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RESUMEN

Considerando que el clima organizacional es un factor importante en toda
organizacion, para el logro de objetivos y metas institucionales. Esta
investigacion tiene como objetivo reconocer la percepcién de clima
organizacional de los docentes de la Institucion Educativa N°38704,
Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de Kimbiri-Cusco. Para lo cual se utilizé el
cuestionario de medicion de clima laboral de Sonia Palma Carrillo (2004), el cual
tiene 05 dimensiones que determinan el clima organizacional: Autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales.

Dicho instrumento fue aplicado de forma individual bajo estricta confidencialidad.

El presente trabajo de investigacion es de tipo Descriptivo, de corte
transversal; y con una muestra no probabilistica, porque se aplicdé a todos los
docentes de la institucion educativa. Los resultados obtenidos muestran que
existe predominio del nivel Medio (52.5%), concluyendo que se tiene que

elaborar un programa para mejorar el clima a un nivel alto.

Se pretende que al conocer y analizar los resultados del cuestionario de
percepcion de clima organizacional de la institucidbn educativa, permita
establecer propuestas para mejorar el clima organizacional y en consecuencia el

desemperio de los docentes que trabajan en la institucién educativa.

Palabras Claves: Clima organizacional, percepcion, dimensiones del clima.



Abstrac

Whereas the organizational climate is an important factor in any organization, to
achieve institutional goals and objectives. This research aims to recognize the
perception of organizational climate of teachers of School No. 38704, Lobo
Tahuantinsuyo, district Kimbiri-Cusco. Self-realization, job involvement,
monitoring, communication and working conditions: for which the questionnaire
measuring work environment Palma Sonia Carrillo (2004), which has 05
dimensions that determine the organizational climate was used. This instrument

was applied individually in strict confidence.

This research is descriptive, cross-sectional; and a nonrandom sample, because
all teachers of the school was applied. The results show that there is a
predominance of middle level (52.5%), concluding that it needs to develop a

program to improve the climate at a high level.

It is intended that to understand and analyze the results of the questionnaire of
perception of organizational climate of the school, to establish proposals to
improve the organizational climate and consequently the performance of the

teachers working in the school.

Keywords: Organizational climate, perception, dimensions of climat
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Introduccién

La siguiente investigacion se titula “Percepcion del Clima Organizacional de
los Colaboradores de la Institucion Educativa N° 38704 Tahuantinsuyo
Lobo, en el Distrito de Kimbiri - Cusco, 2016”, y surge como un analisis de la

percepcion del trabajar estatal sobre su entorno laboral.

En un contexto moderno, de competitividad, de globalizaciéon y de busqueda
de aumento de la produccién en muchas empresas y organizaciones, ha surgido
la necesidad de enfocar la atencion y priorizar al talento humano y por ende a
sus necesidades. En estos tiempos muchos directivos han dejado de lado de
tener que ver a la remuneracibn como Unica responsabilidad hacia sus
trabajadores, también es importante ver la participacion en la toma de
decisiones, el trabajo colaborativo, su motivacion, su conformidad con el

ambiente laboral.

De esta forma nace la iniciativa de conocer el nivel de clima organizacional de
los trabajadores de una empresa, ya que esto permite conocer libremente la
opinién y percepcion que ellos tienen sobre su entorno de trabajo, asimismo
permite elaborar, a partir de estos resultados, un programa de mejora y
fortalecimiento del clima y por si fuera poco también nos permite conocer de

manera indirecta como es la calidad de gestion de la organizacion.

En este sentido, esta investigacion tiene como objetivo principal determinar el

nivel del clima organizacional en el Colegio N° 38704 Tahuantinsuyo Lobo.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica:

Siendo el clima organizacional uno de los factores determinantes que influye
en el comportamiento de los docentes en las instituciones educativas y que
condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional, se hace
necesario medir y conocer el estado del clima organizacional, para luego
proponer planes que contengan acciones para elevar y mejorar los niveles de

clima organizacional.

No tomar en cuenta la situacion del clima organizacional, no entender las
percepciones personales de los docentes, respecto al entorno que le rodea y
mucho menos su influencia en el desempefo laboral, puede dar lugar a
diferentes problemas como la desmotivacion, la falta de satisfaccion laboral, el
ausentismo, lentitud en el trabajo, indiferencia y por lo tanto improductividad,

alta rotacion y poca capacidad de adaptabilidad a los cambios.

El Clima Organizacional como lo sefiala Chiavenato (2007) “se refiere al
ambiente interno que existe entre los miembros de la organizacion y esta
intimamente relacionado con el grado de motivacién de sus integrantes. El
término se refiere a los aspectos de la organizacion que llevan a la estimulacion
o provocacion de diferentes tipos de motivaciones en los integrantes”. Apelando
a esta definicién, se puede afirmar que el Clima Organizacional viene siendo, un
elemento crucial dentro de todo sistema organizativo, ya que esta puede afectar

significativamente en la motivacion y el buen desempefio de los colaboradores.



1.2. Delimitacion de la investigacion:
1.2.1. Delimitacién temporal:
Afo 2016
1.2.2 Delimitacion geogréfica:
El trabajo de investigacion toma en cuenta a los docentes de la Institucion

Educativa N°38704, Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de Kimbiri-Cusco.

1.2.3. Delimitacion social:

El interés de fortalecer el Clima Organizacional, es uno de los lineamientos de
la politica organizativa de la Institucion Educativa N°38704, Tahuantinsuyo
Lobo, del distrito de Kimbiri-Cusco. Por ello el interés de realizar un
diagnéstico para conocer el nivel de clima organizacional, que nos permita
saber cuales son las dimensiones que ameritan ser atendidos a través de un
programa de intervencién que contenga diferentes acciones que fortalezcan el

clima organizacional.

1.3. Formulacion del problema:

Problema principal:

En tal sentido, se formula el siguiente problema:

¢,Cual es la percepcidon del clima organizacional de los docentes de la
Institucion Educativa N°38704, Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de

Kimbiri-Cusco?

1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo General:



Determinar la percepcion  del clima organizacional de los docentes de la
Instituciéon Educativa N°38704, Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de Kimbiri-

Cusco.

1.4.2. Objetivos especificos:

Identificar el nivel de clima organizacional en su dimensién
autorrealizacion de los docentes de la Institucion Educativa N°38704, de
la comunidad Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de Kimbiri-Cusco.

e Identificar el nivel de clima organizacional en su dimension
involucramiento laboral de los docentes de la Institucion Educativa
N°38704, de la comunidad Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de Kimbiri-
Cusco.

¢ Identificar el nivel de clima organizacional en su dimension supervision
de los docentes de la Institucion Educativa N°38704, de la comunidad
Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de Kimbiri-Cusco.

e Identificar el nivel de clima organizacional en su dimension
comunicacion de los docentes de la Institucion Educativa N°38704, de la
comunidad Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de Kimbiri-Cusco.

e I|dentificar el nivel de clima organizacional en su dimensién condiciones

laborales de los docentes de la Institucion Educativa N°38704, de la

comunidad Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de Kimbiri-Cusco.

1.5. Hipotesis de la investigacion:
1.5.1. Hipétesis general:
El clima organizacional de la Institucion Educativa N°38704, Tahuantinsuyo

Lobo, del distrito de Kimbiri-Cusco, esta en un nivel adecuado.



1.5.2. Hipé6tesis secundarias:

El nivel del clima organizacional en la dimensidn autorrealizacion, de la
Institucion Educativa N°38704, Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de
Kimbiri-Cusco, es adecuado.

El nivel del clima organizacional en su dimensién involucramiento de la
Institucion Educativa N°38704, Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de
Kimbiri-Cusco, es adecuado.

El nivel del clima organizacional en su dimension supervision de la
Institucidon Educativa N°38704, Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de
Kimbiri-Cusco, es adecuado.

El nivel del clima organizacional en su dimension comunicacion de la
Institucibn Educativa N°38704, Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de
Kimbiri-Cusco, es adecuado.

El nivel del clima organizacional en su dimensidn condiciones laborales
de la Institucién Educativa N°38704, Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de

Kimbiri-Cusco, es adecuado.

1.6. Justificacién de la investigacion

Este estudio sobre clima organizacional es relevante desde el punto de vista

practico institucional porque se observa que las formas de convivir en un

determinado clima organizacional repercuten en forma directa en la Institucion y

que su buena préctica tiene vinculacion con los resultados de aprendizaje de los

estudiantes y la mejora en el desempefio de los docentes.

