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Resumen

El objetivo de esta investigacion fue disefiar una propuesta en forma de programa
sobre la supervision de colaboradores que permita fortalecer el clima
organizacional en los Centros de Desarrollo Infantil [CDI] de un distrito de Guayas,
Ecuador. El estudio tuvo un enfoque descriptivo-cuantitativo, con una muestra de
98 colaboradores que trabajan directamente como supervisores, coordinadores y
operativos. Se utilizé la técnica de la encuesta con el instrumento del cuestionario,
cuyos resultados obtenidos de la recoleccion de datos, fueron procesados a
través del software estadistico del SPSS v25, y luego tres expertos tuvieron a
cargo el otorgamiento de la validez, para su posterior confiabilidad utilizando el
coeficiente del Alfa de Cronbach (0,743). El instrumento demostré que el 6% de
los colaboradores se encuentran en el nivel bajo del clima organizacional, 58% en
el nivel medio y 34% en el nivel alto. Adicionalmente, la propuesta denominada:
Plan de mejora de la supervision de colaboradores para fortalecer el clima
organizacional, fue disefiada expresamente para este caso, y fue evaluada por
tres expertos quienes aplicaron los criterios de aplicabilidad, contextualizacion y
pertinencia. Se tuvo como conclusion, que la propuesta puede fortalecer el clima

organizacional con las recomendaciones realizadas pertinentemente.

Palabras clave: supervision de colaboradores, clima organizacional,

comunicacion interna, relaciones interpersonales, delegacion de funciones.
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Abstract

The objective of this research was to design a proposal in the form of a program
on the supervision of collaborators that allows strengthening the organizational
climate in child development centers in a district of Guayas, Ecuador. The study
had a descriptive-quantitative approach, with a sample of 98 employees who work
directly as supervisors, coordinators, and operatives. The survey technique was
used with the questionnaire instrument, whose results obtained from data
collection were processed through the SPSS v25 statistical software, and then
three experts were in charge of granting validity, for its subsequent reliability. using
Cronbach's Alpha coefficient (0.743). The instrument showed that 6% of the
collaborators are in the low level of the organizational climate, 58% in the medium
level and 34% in the high level. Additionally, the proposal called: Employee
supervision improvement plan to strengthen the organizational climate, was
expressly designed for this case, and was evaluated by three experts who applied
the criteria of applicability, contextualization, and relevance. It was concluded that
the proposal can strengthen the organizational climate with the recommendations

made pertinently.

Keywords: supervision of collaborators, organizational climate, internal

communication, interpersonal relations, delegation of functions.
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INTRODUCCION

La supervision de los colaboradores, debe contener en su practica, los elementos
basicos para la adecuada gestidn, entre estos se pueden mencionar la apropiada
valoracién a los trabajadores, en base un buen trato, respeto mutuo y trato
sensible, humano y digno. En ese sentido, a partir del afio 2015, la Organizacion
de las Naciones Unidas (ONU), disefié los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS), con la finalidad de erradicar la pobreza, propiciar la paz y el desarrollo en
todo el mundo, a partir del cual, el ODS N° 08 que trata sobre la promocién del
crecimiento de la economia con inclusividad y de manera sostenible, generar
empleos y fomentar el trabajo decente en general, en cuyas metas se detallan los
alcances del mismo, por ejemplo, en la Meta N° 8.5, referida hacia alcanzar
condiciones de pleno empleo, con productividad y con trabajo honesto e integro
para todas las personas, como horizonte al 2030, es decir, que nadie debe
trabajar en situaciones de desventaja salarial, beneficios y trato equitativo, justo y
digno, y con las mejores condiciones que el clima organizacional le puede ofrecer
(Kreinin & Aigner, 2022; Garcia-Muifa et al., 2021; ONU-PNUD, 2021).

Desde Espafia, Ortiz-Campillo et al. (2019) se ha determinado la relacion entre el
ambiente fisico, la estructura organizativa, el ambiente social y la conducta
individual de los servidores con el clima organizacional. En similar estudio en
México por Soria et al. (2019), quienes establecieron la importancia de los
aspectos mas relevantes que influyen en el clima organizacional, son: la
estructura, el afecto, el apoyo, la recompensa, la responsabilidad, los estandares
de trabajo y el riesgo asociado a las funciones. Por ello, en el estudio realizado en
Ecuador por Vera et al. (2018) concluyo que el éxito o fracaso en el ambiente de
trabajo depende en gran medida del clima organizacional, es decir, de la forma
cdmo se sienten en la convivencia diaria, y el resultado se traduce en excelentes
relaciones interpersonales y mejor atenciéon a los usuarios. En tal sentido, la
Constitucion de la Republica del Ecuador en su Art. 11, sobre el ejercicio de los
derechos y garantias de los derechos humanos, es enfatica al referirse cuando se
trata de respetar a la dignidad del ciudadano para que tengan un adecuado
desenvolvimiento, en esa misma linea del ODS N° 08; siendo que cualquier

ciudadano que realice labores para el Estado, se merece el adecuado tratamiento,



con el respeto no solamente a sus derechos laborales, sino, que ademés y
fundamentalmente, a sus derechos como persona humana, que como se ha
evidenciado, la Constitucion lo respalda. Por lo tanto, cualquier trabajador, puede
exigir de pleno derecho, que sean respetados estos derechos constitucionales, y
entre estos su autonomia para realizar sus funciones en un adecuado clima
organizacional (OAS-Lexis, 2008; Adana-Diaz et al., 2019; Oubrich et al., 2021).

De acuerdo a lo expresado anteriormente, en un Centro de Desarrollo Infantil
[CDI] del Ministerio de Inclusion Econdmica y Social [MIES] de Guayaquil, se han
identificado incumplimiento en las funciones laborales de los coordinadores del
CDI, de acuerdo a lo estipulado por la Norma Técnica Misién Ternura del Acuerdo
Ministerial 072 del 2019, sefala las 26 funciones que debe realizar, dentro de su
jornada laboral, y con niveles de eficiencia, eficacia y productividad, que logren los
propositos personales e institucionales. Sin embargo, las coordinadoras,
abusando de su posicion como tales en la institucion, ejercen presion a las
educadoras, que tiene otras funciones mas especificas, pues, son estas,
dedicadas a cuidar y proteger a los menores en custodia. Estas, situaciones de
abuso, se expresan a través del incumplimiento de las funciones de los
coordinadores, para ser trasladadas a las educadoras, quienes realizan las
labores adecuadas de los coordinadores, ademas de las suyas propias, lo que
deviene en la recarga de sus labores ordinarias, que también estan sefialadas en
la misma Norma Técnica con 06 funciones especificas y una general, que expresa

la posibilidad de incrementar las funciones por el mismo MIES (MIES, 2019).

Esta situacion, representa un claro abuso del poder temporal de los
coordinadores, y justamente, se da este incumplimiento de las labores, por la
carencia de control, supervision, monitoreo o fiscalizacion mas directa y
permanente a cada uno de los empleados publicos, que los obligue al
cumplimiento de sus labores, a cada uno de los servidores publicos, para lo cual
han sido contratados en el Estado. En tal virtud, de lo descrito anteriormente, se
formula la siguiente interrogante, como problema general: ¢De qué manera un
programa de supervision de colaboradores para el fortalecimiento del clima
organizacional en Centros de Desarrollo Infantii de un distrito de Guayas,

Ecuador?



Por lo tanto, esta investigacion se justific6 desde varias aristas, iniciando por: (i)
justificacion tedrica, porque tratd de reducir la brecha del conocimiento que
proporcionan las teorias para un tratamiento adecuado de la supervision de los
colaboradores para mejorar el clima organizacional, habida cuenta que no se esté
implementando pertinentemente; (ii) justificacion practica, dado que los
resultados, que se plasmaron en un mecanismo de supervision de colaboradores
contribuira a la mejora de las condiciones de trabajo dentro de un renovado clima
organizacional; (iii) justificacion metodolégica, en la medida que se construy6 un
instrumento para medir y disefiar la propuesta del mecanismo de supervision de
colaboradores, el mismo que puede ser utilizado en otras investigaciones en el
futuro; y por udltimo, la (iv) justificacion social, ya que la forma como se superviso a
los colaboradores produjo un clima organizacional adverso, para el fomento del
desarrollo integral de los trabajadores; por ello, este estudio, beneficié a los
mismos trabajadores, a la institucion y a la sociedad, porque se lograron personas
mejor desarrolladas mentalmente para avanzar en los otros espacios de la familia

y la sociedad.

Por ello, se estableci6 el objetivo general: Disefiar un programa de supervision de
colaboradores para el fortalecimiento del clima organizacional en Centros de
Desarrollo Infantii de un distrito de Guayas, Ecuador; luego, los objetivos
especificos: (I) Diagnosticar el estado de la supervision de colaboradores en
Centros de Desarrollo Infantil de un distrito de Guayas, Ecuador; (II) Determinar
las caracteristicas del mecanismo de supervision de colaboradores en Centros de
Desarrollo Infantil de un distrito de Guayas, Ecuador; y, (lll) Validar una propuesta
de mecanismo de supervision de colaboradores en Centros de Desarrollo Infantil
de un distrito de Guayas, Ecuador. Finalmente, la hipdtesis general de
investigacion: Un programa de supervision de colaboradores permitird mejorar el
clima organizacional en Centros de Desarrollo Infantil de un distrito de Guayas,

Ecuador.



.  MARCO TEORICO

En este capitulo, se han identificado los estudios realizados en el ambito
internacional, nacional y local, destacando en el primer grupo a Torres (2020) en
su tesis doctoral respecto de la determinacion de la influencia del clima
organizacional sobre el desempefio laboral de los trabajadores de una institucién
estatal de Cajamarca en la unidad de administracion y finanzas, 2018. Se estudio
a 50 servidores que trabajaban en la seccién correspondiente, a quienes se les
aplicé una encuesta, con el apoyo del cuestionario, para cada una de las variables
indicadas. Siendo menester indicar que la metodologia de este estudio, fue
basica, no experimental, cuantitativa, explicativa y transversal. Como resultados
importantes, se ha logrado determinar que existi0 influencia entre clima
organizacional sobre el desempefio laboral. Por lo tanto, se concluye que a
medida que el clima organizacional mejora, el desempefio de los trabajadores
también mejora, caso contrario, cuando el clima de la empresa no es el adecuado,
influye en el desempefio de los servidores, llevandolo por un camino de
deficiencia. Es decir, que la influencia es directamente proporcional, a mejor clima

organizacional mejor desempefio laboral y viceversa.

Gutiérrez (2018) en su tesis de maestria, sobre la supervision determiné cémo se
relaciona el desempefio laboral de los servidores estatales integrantes de
municipio de Caylloma en Arequipa de 2018. Por este proposito se disefid el
estudio basico, descriptivo y correlacional, no experimental y transversal. Fueron
90 los trabajadores que formaron la poblacion y muestra del organismo municipal,
solo de la administracion. Se utilizd el cuestionario como el instrumento mas
apropiado, que permita recolectar los datos de las dos variables indicadas. Que
permiti6 obtener como resultado importante que si se pudo relacionar a la
supervision con el desempefio laboral de los servidores municipales; lo que
implica, que los trabajadores producen mejores resultados cuando la supervision
es mas cercana y frecuente. En tanto, los funcionarios, estan obligados a
implementar las estrategias de control, fiscalizacion, guia, monitoreo Yy
acompafiamiento, que son inherentes a la labor del nivel estratégico de la

supervision; entonces, al determinar la existencia de un adecuado trabajo de



supervision, se obtendra como consecuencia mejor desempefio que se traduce en

mayor productividad individual, que aporta al objetivo institucional.

Charry (2018), en su articulo establecio la relacién entre la gestion de la
comunicacion interna con el clima organizacional en el aparato estatal, a través
del estudio basico, no experimental, cuantitativo y transeccional. Considerandose
a 200 colaboradores en la muestra estudiada, cuyos datos fueron recogidos con
los instrumentos de cada variable, y en ambos casos se logré alta confiabilidad.
Por ello, se alcanzaron resultados auspiciosos, ya que, se determiné la existencia
de la relacion correspondiente, asi mismo, entre las dimensiones de la variable 1,
con la variable 2; mencionandose a las siguientes dimensiones de la
comunicacion interna: grado estructural, influenciar en el puesto, considerar,
entusiasmar y apoyar, orientar hacia la recompensa y orientar para desarrollar y
promover las labores. Destacando como resultado descriptivo, que el 56.5%
manifiesta que efectivamente se evidencia el predominio de la ineficacia para

comunicarse internamente en la institucion.

Paredes & Quir6z (2021), mediante este trabajo buscd relacionar al clima
organizacional con el desempefio laboral de los servidores de las mas
importantes cadenas de autoservicio del Ecuador. Este estudio fue aplicado,
cuantitativo, no experimental, transeccional y correlacional. Se consideré a 379
trabajadores seleccionados de las tres primeras cadenas de comercio; a quienes
se les aplicé los dos cuestionarios correspondientes a las dos variables,
obteniéndose un coeficiente de confiabilidad muy alto. Y, en el tratamiento
inferencial se determin6 que la correlacional es muy débil, pero lo que no implica
gue estas organizaciones comerciales, han sabido responder a las exigencias del
mercado a partir del espacio enddgeno, potenciando los procedimientos de
control, fiscalizacion y monitoreo del personal con la implementacion de nuevos
procedimientos que contribuyen para que la labor de supervision genere un clima
laboral 6ptimo, y que sea capaz de motivar en los servidores un alto desempefio
en el ejercicio de sus tareas. Por lo tanto, los autores concluyeron que la
correlacion existente, ha permitido obtener resultados satisfactorios en la
distribucion de las tareas para un alto desempefio con la mejora del clima

organizacional.



Govea & Zuiiga (2020), fueron los autores de una investigacion que se orientaron
a relacionar al clima organizacional y la satisfaccion laboral de una empresa de
servicios; esto fue posible, a través del estudio basico, no experimental,
cuantitativo y descriptivo-correlacional, para 40 servidores como parte de la
poblacion y muestra de la empresa seleccionada en el Ecuador; quienes
aportaron con sus respuestas en el cuestionario, que estuvo constituido por
factores importantes de las dos variables: implicar, cohesionar, apoyar, autbnomo,
organizar, presionar, aclarar, controlar, innovar y dar comodidad; asi mismo, se
midié la satisfaccién intrinseca y extrinseca. Estos resultados, fueron
contundentes al indicar que 24 trabajadores mostraron su conformidad respecto al
clima organizacional, y por otro lado, 32 colaboradores mostraron su agrado por la
satisfaccion laboral. Finalmente, se concluyé que indudablemente, la existencia
de la relacion positiva entre las variables estudiadas, lo que dejé conformes a los
investigadores, pues, facilitara la implementacion de politicas que ayuden a

mejorar el desempefio de los trabajadores, con los resultados institucionales.

Luna et al. (2019), en el articulo sobre la cultura y clima organizacional en el
desempeiio laboral de los empleados dedicados a la educacién en el Ecuador,
gue tuvo como objetivo la determinacion de la relacion de las variables en estudio,
a partir de la revision bibliografica. Este importante estudio tuvo sus fundamentos
en los modelos multidimensionales del compromiso de la organizacion, y sus
resultados de la revision realizada, mostré clara consistencia con las diferentes
teorias del clima organizacional, lo que las habilita para darle utilidad en las
evaluaciones del desempefio de los trabajadores, especialmente de aquellos que
ejecutan labores operativas. Estos analisis estuvieron centrados en la busqueda
de las referencias tedricas que posteriormente tengan armonia con el disefio
correlacional de las variables en estudio. Por ello, los autores concluyeron que los
resultados obtenidos favorecen el disefio de modelos tedricos fundamentados en
caracterizar las percepciones sobre la cultura organizacional y la frecuencia del
comportamiento entre los empleados dentro de la organizacién; lo que permitio
identificar con facilidad como se relacionaron la cultura organizacional y el

desempenio de los trabajadores.



