comprender lo que quieren los seres humanos y por
qué actlian en determinada forma. Los lideres pueden
no solo responder a estos motivadores, sino también
pueden acentuarlos o disminuirlos a través de sus
estilos de liderazgo aplicados en su diaria labor. En
consecuencia, el lider debe tener la capacidad de
manejar, difundir y lograr orientar a las
organizaciones para que las metas trazadas sean
alcanzadas y al mismo tiempo puedan crecer tanto
interna como externa-mente.

Disefio metodoldgico
Hipotesis
El clima laboral es directamente afectado por las

relaciones interpersonales en el area administrativa
de la FCyA de la UAGro.
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Variable independiente
Relaciones Interpersonales

Variable dependiente
Clima Laboral

Tipo de estudio

El estudio utiliz6 una metodologia cuantitativa, de
alcance descriptivo, con disefio transversal. La
intervencion del investigador fue de tipo
observacional, la medicion de variables fue de tipo
correlacional lo que permiti6 medir el grado de
relacion que existe entre la variable independiente
(relaciones interpersonales) y la variable dependiente
(clima laboral). El instrumento que se aplic6 fue un
‘test’ con escala tipo Likert, en el cual los valores
asignados van del 0 al 5, abarcando 4 dimensiones
(comunicacion, relaciones humanas, liderazgo vy
motivacién) teniendo cada dimension un valor del
25% del total del trayecto que explicaron cémo es el
clima laboral de los trabajadores administrativos de
la FCyA de la UAGro. En cada una de las
dimensiones se aplicaron 5 items para determinar las
dimensiones que mas afectaban a un mal clima
laboral, teniendo un total de 20 items cerrados
simples, con la siguiente opcién maltiple: nunca,
casi nunca, casi siempre, siempre.

El valor de cada item se determind con base en la
respuesta obtenida por el encuestado codificando el
valor como lo muestra la Tabla 1. Importante sefialar
que el item 9 es invertido, pues una respuesta positiva
no es buena para la organizacién, como lo ilustra la
Tabla 2.

Respuesta Codificacion
1. nunca 0 puntos
2. casi nunca 1 punto
3. a veces 3 puntos
4. siempre 5 puntos
Tabla 1. Codificacion de Items.
Respuesta Codificacion
1. nunca 5 puntos
2. casi hunca 3 puntos
3. aveces 1 puntos
4. siempre 0 puntos

Tabla 2. Codificacion de Items inverso.



Poblacion y muestra

El universo o poblacion que se tuvo en la
investigacion fue de 33 trabajadores administrativos
de la FCyA que laboran en el turno matutino y
vespertino. Al ser la poblacién muy pequefia se tomo
la decision de utilizar el total como muestra para el
desarrollo de la investigacion.

Método de recoleccion de informacion

El método de la recoleccién de la informacion fue
mediante un cuestionario, el cual se dividié en tres
secciones, como lo muestra la Tabla 3. Las secciones
del cuestionario se dividieron de la siguiente forma:
Seccién A, informacién general, como lo muestra la
Tabla 4; Seccion B, variable independiente.
Relaciones interpersonales, como se muestra en la
Tabla 5; y, Seccion C, variable dependiente. Clima
laboral, como se muestra en la Tabla 6.

. . NUmero
Seccién Tema por seccion "
de Items
A Informacion General 1-5
Variable Independiente Relaciones
B Interpersongles. ’ 1-10
Factores: comunicacion y
relaciones Humanas
Variable Dependiente Clima
Laboral
C . 11-20
Factores: Liderazgo Interno y
Motivacion

Tabla 3. Secciones del instrumento de medicién.

NUmero ftems
de Items

1 Género

2 Estado Civil

3 Edad

4 Antiguedad Laboral

5 Maéxima Escolaridad

Tabla 4. Items de la Seccion A.