Asimismo, esta investigacion es relevante considerando que se trata de una

realidad institucional en el que se evidencian dificultades en la comunicacion
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entre directores y docentes, el cual repercute en un mal manejo de sus tareas
y funciones.

La ejecucion y difusion de los resultados obtenidos en el presente estudio,
tendrdn un alcance representativo para disefiar estrategias que optimicen el
fortalecimiento del clima organizacional en la Institucion Educativa N°38704

Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de Kimbiri-Cusco.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion:

Internacionales

Pilar Cecilia Fernandez Acosta (2006), realiz6 un trabajo titulado “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SUPERVISION DEL DESEMPENO DOCENTE EN
INSTITUCIONES DE EDUCACION BASICA™, con el objetivo de determinar la
relacion entre el clima organizacional y la supervision del desempefio docente en
instituciones de Educacién Bésica del Circuito N° 1 del Municipio Maracaibo, la
muestra estuvo compuesta por 107 docentes de las instituciones de Educacién
Béasica del Circuito N° 1 del Municipio Maracaibo del Estado Zulia - Venezuela.

El primer instrumento que se utlizd6 se enfoc6 en medir el clima
organizacional, y se conformé por dieciséis (16) items dirigidos a medir las
dimensiones que caracterizan el ambiente de las instituciones de Educacion
Bésica, considerando la toma de decisiones, relaciones
interpersonales/participacion, liderazgo, remuneracion/recompensas,
comunicacion y supervision. Este instrumento se responde considerando cuatro
opciones de respuesta: Siempre, Casi Siempre, Pocas Veces y Nunca. Cada
opcion de respuesta recibe un puntaje: Siempre (4), Casi Siempre (3), Pocas
Veces (2) y Nunca (1).

El segundo instrumento estuvo dirigido a medir la supervision del
desempeiio docente y estuvo conformado por quince (15) items, dirigidos a
medir las dimensiones de la variable considerando la planificacion, ejecucion,
evaluacion, asesoria, promocion, actualizacibn y reconocimiento. Este

instrumento se responde tomando con referencia también cuatro opciones de
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respuesta y su puntaje correspondiente: Siempre (4), Casi Siempre (3), Pocas
Veces (2) y Nunca (1).

El resultado obtenido determind que el clima organizacional como variable
global, la media obtenida se ubic6 en 2.49, lo cual indica que es desfavorable la
percepcion del ambiente institucional de las Escuelas Basicas, no siendo
ratificado por la moda ubicada en 3, la cual indica que el puntaje mas frecuente
fue favorable. A nivel de las dispersiones, se mostrd que la desviacion estandar
fue de 0.7185, con un valor minimo de 1 y maximo de 4, lo cual denoto
moderada dispersion de los puntajes, verificada al observar que el 50.5% mostro
una tendencia favorable, mientras que el 49.5% fue desfavorable.

Los datos obtenidos revelaron que la tendencia prevaleciente es favorable,
indicando que los docentes mantienen una percepcion positiva del clima
organizacional, sin embargo, debe acotarse que la cercania de los porcentajes
existentes entre las tendencias favorables y desfavorables, denota opiniones
contrarias, tanto positivas como negativas del clima organizacional en el

personal docente.

Mirsys Leon Brito (2009), realizé un trabajo titulado “EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN LA SATISFACCION LABORAL DE
LOS DOCENTES DE LOS CENTROS DE EDUCACION INICIAL DE LA
FUNDACION DEL NINO - BOLIVAR", con el objetivo de determinar las
dimensiones del clima organizacional que inciden sobre la satisfaccion laboral de
los docentes de los Centros de Educacion Inicial de la Fundacion del Nifio —
Bolivar de Puerto Ordaz, Municipio Caroni - Venezuela, la poblacién estuvo

compuesta por 42 docentes de la Fundacion del Nifio.



Para el proceso de recolecciobn de informacion, se diseiid un instrumento
tomando como referencia la informacion sefialada en el marco tedrico, en
funcion a las variables de estudio, para ello se elabor6 un cuadro técnico-
metodoldgico de acuerdo al esquema de Hurtado y toro (2001).

Para medir el clima organizacional, con una escala de respuesta tipo Likert, con
quince (15) items basado en las siete (7) dimensiones a saber: liderazgo,
motivacion, comunicacion, toma de decisiones, relaciones interpersonales,
control y metas.

Para medir la satisfaccion laboral con una escala de respuesta tipo Likert con
nueve (9) items asociados a los factores identificados como dimensiones de esta
variable: salario, relaciones con los comparferos de trabajo, condiciones
ambientales, reconocimiento y supervision.

Segun los resultados encontrados, se observa que un 42% de los docentes
estan bastante de acuerdo en que existe equipo de trabajo en los Centros de
Educacion Inicial de la Fundacion del Nifio Seccional Bolivar, un 25% algo de
acuerdo. Estos resultados indican que los docentes sienten que todos estan
trabajando unidos hacia un objetivo comun. Por lo tanto, se podria pensar que
existe un sentimiento de compaferismo, de identidad y compromiso entre el

personal docente de la Fundacion del Nifio.

Nacionales
Asteria del Pilar Albafiil Ordinola (2015), realizé un trabajo titulado “EL
CLIMA LABORAL Y LA PARTICIPACION EN LA INSTITUCION EDUCATIVA

ENRIQUE LOPEZ ALBUJAR DE PIURA™ con el objetivo de describir el clima



de trabajo que se vive en la Institucién educativa, la muestra estuvo compuesta
por 58 trabajadores entre docentes, directivos y auxiliares de educacion.

El instrumento que se utilizd fue un cuestionario de aplicacion anonima,
formulado con dos preguntas de opcion multiple que hacen referencia a afios de
servicio y cargo que ocupa en el centro educativo 80 items con una escala tipo
Likert con 5 opciones que van del 1 muy bajo, 2 bajo, 3 ni bajo ni alto, 4 alto y 5
muy alto, incluye también 3 preguntas abiertas. Los items corresponden a 6
dimensiones: comunicacion, satisfaccién, confianza, participacion, aspectos de
gestion y clima laboral.

Los resultados sugieren que la evaluacién global del clima en opinién de los
docentes encuestados va de regular a bueno en la institucién, no obstante no es
del todo satisfactorio, dado que los factores relevantes del clima laboral como el
reconocimiento que reciben por parte de la comunidad educativa de la institucién
es de tendencia entre regular a muy bajo asi como el reconocimiento que
reciben los profesores por parte del equipo directivo que va de regular a bajo.
Asimismo existe un bajo nivel de satisfaccion laboral del personal docente, el
62% siente baja y muy bajo satisfaccion con el funcionamiento de la direccién y
con respecto a su trabajo, el 89.7% de los docentes expresan que siente entre
regular a baja satisfaccion con la labor que desempefian en la institucion, no
obstante expresan mayor satisfaccién con los resultados de su propio trabajo sin
embargo se siente insatisfecho con el funcionamiento de los érganos formales

de la institucion, llamese CONEI, asamblea de profesores vy la direccion.

Julia Saccsa Campos (2010), realizd un trabajo titulado “ RELACION ENTRE
CLIMA INSTITUCIONAL Y EL DESEMPENO ACADEMICO DE LOS

DOCENTES DE LOS CENTROS DE EDUCACION BASICA ALTERNATIVA
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(CEBAs) DEL DISTRITO DE SAN MARTIN DE PORRES* con el objetivo de
determinar y explicar como la aplicacion de los estimulos organizacionales logra
contribuir al mejoramiento del clima organizacional, la muestra estuvo
compuesta por 75 docentes y 157 alumnos de los cinco CEBAs del distrito de
San Martin de Porres.

El instrumento que se uso fue el Cuestionario Descriptivo del Perfil del Clima
Organizacional (CDPCO), el cual se adapt6 a la situacion en estudio partiendo
de las versiones de Gonzales (1980) y Dota (1987) el mismo quedd constituido
por una bateria de items y en una escala que oscila entre las frecuencias
siempre (6) y nunca (1).

Los resultados sugieren que del Contraste de la Hipétesis General, se obtuvo un
Valor p = 0.000 < 0.05, por lo que podemos afirmar, que existe relacion entre el
Clima Institucional y el Desempefio Académico de los Docentes de los Centros
de Educacion Béasica Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres.
La Correlacién Conjunta arrojo 0.768, que caracteriza a un Clima Institucional de
bueno.

Se evidencia que existe influencia significativa en un 95% (valor p =
.000 < 0.05; r = 0.768) entre el Clima Institucional y el Desempefio Académico de
los Docentes de los Centros de Educacién Basica Alternativa (CEBAS) del

Distrito de San Martin de Porres.