En este siguiente apartado se presentaron las teorias que sustentaron esta
investigacion. En primer lugar, se tuvieron las teorias sobre supervision de
colaboradores, como: (i) La teoria X y teoria Y de Douglas McGregor,
fundamentadas en los estilos de direccidén de los grupos que deben ser dirigidos,
controlados y guiados, para alcanzar las metas individuales y empresariales; (ii)
La teoria de la motivacion de Abraham Maslow, basado en la jerarquia de las
necesidades de las personas, en las que de acuerdo al nivel de necesidades en
gue se ubique el individuo, este va a ser motivado y controlado, para aspirar a
alcanzar otro escalon en sus deseos de ir superandose, lo que le genera un
impulso de logro permanente (Ahmad et al., 2021); v, (iii) La teoria funcional de la
supervision, respecto de la implementacién de la autoridad relativa, dividida y
distribuida zonalmente, para efectivizar la eficiencia de las funciones de los

trabajadores en un escaso periodo de trabajo.

En segundo lugar, se tuvieron a las teorias sobre el Clima organizacional, como:
() La teoria del Clima organizacional de Likert, quien establecid que los
trabajadores se comportan dependiendo estrictamente de la conducta
administrativa y del ambiente de la organizacion que estos gozan, que impacta en
la percepcion de estos, y esta percepcion modula su comportamiento laboral
(Beus et al., 2018); (i) Teoria de la atribucion, en el sentido que el
comportamiento de la persona, dependera de 3 elementos: distinguir, consensuar
y consistir (Muschetto & Siegel, 2021; Nguyen et al., 2017); y (iii) La teoria de las
relaciones humanas de Hugo Minsterberg y de Elton Mayo de 1927,
fundamentada en las interrelaciones de los individuos en funcion de los alcances
de la organizacion informal, la motivacién, comunicacién, liderazgo y dinamica del

grupo de trabajo (Townsend et al., 2020).

A continuacién en este tercer apartado, se desarrollé6 el marco tedrico de las
variables en estudio, partiendo de la supervision de colaboradores, ya que la
capacidad integradora se ha convertido en la labor mas importante a cargo del
director, por eso, los supervisores deben dar valor y respeto a las personas por lo
gue valen; y debe considerar que los empleados que estan a su cargo son
personas humanas con facultades de: inquietar, sentir y crear (Culpepper &

Gauntlett, 2021); por lo tanto, el supervisor debe potenciar su capacidad de



informar y escuchar a sus subordinados, debido a que son habilidades
fundamentales en la comunicacion interna (Rodriguez-Sanchez, 2020;
Kristinsson et al., 2019). En este orden de ideas, se debe considerar a la escucha
activa, como elemento importante en el proceso de comunicacion, y para que
dentro de este, se maximice la capacidad de comunicacién entre las partes,
ubicando a cada uno de los receptores como emisores en la oportunidad que
corresponda alternativamente, y aun en el rol pasivo de receptor, sea activo, al
mantener la escucha activa, como maxima concentracion en la recepcion y
decodificacion del mensaje, lo que le permitird interpretar y comprender mejor el
cbdigo; de esta manera, se logrard mayor eficiencia comunicativa y mejorara el
clima interno de la organizacién, porque se tendra trabajadores que puedan

comunicarse plenamente.

De manera que la supervision debe hacer énfasis en su esencia pedagogica
como un aspecto fundamental a considerar dentro del ambiente laboral, como
armonizar las tendencias laborales, con la unificacion de los criterios de control,
gue facilite la union de los esfuerzos de todos hacia el objetivo comun de la
organizacion (Olivo-Franco, 2020; Girma et al., 2021; Atinbire et al., 2021).
Evidentemente, que la labor de supervision, no es solamente la de ejercer control
o fiscalizacién, como se ha sustentado anteriormente, si no que, hoy en dia, esta
labor, se complementa y nutre muy bien con las herramientas de la docencia, es
decir, que el supervisor debe ensefiar al subordinado, debe guiar por el camino
correcto de hacer las cosas. En otras palabras, el supervisor es el que sabe coémo
se hacen las cosas, y debe ensefiar al colaborador a hacer las cosas,
complementandose muy cohesionadamente las competencias del saber y del

hacer.

Por otro lado, el clima organizacional, que representa el conjunto de factores que
estan asociados a la satisfaccion laboral en armonia con el comportamiento de los
demas trabajadores (Asuyama, 2021). Esto significa que, en la medida que tiene
mas prevalencia el clima de autonomia en la ubicacion laboral se tiene mayores
grados de satisfacer a los demas servidores y de seguro, las instituciones

fomentan un espacio agradable para que todos se relacionen favorablemente



contribuyendo a satisfacer a los servidores (Charry, 2018; Merino-Plaza et al.,
2018; Martinussen & Davidsen, 2021).

La supervision de colaboradores, es concebida como el instrumento adecuado
para apoyar la capacidad de gestionar del superior, permitiéndole brindar el apoyo
requerido para el éxito de la tarea, la forma de evaluar las competencias en el
hacer las tareas y el grado de autonomia otorgado al trabajador para su
desenvolvimiento normal (Ordo6fiez-Hernandez et al., 2017; Chamorro-Atalaya et
al., 2022). En este caso en concreto, esta herramienta permite al funcionario
gestionar el recurso humano de los CDI, mediante las labores propias de la

gestion administrativa.

La valoracion del colaborador, que se origina a raiz de la contribucién a valor
especifico como persona, en la consideracion de hacerle sentir como un
trabajador que genera aporte a la institucion, con el trato amable, trato cordial y
trato justo en cualquier circunstancia laboral (Pérez-Juarez & Pedraza-N§jar,
2019). Cuya carencia, dificulta que el clima organizacional sea el 6ptimo para que
los trabajadores se desarrollen en las mejores condiciones, para ello, es preciso

gue se le otorgue el buen trato a la altura de su esencia como ser humano.

El respeto al colaborador, como un atributo importante de la supervision que
enaltece la labor del funcionario, debido a que debe prodigar el respeto al
trabajador por encima de sus diferencias individuales, como respeto como
persona, por lo que significa en su magnificencia creadora, respeto como
trabajador, por lo que significa como contribuyente al éxito de la institucion, y
respeto a sus derechos, consagrados por las leyes divinas y laborales (Llanes et
al., 2018). Para el colaborador y funcionario, funcionan como una maxima del
comportamiento interno, pues es la base de la comunicacion, coordinacion y de la

autoridad, manifestada en la estructura organizacional.

Comunicacion con los colaboradores, considerada como mecanismo muy
importante que propicia el desarrollo profesional y laboral de los trabajadores, en
la medida que la interaccion facil, clara y sencilla, contribuye a generar confianza
y a predisponer al trabajador a responder con rapidez y eficiencia. Para ello, la

comunicacion debe cumplir con tres condiciones: debe ser fluida, es decir se debe



utilizar un medio que contribuya a la interaccion dual, desde el emisor al receptor
y desde el receptor al emisor; debe ser clara, con la codificacion entendible para
ambas partes, que permita ser decodificada sin inconvenientes por el receptor y
viceversa, que permita la comprension en todos los niveles de la organizacion; vy,
debe ser transparente, que no esconda ninguna intencion subalterna que
conduzca a una interpretacién sesgada a favor de una de las partes, para sacar
ventaja deshonestamente (Choque et al, 2021; Rivero-Remirez, 2019). En todo
espacio social, y mas aun en el laboral, la comunicacion es un elemento clave que
permite el intercambio de opiniones, ideas, conocimientos y experiencias, en
virtud de una necesidad mutua de apoyarse uno con otro, para viabilizar las
tareas individuales y colectivas, para la obtencién de los logros que ayuden a

conseguir los objetivos empresariales.

Trato humanizado al colaborador, cuando se le prodiga justicia, equidad y buenas
condiciones laborales para su desarrollo mental y para el desempefio optimo de
sus funciones. De manera que la supervision actuara dentro del marco de la
sensibilidad humana, respetando su dignidad como persona y como ente
importante de la organizacion (Gutiérrez, 2017). Esta es una tarea pendiente de
las organizaciones, pues la megatendencia humanizadora exige alta dosis de
sensibilidad independientemente de las tareas que desempefie, debe ser tratado
de tal manera que la sensibilidad humana dignifica su condicion de persona y

trabajador.

El clima organizacional, en las empresas estatales y privadas, es considerado por
ser la acumulacion de percepciones generales de los colaboradores sustentada
en la emocién individual, a partir de la comprensién de la conducta laboral
individual y en su interaccion con los grupos organizados de la institucion, para las
estructuras formales e informales y en su intervencion en los procesos internos
(Gonzales et al, 2021). Generado por las condiciones minimas necesarias que la
empresa debe otorgar a los trabajadores, que garantice su desenvolvimiento total
y eficiente, cuya cuota de aportacion al objetivo empresarial le provee la

satisfaccion de desarrollo y gestor del éxito de la institucion.
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La Comunicacién interna, con la transferencia de la codificacion del lenguaje entre
el superior y el subordinado, facilita la transferencia de la informacion vinculada a
la ejecucion de la tarea, y puede ser: (1) descendente, que promueve el didlogo,
desde el nivel mas alto hacia el nivel mas bajo, mediante las ordenes, para la
realizacion de una actividad como parte de sus funciones; (2) horizontal, que
contribuye a la comunicacién entre padres o entre grupos de trabajo, con el
propésito de coordinar acciones en conjunto y obtener el logro de una meta; (3)
ascendente, es la que esta dirigida a partir del Gltimo escalon hasta la posicién
mas alta, y se da cuando el subordinado eleva al superior alguna peticion, o
cuando responde a un llamado de accién del superior (Tkalac Verci¢ & Men,
2023; Pazmay, 2019). Hoy, es prioritario que los superiores sepan implementar la
comunicacion efectiva, para ello, se debe recurrir al tipo mas propicio que

contribuya al entendimiento y capacidad de respuesta individual y organizacional.

Relaciones interpersonales, se caracterizan por realizarse entre dos o mas
personas como minimo, constituyendo un aspecto crucial para desarrollar a la
comunidad; y en la empresa, es un elemento critico para el intercambio de
posiciones, ideas, conocimientos y metas de sus integrantes, cuyo proposito es
comun entre ellos (Hancco et al., 2021). En este orden de ideas, actualmente,
ninguna empresa puede exonerarse de implementar adecuadamente un sistema
de recursos humanos, basado en sdlidas relaciones individuales y colectivas,
pues estas construyen diariamente el ambiente laboral, que I6gicamente, sera
positivo si las relaciones entre los trabajadores son agradables, o lo contrario. Sin
embargo, estas dependen de la mano directriz de la institucion que asuma como
politica gestar un adecuado clima organizacional para impulsar al logro del

equipo.

Gestion de las emociones, en cualquier circunstancia el colaborador debe
gestionar adecuadamente sus emociones, en su relacion con los demas, que
incluye el autocontrol, el equilibrio, la tolerancia y la asertividad (Uribe et al., 2021;
Humphrey, 2020). En este espacio, se ocupa muy especialmente del individuo, es
un ente muy complejo, que actua por bajo la influencia de sus emociones, y que
estas actuaciones demostraran qué tanto las controla o qué tanto se mantiene en

una zona de desequilibrio emotivo, que le impide implementar la tolerancia y la
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asertividad; factores importantes para afianzar las relaciones humanas y por

ende, mejorar el ambiente que propicia un adecuado clima organizacional.

Genera confianza, es la cualidad del trabajador capaz de obtener la confianza de
los deméas a través de la transmision de credibilidad en base a sus atributos
personales, formados por la experiencia y formacién académica adquiridas
(Lopez-Zambrano et al., 2021; Thériault & Gazzola, 2018. Este es uno de los
atributos del funcionario que desarrolla la labor de supervision, no solamente
limitarse a ejercer el control por controlar y detectar los errores para ser
sancionados; ni de fiscalizar, con el argumento de corregir, pero que
implicitamente trae consigo una amonestacion; ni de auditar, para identificar los
desaciertos y someterlos a la aplicacion del reglamento disciplinario; mas todo lo
contrario, el funcionario de supervision, debe estar dotado de los atributos mas
resaltantes de un lider organizacional, que sepa predicar con el ejemplo, que sea
un prototipo de ejecutivo digno de ser emulado por sus buenos actos y solidaridad
con los subordinados, de tal manera que produzca su autoridad a través del
reconocimiento de los demas, inspirando con su ejemplo, y logre ganarse la
confianza de los colaboradores; de esta manera, se podra trabajar en comunién

de ideas e ir por el mismo objetivo.

Contribuyeron al desarrollo, las relaciones interpersonales contribuyen al
desarrollo del individuo con la capacidad de desprendimiento al compartir
informacion, producto de su experiencia y formacion adquiridos a lo largo de sus
vida, poniendo a disposicion de los demas, y asi mismo, en reciprocidad, recibe la
informacion de los demas, con la cual favorece su desarrollo laboral, personal y
profesional (Calva et al., 2019). Evidentemente, al estar definido el hombre como
un ser eminentemente social, las relaciones interpersonales, construyen un nuevo
ser mas completo, que se enriquece por el intercambio de experiencias y

conocimientos sobre un fenémeno dado.

Compromiso, se entiende como el estado psiquico positivo, que otorga
satisfaccion y entrega hacia el trabajo, con los ingredientes de vigor, dedicacion y
responsabilidad por el cumplimiento de sus tareas laborales. Este grado de

compromiso motiva al trabajador en busqueda del logro personal y colectivo, cuyo
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esfuerzo esta orientado hacia la realizacién de sus funciones con calidad, que le
permita alcanzar la meta y contribuir al éxito de la organizacién (Sarfo et al., 2022;
Prieto-Diez et al., 2021). Es importante considerar que la labor fundamental del
supervisor, es de motivar a los trabajadores para potenciar sus capacidades hacia
el alcance de objetivos retadores, en base al compromiso interno que se refleja en
los resultados exitosos.

Delegacién de funciones, como parte inherente a la labor de la supervision, pues
se implementa la vinculacidon de dos procesos, uno de transferencia y el otro de
transformacion, en el primero, de transferencia se transfiere una facultad para que
sea ejercida por otro, y en el segundo, de transformacion, la facultad termina en
una accion modificada como resultado esperado al logro. Por tanto, estas dos
labores contribuyen a la eficiencia de la supervision, delegando adecuadamente
las tareas a los colaboradores, sin que les reste protagonismo en sus tareas

originales, si no, que sean de apoyo a la instancia superior (Gomez, 2020).

En este sentido, la delegacion de funciones, trae consigo la asignacion de tareas
especificas a realizarse en un corto periodo, la asignacion de responsabilidades
de su propio campo de accion laboral o de otro que se sea asignado
extraordinariamente en base a sus competencias, y por ultimo la capacidad de
delegar funciones, como un atributo fundamental del superior que comparte

tareas, responsabilidad y autoridad (Andrade et al., 2019).
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. METODOLOGIA

La metodologia incluyo los siguientes aspectos a considerar:
3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Béasico, ya que describié el fendbmeno tal como estuvo en la realidad, con el
sustento del marco tedrico desde el inicio hasta el final, sin que ello implicara la
aplicacion de las recomendaciones (CONCYTEC, 2020). Con el enfoque
cuantitativo, se representaron en tablas de frecuencia e inferenciales (Hernandez-
Sampieri & Mendoza, 2018).