Validacién

La validez de contenido se determina mediante el
juicio de expertos en el tema; también se le conoce
como ‘criterio de jueces’. Se consulta con
especialistas si la variable a medir tiene un contenido
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., Dimensién de| Numero -
Seccion . - Iltems
la variable | de Item
1 Comunicacion
interna
2 Comunicacion
interpersonal
Comunicacion 3 Informacion
4 Confianza
. 5 Comunicacion
Relaciones

Organizacional

Interpersonales —
P 6 Compaierismo

Trabajo en
7 .

) Equipo
Relaciones 8 ADOVO
Humanas P y-

Relaciones
9
Personales

10 Colectividad

Tabla 5. [tems de la Seccion B.

., Dimension de | Namero -
I. Seccion . P Items
la variable ltems
11 Liderazgo
Interno
12 Flexibilidad
Liderazgo 13 Dialogo
14 Atenciones
Clima 15 | Agradecimiento
Laboral 16 Incentivo
Crecimiento
17 Laboral
Motivacién 18 Jornada Laboral
19 Motivacion
20 Herramientas de
Trabajo

Tabla 6. [tems de la Seccion C.

exhaustivo, es decir, si los items que componen cada
variable son pertinentes y suficientes. EI nimero de
expertos consultados debe oscilar entre 3 y 10. En
esta investigacion se consulté a 10 especialistas
obteniendo una validez general del instrumento del
92 %.

Confiabilidad

Se refiere a la estabilidad, consistencia y exactitud
de los resultados, es decir, que los resultados




obtenidos por el instrumento sean similares si se
vuelven a aplicar sobre las mismas muestras en
igualdad de condiciones, de acuerdo a Silva (2010).
En cuanto a la confiabilidad del instrumento, se
determiné aplicando el coeficiente Alpha de
Cronbach, el cual nos dio un resultado de 0.8101,
teniendo un grado de confiabilidad muy alto. Como
se muestra en la tabla 7.

Segun Cronbach citado por (Gonzélez y Pazmifio,
2015) el coeficiente Alpha de Cronbach, se obtiene
mediante la siguiente formula:

K ¥ St?items )
o

“K-1\' " StZitems

Donde

a= Alpha de Cronbach

K=NUmero de items

Y'St?= Sumatoria de varianza de los items
ST? = Varianza de la suma de los items

20 (1 19.539773)
“19 84.808712

20 19.539773
(1 —_

19 \! " 84.808712

o = 1.05263158 (1 ; 0.2303982)

o =1.05263158 (1 - 0.7696018)

o = 0.8101072

Método de tabulacion y analisis

El programa utilizado para el vaciado de datos
procedentes de la muestra determinada para la
investigacion fue Microsoft Excel 2010 mediante el
cual se utiliz6 en la concentracién de datos, la
tabulacion y andlisis de resultados.

Rangos Magnitud
0.81a1.00 Muy Alta
0.61-0.80 Alta
0.41-0.60 Media
0.21-0.40 Baja
0.01-0.20 Muy Baja

Tabla 7. Grado de confiabilidad de valores alpha de
Cronbach
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Resultados
Caracteristicas de la muestra

El instrumento se aplicd el 21 de octubre de 2018
en el interior de las instalaciones de la FCyA en el
auditorio C.P. Alfonso Romero de la O, obteniendo
los siguientes resultados. Como primer resultado
obtuvimos la informacién de la muestra, como se
presenta en la Tabla 8. Con base en esta tabla se
determin6é que de la totalidad de los trabajadores
administrativos, el 55% son del sexo femenino y el
45% son de sexo masculino. ElI 52% de los
encuestados estd casado, el 27% soltero y el 21%
restante se encuentra en otro tipo de estado civil. En
cuanto al grado de escolaridad, el 18% cuenta con
estudios de nivel medio superior, el 55% con estudios
de licenciatura y el 27% con estudios de posgrado.
En lo referente a la edad de los empleados, el 42%
tiene menos de 35 afios, el 30% tiene entre 35y 45