2.2. Bases teoricas:
2.2.1. Clima organizacional: El clima organizacional es la calidad o la
suma de caracteristicas ambientales percibidas o experimentadas por los
miembros de la organizacion, e influye poderosamente en su comportamiento.

El concepto de clima organizacional abarca una amplia gama de factores
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ambientales que influyen en la motivacion. Se refiere a las propiedades
motivacionales del ambiente de la organizacion, es decir, a aquellos aspectos
de la organizacion que provocan distintas clases de motivacion en sus
miembros. Asi, el clima organizacional es favorable cuando satisface las
necesidades personales de las personas y mejora su animo. En cambio, es
desfavorable cuando produce frustracion porque no satisface esas

necesidades. (Chiavenato, 2009)

A pesar de que el clima organizacional no puede tocarse ni ver, si se
puede sentir como algo que afecta a los comportamientos de las personas que
forman una organizacion, asi como el clima se ve afectado por la relacion
existente entre la organizacion como tal y sus integrantes.

El clima organizacional esta integrado por elementos como: actitudes,
percepciones, personalidad, valores, aprendizaje, etc. Estructura de la
organizacion, procesos, cohesion, normas, motivacion, necesidades, esfuerzo,
liderazgo, el poder, las politicas, la influencia, el estilo, la evaluacion, el sistema

de remuneracién, la comunicacion y el proceso de toma de decisiones.

2.2.2. Teorias de Clima Organizacional

a) Teoriade los Sistemas de Rensis Likert:

El presente trabajo de investigacion adoptara la teoria de los sistemas que
propone Rensis Likert (1965), mencionado por Brunet (2011), quién sostiene
gue en la percepcion del clima organizacional influyen tres grupos de variables:
- Variables causales: Son las variables independientes y que son
controlables por la administraciéon, como pueden ser: estructura organizacional,

politicas, decisiones, estilos de liderazgo, habilidades y conductas.
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- Variables intervinientes: Son aquellas que reflejan el clima interno de la
organizacion. Afectan las relaciones interpersonales, la comunicacion y la toma
de decisiones. Entre las mas importantes estan: el desempefio, lealtades,
actitudes, percepciones y motivaciones.

- Variables de resultados finales: Son los resultados obtenidos de las
dos anteriores y que impactan fuertemente a la organizacion en la

productividad, ganancias, pérdidas, nivel de costos, calidad y utilidades.

Tipos de clima organizacional de Likert:
Asimismo en los tipos de clima organizacional, Likert propuso dos grandes
tipos de clima organizacional o de sistemas, cada uno de ellos con sus

subdivisiones.

Clima de tipo autoritario
Sistema I: Autoritario explotador

Se caracteriza porque la direccion no tiene confianza en sus empleados, ya
gue las decisiones son tomadas en los niveles altos de la empresa y se
distribuyen siguiendo una linea formal. Los empleados deben trabajar dentro de
un clima de desconfianza, temor de castigos y amenazas, de inseguridad. La
comunicacion solo es en forma descendente en donde el empleado recibe

ordenes o instrucciones especificas; no hay trabajo en equipo.

Sistema II: Autoritarismo Paternalista
Este es un sistema organizacional en el que la mayor parte de decisiones
son tomadas en los niveles superiores de la empresa; algunas se toman en los

niveles inferiores. También en este tipo de sistema se centraliza el control,
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pero hay wuna mayor delegacién que en el caso anterior. El clima que
caracteriza a este sistema se basa en relaciones de confianza
condescendiente, de confianza “maestro esclavo”, desde los niveles mas altos
hasta los inferiores y de relaciones de dependencia en sentido contrario. La
percepcion que tienen los empleados parece ser estable, y sus necesidades
parecen estar cubiertas, mientras respeten las reglas de juego establecidas

en la empresa.

Clima de tipo participativo:
Sistema lll: Consultivo

Es aquel en el que existe mayor grado de descentralizacion y delegacion de
las decisiones, pero aun los directivos no tienen completa confianza en sus
empleados. Es decir, las decisiones generalmente se toman en los niveles
superiores, pero se permite, a los empleados de niveles medios e inferiores,
gue tomen decisiones mas especificas. El clima que caracteriza a este sistema
es de confianza; la comunicacién es descendente y ascendente; se trata de
resolver necesidades de prestigio y de estima.
Sistema IV: Consultivo - Participativo

Este es el optimo sistema de gestion. Se caracteriza porque el proceso de
toma de decisiones es descentralizado; esta distribuido en toda la empresa.
Los directivos tienen completa confianza en sus empleados. La comunicacion
ya no sélo es descendente, sino también ascendente vy lateral. En este tipo de
sistema organizacional, prima la confianza, la identificacion con la empresa.
Los empleados estan motivados por la participacion. Existe una relacion de

amistad y de confianza entre los directivos y los empleados.
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A este sistema participativo, Rensis Likert lo considera como el
sistema que promueve la formacién de grupos altamente eficaces. Manifiesta
gue este cuarto sistema es el ideal para una organizacion orientada a la
personay a los beneficios.

Likert también manifiesta que se obtendra un beneficio completo, si se
realizan mediciones periodicas, ya que con €l se obtiene un constante flujo de
informacion con respecto al comportamiento y resultados, para asi planificar

otra vez intervenciones de mejora.

Medicion del clima organizacional

Medir el clima organizacional, que es lo que pretende este estudio, se
conceptualiza como el propésito de captar la percepcién que los docentes
tienen sobre los diversos componentes objetivos y subjetivos de la
organizacion a la que pertenecen.

En la medicion de clima organizacional, a los cuales se ha tenido acceso, se
basan en las teorias de dos prestigiosas investigaciones organizaciones:
Rensis Likert y Litwin y Stringer.

Por la importancia de los estudios de ambas investigaciones en la
actualidad, se presenta los modelos que proponen para medir el clima en la
organizacion.

Modelo de instrumento de Likert

Luego de una extensa investigacion, Rensis Likert desarrolla un instrumento
de medicion del clima organizacional, que en un principio era proyectado a
mostrar las diferencias entre los distintos sistemas de gestion en una empresa
particular pero, a medida que desarrollaba el instrumento, se dio cuenta de que

dicho instrumento podia ser usado para conocer lo que los empleados
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percibian de la empresa. Asi, empez6 a ser usado como instrumento de

medicion del clima organizacional.

Rensis Likert, como ya |o mencionamos antes, sostiene que en la
percepcion de los empleados acerca del clima, influyen tres tipos de variables,
las cuales las denomina de la siguiente manera: Variables causales,
intervinientes y finales.

Likert, al describir las relaciones entre estas variables, menciona que las
variables causales, tales como la estructura de la empresa y el
comportamiento de los directivos influyen en la personalidad de los
empleados de la empresa. Y tanto las variables causales como la personalidad
de cada empleado influyen en la percepcion del empleado. Las percepciones
influyen, a su vez, en la concepciéon que cada empleado tenga de la tarea
encomendada y el concepto que tenga de la empresa y de los objetivos de la
misma.

Asimismo, Rensis Likert, en su cuestionario, considera ocho dimensiones
que se mencionan a continuacion, las cuales utiliza para medir el clima
organizacional a través de la medicion de las variables antes mencionadas.
Dichas dimensiones son las siguientes:

1. Estilo de Autoridad:
Es la forma en que se aplica el poder dentro de la empresa.
2. Esquemas motivacionales:
Método de motivacion utilizado en la empresa.
3.  Comunicacion:
Se refiere a la forma de comunicacion en la empresa, si es poca 0 mucha, si es

ascendente, descendente y/o lateral, ademas de los estilos de comunicacion.
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4. Proceso de influencia:

Métodos utilizados en la empresa para obtener adhesion a las metas, objetivos
en la organizacion.

5. Proceso de toma de decisiones:

Forma del proceso de decision, criterios de decision y distribucion de las tareas
relacionadas con la toma de decisiones y de ejecucion.

6. Proceso de Planificacion:

Modos de determinar los objetivos y los pasos para lograrlos.

7. Proceso de control:

Formas en que el control se distribuye y se realiza en la empresa.

8. Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento:

Métodos utilizados para medir los objetivos y grados de accion percibidos entre
los objetivos asi definidos y lo deseado.