3.1.2. Disefio de investigacion

Disefio no experimental, dado que no se realiz6 ninguna modificacion a la
problematica (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). De corte transeccional,
debido a que se realiz6 en un solo momento (Hernandez-Sampieri & Mendoza,
2018). Descriptivo, porque se caracterizaron los datos de la realidad para medir
las variables (Bernardo et al., 2019). Fue propositiva, ya que se disefid una

propuesta (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Figura 1

Disefio de investigacion

Nota: M=muestra; O=observacién; PR=propuesta; CO= clima organizacional

3.2. Variables y operacionalizacion

Definicion conceptual

Supervision de colaboradores, la integracién es una tarea importantisima de la

direccién y por ello cada supervisor debe valorar y respetar a la persona por lo
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qgue vale. Los empleados que tiene a sus Ordenes son seres humanos que poseen
inquietudes, sentimientos y un enorme potencial creativo (Culpepper & Gauntlett,
2021). Informar y escuchar a sus subordinados es fundamental en la
comunicacion interna (Rodriguez-Sanchez, 2020).

Clima organizacional, debe ser productivo, contribuyendo a la comprension de
coémo las personas dan sentido a sus contextos organizacionales y cémo estos
significados colectivos dan forma a actitudes y comportamientos posteriores
(Barria-Gonzélez et al., 2021).

Definicién operacional

Clima organizacional, se midi6 mediante los doce items, de las cuatro
dimensiones, de acuerdo a la escala de Likert con sus cinco categorias, que se

clasificaron en tres niveles: bajo, medio y alto.

Dimensiones e indicadores de las variables

Supervision de colaboradores, que presentd las siguientes dimensiones: (1)
Valoracion del colaborador (trato amable, trato cordial, trato justo), (2) Respeto al
colaborador (respeto como persona, respeto como trabajador, respeto a sus
derechos), (3) Comunicacion con los colaboradores (fluida, clara, transparente),
(4) Trato humanizado al colaborador (sensible humanizado, digno, clima

organizacional).

Clima organizacional, que incluyo las siguientes dimensiones: (1) Comunicacion
interna (ascendente, horizontal, descendente); (2) Relaciones interpersonales
(gestion de las emociones, genera confianza, contribuye al desarrollo); (3)
Compromiso (hacia el logro, hacia la calidad, hacia la meta); (4) Delegacion de
funciones (asignacion de tareas, asignacion de responsabilidades, delegar

funciones).

Escala de medicion

Aplicada a la supervision de colaboradores, mediante la escala de Likert (1=
totalmente en desacuerdo; 2= en desacuerdo; 3= indiferente; 4= de acuerdo; 5=

totalmente de acuerdo). Aplicada al Clima organizacional, mediante la escala de
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Likert (1= totalmente en desacuerdo; 2= en desacuerdo; 3= indiferente; 4= de

acuerdo; 5= totalmente de acuerdo), con la cual se medira esta variable.
3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de anélisis
3.3.1. Poblacién

Considerando que es la agrupacion de personas que tienen rasgos en comun y
con el mismo objetivo, se fij6 como poblaciébn a 113 coordinadores y 18
educadoras de los Centro de Desarrollo Infantil (CDI) de Guayas, que en total,
sumaron 131 (Arias & Covinos, 2020).

Criterios de inclusion: (i) se considero a los 101 coordinadores que laboraban
dentro de los CDI del distrito Centro Sur de Guayas; (ii) se considero a las 12
coordinadoras territoriales, que supervisaban a las coordinadoras dentro de cada
CDI; vy, (iii) se consider6 a las 18 educadoras que laboraban directamente en la

atencion de los nifios;

Criterios de exclusion: se excluyo de este estudio a la analista de CDI, por ser

un nivel jerarquico por encima del propésito de investigacion.
3.3.2. Muestra

Fueron 98 colaboradores, aplicados proporcionalmente a coordinadores y
coordinadoras territoriales-supervisoras (Fuentes-Doria et al., 2020). Con el 95%

de confianza, 50% de éxito, 50% de no éxito y 5% de margen de error.
3.3.3. Muestreo

Fue aleatorio simple, debido a que todos los trabajadores tuvieron las mismas

condiciones de ser sujetos de estudio (Feria et al., 2019).
3.3.4. Unidad de anélisis

Fueron cada uno de los trabajadores de un CDI de Guayas (Naupas Paitan et al.,
2018).
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos:

La técnicas para recolectar los datos, por la naturaleza del estudio, fue la
encuesta, ya que permitié la recoleccion de los datos adecuadamente (Arias &
Covinos, 2020). Los instrumentos para la recoleccién de los datos, por excelencia
para la técnica de encuesta, fue el cuestionario y, en este caso, se disefiaron dos
instrumentos: (1) cuestionario sobre la supervision de colaboradores, y (2)

cuestionario sobre el clima organizacional (Arias & Covinos, 2020).
3.5. Procedimientos

Fueron las etapas mas importantes para la realizacién del estudio: (i) Eleccion del
tema; (ii) Diagnostico del problema; (iii) Identificacion de los antecedentes, teorias,
justificacion, objetivos e hipétesis; (iv) Disefio de la metodologia; (v) Disefio,
validacion y confiabilidad de los instrumentos; (vi) Proceso que ayude a recolectar
los datos, a partir del instrumento sobre clima organizacional; (vii) Tabulacion,
procesamiento e interpretacion de los datos; (viii) Discusién y redaccion de
conclusiones; ix) Redaccion, presentacion y sustentacion del informe final de tesis
(Aceituno et al., 2020).

3.6. Método de analisis de datos

Esta investigacion requirié de la utilizacion de los métodos descriptivo, analitico,
sintético y estadistico descriptivo, para la medicién de los datos en su primera

etapa (Sucasaire Pilco, 2021).
3.7. Aspectos éticos

Desde la posicion de la investigadora, la ética se fundamenté en los principios del
Cédigo de Etica de la Universidad César Vallejo en base a la Resolucion N°470-
2022, son: (i) Autonomia, ya que los sujetos de la muestra podian negarse a
participar en el momento que estimaran conveniente; (ii) Beneficencia, ya que
procurd el bienestar de los participantes; (iii) Justicia, con el trato homogéneo a
todos; vy, (iv) Responsabilidad, porque la investigadora asumio las consecuencias
de los resultados (RCUN N°340- Universidad César Vallejo, 2020).
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IV. RESULTADOS

En el presente capitulo se demostraron los resultados obtenidos en la
implementacion del instrumento de recoleccion de datos, se describieron los
hallazgos encontrados para el andlisis correspondiente, los cuales estuvieron
asociados directamente con los objetivos formulados desde el inicio del estudio.

Respecto al objetivo especifico nimero uno, que evalué el estado actual de la
supervision de colaboradores en los CDI del distrito sur de Guayas, Ecuador, se

aprecio:

Tabla 1
Nivel de estrategias de mejora continua

Niveles Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 6 1,0
Nivel medio 58 64,0
Nivel alto 34 35,0
Total 98 100,0

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario.

Interpretacion: En la tabla 1, sobre la percepcion actual con respecto a las 4
dimensiones, el 1% de los servidores considerd que el nivel de las estrategias de
mejora continua fue bajo, entre tanto el 64% lo posiciond con un nivel medio y un

35% con un nivel alto.

Teniendo en consideracion la tabla 1, es necesaria la implementacion de nuevas
estrategias de mejora que ayuden a realizar una eficiente supervision de

colaboradores.
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Posteriormente, al conocimiento del estado actual de la variable en estudio,
resulta muy importante la desagregacion en sus dimensiones como sus
componentes principales, cuyo propésito fue examinar la influencia que tiene en el

clima organizacional:

Tabla 2

Dimensién Comunicacion interna

Niveles Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 23 23,4
Nivel medio 37 37,8
Nivel alto 38 38,8
Total 98 100,0

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario.

Interpretacion: Con los resultados obtenidos de los trabajadores encuestados, con
respecto a la dimension de comunicacion interna, se visualizo que el 38,8% de los
98 servidores publicos encuestados manifestaron que la comunicacion interna se
encontré en un nivel alto, pero con un porcentaje casi similar al nivel medio con un
37,8%. Esto indica que se debe mejorar todo lo expuesto, con acciones que
ayuden a destacar de manera ascendente la supervision de colaboradores.
Asimismo, con un 23,4%, los encuestados lo percibieron un nivel bajo significando

gue cumplian con la respectiva comunicacion interna en la institucion publica.
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Con respecto a la segunda dimension: Relaciones interpersonales, se tiene lo

siguiente:

Tabla 3

Dimension Relaciones interpersonales

Niveles Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 1 1,0
Nivel medio 44 44,9
Nivel alto 53 54,1
Total 98 100,0

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario.

Interpretacion: Cuando se preguntd sobre la dimension de relaciones
interpersonales, referente al proceso de comunicacion que es parte fundamental
de todo servidor publico o privado, se observdo un nivel alto en el 54,1%,
permitiendo suponer que existen las relaciones interpersonales pero no son las
adecuadas, ya que reflejaron un nivel medio en el 44,9% de encuestados que
signific6 que no han sido lo suficientemente claras las instrucciones o la
orientacion entre ellos. Por todo aquello es necesario fomentar la gestion de las
emociones, generando confianza y contribuyendo al desarrollo de las relaciones

interpersonales.
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Luego se diagnosticé la dimension 3: Compromiso, y de acuerdo al instrumento

de recoleccion de datos se determiné:

Tabla 4

Dimension Compromiso

Niveles Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 2 2,0
Nivel medio 46 46,9
Nivel alto 50 51,1
Total 98 100,0

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario.

Interpretacion: En lo que concernié a la dimensidbn compromiso, cuando se
consultd si aun mantenian el compromiso para lograr sus metas personales en la
institucion, el 51,1% contest6 en un nivel alto, significando que siguen
comprometidos a pesar de ciertas falencias que existen, seguido por el nivel
medio con un 46,9% vy finalizando con el nivel bajo de 2,0%. Esto demostré que
el compromiso se encuentra en un nivel conveniente, pero aun existen
debilidades con respecto a la falta de empefio de los servidores publicos, por lo
tanto, se deben evaluar las causas, realizando acciones de mejora con respecto
al estar comprometidos hacia el logro de la calidad humana y a su vez poder

alcanzar la meta institucional entre todos sus compafieros.
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Finalmente, se evalu6 la dimension 4: Delegacion de funciones, con cuyo

siguiente cuadro se ha mostrado que:

Tabla 5

Dimension Delegacion de funciones

Niveles Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 8 8,2
Nivel medio 71 72,4
Nivel alto 19 19,4
Total 98 100,0

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario.

Interpretacion: De acuerdo a los resultados alcanzados de los encuestados con
respecto a la dimension delegacion de funciones, el 72,4% de los 98 servidores
encuestados consideré que la delegacién de funciones se localiz6 en un nivel
medio, dando a evidenciar que, al asumir otras funciones, descuidaban cumplir
bien las suyas, mientras que un 8,2% consideré que estas actividades resultaron
incorrectas. Por todo lo que precede, es necesario delegar funciones, asignando
tareas para llevar a cabo un plan de accion, que mejore la eficiencia de los
colaboradores con la asignacion de responsabilidades y poder fortalecer el clima

organizacional de la institucion.
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V. DISCUSION

En este apartado se llevé a cabo el estudio critico y autocritico de la presente
investigacion, la misma que buscO resolver los principales problemas que se
presentan en la supervision de colaboradores para el fortalecimiento del clima
organizacional en CDI de un distrito de Guayas, Ecuador 2022.

En relacibn con el primer objetivo especifico, diagnosticar el estado de la
supervisién de colaboradores en CDI de un distrito de Guayas, Ecuador, segun
los resultados obtenidos de la tabla 1, el 35.00% de los trabajadores percibi6 a la
supervision como o6ptima y el 64.0%, como regular. Estos resultados indicaron
que la supervision no es la mas efectiva; teniendo la supervision a los
colaboradores la finalidad de mejorar la productividad, aprovechar al maximo los
recursos y el tiempo, capacitar con regularidad a los trabajadores, dar
seguimiento a los trabajadores y contribuir a la mejora de las condiciones
laborales. Estos resultados no concordaron con la investigacion de Torres (2020),
quien en la dimension supervision, concluyé que 9 de cada 10 trabajadores
consideraron que su trabajo contribuye con el mejoramiento de la organizacion
personal; y, 8 de cada 10 trabajadores, consideraron que la supervision laboral es
importante dentro de una organizacion, en este estudio, la supervision a los
colaboradores se realiz6 a través de acciones de orientacion, de proyeccion,
programacién y ejecucion, cumpliendo un rol importante el supervisor. Sin
embargo, los resultados coincidieron con Gutiérrez (2018), quien concluy6 que los
trabajadores consideraban a la supervision como regular, con un 54.70%, en este
estudio la falta de supervision ocasion6 que los colaboradores sean menos
productivos y que les sea imposible alcanzar los objetivos institucionales; de igual
manera, los resultados guardaron relacién con el estudio de Paredes y Quiroz
(2021), quienes encontraron que la supervisién se relaciond con el desempefio
laboral de manera positiva, mas no significativa, pero este resultado fue suficiente
para demostrar que la supervision es (til para mejorar el desarrollo de los
empleados; sustentandose en la teoria de X y teoria Y de Douglas McGregor, que
sostiene que a los colaboradores se les guia, dirige y controla, con la finalidad que

alcancen sus metas personales y organizacionales; al igual que con la Teoria de
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Maslow, en donde la supervision permite identificar y jerarquizar las necesidades
de los colaboradores.

En cuanto a la comunicacion interna, los resultados obtenidos en la tabla 2,
indicaron que el 38.80% de los encuestados percibié a la comunicacion interna
como Optima, similar porcentaje a quienes la percibieron como regular, con un
37.80%. Estos resultados indicaron que se debe mejorar el nivel de comunicacioén
entre los trabajadores pues, una comunicacion interna eficaz, aumenta la
productividad y el rendimiento de los trabajadores, aumenta la satisfaccion
laboral, fomenta el intercambio de informacion, mejora el trabajo colaborativo,
incrementa el sentido de pertenencia en relacion con el centro laboral, el
intercambio de ideas y pensamientos es mas claro y preciso; mientras que el
23.40% la percibi6 como mala, por lo que una comunicacion ineficaz puede traer
conflictos internos dentro de la organizacién, conlleva a desacuerdos y la
comunicacion no oficial o distorsionada se convierte en rumores, que perjudican el
clima organizacional, desmotiva a los trabajadores. Estos resultados contradijeron
a la investigacion de Charry (2018), quien al estudiar la gestion de la
comunicacion interna y el clima organizacional en el sector publico, concluy6é que
predomina la comunicacion interna ineficaz en 56.60%, es decir que 6 de cada 10
trabajadores estuvieron en desacuerdo con la gestion de la comunicacion interna,
la misma que deteriora el clima organizacional, fundamentandose en la teoria del
clima organizacional de Likert, quien considerd tres tipos de variables para
clasificar las caracteristicas de la organizacion, y, dentro de las variables
intermedias, las mismas que estan orientadas a medir el estado interno de una
organizacion, considerd a la comunicacion. En sintesis, la comunicacion interna,
es una herramienta estratégica fundamental en las organizaciones, sin una eficaz
comunicacion interna entre los trabajadores no sera posible coordinar
adecuadamente las actividades, involucrar a los empleados y poner en préctica la

mision, la vision y los valores institucionales.