Género
Femenino 18 55%
Masculino 15 45%
Estado Civil
Soltero 9 27%
Casado 17 52%
Otro 7 21%
Escolaridad
Ninguna 0 -
Bésica 0 -
Secundaria 0 -
Preparatoria 6 18%
Licenciatura 18 55%
Posgrado 9 27%
Edad
Menos De 35 Afios 14 42%
35 - 45 Afios 10 30%
46 - 55 Afios 2 6%
56 - 65 Afios 7 21%
Antigliedad
Menos De 5 Afios 5 15%
5-10 Afios 12 36%
11 - 20 Afos 6 18%
Mas De 20 Afios 10 30%

Tabla 8. Informacidn general de los participantes.



afios y el 21% tiene mas de 56 afos de edad.
Finalmente, en cuanto a su antigiedad como
trabajador, el 15 % cuenta con menos de 5 afios, el
36% cuenta entre 5y 10 afios, el 18% cuenta entre 11
y 20 afios y el 30% tiene mas de 20 afios como
trabajador.

Medicién de resultados

Se realiz6 una tabla que fuera pertinente para la
medicion de los resultados obtenidos de los
encuestados que permitiera determinar el nivel del
clima laboral y cada una de las dimensiones y las
variables que lo afectan. La decisién de realizarla en
4 partes fue porque se evalud cuatro dimensiones
dando a cada dimension el 25 % de valor que es la
diferencia que se encuentra en cada uno de los estatus
del tipo de nivel en que se encuentra los rangos de la
tabla. En el caso de obtener entre un 76% y 100% se
considera 6ptimo, es aceptable si obtiene entre 51%
y 75%, regular si obtiene entre un 26% y 50% y
deficiente si obtiene entre 1% y 25%, como se
muestra en la Tabla 9.

Tendencia general del clima laboral

Los resultados indicaron que el 45% de los
trabajadores encuestados creen que el clima laboral
es bueno, lo cual demuestra cierto grado de
insatisfaccion en al menos una de las dimensiones de
comunicacién, relaciones humanas, liderazgo y
motivaciéon evaluadas, lo cual, a su vez, ya es
preocupante toda vez que este indice por debajo de la
media indica que el clima laboral afecta de manera
directa al desarrollo de las actividades de cada uno
de los trabajadores (Fig. 1).

Tendencia por dimensiones

En la Figura 2 se muestra la percepcién del clima
laboral en cada una de las dimensiones evaluadas,
donde se reflejé que el nivel méas bajo de satisfaccion
lo representa la dimension de motivacion con un 27%

Tabla 9. Medicion de resultados

Porcentaje Clima Laboral
100-76 Optimo
75-51 Aceptable
50-26 Regular
25-ene Deficiente

Tabla 9. Medicion de resultados.
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Figura 1. Gréfica del clima laboral.
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Figura 2. Gréfica de la tendencia por dimensiones.

el cual es un nivel regular. La dimensidn que le sigue
es la de relaciones humanas, con un 43%, el cual es
un nivel igualmente regular, el liderazgo mostr6 un
nivel aceptable, con un 51%, y la comunicacion se
muestra con un 59%, que nos quiere decir que es un
nivel aceptable. Estos niveles se interpretan como
una organizacién con dificultades en la dimension de
motivacién, dentro del clima organizacional y se
encuentran dificultades en la dimension de las
relaciones humanas una de las mas importantes para
las relaciones interpersonales.