Likert, también manifiesta que se obtendra el beneficio completo, si se realizan
mediciones periédicas, por lo que se hace necesario tener un instrumento de
medicién valida y confiable que nos brinde informacion fidedigna que nos
permita la toma de decisiones adecuadas y pertinentes, para el logro de un

buen clima organizacional dentro de la empresa.

b) Modelo de Litwin y Stringer

Litwin y Stringer identificaron la productividad relacionandola con los
comportamientos asociados con las investigaciones de David McClelland,
quien propuso un modelo de motivacion, el cual dividia las necesidades
motivadoras en tres categorias: El poder, la afiliacion y el logro. Asi, nace el

modelo de Litwin y Stringer para el estudio del clima organizacional.
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Desde esta perspectiva, el clima organizacional es un filtro por el cual pasan,
por ejemplo la estructura, liderazgo, toma de decisiones, etc., por lo tanto,
evaluando el clima se mide la forma como es percibida la organizacion. El clima
impacta sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su
comportamiento, el cual tiene consecuencias sobre la productividad,
satisfaccion, rotacion, etc. de la empresa.

Litwin y Stringer proponen un marco tedrico para estudiar el clima en una
determinada empresa, postulando la existencia de nueve dimensiones, cada
una relacionada con ciertas propiedades de la empresa. Las dimensiones que
identifican son:

a. Estructura

Representa la percepcion que tienen los empleados de la empresa por la
cantidad de tramites, procedimientos y limitaciones por los que deben
pasar para desarrollar su trabajo. Mide si la organizacion pone énfasis en la
burocracia.

b. Responsabilidad

Se refiere a la percepcion de los empleados con respecto a su autonomia en la
toma de decisiones en el desarrollo de su trabajo. Si se le supervisa todo lo que
hacen, si deben consultar todo al jefe, etc.

c. Recompensa

Representa a la percepcion de los empleados con respecto a la recompensa
recibida, si se adecua al trabajo bien hecho. Se mide si la empresa utiliza mas
el premio que el castigo.

d. Desafio
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Corresponde a lo que perciben los empleados acerca de los desafios que
impone el trabajo. Se mide si la organizacion promueve riesgos calculados a fin
de lograr los objetivos propuestos.

e. Relaciones

Es la percepcién por parte de los empleados acerca de la existencia de
un ambiente de trabajo agradable y de buenas relaciones sociales tanto entre
comparfieros como entre jefes y subordinados.

f. Cooperacion

Representa a la percepcion de los empleados acerca de la existencia de un
espiritu de ayuda por parte de los directivos y de sus compafieros. Se mide el
apoyo mutuo que existe tanto en los niveles superiores como en los inferiores.
g. Estandares

Corresponde a la percepcion que los empleados tienen acerca del énfasis que
pone la empresa sobre las normas de rendimiento.

h.  Conflictos

Representa a lo que perciben los empleados con respecto a los jefes, si ellos
escuchan las distintas opiniones y no temen enfrentar el problema tan pronto
surja.

I. Identidad

Es lo que perciben los empleados con respecto a la pertenencia que sienten
hacia la organizacion y que es un elemento importante y valioso dentro del
grupo de trabajo. En general, es la sensacion de compartir los objetivos

personales con los de la organizacion.
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c) SoniaPalmay las dimensiones del clima organizacional:

La variable Clima Laboral definida operacionalmente como la percepcion del
trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcibn a aspectos
vinculados como posibilidades de realizacion personal, involucramiento con la
tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la informacion relacionada
con su trabajo en coordinacién con sus demas compafieros y condiciones
laborales que facilitan su tarea.

Los cinco factores que se determinaron en funcién al analisis estadistico y
cualitativo fueron los siguientes:

|. Autorealizacion

Apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio laboral
favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con
perspectiva de filtro.

Il. Involucramiento laboral

Identificacion con los valores organizacionales y compromiso para con el
cumplimiento y desarrollo de la organizacion.

lll. Supervisién

Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la supervision
dentro de la actividad laboral en tanto relacién de apoyo y orientacion para las
tareas que forman parte de su desempenio diario.

IV. Comunicacion

Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de
la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa
como con la atencion a usuarios y/o clientes de la misma.

V. Condiciones laborales
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Reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales,
econOmicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas

encomendadas.

o Comportamiento organizacional: La cultura es tanto un fenémeno
dinAmico que nos rodea en todo momento, siendo actuada en constante y
creada por nuestras interacciones con los demas y con forma de liderazgo,
comportamiento y un conjunto de estructuras, rutinas, reglas y normas que
guian y limitan el comportamiento. Cuando uno trae la cultura a nivel de la
organizacion e incluso a grupos dentro de la organizacion, uno puede ver
claramente cémo se crea la cultura, incrustado, evolucionado y finalmente,
manipulado y al mismo tiempo, cémo la cultura constrifie, estabiliza y
proporciona estructura y significado a los miembros del grupo. (Schein, 1996)%°.
o Percepcion: Es el proceso por el cual las personas seleccionan,
categorizan, interpretan y responden a la informacion del mundo que los rodea.
(Schein, 1996)%0.

o Percepcion en la organizacion: El prejuicio obstaculiza la percepcion y
evita el aprendizaje porque se anticipa a la comprobacion de los sentidos; es
por ello que es sumamente importante generar en los trabajadores una
percepcion correcta de su entorno y mejorarlas constantemente, considerando
adecuadas para su desempefio, a Su vez generard un aumento en la

motivacion y productividad de los trabajadores. (Schein, 1996)°
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1. Tipo de investigacion:
La presente investigacién es de nivel Descriptivo. Se designa investigacion
descriptiva “Porque buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fendbmeno que se someta a un analisis. Es decir, Unicamente pretenden medir o
recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o
las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se
relacionan éstas”. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010; p 81).
3.2. Disefio de investigacion:
Esta investigacion corresponde al disefio no experimental, se designa disefio no
experimental a aquello “que se realiza sin manipular deliberadamente variables.
Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las
variables independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo que se
hace en la investigacion no experimental es observar fenémenos tal como se
dan en su contexto natural, para posteriormente analizarlos” (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010; p 149).
3.3. Poblacion y muestra de la investigacion:

3.3.1. Poblacion:

En el presente trabajo de investigacidon se consideraran a los 40 docentes de la

institucién educativa, tanto del nivel de inicial, primaria y secundaria.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), “Las poblaciones deben

situarse claramente en torno a sus caracteristicas de contenido, de lugar y en

el tiempo” (p.174).
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3.3.2. Muestra:

La muestra estuvo conformada por los 40 docentes, a quienes se les aplico el
cuestionario sobre percepcion de clima organizacional.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), “La muestra es, en esencia,
un subgrupo de la poblacion. Digamos que es un subconjunto de elementos
gue pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos

poblaciéon” (p.175).

3.4. Variables, dimensiones e indicadores:

Variable Dimensiones Indicadores

Oportunidades que da la empresa a los
docentes para ampliar sus conocimientos y

L desarrollo personal
Autorrealizacion

Reconocimiento que brindan los jefes, frente al
buen desempefio, logros y cumplimiento de

objetivos.

Compromiso del colaborador con la empresa.
Involucramiento

Cumplimiento de las tareas diarias en el trabajo.

Objetivos y responsabilidades del puesto,
claramente definidos.

Supervision :
Evaluacibn de desempefio, a través del

Seguimiento y monitoreo de las actividades.

Clima Reconocimiento de los canales de

organizacional comunicacion.

L Informacién accesible y fluida.
Comunicacion

Se comparte los avances Yy logros en las

diferentes &reas de la organizacion.

Disposicion de tecnologias que faciliten el

o trabajo.
Condiciones

Cooperacion entre los compafieros de trabajo.
laborales

Remuneracion acorde al desempefio y los

logros.
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3.5. Técnicas e instrumentos de la recoleccién de datos.

3.5.1. Técnicas:

La técnica que se utilizé fue la encuesta, el cual nos permitio obtener los datos

con las dimensiones evaluadas.

3.5.2. Instrumentos:
Se utiliz6 01 instrumento estandarizado y validado para medir la variable de

clima organizacional: Escala de Clima Laboral CL-SPC

3.6. Procedimientos:

e Se inicia con una revision bibliografica que permite comprender y
elaborar un estado del arte pertinente y actualizado.

e Formulacion de una teoria o hipoétesis de la conducta a medir.

e Elegir el instrumento para medir clima organizacional.

e Elaboracioén del borrador del proyecto de investigacion.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Resultados.
En esta parte de la investigacion se presentan los resultados obtenidos, asi
como los gréficos y tablas para entender cuél es la percepcion del clima

organizacional en la institucion estudiada.