Segun la dimensién Relaciones interpersonales, los resultados obtenidos en la
tabla 3 indicaron que el 54.10% de los encuestados las ubico en un nivel alto, y un
44.90% como regular, evidenciandose que las relaciones interpersonales no son

las mas adecuadas, estos resultados al ser comparados con la investigacion de
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Paredes y Quiroz (2021), quienes al estudiar el clima organizacional y desempefio
laboral de una tienda de supermercados, hallaron que el involucramiento y la
supervision fueron valoradas por los trabajadores, pues consideraron que
contribuyen al mejoramiento del desempefio laboral, por otro lado, los resultados
coincidieron con Govea & Zufiga (2020), quienes determinaron que existe
relacion positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral,
considerando 3 indicadores de la dimension relaciones interpersonales
(implicacion, cohesion y apoyo), referidas al vinculo laboral de los trabajadores, la
identificacion y el apoyo mutuo. Fundamentandose en la teoria de las relaciones
humanas de Hugo Miunsterberg y de Elton Mayo de 1927, quienes hicieron
énfasis que la persona es base fundamental de la organizacion y la actitud hacia
su trabajo y el tipo de equipo en el que se encuentra, son factores relacionados
con el éxito de la organizacion. En sintesis, las organizaciones estan conformadas
por un gran grupo de personas con diferentes actitudes, comportamientos vy
creencias, por esta razon, es importante mantener y desarrollar relaciones
humanas sanas que creen un lugar de trabajo positivo y por ende aumenten la
productividad en la organizacion, por lo tanto, las buenas relaciones humanas,
hacen que los trabajadores disfruten su trabajo, aumenta la productividad, reduce
la fatiga fisica y mental, incrementa el desarrollo personal y profesional, fomentan

el sentido de pertenencia en relacion a la organizacion.

Segun la dimension compromiso, los resultados obtenidos en la tabla 4 indicaron
gue el 51.10% de los encuestados lo ubicé en un nivel alto, y un 46.90% como
regular, lo cual no signific6 que los trabajadores se sientan totalmente
comprometidos con la organizacion; permitir a través de procedimientos que sean
supervisados donde el trabajador participe de la toma de decisiones, y de esta
manera aumentar el nivel de compromiso. Estos resultados tuvieron relacion con
los hallazgos de Luna et al., (2019), quienes al estudiar la cultura y clima
organizacional encontraron que el compromiso hace que los empleados se
sientan bien con su trabajo, o que esta estrechamente relacionado con otros
factores como la satisfaccién y la motivacion, deduciendo, que los empleados
altamente comprometidos son mas productivos que los empleados menos

comprometidos. Esto se fundamenté en la teoria del clima organizacional de

25



Likert, quien sostuvo que la naturaleza del clima organizacional afecta el nivel de
compromiso; es asi que, un clima laboral positivo aumenta el nivel de compromiso
de los trabajadores; por el contrario, en un deficiente clima laboral, el compromiso
se ve afectado. En sintesis, cuando se habla de compromiso laboral, se refiere a
los trabajadores que estdn motivados, entusiasmados por la labor que

desempefian dentro de la organizacion.

Segun la dimensién delegacion de funciones, los resultados obtenidos en la tabla
5, demostraron que el 19.40% de los encuestados la ubicé en un nivel alto, y un
72.40% como regular, es asi, que 7 de cada 10 trabajadores percibi6 la
delegacion de funciones como regular, por lo tanto, debe ser supervisada para
asegurar que el trabajo se desarrolle en el menor tiempo posible y por la persona
gue tiene mucho mas talento para llevarlo a cabo. Estos resultados al ser
comparados no coincidieron con la investigacion Torres (2020), quien encontré
gue 9 de 10 trabajadores cumplieron con responsabilidad las tareas asignadas, 6
de cada 10 trabajadores se sintieron obligados en apoyar a sus compafieros, 7 de
cada 10 trabajadores cumplieron con las normas al realizar su labor, y 6 de cada
10 trabajadores consideraron que sus ideas no eran tomadas en cuenta por el
exceso de reglas y tramites administrativos, estos resultados sirven de apoyo para
no cometer errores al momento de delegar funciones. Sustentandose en la teoria
de Lateoria X y teoria Y de Douglas McGregor, en el proceso de la delegacion de
funciones, a los trabajadores se les dirige, controla y orienta, con el fin de
supervisar y evaluar su desempefio en esta nueva tarea; mientras que la Teoria
de la atribucioén, analiza el comportamiento de los trabajadores, al asignarle una
nueva tarea; también se sustenta en la teoria de la motivacion de Abraham
Maslow, referida a que la satisfaccion influye en la persona, la cual es resultante
de los factores motivadores que ayudan a aumentar la satisfaccion personal. En
sintesis, la delegacion de las funciones, reconoce las habilidades de los
trabajadores a los cuales se les asigna nuevas responsabilidades, por lo tanto, la
delegacion de funciones incentiva a los trabajadores, mejora el clima
organizacional, incrementa la productividad, gestion eficiente de los trabajadores

e impulsa el compromiso corporativo.
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Como segundo objetivo especifico: Determinar las caracteristicas del mecanismo
de supervisién de colaboradores en CDI de un distrito de Guayas, Ecuador; se ha
determinado que la supervision fue deficiente, dado que los supervisores daban
mas importancia a deshacerse de sus propias obligaciones, las mismas que eran
delegadas en exceso a los colaboradores, con lo cual, desnaturalizan la esencia
de la autoridad y la delegacién de funciones, en una organizacién guiada por una
estructura de la division del trabajo establecido por Fayol, y desvirtuando la
capacidad de la delegacion como herramienta de apoyo a la gestion, segun
Ordoiiez-Hernandez et al. (2017), cuyo argumento radicé en que la supervision
debe ser entendida como el instrumento que tiene el superior para efectivizar la
distribucién de las tareas, de acuerdo al puesto y al perfil profesional, con el firme
proposito de lograr la productividad individual y mejores indicadores de gestion
para la institucion. Otro aspecto importante fue la valoracién al trabajador, en este
caso, los supervisores aprovechaban su cuota de poder temporal, para abusar del
sometimiento de los trabajadores que no tenian otra opcion de empleo, y les
recargaban en labores que no eran de su competencia, siendo las del supervisor
gue deben ejecutar los subordinados. Esta situacion es capaz de afectar la moral,
motivacion y la valoracion a los operativos, bajando considerablemente su estima
personal, que va en contra de lo que Douglas McGregor en su teoria Xy Y, y de
Abraham Maslow en su teoria de la Motivacion que, en ambos casos, hizo
referencia a la forma de conducir con prioridad en las expectativas y en la
satisfaccion de las necesidades de cada uno de los integrantes de la institucion.
Otra importante caracteristica a considerar fue el respeto al colaborador pero que,
en estas circunstancias, pocos rasgos positivos se pueden mencionar, dado que
existio poca disposicion de los supervisores a respetar las funciones detalladas en
el manual de organizacion y funciones y en los contratos laborales de los
operativos, al recargarles con funciones ajenas por las que fueron contratados.
Ademas, que la recarga de funciones, no solo los distrae de sus propias tareas,
sino que altera su produccion individual, haciéndolo ver como un trabajador
deficiente, y que pone en riesgo su continuidad laboral; con el consiguiente
aumento de su disconformidad por el trato recibido, lo que produce cierta
desazon, que se traduce en la falta de identidad y compromiso con los objetivos

de la institucion. Esta situacion contradijo lo argumentado por Llanes et al. (2018),
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quiénes indicaron que respetar al trabajador trae consecuencias muy favorables
para la institucidn, en el sentido que se dignifica a la persona y lo alienta a dar lo
mejor de si, al considerarse parte de la organizacién, aumentando el sentido de
pertenencia de acuerdo a Maslow. Adicionalmente, existieron deficiencias en la
comunicacion, desde los supervisores hacia los colaboradores, dado que el
mensaje llega distorsionado, no por el fondo, sino por la forma en que se
transmite, de manera prepotente, altanera y hasta de mal trato; entonces, llevar a
cabo una buena comunicacion contribuye a mejorar las relaciones interpersonales
y por lo tanto, mejorar el clima organizacional, de acuerdo a lo expresado por
Hernandez et al. (2019) y Rivero-Remirez (2019) quienes explicaron que la
comunicacion para cumplir con su finalidad, debe ser clara, transparente y sobre
todo honesta. Por ultimo, se hizo referencia al trato humanizado que debe recibir
el trabajador, en este estudio, el colaborador no ha recibido tal trato, pues, la
humanizacion segun Gutiérrez (2017) es el maximo respeto a la equidad laboral,
es la expresion de un trato con sensibilidad humana, mediante el trato digno a

todos por igual; circunstancias que no se han dado en la realidad de estudio.

Como tercer objetivo especifico: Validar una propuesta de mecanismo de
supervision de colaboradores en CDI de un distrito de Guayas, Ecuador;
efectivamente, se realizd la validacion de la propuesta por tres expertos en
administracion, gestion del talento humano, psicologia organizacional y en gestion
publica, ademas de expertos en metodologia de la investigacion, quienes
realizaron dicha validacion, que contribuyé0 a uno de los criterios del rigor

cientifico, y posteriormente recomendaron su aplicacion.
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VI. CONCLUSIONES

En este capitulo se detallan las conclusiones de la investigacion, luego del

andlisis y discusion de los resultados correspondientes:

1. En el diagnostico de la situacidon actual de la supervision de colaboradores
en CDI de un distrito de Guayas, Ecuador; se determiné la existencia del
nivel medio mayoritariamente con el 64%, respecto de la comunicacion
interna, relaciones interpersonales y compromiso. Consolidado por la
obtencion del 0.743 de Coeficiente del Alfa de Cronbach.

2. Las teorias: X y Y de Douglas McGregor y de la Motivacion de Abraham
Maslow, sirven para implementar los procesos de la supervision de los
colaboradores; asi como, las teorias del clima organizacional de Likert y la
de las Relaciones Humanas de Munsterberg y de Mayo, sirven para mejorar
las relaciones entre los trabajadores independientemente de su posicion
jerarquica, para gestar un clima organizacional 6éptimo, en base a las normas

y procedimientos de la institucion.

3. Se ha determinado las caracteristicas del mecanismo de supervision de

colaboradores en CDI de un distrito de Guayas, Ecuador.

4. Validar una propuesta de mecanismo de supervision de colaboradores en

CDI de un distrito de Guayas, Ecuador.
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VIl. RECOMENDACIONES

Este es un apartado, disefiado para alcanzar las recomendaciones a los 6rganos
competentes en la institucion, a fin que sirvan de inicio para gestar el cambio en la

situacion problemética encontrada:

1. A los administradores de los CDI, que implementen un plan para capacitar
en las estrategias de mejora, supervisar a los colaboradores para fortalecer
el clima organizacional en la institucién. Estas capacitaciones, deben
contener talleres vivenciales, que dicha interaccion y convivencia favoreceria

un mejor clima laboral.

2. A los administradores de los CDI, realizar la debida socializacion y posterior
implementacion de la propuesta de este estudio, denominada: Plan de
mejora de la supervision de colaboradores para fortalecer el clima
organizacional, que pueda contribuir con eficiencia y eficacia al logro de los

objetivos individuales, colectivos e institucionales.

3. A los responsables de recursos humanos de los CDI que disefien las
directivas pertinentes para la implementacion obligatoria en todos sus
extremos del plan de mejora, para que sea posible que los supervisores
apliquen las actividades y estrategias con el propésito de medir
posteriormente su efectividad en el alcance de las metas, en periodos

mensuales, trimestrales o semestrales.

4. A los trabajadores de los CDI, que participen activamente en la socializacion
e implementacion de esta propuesta, con la finalidad de contribuir desde sus

espacios al fortalecimiento del clima organizacional.
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VIIl. PROPUESTA

Esta propuesta permitir4 servir como herramienta para fortalecer la supervision de
los colaboradores en un mejor clima organizacional en CDI de un distrito de
Guayas, Ecuador; debido a que presenta una deficiente actividad de supervision y
el clima organizacional no es el mas adecuado para que los trabajadores se
desenvuelvan con eficiencia, por ello, este plan de mejora tiene como objetivo

alcanzar los objetivos institucionales.
Justificacion

La propuesta se denomina “Plan de mejora de la supervision de colaboradores
para el fortalecer del clima organizacional”, es una alternativa de solucion
posteriormente al reconocimiento de los problemas que la generan y de los
origenes que las causan, se presenta el plan de mejora, en el que estan
formuladas las propuestas para solucionar los puntos criticos detectados, con las
cuales se pretende implementar una adecuada supervision de los colaboradores
y, al mismo tiempo contribuir a mejorar la convivencia de los trabajadores. Por lo
tanto, el objetivo de este plan es mejorar las estrategias de supervision a los
colaboradores para optimizar el clima de la organizacion en CDI, para alcanzar
estandares de productividad por encima del promedio. En tal sentido, se justifica
porque permitira a los CDI disefiar politicas claras para su implementacion

involucrando a toda la organizacion.
Objetivo general

Contribuir a la mejora de la supervision de los colaboradores con el propésito de

fortalecer el clima organizacional en CDI de un distrito de Guaya, Ecuador.
Objetivos especificos

o Diseflar actividades para la propuesta para mejorar la supervision de
colaboradores.
o Diseflar actividades que permitan evaluar el plan de mejora, al

implementarse la supervision de los colaboradores.
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Figura 2

Plan de mejora de la supervision de colaboradores para fortalecer el clima organizacional
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla: Matriz de operacionalizacion de las variables

. L S . . . . Escala de
Variables Definicion conceptual Definicion operacional | Dimensiones Indicadores medicién
L int i6 t Valoracion del Trato amable
a integracion es una area s "
. o ; hgs La supervision de Trato cordial
importantisima de la direccion y por ello . colaborador -
. colaboradores se mide Trato justo
cada supervisor debe valorar y respetar mediante los doce items
a la persona por lo que vale. Los de las cuatrc; Respeto al Respeto como persqna
Variable empleados que tiene a sus ordenes| . .o de | colaborador Respeto como trabajador
independiente: |son seres humanos que poseen ' Respeto a sus derechos
o o o acuerdo a la escala de — - Propuesta
Supervision de |inquietudes, sentimientos y un enorme|,". . Comunicacion Fluida
colaboradores . . Likert con sus cinco
potencial creativo (Culpepper & categorias que  se| con los Clara
Gauntlett, 2021). Informar y escuchar a AN
2021) Y clasificaran en  tres| Colaboradores Transparente
sus subordinados es fundamental en la| . i . . -
o , . niveles: bajo, medio y| Trato Sensible
comunicacién interna  (Rodriguez- alto humanizado al Humanizado
Sanchez, 2020). ) -
colaborador Digno
Comunicacion Ascendente
. Horizontal Likert
interna D dent Ordinal
Clima organizacional, debe ser|El clima laboral se mide escendente
productivo,  contribuyendo a  la|mediante los doce items, _ Gestion de las 1= nunca
comprensién de coémo las personas|de las cuatro| Relaciones émociones o= casi
Variable dan sentido a sus contextos|dimensiones, de| interpersonales | Genera confianza nunca
dependiente: |organizacionales y coémo estos|acuerdo a la escala de Contribuye al desarrollo | 5_ '\ aces
Clima significados colectivos dan forma a|lLikert con sus cinco Hacia el logro 4= casi
organizacional |actitudes y comportamientos [categorias,  que  S€| Compromiso Hacia la calidad siempre
posteriores (Barria-Gonzalez et al.,|clasificaran en  tres Hacia la meta 5= siempre

2021).

niveles: bajo, medio y
alto.