Dimension de Comunicacion

De acuerdo con la Figura 3, en comunicacién se
obtuvo el més alto de los porcentajes de las
dimensiones con un nivel aceptable del 59%. En el
item de la comunicacion, el 12% de los empleados
dijeron que ‘siempre’ existe una buena comunicacion
interpersonal entre ellos, mientras que un 88% dijo
que ‘a veces’. Por su parte en el item del didlogo,
18% de los trabajadores dijeron que ‘siempre’ existe
un buen dialogo entre ellos, el 73% dijo que ‘a veces’
y el 9% que ‘casi nunca’. En el caso de la
comunicacién organizacional, solo el 3% de los
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Figura 3. Grafica de comunicacion.

trabajadores administrativos dijo que ‘siempre’
existe una buena comunicacién organizacional entre
ellos, mientras que un 94% sefialo que ‘a veces’, y el
restante 3% dijo que ‘casi nunca’. Finalmente, en el
aspecto de la confianza el 15% de los trabajadores
sefiald que ‘siempre’ existe confianza entre ellos, el
67% dijo que ‘a veces’ y el 18% dijo que ‘casi
nunca’. Estos cuatro items se encontraron dentro de
un nivel aceptable para la organizacion. El item con
menor valor porcentual fue el de la informacién, con
un 49%, ninguno de los trabajadores dijo que
"siempre" existe un buen flujo de informacion entre
ellos, mientras que un 73% sefial6 que "a veces" y el
27% dijo que ‘casi nunca’. Los resultados de estos
datos demostraron una falta de informacién de los
comparfieros de trabajo de la organizacion, pero
muestra que existe un clima de compafierismo (Fig.
3).

Relaciones Humanas

De acuerdo con la Figura 4, en esta categoria se
obtuvo el tercer lugar porcentual de las dimensiones
con un nivel aceptable (43%). En el item del
compafierismo, el 6 % de los trabajadores dijeron que
‘siempre’ existe un buen compafierismo, el 82%
sefialé que solo ‘a veces’, el 6% considerd que ‘casi
nunca’ y el 6% de los trabajadores dijo que ‘nunca’.
Por su parte, en el item del apoyo, el 9 % de los
trabajadores indicé que ‘siempre’ existe apoyo entre
los trabajadores, el 73% concordd que ‘a veces’, el
12% dijo que ‘casi nunca’ y el 6% dijo que ‘nunca’.
Estos items estuvieron dentro del rango de un nivel
aceptable, lo cual quiere decir que existe un buen
compafierismo y apoyo dentro de la organizacion.

En el item de la colectividad, solo el 3% de los
trabajadores coincidid que ‘siempre’ existe una
buena colectividad de los trabajadores, el 45% dijo
que ‘a veces’, el 42% senald que ‘casi nunca’ es asi,
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Figura 4. Gréfica de relaciones humanas.

mientras que el 9% expres6 que ‘nunca’. En el
aspecto del trabajo en equipo, el 6% de los
trabajadores dijo que ‘siempre’ existe un buen
trabajo en equipo, el 39% sefialdo que ‘a veces’, el
39% que ‘casi nunca’ y el 15% de los trabajadores
indicé que ‘nunca’. Estos items nos muestran que
existe un trabajo en equipo y colectividad regular
dentro de la organizacion, lo que indica que los
comparieros, al estar interactuando de manera
continua, existe un poco de deficiencia en sus
actividades. El item con menor valor porcentual fue
el de las relaciones personales con el 6% de los
trabajadores sefialando que ‘siempre’ hay buenas
relaciones personales, el 79% dijo que ‘a veces’, el
9% indic6 que ‘casi nunca’ se mezclan las relaciones
personales y el 6% de los trabajadores dijo que
‘nunca’. Los resultados de estos datos demostraron
gue los trabajadores tienden a mezclar las relaciones
personales con su trabajo, lo cual no es bueno para la
organizacion debido a esto se puede afectar las
actividades que se van a desarrollar dentro de la
organizacion.