Tabla N° 01
Distribucién demografica de los colaboradores de la Institucion Educativa N°

38704 Tahuantinsuyo Lobo — Kimbiri, segun género.

GENERO X %
Varones 18 45%
Mujeres 22 55%
TOTAL 40 100%

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla N° 01, se observa que del total de los colaboradores, 18 (45%)
son del género masculino y 22 (55%) son del género femenino.
Tabla N° 02
Distribucién demogréfica de los colaboradores de la Institucién Educativa N°

38704 Tahuantinsuyo Lobo — Kimbiri, segun edades.

EDAD X %
20 -30 15 38%
31-40 18 45%
41 -50 6 15%
51 -60 1 3%
61 -70 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla N° 02, se observa que del total de los colaboradores, 15 (38%)
tienen de 20 a 30 afos, 18 colaboradores (45%) tiene de 31 a 40 afios, 6
colaboradores (15%) tienen de 41 a 50 afios, 1 colaborador (3%) tiene de 51 a

60 afos y no existe ningun colaborador que tenga de 61 a 70 afios.

Gréafico N° 01

Gréfico de puntajes y calificacion de la variable Clima organizacional y sus

dimensiones evaluadas.
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40,0

30.0

200

10,0

0.0

Involucramiento Condiciones lahorales

laboral

Autorealizacién

W Muy:Desafavorable 2.5 25 25 5.0 5.0
M Desafavarable 20.0 5.0 225 223 125
i Medio 47,5 52,5 42.5 40.0 55.0
H Favorahle 25.0 350 30.0 2715 215
M Muy Favorable 5.0 5.0 2.5 5.0 5.0

Fuente: Elaboracion propia

En el gréfico 01, se ha encontrado que la mayoria (47.5%) se sienten
medianamente autorrealizados, asimismo tienen un involucramiento laboral
medio (52.5%), la supervisidn en la organizacion es media (42.5%), de igual
manera la comunicacion es media (40.0%) y hay una condiciéon laboral media

(55.0%).
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Segun los resultados obtenidos en las cinco (05) dimensiones evaluadas el

resultado final de la percepcidn que tienen los colaboradores de la Institucion

Educativa es media.
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Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 02

Medidas de frecuencia por niveles de la variable Clima Organizacional
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En el grafico N° 02, podemos observar que existe un clima organizacional

media. El porcentaje alcanzado por este nivel es de 52.5 %, seguido del nivel

favorable el cual alcanza un porcentaje de 25.0%,

nivel desfavorable cuyo porcentaje alcanzé un 15.0%.

el mismo es seguido por el
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Los porcentajes minoritarios fueron el nivel muy desfavorable alcanzando un

porcentaje de 5.0% y el nivel muy favorable con un 2.5%.

Grafico N° 03

Medidas de frecuencia por items de la dimension Autorrealizaciéon
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Fuente: Elaboracién propia

Tabla N° 03

Medidas de frecuencia por items de la dimension Autorrealizacion

Las 3
e
X El jefe se Se participa . actividades )
Existen ) . Se valora Los jefes de Los jefes La promueve la Se
) interesa por  en definir los en las que . )
oportunidades w L los altos area expresan ) promueven la  Organizacién generacion reconoce
el éxito de objetivos y ) . se trabaja o )
de progresar en ) niveles de reconocimiento ) capacitacion promueve el de ideas los logros
L sus las acciones permiten el )
la Organizacién desempefio por los logros que se desarrollo del creativas e enel
empleados.  para lograrlo desarrollo ) 5 :
(%) (%) (%) necesita (%)  personal (%) innovadoras  trabajo (%)
(%) (%) del personal %)
(%)
Ninguno 175 0.0 7.5 10.0 25 7.5 7.5 12.5 5.0 0.0
o Nunca
Poco 20.0 175 175 30.0 50.0 32.5 17.5 15.0 30.0 125
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Regular
A 32.5 20.0 475 50.0 30.0 32.5 30.0 42.5 35.0 35.0
o Algo

Mucho 22.5 425 15.0 7.5 15.0 22.5 30.0 20.0 20.0 325
Todo o

. 7.5 20.0 12.5 25 25 5.0 15.0 10.0 10.0 20.0
Siempre

Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico N° 03 y tabla N° 03, se puede observar que de los 40
encuestados, el 32.5% considera que existe regular o algo de oportunidad de
progresar en la organizacién, y el 22.5% consideran que existe mucha
oportunidad de progresar, asimismo, el 42.5% afirma que el jefe se interesa
mucho por el éxito de los empleados, de igual manera el 47.5% consideran que
la participacion es regular o algo para definir los objetivos y la sanciones para
lograrlo.

El 50% de los encuestados sostienen que se valoran regular o algo los altos
niveles de desemperio, asimismo, el 50% afirman que los jefes de area expresan
poco reconocimiento por los logros.

De igual manera el 32.5% de los encuestados consideran que las

actividades en las que se desempefian permiten poco desarrollo personal.

Asimismo, el 30% afirman que los jefes promueven regular o algo de
capacitaciones que se necesitan, seguido por otros 30% que perciben que los
jefes promueven mucha capacitacion.

Por otro lado el 42.5% percibe que la organizacion promueve regular o algo el

desarrollo del personal.
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Gréafico N° 04

Medidas de frecuencia por items de la dimension Involucramiento Laboral
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Fuente: Elaboracion propi

Tabla N° 04

Medidas de frecuencia por items de la dimension Involucramiento Laboral

Cumplir con ) . La
Cada Cada Los Enla Cumplircon  Los servicios Hay clara L
. . L las tareas . organizacion es
Se siente trabajador colaborador se trabajadores institucion, . las de la definicién de
diarias en el una buena
comprometido asegurasus  considera factor estan se hacen ) actividades institucion, vision, )
) ) : ) trabajo, ) o opcion para
con el éxito de niveles de clave para el comprometidos mejor las ) laborales es son motivo misién y
L ) permite el alcanzar
la Organizacion logro en el éxito de la con la cosas cada una tarea de orgullo valores en la ) )
. desarrollo calidad de vida
(%) trabajo. Organizacion Organizacion. dia estimulante  del personal. ~ Organizacion
%) %) %) %) del personal %) %) %) laboral.
(%) (%)
Ninguno 5.0 25 7.5 12.5 5.0 7.5 25 20.0 5.0 5.0
o Nunca
Poco 17.5 20.0 5.0 20.0 15.0 10.0 12.5 35.0 35.0 25.0
Regul
o Alge. 425 225 325 30.0 325 375 375 325 50.0 50.0
Mucho 25.0 40.0 42.5 25.0 35.0 35.0 30.0 7.5 7.5 15.0
Todo o
. 10.0 15.0 12.5 12.5 12.5 10.0 17.5 5.0 2.5 5.0
Siempre
Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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En el grafico N° 04 y tabla N° 04, se pueden observar los porcentajes de la
percepcion del involucramiento laboral, el 42.5% de los colaboradores estan algo
comprometidos con el éxito de la organizacion, el 40.0% de los colaboradores
sostienen que cada uno asegura mucho sus niveles de logro en el trabajo,
asimismo, el (42.5%) percibe que cada colaborador se considera mucho como
factor clave para el éxito en las organizaciones, el 30.0% percibe que los
colaboradores estan regular o algo comprometidos con organizacion. El 35.0%
consideran que en la institucion se hace mucho por mejorar las cosas cada dia.

El 35.5% de los trabajadores consideran que cumplir con las tareas diarias
en el trabajo permite mucho al desarrollo del personal. También el 37.5%
aseguran que cumplir con las actividades laborales es una tarea regular o algo
estimulante, los servicios de la institucion, para el 35.0% de los colaboradores,
tienen poco motivo de orgullo para el personal, asimismo, hay regular o algo de
claridad en la definicion de vision y valores en la organizacion.