Delegacién de
funciones

Asignacion de tareas

Asignacion de
responsabilidades

Delegar funciones

Nota: Informacidén extraida de fuentes bibliogréaficas.
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Anexo 2. Tabla: Matriz de consistencia

FORMULACION DEL PROBLEMA

OBJETIVOS DE LA
INVESTIGACION

HIPOTESIS

VARIABLES

POBLACION ¥
MUESTRA

ENFOQUE /NIVEL {ALCANCE) / DISENQ

TECNICA /
INSTRUMENTO

Problema Principal:

Objetivo Principal:

¢ De qué manera un programa de
supervision de colaboradores
permitira el fortalecimiento del clima
organizacional en centros de
desarroilo infantil de un distrito de
Guayas, Ecuador?

Disenar un programa de
SUpervision de
colaboradores que
permita el fortalecimiento
del clima organizacional
en centros de desarrolio
infantil de un distrito de
Guayas, Ecuador.

Objetivos Especificos:
Diagnosticar el estado de
la supervision de
colaboradores en centros
de desarroila infant de un
distrito  de Guayas,
Ecuador.

Determinar las
caracteristicas del
protocolo de supervision
de colaboradores en
centros  de desarrolio
infantil de un distrito de
(Guayas, Ecuador.

Validar una propuesta de
profocolo de supervision
de colaboradores en
centros  de desarrolio
infantii de un distrito de
(Guayas, Ecuador.

Un programa de
supervision  de
colaboradores

permitira  mejorar
el clima
organizacional en
centros de
desarrollo infant!
de un distifo de
Guayas, Ecuador.

Un programa de
supervision  de
colaboradores no
permitird mejorar
el clima
organizacional en
centros de
desarrollo infantil
de un distito de
Guayas, Ecuador.

Vi
Supervision de
colaboradores

Vv.D.:
Clima
organizacional

Unidad de
Analisis

Colaboradores de
los centros de
desarrolio infanti

Poblacion

131

Muestra

93

Enfoque de investigacion:

Basica — Cuantitativa

Tipo de investigacion:
Descriptivo-propositivo
Disefio:

No experimental — De corte transeccional

",

(u{o{p{

A

Nota: M=muestra; O=observacion;
FR=propuesta; CO= clima organizacional

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Métodos de
Analisis de
Investigacion:
Descriptivo,
analitico, sintético
v estadistico

Nota: Informacién extraida de fuentes bibliograficas.




Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos

Instrumento de recoleccién de datos Variable

pertinente.

Instrucciones: el objetivo de este instrumento, es recolectar datos sobre la supervision de colaboradores

Cuestionario sobre el clima organizacional

para el fortalecimiento del clima organizacional en CDI de un distrito de Guayas, Ecuador.

Escala de medicion:

1 2 3 4 5
NU CN IN CS Sl
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Sefiores colaboradores: mucho les agradeceré procedan a llenar este instrumento de
acuerdo a la observacion que ustedes realizan, para dar respuesta a cada uno de los items que
se detallan posteriormente, indicando con un aspa (x) en la opcion de respuesta que sea

. ., L Escala
Dimension A: Comunicacion interna 1 2 3 7 5
Indicadores Items NU CN AV | CS | SI
1 | Usted puede comunicarse con su superior con facilidad
Ascendente 9 Es normal que sus compafieros se comuniquen con sus superiores
con facilidad
3 Usted se comunica habitualmente en el mismo plano con sus
. superiores
Horizontal - - -
4 !Es .costlL’mere que todos se comuniquen en el mismo nivel en la
institucion
Descendente 5 | Solamente ’recibe la comunigacién de su su_perior con norr_nalidad
6 | No es comun que usted sugiera alguna mejora a su superior
Dimension B: Relaciones interpersonales 1 2 3 4 5
Indicadores items NU CN [ AV | cs | s
Gestion de las 7 | Es habitual que tengan discusiones entre compafrieros
emociones 8 | A veces pierde los papeles en su trabajo con sus comparieros
Genera 9 | Las relaciones con sus compafieros ayuda a generar confianza
confianza 10 | Sus superiores fomentan las buenas relaciones entre todos ustedes
1" Siente que cuando mejorgs son ]gs relaciones con sus compafieros
Contribuye al usted se desarrolla en la institucion
desarrollo 12 Sus superiores fomentan el desarrollo colectivo a través de las
relaciones interpersonales
Dimension C: Compromiso 1 2 3 4 5
Indicadores Items NU CN AV | CS | SI
13 Aﬂn ma}ptiene el compromiso para lograr sus metas personales en la
. institucion
Hacia el logro —
14 Es una costumbre en la institucion que se busque comprometer a
todos para el logro de las metas
. . 15 | Su trabajo siempre estd comprometido hacia el logro de la calidad
Hacia la calidad - - -
16 | Siente que todos sus compafieros buscan permanentemente la calidad
17 Esta gcolst.umbrado a trabajar comprometido hacia la obtencién de la
. meta individual.
Hacia la meta - — - -
18 Percibe que todps sus compafieros estan comprometidos con alcanzar
la meta institucional
Dimension D: Delegacion de funciones 1 2 S 4 5
Indicadores Items NU CN AV | CS | SI
19 Considera que las tareas que desempefia son las justas y necesarias
Asignacion de para su puesto.
tareas 20 Considera que su superior le delega con frecuencia tareas que no son
de su competencia.
Asignacion de 21 Asume con frecuencia la responsabilidad de labores que no son de su
responsabilidad competencia.
es 22 | Siente que su superior le asigna responsabilidades que no son suyas.
2 Considerla que su superior le delega funciones en exceso con
Delegar frecuencia.
funciones 2 Considera que al asumir otras funciones, usted descuida de cumplir
bien las suyas.




Anexo 4. Validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO o
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento Cuestionario sobre el
Clima organizacional

Chiclayo, 04 de octubre de 2022

Sefior
Dr. Rafael Villén Prieto
Ciudad. -

De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Maestra en Gestion Publica.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha construido un instrumento de
recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar en
lo que respecta a su contenido; por lo que reconociendo su formacioén y experiencia en
el campo profesional y de la investigacion recurro a usted para que, en su condicion de
EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:

e Ficha técnica instrumental.

« Instrumento de recoleccion de datos

e Matriz de consistencia

e Cuadro de operacionalizacién de variables

e Ficha de evaluacion de validacion por juicios de expertos.
e Informe de validacion del instrumento

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Br. Jenniffer Marlene Pesantes Zurita




~ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO o
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

. Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre el Clima organizacional.

. Autor original:

Br. Jenniffer Marlene Pesantes Zurita

. Objetivo:

Recoger informacion y analizar el Clima organizacional en centros de desarrollo
infantil de un distrito de Guayas, Ecuador.

. Estructura y aplicacion:

El presente instrumento esta estructurado en base a 24 items, los cuales tienen
relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 98 colaboradoras donde se
desarrollara la investigacion.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

5. Estructura detallada seguin ENFOQUE:

Es esta seccidn se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las dimensiones
e indicadores que la integran.

Titulo de la tesis: Supervision de colaboradores para el fortalecimiento del clima

organizacional en centros de desarrollo infantil de un distrito de Guayas, Ecuador.

Yatiable (.s) / Dimensiones Indicadores jtems
Categoria
1.Ascendente 2
4 Comunlcac:on 2.Horizontal 2
interna

3.Descendente 2
4.Gestioén de las emociones 2

2.Relaciones
interpersonales. | 5. Genera confianza 2
6. Contribuye al desarrollo 2

Clima organizacional

7. Hacia el logro 2
3.Compromiso. 8. Hacia la calidad 2
9. Hacia la meta 2
10. Asignacion de tareas 2
i De{egac:on ae 11. Asignacion de responsabilidades 2

funciones.
12. Delegar funciones 2




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Cuestionario sobre el Clima organizacional
Autora: Jenniffer Marlene Pesantes Zurita

Estimado, el objetivo del presente instrumento es recolectar informacion acerca del Clima
organizacional, se agradece anticipadamente la colaboracion de los servidores que
laboran en centros de desarrollo infantil de un distrito de Guayas, Ecuador.

|. Datos generales: edad ( ) sexo ( ) cargo ( )
II. Instrucciones

Marque con un aspa (x) la alternativa que mejor valora cada item:

ESCALA DE
DIMEN- VALORACION
SIONES INDICADORES ITEMS
112(3|4|5
Usted puede comunicarse con su superior con faclidad
Ascendente | "Es normal que sus compafieros se comuniquen con sus superiores con
: facilidad
Co Usted ica habitualmente en el mismo pl i
_cacién Horzontal sted se comunica habitualmente fen el mismo Pano @n sus superprei
interna Es costumbre que todos se comuniquen en el mismo nivel en la institucion
Solamente recibe la comunicacion de su superior con normalidad
Descendente - - - -
No es comin que que usted sugiera alguna mejora a su superior
Gestion delas | ES habitual que tengan discusiones entre comparieros
emociones | Aveces pierde los papeles en su trabajo con sus comparieros
i Las relaciones con sus comparieros ayuda a generar confianza
Relacmnes Genera confianza - i N - g
interper- Sus superiores fomentan las buenas relaciones entre todos ustedes
sonales Siente que cuando mejores son las relaciones con sus comparieros usted se
Contribuye al | desarrolla en la institucion
desarrollo Sus usperiores fomentan el desarrollo colectivo a través de las relaciones
interpersonales
Adn mantiene el compromiso para lograr sus metas personales enla
Hacia el logro L
o9 Es una costumbre en la insitucion que se busque comprometer a todos para
el logro de las metas
Compro- ) ) Su trabajo siempre esta comprometido hacia el logro de la calidad
: Hacia la calidad [— - -
miso Siente que todos sus compafieros buscan permanentemente la calidad
Esté acostumbrado a trabajar comprometido hacia la obtencion de la meta
. individual.
Hacia la meta - — - -
Percibe que todos sus compaieros estan comprometidos con alcanzar la
meta institucional
Considera que las tareas que desempefia son las justas y necesarias para su
Isignacion de tarea puestp. - -
Considera que su superior le delega con frecuencia tareas que no son de su
- competencia.
Delegacion . Asume con frecuencia la responsabilidad de labores que no son de su
de As»gnaclb?%:g competencia.
funciones | responsablicades| g que su superior le asigna responsabilidades que no son suyas.
Considera que su superior le delega funciones en exceso con frecuencia.
Delegar funciones| Considera que al asumir otras funciones, usted descuida de cumplir bien las
suyas.

o Se considera el instrumenta a utilizar.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo de la tesis: Supervisién de colaboradores para el fortalecimiento del clima organizacional en centros de desarrollo infantil de un distrito de Guayas, Ecuador

Fonm&nﬂ i HIPOTESIS | VARIABLES ";"L’;gs"{gﬁ' ENFOQUE /NIVEL (ALCANCE) / DISERO ms'fgngm

Problema Principal: Objetivo Principal: Un programa de .

:De qué manera un programa | . . supervision  de Unidad de

e | Supenisin e | Disefiar un programa de | colaboradores Andlisis

colaboradores  para el Supervision de co_laporadorss permitira mejorar

fortalecimiento  del  clima | P22 © fortalecimiento del | ¢ cima Colaboradoras de

organizacional en centros de clima  organizacional  en | organizacional en los centros de

desarrollo infantil de un distrito | CEMtToS de desarrollo infantil de | centros de Vi desarrollo infantil | Enfoque de investigacion:

de Guayas, Ecuador? un distro de Guayas, Ecuador. | desarrollo_infanti Supervision

Problemas especificos: Objetivos Especificos: de un distrto de de Cuantitativo N
Diagnosticar ¢ estado de fa | CUayas, Ecuador. | ooporadores Técnica:
Supervision de colaboradores > Disefio: Encuesta
en centros de desarrollo infantil Pobiacion » " Instrumento:
de un distito de Guayas, Descriptivo-propositivo Cuestionario
Ecuador.

131
Determinar las caracteristicas Métodos de
del mecanismo de supervision Andlisis de
de colaboradores en centros Investigacion:
de desarrollo infantil de un Descriptivo,
distrito de Guayas, Ecuador. Muestra analltico,
sintético y

Validar una propuesta de 98 estadistico
mecanismo de supervision de VD
colaboradores en centros de Clima
desarrollo infantil de un distrito organizacional

de Guayas, Ecuador.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Titulo de la tesis: Supervision de colaboradores para el fortalecimiento del clima organizacional en centros de desarrollo infantil
de un distrito de Guayas, Ecuador

Variables Definicion conceptual Definicién operacional | Dimensiones Indicadores [;::Z/I;g:
La integraciin es una tarea sitnd Valoracion del ;:::Z Zr)rz:)alle
importantisima de la direccin y por ello czla bo::ﬁ:rxs’zg i d: colaborador = usto
:acjaa s:g; rtl)/rl)saor:;be/avagzzr { ar/(:'speLigg mediante los doce items, Respetoal gespeto como Pe;sqnz
Variable 1 | empleados que tiene a sus drdenes son Z;ensiolraess & accuuearZZ colaborador R:z ::z :osrzg g:r:é;ogr
Supervision de | seres humanos que poseen inquietudes, - d’e Iert con| Comuncacien | Elica
colaboradores |sentimientos y un enorme potencial : ;
creativo (Culpepper & Gauntlett, 2021). s B ateqonas, conos Clare
Informary escuchar a sus subordinados que se clas:ﬂgaran en colaboradores Transparente
es fundamental en la comunicacion 65 MVeIES: bajo, medio| Trato Sensible Likert
infema (Rodriguez-Sanchez, 2020). | 21° humanizado al | Humanizado Ordinal
colaborador Digno
- Ascendente 1= nunca
i(;z;g:g:cac:on Horizontal §= casi nunca
= a veces
Clima  organizacional, ~ debe ser|El clima laboral s mide g::z;zd:g ;:s 4= casi siempre
producuvo',’ con’tnbuyendo a la|mediante los doce items, I SRR 5= siempre
comprension de como las personas dan |de las cuatro interpersonales | Genera confianza
Variable 2 | sentido a sus contextos| dimensiones, de acuerdo Contribuye  desaroll
Clima organizacionales 'y como  estos|a la escala de Likert con Hacia o logro
organizacional |significados colectivos dan forma a|sus cinco categorias, Comprommiso Hacia Ja calidad
actitudes y comportamientos posteriores|que se clasificaran en P -
(Barria-Gonzalez et al., 2021). tres niveles: bajo, medio Haqa Ia'r’neta
yalto. Asignacion de tareas
Delegacién de | Asignacion de
funciones responsabilidades

Delegar funciones
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Supervision de colaboradores para fortalecimiento del clima organizacional en un centro de desarrollo infantil de

Guayas, Ecuador

Grado y Nombre del Experto: Dr. Rafael Damian Villon Prieto:

EXPERTO EVALUADOR

i, CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVA-
I'u o
2 2 ENS RELACION | RELACION | RELACION | RELACIONENTRE| CIONES /O
gz INDICADOR ENTRELA | ENTRELA | ENTREEL | ELTEMYLA | RECOMEN-
EE s VARIABLE YL4 DIVENSION YINDICADOR Y~ OPCION DE
> 5 DNENSION|ELIDCADOR M | Respuesa | DACIONES

SI| NO| SI| NO| SI|NO| S| NO

£ Usted puede comunicarse con su superior con faclidad X X X X

= Ascendente - - =

= Es normal que sus compafieros se comuniquen con sus Superiores con faciidad X X X X

2 e Usted se comunica habitualmente en el mismo plano con sus superiores X X X X

8 0 Es costumbre que todos se comuniquen en el mismo nivel en la insfitucion X X X X

5 Solamente recibe fa comunicacion de su superior con normalidad X X X X

£ Descendenie - : : :

8 No es comin que que usted sugiera alguna mejora a su superior X X X X

ﬁ — Es habitual que tengan discusiones entre comparieros X X X X

8 ) Aveces pierde los papeles en su trabajo con sus compafieros X X X X

8 Cenera confonza Las relaciones con sus comparieros ayuda a generar confianza X X X X
4| B Sus superiores fomentan las buenas relaciones enire todos ustedes X X X X
§ 2 Siente que cuando mejores son las refaciones con sus compafieros usted se X X X X
S| & | conbupaldenalp e lanitu
ﬁ 8 e Sus usperiores fomentan el desarmollo colectivo a través de las relaciones X X X X
3 9 interpersonales
) Adin mantiene el compromiso para lograr sus metas personales en la insttucion X X X X
K Hacael logro s una costumbre en la institucion que se busque comprometer a todos para el logro | X X X X
< é de las metas
% o . Su trabajo siempre esté comprometido hacia el logro de la calidad X X X X
o} a Hacia la calidad - = -

E Siente que todos sus compafieros buscan permanentemente fa calidad X X X X

o Esté acostumbrado a trabajar comprometido hacia la obtencion de lameta indiidual. | X X X X

Hacia la meta Percibe que todos sus compafieros estén compromefidos con alcanzar la meta X X X X
nstiucional

§ Considera que as tareas que desemperia son las justas y necesarias para su puesto. | X X X X

g Asignacidn de tareas | Considera que su superior e delega con frecuendia tareas que no son de su X X X

ﬁ competencia. A

2 Asignacion de Asume con frecuencia a responsabiidad de labores que no son de su competencj X X X

2 responsabiidades | Siente que su superior e asigna responsabilidades que no son suyas. = /' )

5 Considera que su superior e delega funciones en exceso con flecuencia.

3 Delegar funciones - - : - -

K] Considera que al asumir otras funciones, usted descuida de cumplr bien las suyas.