Liderazgo

De acuerdo con la Figura 5, esta categoria obtuvo
el segundo lugar porcentual de las dimensiones con
un nivel aceptable (51%). Dentro de la gréfica del
liderazgo, en el item de la flexibilidad, el 12% de los
trabajadores dijo que ‘siempre “hay flexibilidad por
parte del jefe, el 85% sefiald que solo ‘a veces’ y el
3% expresé que ‘casi nunca’. En el item del
liderazgo interno, el 6% de los trabajadores expresé
que ‘siempre’ hay liderazgo interno, pues el jefe
busca la estabilidad organizacional respetando los
derechos de los trabajadores, el 85% dijo que ‘a
veces’, el 6% dijo que ‘casi nunca’ y el 3% que
‘nunca’ se respetan sus derechos laborales. En el
item del agradecimiento llama la atencion que
ninguno de los trabajadores expres6 que ‘siempre’
hay agradecimiento por parte del jefe, pero el 82%
sefial6 que ‘a veces’, el 9% dijo que ‘casi hunca’ es
asi, mientras que el 9% sefiald que ‘nunca’. Estos
items estuvieron dentro del rango de un nivel
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Figura 5. Gréfica de liderazgo.

aceptable lo que expresa que existe un buen trato por
parte del jefe a los trabajadores.

En el item de la atencién, ninguno de los
trabajadores dijo que ‘siempre’ hay una buena
atencion por parte del jefe, el 76% expresd que ‘a
veces’, el 15% sefiald que ‘casi nunca’ y el restante
9% de los trabajadores dijo que ‘nunca’. Este item
mostré que existe un nivel regular de atenciones por
parte del jefe a los trabajadores. El item con menor
valor porcentual fue el del didlogo, donde ninguno de
los trabajadores dijo que ‘siempre’ se tiene un buen
didlogo para la resolucion de problemas, el 42% dijo
que ‘a veces’, el 48% expresd que ‘casi nunca’ Se
mezclan las relaciones personales y el 9 % de los
trabajadores dijo que ‘nunca’.

Los resultados de estos datos demostraron que los
trabajadores tienen una buena relacion con el jefe, sin
embargo, se muestra que hace falta el diadlogo para
un buen clima laboral.

Motivacion

De acuerdo con la Figura 6, en esta categoria se
obtuvo el mas bajo de los porcentajes de las
dimensiones con un nivel regular, muy cerca de ser
deficiente con un 27%. En el item de las herramientas
de trabajo, sélo el 6% de los trabajadores sefial6 que
‘siempre’ existen las herramientas necesarias para el
desarrollo de sus actividades, el 91% sefiald, sin
embargo, que ‘a veces’, y el 6% consider6 que ‘casi
nunca’. Este el Unico item de la dimension de
motivacién que alcanz6 un grado aceptable. En el
item de la motivacién, ninguno de los trabajadores
expresd que ‘siempre’ existe alguna motivacion para
desarrollar su trabajo, el 36% dijo que ‘a veces’, el
42% dijo que ‘casi nunca’ y el restante 21%
consider6 que ‘nunca’ hay motivacion en su trabajo.
Este item de la dimension alcanzé el nivel regular.
En el item del crecimiento laboral, ningin trabajador
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dijo que ‘siempre’ existe una oportunidad de
crecimiento laboral dentro de la organizacion, el 12%
sefial6 que ‘a veces’, el 67% fue contundente al
sefialar que ‘casi nunca’ es asi y el 21% considera
que ‘nunca’ hay oportunidades de crecimiento
laboral.

En el item de los incentivos, ningun trabajador
sefiald que ‘siempre’ existe un incentivo laboral
dentro de la organizacion, el 9% dijo que ‘a veces’,
el 39% que ‘casi nunca’ y el 52% considerd que
‘nunca’ hay incentivos en la organizacidn, lo cual es
preocupante, debido a que mas de la mitad de los
trabajadores tienen esta percepcion. En el item de la
jornada laboral, ningun trabajador expresdé que
‘siempre’ 0 que "a veces" haya compensacion por
quedarse mas tiempo de la jornada laboral, el 39%
dijo que ‘casi nunca’ y 61% considera que ‘nunca’
hay incentivos en la organizacion, lo cual es
preocupante, puesto que mas de la mitad de los
trabajadores tienen esta percepcion.