El 65% de los colaboradores afirman que la organizacion presenta poco o
regular opcion para alcanzar la calidad de vida laboral.
Grafico N° 05
Medidas de frecuencia por items de la dimension Supervision
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Fuente: Elaboracion propia
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Tabla N° 05

Medidas de frecuencia por items de la dimension Supervision

El

supervisor L
brida a Se dispone de Los El trabajo se
Enla evaluacion Se recibe Las
apoyo L o » un sistema Existen normas objetivos realiza en )
Organizacion, que se preparacion  responsabilida ) ) Existe un trato
para para el y del trabajo funcién a
se mejoran hace del necesaria des del puesto . C ) ) justo en la
superar X i : ) seguimientoy  procedimientos estan métodos o L
continuamente trabajo, para realizar estan 5 Organizacion
los ) control de las  como guiasde  claramente planes
los métodos de ayuda a el trabajo claramente (%)
obstaculos ) ) . actividades trabajo (%) definidos establecidos
trabajo (%) mejorar la (%) definidas (%)
que se (%) (%) (%)
tarea (%)
presentan
(%)
Ninguno 15.0 5.0 5.0 5.0 2.5 10.0 2.5 15.0 5.0 10.0
o Nunca
Poco 275 17.5 225 225 10.0 15.0 225 225 275 30.0
Regular
37.5 47.5 40.0 30.0 45.0 40.0 17.5 40.0 325 42.5
o Algo
Mucho 20.0 17.5 25.0 275 325 30.0 42.5 17.5 275 15.0
Todo o
) 0.0 12.5 7.5 15.0 10.0 5.0 15.0 5.0 7.5 25
Siempre
Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico N° 05 y la tabla N° 05 podemos observar que, de 40
colaboradores, el 37% dan a conocer que los supervisores brindan regular o algo
de apoyo para superar los obstaculos que se presentan, asimismo, la mayoria
(47.5%) afirma que la organizacién tiene una mejora continua en los métodos de
trabajo.

El 40% menciona que la evaluacion que se hace del trabajo, ayuda algo en
mejorar la tarea, el 30.0% percibe que se recibe una regular preparacién para
realizar el trabajo, segun el 45.0% las responsabilidades del puesto estan regular
o algo definidas.

También el 40.0% sostienen que el sistema de seguimiento y control de
actividades es regular o algo, asimismo, el 42.5% percibe que existen muchas
normas y procedimientos como guias de trabajo. Los objetivos de trabajo estan

regular o algo definidas, regularmente se realizan los trabajos en funcién a
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métodos o planes establecidos y existe algo o regular trato justo en la

organizacion.
Grafico N° 06

Medidas de frecuencia por items de la dimension Comunicacion
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Fuente: Elaboracién propia

Tabla N° 06

Medidas de frecuencia por items de la dimension Comunicacion

Es posible

Se cuenta con . En los El jefe o Existe
En mi oficina o la Enla La Se conocen
acceso a la ) grupos de Existen ) X L . responsable colaboracion
) i ambiente, la ) . interaccién  Organizacion, Organizacion los avances
informacion ) : trabajo, suficientes escucha los entre el
: informacion ) con se afrontan y fomentay ) en otras areas
necesaria para existe una canales de planteamientos personal de
) fluye . . personas superan los promueve la i de la
cumplir con el relacién comunicacion. L que se le los diversos L
) adecuadamente ) de mayor obstéculos. comunicacion. ) Organizacion.
trabajo armoniosa (%) ) hacen. ambientes.
(%) jerarquia. (%) (%) (%)
(%) (%) (%) (%)
(%)
Ninguno
15.0 25 12.5 5.0 15.0 12.5 2.5 5.0 10.0 2.5
o Nunca
Poco 375 20.0 25.0 25.0 45.0 17.5 25.0 25.0 15.0 22.5
Regular
275 275 30.0 425 30.0 35.0 50.0 30.0 35.0 325
o Algo
Mucho 15.0 37.5 20.0 17.5 25 22,5 17.5 27.5 325 35.0
Todo o
. 5.0 12,5 125 10.0 7.5 12.5 5.0 125 7.5 7.5
Siempre
Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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En el grafico N° 06 y la tabla N° 06 se pueden observar que respecto a la
comunicacién al interior de la organizacion, el 37.5%, consideran que pocas
veces se cuenta con informacion necesaria para cumplir con el trabajo, sin
embargo el 37.5% consideran que en sus ambientes u oficinas la informacion
fluye adecuadamente y el 30.0% percibe que en los grupos de trabajo, existe
una regular relacion armoniosa.

La existencia de canales de comunicacién es regular. También sostienen
que hay poca interrelacion con personas de mayor jerarquia, existe regular
organizacién para afrontar y superar obstaculos.

Asimismo, hay regular fomento de comunicacion, el 30.0% sostienen que en
la organizacion existe una regular atencion a los planteamientos que se le
hacen.La colaboracién entre el personal de los diversos ambientes se perciben
como regular o algo (35.0%) seguido de una percepcion de mucho (32.5%) y se
conoce mucho de los avances en otras areas de la organizacion.

Grafico N° 07
Medidas de frecuencia por items de la dimension Condicién laboral
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Fuente: Elaboracién propia
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Tabla N° 07

Medidas de frecuencia por items de la dimension Condicién laboral

Los

colaboradores El grupo con Se cuenta

: La Los objetivos Se
Los Los tienen la el que con la La
. i : ) Existe una remuneracion de trabajo dispone »
compafieros objetivos oportunidad de trabajo, oportunidad ) remuneracion
: : ) . buena es atractiva en guardan de
de trabajo de trabajo tomar funciona de realizar el esté de acuerdo
» ) administracién comparacion relacién con  tecnologia
cooperan son decisiones en c€omo un trabajo lo . » al desempefio y
i : X : de los recursos.  con la de otras lavision de  que facilita
entre si. retadores. tareas de su equipo bien  mejor que se . . ) los logros.
organizaciones. la institucién. el trabajo.
responsabilidad integrado. puede.
Ninguno o
7.5 25 25 25 10.0 15.0 10.0 7.5 5.0 15.0
Nunca
Poco 27.5 25.0 15.0 27.5 17.5 17.5 15.0 15.0 375 35.0
Regular o
425 42.5 50.0 375 47.5 42.5 30.0 40.0 325 375
Algo
Mucho 17.5 20.0 225 275 17.5 22.5 325 275 15.0 7.5
Todo o
. 5.0 10.0 10.0 5.0 7.5 25 12.5 10.0 10.0 5.0
Siempre
Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico N° 07 y la tabla N° 07 se puede observar que, el 42.5% de los
colaboradores afirman que existe una regular cooperacion entre comparieros de
trabajo, también sostienen que los objetivos de trabajo son algo retadores, la
mitad de los encuestados (50.0%) opinan que tienen regular o algo de

oportunidad para tomar decisiones en tareas de su responsabilidad.

Un 37.5% sostienen que el grupo con el que trabajan funciona regular o algo
como un equipo bien integrado. Algunas veces se cuenta con oportunidades de
realizar el trabajo lo mejor que se puede, que la existencia de la buena
administracion de recursos es regular. Asimismo afirman que la remuneraciéon en
comparaciéon con otras organizaciones es regular o algo, existe alguna relacion
entre los objetivos y la vision de la institucion, hay poca o regular disposicion de
tecnologia que facilita el trabajo, y las remuneraciones algunas veces estan de

acuerdo al desempeiio y los logros.
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4.2 Discusion de los resultados.
En muchas organizaciones los directivos se preocupan por alcanzar un buen
clima organizacional, ya que asi se podra tener éxito en los resultados y alcanzar

las metas propuestas y aumentar los niveles de productividad.

Algunos estudiosos de las organizaciones como Chiavenato (1999),
sostiene que el clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben o experimentan los miembros de la organizacion y
que influye en su comportamiento. Es favorable cuando proporciona la
satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion moral de los

miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades.

Por este motivo la presente investigacién se propuso como objetivo general,
determinar el nivel del clima organizacional de los colaboradores de la Institucion
Educativa N° 38704 Tahuantinsuyo Lobo; y como objetivos especificos
determinar el clima organizacional en sus cinco dimensiones: Autorealizacién,
involucramiento, supervision, comunicacién y condiciones laborales; y a partir de
los resultados elaborar un plan de mejora e intervencion del clima

organizacional.

A continuacion el andlisis de acuerdo a los antecedentes ya estudiados a
los largo de esta investigacion con los resultados encontrados en el trabajo de

campo realizado en la ya mencionada institucion.

El clima organizacional varia de acuerdo a varios elementos los cuales
contribuyen a crear un adecuado o inadecuado clima laboral, como son: la

calidad en el liderazgo, el grado de confianza, la comunicacion ascendente y
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descendente, la responsabilidad, la participacion, las recompensas justas, las
oportunidades que brinda la organizacion, etc. Esto determinard como se

desarrolla el clima en la organizacion y por ende en su productividad.

Para este estudio, como ya se menciond, se considero el instrumento CL —
SPC de Sonia Palma Carrillo, el cual estuvo validado y estandarizado en el Peru.
Para tener mayor referencia de fiabilidad de los items y dimensiones aplicados
en el Colegio N° 38704 de Tahuantinsuyo Lobo, se utilizé el coeficiente de Alpha
de Cronbach para analizar la confiabilidad por consistencia interna del

instrumento de Clima Laboral.