- f
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Supervision de colaboradores para el fortalecimiento del clima organizacional en
centros de desarrollo infantil de un distrito de Guayas, Ecuador.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario sobre el Clima organizacional

. TESISTA:

Br. : Jenniffer Marlene Pesantes Zurita.

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informaciéon concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Si NO |:|

Chiclayo, 04 de octubre de 2022

Dr. Rafael Damian Villon Prieto HUELLA
DNI° 18109477
EXPERTO
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ESCUELA DE POSGRADO o
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento Cuestionario sobre el
Clima organizacional

Chiclayo, 04 de octubre de 2022

Serior
Dr. Pepe Purisaca Vigil
Ciudad. -

De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Maestra en Gestion Publica.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha construido un instrumento de
recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar en
lo que respecta a su contenido; por lo que reconociendo su formacion y experiencia en
el campo profesional y de la investigacion recurro a usted para que, en su condicion de
EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:

e Ficha técnica instrumental.

« Instrumento de recoleccion de datos

e Matriz de consistencia

e Cuadro de operacionalizacién de variables

e Ficha de evaluacion de validacion por juicios de expertos.
e Informe de validacion del instrumento

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

i (7 e —
Br. Jenniffer Marlene Pesantes Zurita
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ESCUELA DE POSGRADO i i
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

. Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre el Clima organizacional.

. Autor original:

Br. Jenniffer Marlene Pesantes Zurita

. Objetivo:

Recoger informacion y analizar el Clima organizacional en centros de desarrollo
infantil de un distrito de Guayas, Ecuador.

. Estructura y aplicacion:

El presente instrumento esta estructurado en base a 24 items, los cuales tienen
relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 98 colaboradoras donde se
desarrollara la investigacion.
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5. Estructura detallada segiin ENFOQUE:

Es esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las dimensiones
e indicadores que la integran.

Titulo de la tesis: Supervision de colaboradores para el fortalecimiento del clima

organizacional en centros de desarrollo infantil de un distrito de Guayas, Ecuador.

Variable (s)/

> Dimensiones Indicadores items
Categoria
1.Ascendente 2
% Cornunlcac:on 2.Horizontal 2
interna

3.Descendente 2
4.Gestion de las emociones 2

2.Relaciones
interpersonales. 5. Genera confianza 2
6. Contribuye al desarrollo 2

Clima organizacional

7. Hacia el logro 2
3.Compromiso. 8. Hacia la calidad 2
9. Hacia la meta 2
10. Asignacién de tareas 2
+ Delf.egaCIon da 11. Asignacion de responsabilidades 2

funciones.
12. Delegar funciones 2
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario sobre el Clima organizacional

Autora: Jenniffer Marlene Pesantes Zurita

Estimado, el objetivo del presente instrumento es recolectar informacién acerca del Clima
organizacional, se agradece anticipadamente la colaboracion de los servidores que

laboran en centros de desarrollo infantil de un distrito de Guayas, Ecuador.

|. Datos generales:
Il. Instrucciones

edad ( ) sexo( ) cargo (

Marque con un aspa (x) la alternativa que mejor valora cada item:

Siente que su superior le asigna responsabilidades que no son suyas.

ESCALA DE
DIMEN- VALORACION
SIONES INDICADORES ITEMS
112| 3| 4|5
Usted puede comunicarse con su superior con facilidad
Ascendente Es normal que sus compafieros se comuniquen con sus SUpEriores con
c : facilidad
T Usted ica habitualmente en el mismo pl i
f:acién Horizontal sted se comunica ualmente fen el mismo Pano o?n sus su.pen'ore.s’
interna Es costumbre que todos se comuniquen en el mismo nivel en la institucion
Solamente recibe la comunicacién de su superior con normalidad
Descendente - - - -
No es comlin que que usted sugiera alguna mejora a su superior
Gestion delas | Es habitual que tengan discusiones entre comparieros
emociones A veces pierde los papeles en su trabajo con sus comparieros
i Las relaciones con sus comparieros ayuda a generar confianza
F\’_elacmnes Genera confianza - -
interper- Sus superiores fomentan las buenas relaciones entre todos ustedes
sonales Siente que cuando mejores son las relaciones con sus compafieros usted se
Contribuye al desarrolla en la institucion
desarrollo Sus usperiores fomentan el desarrollo colectivo a través de las relaciones
interpersonales
Aun mantiene el compromiso para lograr sus metas personales en la
Hacia el logro inshiicion
9 Es una costumbre en la institucion que se busque comprometer a todos para
el logro de las metas
Compro- . ) Su trabajo siempre esta comprometido hacia el logro de la calidad
p Hacia la calidad - — -
miso Siente que todos sus compafieros buscan permanentemente la calidad
Esta acostumbrado a trabajar comprometido hacia la obtencion de la meta
Hacia la meta individual.
Percibe que todos sus compafieros estan comprometidos con alcanzar la
meta institucional
Considera que las tareas que desempefia son las justas y necesarias para su
IAsignacion de tarea puesto. - -
Considera que su superior le delega con frecuencia tareas que no son de su
- competencia.
Delegacién . Asume con frecuencia la responsabilidad de labores que no son de su
de Asignacion de | oompetencia.
funciones responsabilidades

Delegar funciones

Considera que su superior le delega funciones en exceso con frecuencia.

Considera que al asumir otras funciones, usted descuida de cumplir bien las
suyas.

e Se considera el instrumenta a utilizar.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo dela tesis: Supervision de colaboradores para el fortalecimiento del clima organizacional en centros de desarrollo infantil de un distrito de Guayas, Ecuador

FORMULACION DEL 0BJETIVOS DE LA : POBLACION Y in | TECNICA/
PROBLEMA INVESTIGACION HIPOTESIS | VARIABLES WUESTRA ENFOQUE/NIVEL (ALCANCE)/ DISENO INSTRUMENTO
Problema Principal: Objetivo Principal: Un programa de .
;De qué manera un g e 3 supenvision  de Unidad de
e SMPQMs;énpm 9% | Diseiar un programa de | coboracores Anisis
colboradores par el | S PeVSEn d colaborados | poyiicy mejrr
fotlecimiento  del  clima | PR € fortaecimiento del | g clma Colaboradoras de
omanizacionsl e cenfos ge | e oWanzacondl &0 | rgarizacional en los centros de
desamlo infati de un distp | oS Qe desamoloinfantide | cemros g | .| desamoloinfanti | Enfoque de investigacién:
de Guayas, Ecuador? undistrto de Guayas, Ecuador. | desamrollo infanti Supe;\;l:smn
Problemas especificos: | Objetivos Especiicos; | 0¢ un dsirto de | 4o Cuanttativo o
Diagrosticar ¢l estado de fa | C12/2S, ECUador | oonyrviores v Técnica:
Supenvision de colaboradores . Disero: Encuesta
en centros de desarrollo infanti Poblacion » ) Instrumento:
de un dstrio de Guayas, Descriptve-propositio Cuestonario
Ecuador. 3
Determinar las caracteristicas Mé!odos de
del mecanismo de supervision Andlisis de
de colaboradores en centros Investigacion:
de desarrollo infantil de un Descriptivo,
distrto de Guayas, Ecuador. Muestra analltico,
sintético
Validar una propuesta de % estadistico
mecanismo de supervision de VD
colaboradores en cenfros de Climg
desarrollo infantil de un distrito p———

de Guayas, Ecuador.
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CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Titulo de la tesis: Supervision de colaboradores para el fortalecimiento del clima organizacional en centros de desarrollo infantil
de un distrito de Guayas, Ecuador

Variables Definicion conceptual Definicion operacional |  Dimensiones Indicadores f;ecz,’:g:
La infegracion es una ftarea o Valoracién del ;::;z zg;:gf
importantisima de fa direccion y por ello igla bors:clf):rggs’ig mig: colaborador Tralo justo
;a(jg s:g;r:rl,saor;:rbelovagzr:r { arlisp it:sr mediante los doce items, Respetoal Respeto como persona
Variable 1 | empleados que tiene a sus 6rdenes son s;nensioéaess i acizuearzz colaborador gz:g:;z gosrzg Z:riac];g:r
Supervision de | seres humanos que poseen inquietudes, g d’e Likertcon| Comunicacon | Flde
colaboradores | sentimientos y un enorme potencial : ;
creativo (Culpepper & Gauntlett, 2021). oo B : ateqonas, con os Clars
Informar y escuchar a sus subordinados que se cla?SIﬁgaran en colaboradores Transparente
es fundamental en la comunicacion treftnlveles. bajo, medio| Trato ‘ Sensible Liert
intema (Rodriguez-Sanchez, 2020). yaio. humanizado al Hgmanlzado Ordinal
colaborador Digno
... | Ascendente 1=nunca
g?er?:glcaclon Horizontal §= casi nunca
= a veces
Clima  organizacional, ~debe  ser|El cl{ma laboral se mide gz;c;;d:: 5:5 4= casi siempre
productlvq,' con'tnbuyendo a  lamediante los doce items, T emociones 5= siempre
comprension de cémo las personas dan| de las cuatro interpersonales | Genera confianza
Variable 2 |sentido a sus  contextos|dimensiones, de acuerdo Contrbuye al desarrolo
Clima |organizacionales y como  estos|a la escala de Likert con Hacia ol logr
organizacional |significados colectivos dan forma a|sus cinco categorias, Comromiso | Hacia a caldad
actitudes y comportamientos posteriores|que se clasificaran en P .
(Barria-Gonzélez et al., 2021). tres niveles: bajo, medio Haqa ! a‘r'n ela
yalto Asignacion de tareas
Delegacion de | Asignacion de
funciones responsabilidades
Delegar funciones
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Supervision de colaboradores para fortalecimiento del clima organizacional en un centro de desarrollo infantil de

EXPERTO EVALUADOR

Guayas, Ecuador
, CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVA-
lu K
g 2 ENS RELACION | RELACION | RELACION | RELACION EnTRe, CIONES Y/0
é E INDICADOR ENTRELA | ENTRELA | ENTREEL | ELTEMYLA | RECOMEN-
< s VARIABLE Y L4 DIMENSION YINDICADOR YE  OPCION DE
> 3 DWENSON | ELIDICADOY  TEM | Respugsa | DACIONES
S| NO| S| NO| SI|NO| S| NO
£ Usted puede comunicarse con su superior con faclidad X X X X
€ Ascendente " = :
£ Es nomal que sus comparieros se comuniquen con sus superiores con faclidad X X X X
0 ; Usted se comunica habituamente en el mismo plano con sus superiores X X X X
p Honizontal — T
8 Es costumbre que todos se comuniquen en el mismo nivel en la insttucion X X X X
c % > i z
3 Solamente recibe fa comunicacion de su superir con normalidad X X X X
£ Descendene ~ , . .
8 No es comin que que usted sugiera alguna mejora a su superior X X X X
E —— Es habitual que tengan discusiones entre compafieros X X X X
8 Aveces pierde los papeles en su frabajo con sus comparieros X X X X
1] . o
a Cereta confarza Las relaciones con sus compaeros ayuda a generar confianza X X X X
4 .‘“EJ Sus superiores fomentan las buenas relaciones entre todos ustedes X X X X
3 2 Siente que cuando mejores son las relaciones con sus compafieros usted se X X X X
g 5 Saiial s desarrolla en a institucion
g & L Sus usperiores fomentan el desarmollo colectivo  ravés de las relaciones X X X X
5| ¢ interpersonles
6 Alin manfiene el compromiso para lograr sus metas personales en la instiucion X X X X
K Hacaellogo | Esuna costumbre en la nstucion que se busque comprometera todos para el logo | X X X X
< g de las metas
% 0 . Sutrabajo siempre esté comprometido hacia el logro de la calidad X X X X
3 G Hacia a calidad : : :
E Siente que todos sus compaieros buscan pemanentemente fa calidad X X X X
0 Esté acostumbrado a trabajar compromefido hacia la obtencion de la meta indidual. | X X X X
Hacia lameta Percibe que todos sus comparieros estén comprometidos con alcanzar la meta X X X X
nsttucional
U : = g 3
5 Considera que las tareas que desempefia son las justas y necesarias para su puesto. X
g Asignacion de tareas | Considera que su superiorf delega con frecuencia tareas que no son de su X
i compelencia.
i Asignacion de Asume con frecuenciala responsabiidad de labores que no son de su competencia. | X X i X
9 responsabilidades | Siente que su superior e asigna responsabildades que no son suyas. X X[ Ik X
5 Considera que su superior e delega funciones en exceso con frecuencia. X X{ / X X
9 Delegar funciones —
2 Considera que al asumi otas funciones, usted descuida de cumplr bien lassuyas. | X X /ﬂ K| X
a Vigh
Grado y Nombre del Experto: Dr. Pepe Purisaca Vigil: 0RAD
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Supervision de colaboradores para el fortalecimiento del clima organizacional en
centros de desarrollo infantil de un distrito de Guayas, Ecuador.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario sobre el Clima organizacional

. TESISTA:

Br. : Jenniffer Marlene Pesantes Zurita.

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Si NO |:|

Chiclayo, 04 de octubre de 2022

a1 4426

o

Dr. Pepe Purisaca Vigil HUELLA
DNI° 17551374
EXPERTO
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ESCUELA DE POSGRADO o
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento Cuestionario sobre el
Clima organizacional

Chiclayo, 04 de octubre de 2022

Senor
Mg. Pedro Antonio Pérez Arboleda
Ciudad. -

De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Maestra en Gestion Publica.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha construido un instrumento de
recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar en
lo que respecta a su contenido; por lo que reconociendo su formacién y experiencia en
el campo profesional y de la investigacion recurro a usted para que, en su condiciéon de
EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:

e Ficha técnica instrumental.