Los resultados de estos datos demostraron una falta
de motivacion e incentivos aplicados a los
trabajadores, lo cual es mas preocupante porque no
les dan oportunidad de crecer laboralmente, ni un
incentivo por realizar un buen trabajo o por quedarse
horas extra, desanimando al trabajador en
oportunidades de crecer o ganar mas.

Discusion y conclusiones

Con base en la informacion obtenida del
instrumento  aplicado a los trabajadores
administrativos de la FCyA, dependiente de la
UAGro, y durante el desarrollo de la investigacion,
en funcién del analisis y los objetivos de estudio, se
determind que no existen buenas relaciones
interpersonales, ni un adecuado clima laboral,
determinando los factores de las relaciones
interpersonales que inciden directamente en el clima



laboral propiciando la mala productividad vy
desorganizacion de la institucion. Del andlisis de los
resultados obtenidos y cumpliendo con el objetivo de
saber como influyen las relaciones interpersonales
dentro de la organizacion se detect6 una deficiencia
en la dimension de relaciones humanas con un nivel
regular teniendo como problemas algunos factores,
acerca de cémo las relaciones interpersonales y su
incidencia al clima laboral en el personal
administrativo de la FCyA de la UAGro.

Se detectd, con base en los resultados obtenidos de
la investigacién, que el nivel del clima laboral de los
trabajadores administrativos de la FCyA es regular,
deduciendo que los trabajadores tienen una negativa
relacién laboral, ocasionando dificultades y poca
disposicion de trabajo cooperativo, lo cual afecta
negativamente en el desempefio de su trabajo y en las
relaciones interpersonales. También se concluye que
el bajo nivel de relaciones interpersonales muestra un
alto porcentaje de incidencia sobre el clima
organizacional, el mismo que estd afectando
directamente al bienestar de la institucion.

Del anélisis de los resultados se puede concluir que
tanto la motivacion que existe en el personal, como
la toma de decisiones y el liderazgo influyen de
forma determinante en el clima organizacional de la
facultad. También se determina que las dimensiones
que mas afectan al clima laboral son la motivacion y
las relaciones humanas, obteniendo los porcentajes
mas bajos de las cuatro dimensiones. Con esto se
determina que, en la dimensién de la motivacion, la
mayoria de los trabajadores esta en descontento por
la falta de incentivos y la baja recompensa en
ocasiones de quedarse tiempos extra en el trabajo, lo
cual incide para generar el bajo rendimiento de las
actividades diarias. En contexto, se destaca que en la
facultad en cuestion, no existen las tendencias
motivacionales que incentiven al personal a la
satisfaccion, a la cooperacion, por parte de los
directivos o jefes en funciones, también se deduce
gue se encuentra afectado por las malas relaciones
interpersonales de los trabajadores administrativos y
directivos de la institucion, provocadas a causa de la
falta de comunicacion efectiva, falta de
reconocimiento de logros, poco compafierismo y
escaso trabajo en equipo, favoreciendo a quienes
pertenecen al entorno mas cercano a la direccion.

En la dimension de las relaciones humanas se
observa que el indicador de las relaciones personales
obtiene un bajo porcentaje por lo que se concluye que
los trabajadores relacionan mucho las relaciones
personales con el trabajo, siendo algo negativo para
lainstitucion, pues por malos entendidos que generen
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los trabajadores dentro de la institucién, ocasionan
mala coordinacion e ineficiencia en los trabajos en
equipos en las actividades, incidiendo directamente
en el clima laboral de la institucion.

De conformidad con lo investigado, se comprueba
claramente la hipotesis, es decir, que el clima laboral
es directamente afectado por las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la
FCyA de la UAGRO. La institucion educativa no
cuenta con un plan estratégico de gestion de talento
humano que vele por el bienestar de los colabora-
dores y al mismo tiempo por las metas empresariales,
por lo cual es necesario estructurar un programa que
ayude a mejorar las relaciones interpersonales entres
los miembros de la empresa y propiciar un ambiente
de trabajo saludable.
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