Fiabilidad inter items

Alfa de
N de elementos
Cronbach
.963 50

Fiabilidad inter dimensiones

Alfa de N de

Cronbach elementos

931 5

Segun George y Mallery (2003) como el indice de alfa de Cronbach es
mayor a 0,90 (a=0,963) se concluye que el presente instrumento para medir el
clima organizacional es altamente confiable (excelente).

La fiabilidad entre las 5 dimensiones también indica que el presente instrumento

es altamente confiable
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Los resultados obtenidos de la encuesta realizada a los colaboradores de la
Institucion Educativa N° 38704 Tahuantinsuyo Lobo; manifestaron tener un nivel
de clima organizacional medio (52.5%), el cual hace referencia, que los
colaboradores se encuentran medianamente satisfechos con las condiciones
laborales, asi como del tipo de comunicacion que se desarrolla en la institucion,

la supervision, el involucramiento y la autorealizacion.

En este sentido, es importante resaltar la percepciébn que tienen los
encuestados sobre la autorealizacion ya que en el item numero 16, de la
encuesta evaluada, el 50% de los encuestados refieren que en la institucién se
valoran los altos niveles de desempefio, esto debido a que los coordinadores se
interesan por el éxito de sus empleados y se reconocen los logros en el trabajo,
asimismo, las actividades en las que se trabajan permiten el desarrollo del
personal y todos participan en definir los objetivos y las acciones para lograr las

metas establecidas.

Likert (1965) en su teoria de los sistemas, plantea que el sistema IV
consultivo — participativo, es Optimo para alcanzar la satisfaccion y buen clima
organizacional, ya que se caracteriza por la descentralizacion en la toma de
decisiones y en la confianza que los directivos tienen en sus empleados, debido
a que la comunicacién no solo es descendente, sino también ascendente y

lateral.

La teoria de Likert muestra relacién con los resultados obtenidos en la

encuesta realizada a los colaboradores de la Institucion estudiada, se sienten
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identificados con la institucidén y perciben que sus directivos tienen confianza en

ellos para la toma de decisiones y consecucion de metas.

Con respecto a la dimension de involucramiento el 50.0% de los
encuestados manifiestan que hay una clara definicibn de la vision, mision y
valores en la organizacién, asimismo, manifiestan que la organizacién es una
buena opcion para alcanzar una buena calidad de vida laboral. (items 42 y 47).

La percepcion de involucramiento de parte de los colaboradores hacia la
Institucion Educativa es media, ya que ellos se sienten comprometidos en su
trabajo y perciben que cada dia se hacen mejor las cosas. De igual manera
perciben que cumplen con sus actividades diarias. Sin embargo el 20.0%
perciben que los servicios de la Institucion no es motivo de orgullo para el
personal. Esto debido a que existen deficiencias en algunas areas de

coordinacion.

Segun Freitez (1999), citado por Fernandez (2006), afirma que un clima
organizacional adecuado en una institucion escolar debe motivar a los docentes
al logro de los objetivos deseados, una moral elevada ayuda a la satisfaccion en
el trabajo a la vez que contribuye a obtener las metas propuestas y lograr mejor
eficiencia en la labor encomendada y por ende dispuesto a participar y colaborar

responsablemente en los diversos aspectos relacionados con su labor.

En la dimensién de supervision el 45.0% de los encuestados, manifiestan en
el item (23) que las responsabilidades del puesto estan claramente definidas y
se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades (item

28), sin embargo, existen algunas deficiencias como lo manifestado en el item
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03, en el que el 15.0% de los encuestados manifiestan que el supervisor poco o
nada brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

Segun Balarezo (2014), la comunicacion interna es un conjunto de actividades
efectuadas por la organizacién para la creacion y mantenimiento de buenas
relaciones con y entre sus miembros, a través del uso de diferentes medios de
comunicaciéon que los mantengan informados, integrados y motivados para
contribuir con su trabajo al logro de los objetivos organizacionales. La
comunicaciéon es el ingrediente mas vital en una organizacion. En realidad sin

esta no existiria ninguna organizacion.

Con respecto al aporte de Balarezo sobre la comunicacién, es importante
sefalar que del total de los encuestados en la investigacion realizada, el 50.0%
manifiestan, en el item nimero 34, que la organizacién fomenta y promueve la
comunicacién, asimismo, el 42.5% refieren que existen suficientes canales de
comunicacion, el cual facilita el logro de los objetivos, sin embargo, el 15.0% de
los encuestados manifiestan que la posibilidad de interactuar con personas de

mayor jerarquia es poco o nada.

Se puede concluir que la comunicacion existente en la institucion es
medianamente buena, debido a que existen canales de comunicacion entre
comparieros, asi como actividades recreativas que permiten relacionarse y por

ende comunicarse.

La comunicacion es importante para el logro de objetivos en una empresa, y
a través de ello poder alcanzar mayor productividad. La comunicacion es vital,
sin la existencia de este, seria imposible de alcanzar los objetivos de la
organizacion.
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En la dimension condiciones laborales, vale destacar el planteamiento de
Chiavenato (1999), en el que refiere que: el desarrollo del trabajo esta influido
por tres grupos de condiciones:

e Condiciones ambientales de trabajo: lluminacion, temperatura, ruido, etc.
e Condiciones de tiempo: Duracion de la jornada, horas extras, periodos de
descanso, etc.

¢ Condiciones sociales: Organizacion informal, estatus, etc.

En este planteamiento Chiavenato hace referencia a las condiciones fisicas
en las que el colaborador ejecuta sus funciones y las comodidades que este
tenga para llevarlas a cabo. De igual manera a la jornada de trabajo, las horas
extras, periodos de descanso, etc. En el caso de la Institucion Educativa N°
38704 Tahuantinsuyo Lobo, tiene una jornada de trabajo distribuida de acuerdo
a los horarios de clases que brindan a cada grado y seccion.

En la dimension Condiciones laborales, los resultados sefialan que el 32.5%
de los encuestados refieren que se dispone de tecnologias que facilitan su
trabajo (item 45), asimismo, el 30.0% de los colaboradores refieren que sus
condiciones salariales son atractivas en comparacion con la de otras
instituciones, sin embargo el 15.0% refiere que no existe una buena
administracion de los recursos. El resultado final de esta dimension se sitla en

un nivel medio.
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Conclusiones

Con la aplicacion de la encuesta de Sonia Palma CL — SPC, ha sido posible
obtener la informacion necesaria para determinar el nivel de percepcién de
clima organizacional de los colaboradores de la Institucion Educativa N°38704

Tahuantinsuyo Lobo.

De esta forma queda reflejado a través del instrumento aplicado que la
percepcion del clima organizacional de los colaboradores de la Institucion
Educativa N°38704 Tahuantinsuyo Lobo, es de media con un 52.5% de
percepcion de clima organizacional. Seguido de un 25.0% de favorable, el cual
muestra la percepcion positiva de los colaboradores respecto al clima de su

entorno de trabajo.

Por otro lado, el 5.0% de los encuestados perciben que el clima
organizacional estd en un nivel muy desfavorable y el 15.0% lo percibe como

desfavorable.

De igual manera, queda en evidencia que de las cinco (05) dimensiones
evaluadas: autorealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y
condiciones laborales; la mas favorable con un 35.0% es el involucramiento
laboral, seguido de supervision (30.0%), comunicacion (27.5%), autorealizacion
(25.0%) y finalmente, condiciones laborales con un 22.5%.

De acuerdo a la hipétesis general planteada en este trabajo de investigacion
que el clima organizacional de la Institucion Educativa N°38704, Tahuantinsuyo

Lobo, del distrito de Kimbiri-Cusco, estd en un nivel adecuado, queda
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desestimada, ya que el clima organizacional no llega a un nivel adecuado

tampoco a un nivel inadecuado, pues se sitia en un nivel medio.
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Recomendaciones

Se recomienda la realizacion de talleres de autocuidado a todo el personal, asi
como de la realizacion de nuevas actividades grupales, el cual genere mayor

interrelacion entre comparfieros de trabajo.

Se sugiere capacitar a los coordinadores para brindar un mayor apoyo en las
dificultades y obstaculos que se presentan en los colaboradores, y asi se pueda

conseguir mejor los objetivos institucionales.

Se sugiere mejorar o realizar una adaptacién de los sistemas de seguimiento y
control de las actividades al contexto de acuerdo a las necesidades de los

colaboradores.