« Instrumento de recoleccién de datos

e Matriz de consistencia

e Cuadro de operacionalizacién de variables

e Ficha de evaluacion de validacion por juicios de expertos.
e Informe de validacién del instrumento

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

. [7A - —
Br. Jenniffer Marlene Pesantes Zurita
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ESCUELA DE POSGRADO o
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

. Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre el Clima organizacional.

. Autor original:

Br. Jenniffer Marlene Pesantes Zurita

. Objetivo:

Recoger informacion y analizar el Clima organizacional en centros de desarrollo
infantil de un distrito de Guayas, Ecuador.

. Estructura y aplicacion:

El presente instrumento esta estructurado en base a 24 items, los cuales tienen
relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 98 colaboradoras donde se
desarrollara la investigacion.
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5. Estructura detallada segiin ENFOQUE:

Es esta seccién se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las dimensiones
e indicadores que la integran.

Titulo de la tesis: Supervision de colaboradores para el fortalecimiento del clima
organizacional en centros de desarrollo infantil de un distrito de Guayas, Ecuador.

Yanable ('s) § Dimensiones Indicadores items
Categoria
1.Ascendente 2
1. Comunlcacron . 5
interna

3.Descendente 2
4.Gestién de las emociones 2

2.Relaciones
interpersonales. 5. Genera confianza 2
6. Contribuye al desarrollo 2

Clima organizacional

7. Hacia el logro 2
3.Compromiso. 8. Hacia la calidad 2
9. Hacia la meta 2
10. Asignacioén de tareas 2
4. Delggamon de 11. Asignacién de responsabilidades 2

funciones.
12. Delegar funciones 2
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario sobre el Clima organizacional

Autora: Jenniffer Marlene Pesantes Zurita

Estimado, el objetivo del presente instrumento es recolectar informacioén acerca del Clima
organizacional, se agradece anticipadamente la colaboracion de los servidores que

laboran en centros de desarrollo infantil de un distrito de Guayas, Ecuador.

|. Datos generales:
Il. Instrucciones

edad ( ) sexo ( ) cargo (

Marque con un aspa (x) la alternativa que mejor valora cada item:

No es comtin que que usted sugiera alguna mejora a su superior

ESCALA DE
DIMEN- VALORACION
SIONES INDICADORES ITEMS
U241 3 [k 4 |85
Usted puede comunicarse con su superior con facilidad
Ascendente Es normal que sus comparieros se comuniquen con sus superiores con
1 facilidad
g Usted se comunica habitualmente en el mismo plano con sus superiores
cacion Horizontal - p _ pe =
interna Es costumbre que todos se comuniquen en el mismo nivel en la institucion
Solamente recibe la comunicacion de su superior con normalidad
Descendente

Relaciones
interper-
sonales

Gestion de las
emociones

Es habitual que tengan discusiones entre compafieros

A veces pierde los papeles en su trabajo con sus comparieros

Genera confianza

Las relaciones con sus compafrieros ayuda a generar confianza

Sus superiores fomentan las buenas relaciones entre todos ustedes

Contribuye al
desarrollo

Siente que cuando mejores son las relaciones con sus comparieros usted se
desarrolla en la institucion

Sus usperiores fomentan el desarrollo colectivo a través de las relaciones
interpersonales

Compro-
miso

Hacia el logro

Aln mantiene el compromiso para lograr sus metas personales en la
institucion

Es una costumbre en la institucién que se busque comprometer a todos para
el logro de las metas

Hacia la calidad

Su trabajo siempre esta comprometido hacia el logro de la calidad

Siente que todos sus comparieros buscan permanentemente la calidad

Hacia la meta

Esta acostumbrado a trabajar comprometido hacia la obtencion de la meta
individual.

Percibe que todos sus comparieros estan comprometidos con alcanzar la
meta institucional

Delegacion
de
funciones

Considera que las tareas que desempefia son las justas y necesarias para su
puesto.

IAsignacion de tarea:

Considera que su superior le delega con frecuencia tareas que no son de su
competencia.

Asignacién de
responsabilidades

Asume con frecuencia la responsabilidad de labores que no son de su
competencia.

Siente que su superior le asigna responsabilidades que no son suyas.

Delegar funciones

Considera que su superior le delega funciones en exceso con frecuencia.

Considera que al asumir otras funciones, usted descuida de cumplir bien las
suyas.

e Se considera el instrumenta a utilizar.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo de fa tesis: Supervision de colaboradores para el fortalecimiento del clima organizacional en centros de desarrollo infantil de un distrito de Guayas, Ecuador

FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA ; POBLACION Y in  TECNICA/
ROBLEWA INVESTIGACION HIPOTESIS | VARIABLES WUESTRA ENFOQUE / NIVEL (ALCANCE) / DISENO INSTRUMENTO
Problema Principa: Objetvo Principal: Un pragana :e G
De o . supenvision  de nidad de
f,?e q”*g":;’:;;:nm“ "o Disiar un pogame dé | hrades Anlss
colaboradores  para el Supensin de coaborados | pemii mejorar
iodecimento ofl g | P27 & Frdcmento &l g cing Calaboradors de
orgaizacoal en cents e |2 NN € | rgaizaconal en los centros de
desamolo infart de un ditr | TS e desamlonfaid | s de| .| desamoloinfantl | Enfoque d investigacion:
de Guayas, Ecuador? undistrito de Guayas, Ecuador. | gesarrollo infanti Supe;v.l:sién
Problemas especificos: | Objetivos Especificos: | & Un dstito de g Cuantitivo
Disgnosicar ¢ estado de la | G112, ECL280% | pyiporaiores . Técnica:
Supenision de colaboradores . Diseio: Ercuesta
en centros de desarrollo infanti Poblacion B ) Instrumento:
de un dstio de Guayas, Descripfivo-propostivo Cuesfonaro
Ecuador.
131
Deferminar las caracteristicas Métodos de
del mecanismo de supervision Andlisis de
de colaboradores en cenfros Investigacion:
de desamollo infantil de un Descrptivo,
distrto de Guayas, Ecuadr. Muestra analtio,
sntéfico
Vaidar wra propuesta e % estadisco
mecanismo de Supervision de Vs
cdaboradqras en centos de Clina
desarrolo infan de un distrto specacend

de Guayas, Ecuador.
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CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Titulo de a tesis: Supervision de colaboradores para el fortalecimiento del clima organizacional en centros de desarrollo infantil
de un distrito de Guayas, Ecuador

Variables Definicion conceptual Definicién operacional | Dimensiones Indicadores f;:;;’ca,::
Lo integrecion es wa taea oo VabrEcOndel ;Ziz ther)alf
importantisima de la direccion y por ello colibir 5;’; 5 8 i colaborador Trato justo
gai: S:f resr;/,r’saor::rbelovaéo;:r }; afleeSP it:sr mediante los doce items, Respeoal Respeto como persona
Variable 1 |empleados que tiene a sus drdenes son Z;nensioéaess i acflueart(gg colaborador gzzng gozzgzr?g;ggr
Supervision de | seres humanos que poseen inquiefudes, 4 fruals d’e Uit con| Comuncaain Fluiga
colaboradores |sentimienfos y un enorme potencial D i g 0
creativo (Culpepper & Gauntlett, 2021). o ] ara
Informar  escuchr a sus subordinados que se clas:ﬂgaran en colaboradores | Transparente
es fundamental en la comunicacion treitmveles: bajo, medio| Trato Sensible Likert
interna (Rodiguez-Sanchez, 2020). yare. humnizado al | Humanizado Ordlnal
colaborador Digno
Sk Ascendente 1=nunca
in?érrl:glcaaon Horizontal 2= casi nunca
Descendente 3=aveces
Clima  organizacional, ~debe  ser|El clima laboral se mide Gestion do las 4= casi siempre
prodictivo,  confribuyendo @ la mediante los doce items, | pe - oo SHoES 5= siempre
comprension de como las personas dan|de  las  cuatro interersonales | Genera confianza
Variable 2 |sentido a  sus  contextos|dimensiones, de acuerdo Contrbuye al desarollo
Clima |organizacionales y como estos|a la escala de Likert con TP
organizacional |significados colectivos dan forma a|sus cinco categorias, Comprormiso Hacia a cegi iad
actitudes y comportamientos posteriores|que se clasificaran en p Hacia a et
(Barria-Gonzélez et al., 2021). tres niveles: bajo, medio aca a‘rlnea
yalto Asignacion de tareas
Delegacion de | Asignacion de
funciones responsabilidades

Delegar funciones
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Supervision de colaboradores para fortalecimiento del clima organizacional en un centro de desarrollo infantil de
Guayas, Ecuador

ul 2 CRITERIOS DE EVALUACION 0BSERVA-
é 2 TElS RELACIN | RELACION | RELACION | RELACON ENTRE| CIONES Y/0
¥ & INDICADOR ENTRELA | ENTRELA | ENTREEL | ELTEMYLA | RECOMEN-
< s VARIABLE Y LA DIMENSION YINDICADOR Y~ OPCION DE
> 8 ' i DACIONES
0 DIMENSION | ELINDICADOR  ITEM RESPUESTA
S| NO| SI|NO| SI[NO[ SI| NoO
£ Usted puede comunicarse con su superior con faciidad X X X X
- Ascendente : .
- Es nomal que sus compafieros se comuniquen con sus superiores con faclidad X X X X
8 o Usted se comunica habitualmente en el mismo plano con sus superiores X X X X
8 Es costumbre que todos se comuniquen en el mismo nivel en a nstitucin X X X X
o i
2 —— Solamente recbe la comunicacion de su superior con nomelidad X X X X
8 Mo es comin que que usted sugiera alguna mejora a su Superior X X X X
R e M
0
S G s Las relaciones con sus compaeros ayuda a generar confianza X X X X
2 ,'E Sus superiores fomentan [as buenas relaciones entr todos ustedes X X X X
s § Siente que wanﬂo ejoresson las relaciones con sus compafieros usted se X X X X
5| & | Conbupaldesmi | lainsioin .
R & Sus usperiores fomentan el desarrollo colectivo a tiavés de las relaciones X X X X
z S nterpersonales
o Adn mantiene el compromiso para lograr s metas personales en a nstlucion X X X X
14 Hacaellogo | Es una costumbre en a nstiucion que se busque comprometera todosparaelogo | X X X X
¢ 8 de las metas
% E Hocil caldad Sutrabajo siempre est comprometido haci el logro de la calidad X X X X
o g Siente que todos sus compateros buscan permanentemente a calidad X X X X
§
Y Esta acostumbrado a trabajar comprometido hacia la obtencion de la meta indidual. | X X X X
Hacia la meta Perabe que todos sus compaferos estén comprometdos con alcanzar la meta X X X X
nglitucional
H Considera que s tareas que desemperia son las ustas y necesanas para s puesto. | X X X X
g ; parasup
E Asignacibnde tareas | Considera que su supeior e delega con fiecuencia fareas que no son de su X X
competencia
'E Asignacénde | Asume con frecuencia a responsabiidad delaboes que no son d su competencia. | X X X X
2 responsablidades | Siente que su superor e asigna resporsabidades que no son suyas. X RPN
g\ b Considera que su superior e delega funciones en exceso con fiecuencia. Xt [ [ 1 X
R Considera quel asumr ofres uncones, usted descuida de cumplr bien s suyas. | X X

L

EXPERTO EVALUADOR

Grado y Nombre del Experto: Mg. Pedro Antonio Pérez Arboleda:
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Supervision de colaboradores para el fortalecimiento del clima organizacional en
centros de desarrollo infantil de un distrito de Guayas, Ecuador.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario sobre el Clima organizacional

. TESISTA:

Br. : Jenniffer Marlene Pesantes Zurita.

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedid a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Si NO E

Chiclayo, 04 de octubre de 2022

Mg. Pedro Antonio Pérez Arboleda HUELLA
DNI° 16456428
EXPERTO
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Resolucion/Acta 0093-2018-UCV
Diploma 052-031851
Fecha Matricula 23/01/2015
Fecha Egreso 15/01/2017
Fecha de emisién de la constancia: j=a|
— i | 11 de Noviembre de 2022 &'— SUNEDU

Firmado digitaimente por:

Nacional de
Superior Universitaria
Motivo: Servidor de
jente automatizado.
Fecha: 11/11/2022 12:50:05-0500

JESSICA MARTHA ROJAS BARRUETA
JEFA
Unidad de Registro de Grados y Titulos
CODIGO VIRTUAL 0000983891 N i e

Esta constancia puede ser verificada en el sitio web de la Superintendencia Nacicnal de Educacion Superior Universitaria - Sunedu
(www.sunedu gob pe), utilizando lectora de cédigos o teléfono celular enfocando al cddigo QR. El celular debe poseer un software gratuito
descargado desde internet.

Documento electronico emitido en el marco de la Ley N° Ley N° 27269 — Ley de Firmas y Certificados Digitales, y su Reglamento
aprobado mediante Decreto Supremao N° 052-2008-PCM

(*) El presente documento deja constancia unicamente del registro del Grado o Titulo que se sefiala.

Calle Aldabas N° 337 - Urb. las Gardenias. Santiago de Surco - Lima - Pert / (511) 500-3930




Anexo 5. Cuadro resumen para validacion de contenidos por el método de juicio

de expertos mediante la V de Aiken del Instrumento

. Expertos Suma de V Aiken n=3 c=2 .

Item 1 p2 3 Total acuerdos (S) V=sin[(c-D)] Validez
1 1 1 1 3 1.00 Si
2 1 1 1 3 1.00 Si
3 1 1 1 3 1.00 Si
4 1 1 1 3 1.00 Si
5 1 1 1 3 1.00 Si
6 1 1 1 3 1.00 Si
7 1 1 1 3 1.00 Si
8 1 1 1 3 1.00 Si
9 1 1 1 3 1.00 Si
10 1 1 1 3 1.00 Si
11 1 1 1 3 1.00 Si
12 1 1 1 3 1.00 Si
13 1 1 1 3 3 1.00 Si
14 1 1 1 3 1.00 Si
15 1 1 1 3 1.00 Si
16 1 1 1 3 1.00 Si
17 1 1 1 3 1.00 Si
18 1 1 1 3 1.00 Si
19 1 1 1 3 1.00 Si
20 1 1 1 3 1.00 Si
21 1 1 1 3 1.00 Si
22 1 1 1 3 1.00 Si
23 1 1 1 3 1.00 Si
24 1 1 1 3 1.00 Si

Total 24 24 24

Nota: Cada validador valoré el item con 1, dejando constancia que estuvo de acuerdo y con 0, en
desacuerdo.

Validacién por expertos.

La validez del instrumento se realizd6 mediante el juicio de tres expertos.

Validez

Experto Situacion

Dr. Rafael Damian Vill6n Prieto
Dr. Pepe Purisaca Vigil Aprobado
Mg. Pedro Antonio Pérez Arboleda




Anexo 6. Resultados de confiabilidad del instrumento
Andlisis de confiabilidad.

El instrumento de recoleccion de datos creado exprofesamente por la autora fue
expuesto al procedimiento para demostrar la confiabilidad adecuada que permita
realizar la investigacion. El coeficiente estadistico aplicado para determinar dicha
confiabilidad es el Alfa de Cronbach, basado en el analisis de la consistencia
interna, de acuerdo a las caracteristicas de este estudio. Teniendo en
consideracion que si el valor del coeficiente obtenido se halla entre 0.7 < r <1, se

puede considerar que el instrumento es confiable.

Cuestionario para analizar supervision de colaboradores para el
fortalecimiento del clima organizacional en CDI de un distrito de Guayaquil,
Ecuador.