Seguir trabajando en el modelo de comunicacién ascendente, descendente y

lateral, para una mejor comprension entre comparieros de las distintas areas.

Se recomienda la participacion de los coordinadores a diversos talleres de
liderazgo, trabajo en equipo, relaciones interpersonales y otros que permitan
fortalecer el trabajo en grupo y las relaciones entre compaferos y con ello elevar

el nivel de clima organizacional existente.
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ANEXO



AUTOR: BERNABE ANTONIO PARINA

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMAS OBIJETIVOS HIPOTESIS POBLACION Y INSTRUMENTOS
MUESTRA
GENERAL: GENERAL:
. Ha: El clima organizacional de la Institucién Educativa
Determinar la percepcion del clima | N°38704, Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de Kimbiri-Cusco, esta en un .
organizacional de los docentes de la | nivel adecuado. TECNICASE
Institucion Educativa N°38704, | * Ho: El clima organizacional de la Institucion Educativa INSTRUMENTOS DE
Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de | N°38704, Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de Kimbiri-Cusco, estd en un RECOLECCION DE
Kimbiri-Cusco, 2016. nivel inadecuado. DATOS:
ESPECIFICOS: ESPECIFICO: Técnicas:
Identificar el nivel de clima organizacional | eHa: El nivel del clima organizacional en la dimension autorrealizacién, Encuesta
en su dimension autorrealizacion de los | dela Institucidon Educativa N°38704, Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de
“PERCEPCION DEL docentes de la Institucion Educativa | Kimbiri-Cusco, es adecuado. Instrumentos:
VARIABLE: N°38704, de la comunidad Tahuantinsuyo | eHo: El nivel del clima organizacional en su dimensién autorrealizaciéon ¥ .
GENERAL: Lobo, del distrito de Kimbiri-Cusco, 2016. de la Institucion Educativa N°38704, Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de PoblacmrT’ Escala de Clima
CLIMA CLIMA Kimbiri-Cusco, es inadecuado. La poblacién consta de | Laboral CL-SPC
ORGANIZACIONAL ¢Cual es la | Identificar el nivel de clima organizacional | eHa: El nivel del clima organizacional en su dimensién involucramiento 40 docentes que

ORGANIZACIONAL
DE LOS
COLABORADORES
DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA N°
38704
TAHUANTINSUYO
LOBO, EN EL
DISTRITO DE
KIMBIRI - CUSCO,

2016".

DIMENSIONES:

Autorrealizacién.
Involucramiento.
Supervision.
Comunicacién.
Relaciones
interpersonales.

percepcién del
clima
organizacional de
los docentes de la
Institucion
Educativa
N°38704,
Tahuantinsuyo
Lobo, del distrito
de Kimbiri-Cusco,
20167

en su dimensién involucramiento laboral
de los docentes de la Institucion Educativa
N°38704, de la comunidad Tahuantinsuyo
Lobo, del distrito de Kimbiri-Cusco, 2016.

de la Institucion Educativa N°38704, Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de
Kimbiri-Cusco, es adecuado.

*Ho: El nivel del clima organizacional en su dimensién involucramiento
de la Institucion Educativa N°38704, Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de
Kimbiri-Cusco, es inadecuado.

Identificar el nivel de clima organizacional
en su dimensidon supervision de los
docentes de la Institucion Educativa
N°38704, de la comunidad Tahuantinsuyo
Lobo, del distrito de Kimbiri-Cusco, 2016.

eHa: El nivel del clima organizacional en su dimensién supervision de la
Institucion Educativa N°38704, Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de
Kimbiri-Cusco, es adecuado.

eHo: El nivel del clima organizacional en su dimensién supervisién de la
Institucion Educativa N°38704, Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de
Kimbiri-Cusco, es inadecuado.

Identificar el nivel de clima organizacional
en su dimension comunicacién de los
docentes de la Institucion Educativa
N°38704, de la comunidad Tahuantinsuyo
Lobo, del distrito de Kimbiri-Cusco, 2016.

. Ha: El nivel del clima organizacional en su dimensién
comunicaciéon de la Institucion Educativa N°38704, Tahuantinsuyo
Lobo, del distrito de Kimbiri-Cusco, es adecuado.

. Ho: El nivel del clima organizacional en su dimensién
comunicacion los de la Institucién Educativa N°38704, Tahuantinsuyo
Lobo, del distrito de Kimbiri-Cusco, es inadecuado.

Identificar el nivel de clima organizacional
en su dimensién condiciones laborales de
los docentes de la Institucion Educativa
N°38704, de la comunidad Tahuantinsuyo
Lobo, del distrito de Kimbiri-Cusco, 2016.

. Ha: El nivel del clima organizacional en su dimension
condiciones laborales de la Institucion Educativa N°38704,
Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de Kimbiri-Cusco, es adecuado.
. Ho: El nivel del clima organizacional en su dimension
condiciones laborales de la Institucion Educativa N°38704,
Tahuantinsuyo Lobo, del distrito de Kimbiri-Cusco, es inadecuado.

laboran en la
Institucion Educativa.

Muestra

En el presente trabajo
de investigacion se
consideraran a los 40
docentes de la
institucion educativa,
tanto del nivel de
inicial, primaria y
secundaria.

METODOS DE
ANALISIS DE DATOS:

Se analizaron con el
Programa del SPSS, y
con los métodos Alfa
de Cronbach y Split
Half de Guttman se
estimo la
confiabilidad,
evidenciando
correlaciones de .97 y
.90 respectivamente;
lo que permite refiere
de una alta
consistencia interna
de los datos y permite
afirmar que el
instrumento es
confiable.




ESCALA DE OPINIONES PARA CLIMA

ORGANIZACIONAL

DATOS PERSONALES.

Edad: Sexo: @ @

Tiempo de Servicio en la Institucion:

A continuacion encontrard proposiciones sobre aspectos

relacionados con

las

caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones
para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea
cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la que
mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay

respuestas buenas ni malas.

Ninguno
0 Nunca

Poco

Regular
o0 Algo

Mucho

Todo o
Siempre

Existen oportunidades de progresar en la

! Organizacion.

5 Se siente comprometido con el éxito de la
Organizacion.

3 El supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.

4 Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para
cumplir con el trabajo.

5 Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo.

8 En la Organizacion, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

9 En mi oficina o ambiente, la informacion fluye
adecuadamente.

10 | Los objetivos de trabajo son retadores.

1 Se participa en definir los objetivos y las acciones
para logarlo.

12 Qa_da colaborador_ se ggnsidera factor clave para el
éxito de la Organizacion.

13 La _evaluaci(’)n que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar la tarea.

14 En Ios.grupos de trabajo, existe una relacién
armoniosa.

15 Los_ c_olaboradores tienen la oportuni_d_ad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad.

16 | Se valora los altos niveles de desempefio.

17 Los trgbajq@ores estan comprometidos con la
Organizacion.

18 Se recibe preparacidn necesaria para realizar el

trabajo.




Ninguno | Poco | Regular | Mucho | Todoo
0 Nunca o0 Algo Siempre

19 | Existen suficientes canales de comunicacion.

20 | El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo
bien integrado.

21 | Los jefes de reas expresan reconocimiento por los logros.

22 | En la institucion, se hacen mejor las cosas cada dia.

23 | Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

24 | Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

25 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
mejor que se puede.

26 | Las actividades en las que se trabaja permiten el
desarrollo del personal.

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
las actividades.

29 | En la Organizacion, se afrontan y superan los obstculos.

30 | Existe una buena administracion de los recursos.

31 | Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

33 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34 | La Organizacion fomenta y promueve la comunicacion.

35 | La remuneracion es atractiva en comparacion con la de
otras organizaciones.

36 | La Organizacion promueve el desarrollo del personal.

37 | Los servicios de la institucion, son motivo de orgullo del
personal.

38 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39 | El jefe o responsable escucha los planteamientos que se le
hacen.

40 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de
la institucion.

41 | Se promueve la generacion de ideas creativas e
innovadoras.

42 | Hay clara definicién de vision, mision y valores en la
Organizacion.

43 | El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos.

44 | Existe colaboracion entre el personal de los diversos
ambientes.

45 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46 | Se reconoce los logros en el trabajo.

47 | La organizacién es una buena opcion para alcanzar
calidad de vida laboral.

48 | Existe un trato justo en la Organizacion.

49 | Se conocen los avances en otras reas de la Organizacion.

50 | La remuneracion estd de acuerdo al desempefio y los

logros.