Andlisis de Alfa de Cronbach

En la tabla siguiente, se evidencian los resultados del analisis de confiabilidad,
determinado a traves del Coeficiente del Alfa de Cronbach.

Estadisticos de confiabilidad

- {&] Fiabilidad
-------- =) Titulo Fiabilidad

Motas

Conjunto de datos
B & Escala ALL vaRI: [cenjuntobatasl]
....... Titulo
~-LE Resumen de
------- L& Estadisticas
- [® Registro

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de
casos

Lf Estadisticos 3 %
& ] Tabla de frecuenc Casos  Walido B 1000
e [ Titulo .
3 Ccat_D1v1 H Excluido o .0
-Lg Cat_D2v1 Total 98 100,0
3 Cat_D3v1 a. La eliminacion por lista se basa en
L Cat_Dav1 todas las variables del
Cat_Tv1 procedimiento
Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
743 24

De acuerdo a la figura precedente, sobre el calculo de la confiabilidad empleado
para evaluar el Cuestionario para analizar la supervision de colaboradores para el
fortalecimiento del clima organizacional en CDI de un distrito de Guayas, Ecuador;
se ha obtenido un Coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.743, cuyo valor de
acuerdo a la escala correspondiente revela que existe un nivel de confiabilidad

“muy confiable”.



Anexo 7. Estadisticas resumen de los items en relacion con el Cuestionario

Completo
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacion Alfa de .
lasiel lasi el Id Cronbach si
items escalasie escalasie total de el elemento
elementose | elemento se elementos se ha
ha suprimido | ha suprimido corregida suprimido
P1 Usted p_qede comunicarse con su superior 88,99 66,67 0.105 0747
con facilidad
Es normal que sus compafieros se
P2 | comuniquen con sus superiores con 88,88 61,655 0,304 0,734
facilidad
Usted se comunica habitualmente en el
P mismo plano con sus superiores 88,24 58,97 0578 0,711
Es costumbre que todos se comuniquen en
B el mismo nivel en la institucion 88,5 64,253 0,308 0,733
Solamente recibe la comunicacion de su
P superior con normalidad 88,71 60,474 0,394 0,726
P6 No‘es comin que que usted sugiera alguna 89,05 67,142 0,145 0,742
mejora a su superior
p7 Es hab|~tual que tengan discusiones entre 88,94 63,13 0236 074
comparieros
P8 A veces pierde I~os papeles en su trabajo 88,18 59,966 0436 0722
con sus comparfieros
Pg Las relamones.con sus comparieros ayuda 88,66 64,494 0,335 0732
a generar confianza
P10 Sus superiores fomentan las buenas 88,63 66,874 0168 0741
relaciones entre todos ustedes
Siente que cuando mejores son las
P11 | relaciones con sus compafieros usted se 87,54 63,385 0,701 0,721
desarrolla en la institucién
Sus superiores fomentan el desarrollo
P12 | colectivo a través de las relaciones 88,26 65,367 0,248 0,737
interpersonales
P13 Aln mantiene el compromiso para I_qgrar 88,37 66,029 0155 0743
sus metas personales en la institucion
Es una costumbre en la institucién que se
P14 | busque comprometer a todos para el logro 89,4 68,551 -0,001 0,75
de las metas
P15 Su t_rabajo siempre esta comprometido 88,45 64,312 031 0733
hacia el logro de la calidad
P16 Siente que todos sus comparieros buscan 88,18 63,182 0374 0729
permanentemente la calidad
Esta acostumbrado a trabajar
P17 | comprometido hacia la obtencién de la 88,02 64,412 0,395 0,73
meta individual.
Percibe que todos sus compafieros estan
P18 | comprometidos con alcanzar la meta 87,71 65,134 0,338 0,733
institucional
P19 ConS|de_ra que las tarea_s que desempefia 88,67 65,851 0114 0749
son las justas y necesarias para su puesto.
Considera que su superior le delega con
P20 | frecuencia tareas que no son de su 87,92 64,096 0,239 0,738
competencia.
P21 Asume con frecuencia la responsabllldaq 88,02 63,711 0,201 0734
de labores que no son de su competencia.
pop | Siente que su superior e asigna 88,41 62,141 0,297 0,734
responsabilidades que no son suyas.
P23 Con_S|dera que su superior le delega 89,78 65,062 026 0736
funciones en exceso con frecuencia.
P24 Considera que al asumir _otr:_as funciones, 89,87 65,003 0324 0733
usted descuida de cumplir bien las suyas.




En el anexo 6, se determina la correlacion entre cada item y el resultado por cada
escala, asi como el efecto en la eliminacibn de la confiabilidad total del
instrumento de correlacion es importante porque advierte de los errores con la
finalidad de poder corregir y realizar modificaciones necesarias en la estructura
del instrumento, dado que en el presente estudio es el valor del Coeficiente del
Alfa de Cronbach es de 0.743.



Tabla: Base de datos de los resultados del cuestionario
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Anexo 8. Tabla: Matriz de consistencia

Titulo: Supervision de colaboradores para el fortalecimiento del clima organizacional en centros de
desarrollo infantil de un distrito de Guayas, Ecuador

Problemas Objetivos Hipdtesis
General General General
;De  qué manera un|Disefiar un programa de|Un programa de supervision
programa de supervision de|supervision de|de colaboradores permitira

colaboradores  para  el|colaboradores para el|mejorar el clima organizacional
fortalecimiento del clima|fortalecimiento del climajen Centros de Desarrollo
organizacional en Centros|organizacional en Centros de |Infantii de un distrito de
de Desarrollo Infantil de un|Desarrollo Infanti de un|Guayas, Ecuador.

distrito de Guayas, | distrito de Guayas, Ecuador.
Ecuador?

Especificos

Diagnosticar el estado de la
supervision de
colaboradores en Centros de
Desarrollo Infantii de un
distrito de Guayas, Ecuador.

Determinar las
caracteristicas del
mecanismo de supervision
de colaboradores en Centros
de Desarrollo Infantil de un
distrito de Guayas, Ecuador.

Validar una propuesta de
mecanismo de supervision
de colaboradores en Centros
de Desarrollo Infantil de un
distrito de Guayas, Ecuador.

Nota: Informacién extraida de fuentes bibliogréaficas.



Anexo 9. Desarrollo de la propuesta

| DENOMINACION

Propuesta de un plan de mejora de la supervision de colaboradores para el
fortalecimiento del clima organizacional en CDI de un distrito de Guayas, Ecuador.

II.  INTRODUCCION.

El diagnéstico situacional de los CDI, conllevé al andlisis del comportamiento de
los supervisores de colaboradores, en tanto, los procesos de comunicacion
interna no eran los mas fluidos, transparentes y objetivos posibles, ademas, solo
se practica la comunicacién vertical de arriba hacia abajo, no dando opcién para
gue el colaborador exprese su posicion respecto de algun aspecto laboral; de
igual manera, las relaciones interpersonales no eran las mas optimas, pues no se
gestionaban adecuadamente las emociones, poniendo en situacion de inferioridad
al subordinado, lo que no generaba confianza entre ambas partes, y por lo tanto,

no contribuia al desarrollo del trabajador y por ende, de la institucion.

Esta situacion, desencadenaba la tercera, la falta de compromiso de ambas artes,
la primera, los supervisores porque delegaban arbitrariamente funciones que era
de su competencia exclusiva y los colaboradores, al tener la obligacién, por
necesidad de mantenerse en el puesto, desempefiar funciones que no se les

habia asignado inicialmente y para las cuales fueron contratados.

En mérito, a estos problemas identificados, con cuya claridad de las causas y
consecuencias, se propone el plan de mejora, el mismo que contiene diversos
objetivos, estrategias, actividades y responsables, que permita en su
implementacion, no solo superar estas dificultades, sino que, convertir a las
instituciones de estudio, en organizaciones estatales de primer orden, con la
ventaja competitiva de su personal que labora, guiados por supervisores capaces,

hacia la excelencia apoyados en la gestacion del mejor clima organizacional.

Este plan esta orientado a conseguir los objetivos institucionales y tiene como

punto de inicio la aplicacion de lineamientos y planificacion de los procesos



mencionados, la misma que ha sido validada por el juicio de tres expertos en la

materia.
1. OBJETIVOS

3.1 Objetivo general

Disefar una propuesta que permita elaborar un Plan de mejora de la supervision
de colaboradores para fortalecer el clima organizacional en los CDI del distrito de
Guayas en Ecuador. A la vez también elaborar propuestas de solucién, la cual
conllevara a mejorar los indicadores de gestién para el logro de los objetivos

institucionales.

3.2 Objetivos especificos

Diseflar actividades del planeamiento de la propuesta de mejora para el

fortalecimiento de la supervision de los colaboradores.

Disefar acciones de evaluacion del plan de mejora para el mejoramiento del clima

organizacional.

IV.  FINES

La finalidad de esta propuesta es lograr las metas y objetivos institucionales, pero
para ello, es necesario que se alcancen los objetivos individuales y de cada area,
mediante las estrategias del plan de mejora en el proceso de la supervision de
colaboradores, asi como también el compromiso de los trabajadores que
participan activamente de este nuevo proceso de gestiéon del talento humano;
para ello, es necesario que la institucion les brinde el espacio adecuado para que

se desarrollen a plenitud en un entorno 6ptimo.
V. PLANTEAMIENTO DE ESTRATEGIAS Y ACTIVIDADES

ESTRATEGIA 1: Capacitacion sobre Clima organizacional

Durante el diagnostico situacional a la forma de actuacion de los trabajadores, se
ha podido identificar que la comunicacion no era la mas saludable, pues existian

muchos conflictos, generados por la forma de transmitir las O6rdenes, esto



menoscaba las buenas relaciones interpersonales, tanto a nivel de los
trabajadores operativos en si, como desde los mismos supervisores hacia los
colaboradores, de tal manera, que aumentaba el descontento de todos, unos
porque era mas dificil la gestion de los trabajadores y otros, por la imposicién de
mala manera que sentian, a tal extremo que consideraban que recibian un trato
inhumanizado, lo que repercutia en la falta de identidad y compromiso
generalizado para con los objetivos de la institucion. Por ello, se hace necesaria,
la urgente implementacién de un plan de capacitacion, para afianzar conceptos de
la buena convivencia laboral a partir, del disefio de un buen temario que incluya
conceptos y practicas vivenciales, ademas de la elaboracién de un cronograma de
actividades durante todo el afio, con sesiones de trabajo que sean atractivas y
motivadoras para todos, sin caer en el desanimo y aburrimiento, para su posterior

presentacion y socializacion a todos.

ESTRATEGIA 2: Implementacion de las estrategias sobre la comunicacion,

relaciones humanas y trato humanizado.

En este paso, es muy importante que para las estrategias se implementen de
manera optima, se debe disefar las actividades que sean mas propicias para todo
el personal, por ejemplo: los talleres, es una buena opcion, porque permite la
interaccién grupal o colectiva, que mediante las actividades ludicas se puede
afianzar la comunicacion, las buenas relaciones interpersonales y la coordinacion
entre los participantes; afianzando con las charlas motivacionales para despertar
la identificacion y el compromiso de todos con la institucion y sus propositos; y por
ultimo, las asesorias individuales y grupales a través de las sesiones de coaching
laboral. Parra ello, es necesario que se contrate a especialistas en gestion del

talento humano, psicologia organizacional y coaching laboral.

ESTRATEGIA 3: Control de laimplementacion de las actividades del plan.

Esta estrategia, viene acompafiada de las actividades de vigilancia de la
convivencia laboral, cuyo propésito es medir el comportamiento de los
trabajadores, tanto antes y después de la implementacion del plan, mediante los
registros de asistencia, tardanzas, incumplimientos de las tareas, y sobre todo,

mediante la observacién, de cémo se desenvuelven en las coordinaciones



laborales a nivel individual y entre grupos, por ello, es muy importante que el
equipo de especialistas, realicen el monitoreo permanente, con el apoyo de los
controles preventivo, antes de las implementacion de actividades, concurrente,
durante la implementacién de las actividades y correctivos, posterior a la
implementacion de las actividades.

VI. METODOLOGIA DEL PLAN DE ACCION

La presente propuesta, esta sustentada en los alcances conceptuales de la teoria
del clima organizacional de Likert, el mismo que demostrd fehacientemente, que
los trabajadores adoptan una conducta como respuesta al estimulo generado
desde la administracién de la institucién, es decir, que el trabajador, reacciona
ante la accion del superior jerarquico. Por ello, que el trato que recibe el
colaborador es fundamental para logra que este reaccione positivamente, dado
gue en la medida que recibe un trato respetuoso, digno y humanizado, entonces
Su respuesta sera positiva y se lograra mayor identificacion y compromiso con sus
propios objetivos, con el superior y con la institucion. Ademas, del complemento
de la teoria de las relaciones humanas de Hugo Muinsterberg y de Elton Mayo,
guienes expresaron que los trabajadores logran altos niveles de compromiso e
identificacion con los objetivos de la institucion, en la medida que reciban
adecuados estimulos de motivacion, con la comunicacién efectiva, en la que sean
escuchados, y con un buen trato, que le dignifique como persona. Pero esto sera
posible a través, de capacitaciones con dinamicas grupales dirigidas por buenos
supervisores lideres, para explotar y potenciar los talentos de los trabajadores con
mejores condiciones de trabajo, apelando a la gestacion de un mejor clima

organizacional.

VIl SEGUIMIENTO DEL PLAN DE ACCION

Tal como se sefialé en las estrategias, se debe implementar un adecuado
seguimiento, control, monitoreo y evaluacion de manera transversal, con la
finalidad de asegurarse que el plan de mejora funciones. Y, esto sera posible, en
tanto, los responsables de esta implementacion, realicen el control en sus tres

momentos: preventivo, concurrente y correctivo.



VIl FUNDAMENTACION

Epistemoldgica: basada en la comprension de la teoria del clima organizacional
de Likert, como uno de los maximos referentes tedricos sobre el comportamiento
humano en el trabajo; y en la teoria de las relaciones humanas de Hugo
Munsterberg y de Elton Mayo, quienes explicaron que la conducta humana esta
regida por la reaccién del hombre ante un estimulo recibido, si este estimulo es

negativo su reaccidn sera negativa, si este es positivo su reaccidn sera positiva.

Axiolégica: referida a sustento de la practica de los valores como la: dignidad,

honestidad, sensibilidad, gratitud, humildad, prudencia, respeto y responsabilidad.

Socioldgica: en la medida que la socializacion del plan, permite la interaccion de
todos los trabajadores de los nivela operativos y funcionales, que son los
protagonistas del clima organizacional, cuyo norte comun es alcanzar indicadores

de gestion mas competitivos.
IX Pilares.

Politicas publicas: dado que permiten una mayor gobernabilidad en todas las
instituciones publicas, con la participacion de la normatividad interna,
representados por los documentos de gestion de la institucion (MOF, ROF, MF),

gue deben ser aplicados a través de esta propuesta.
Constitucion de la Republica del Ecuador.
Caddigo Orgéanico Administrativo (COA).

X.  Principios
Autoridad: debido a que los funcionarios de la institucion deben ejercer este

principio, para emitir las 6rdenes, que dinamice la produccion.

Divisién del trabajo: dado que el trabajador es mas eficiente en la medida que

logra especializarse en sus funciones, lo que aumenta su productividad.

Disciplina: es la columna vertebral de la buena organizacion, pues los empleados

en su totalidad estan obligados a acatar las 6rdenes de su superior inmediato.



Responsabilidad: Las decisiones y ejecuciones de las tareas sean compatibles y
cumplidas de acuerdo a las responsabilidades asignadas, en beneficios para la

sociedad, la seguridad publica y medioambiental.

Eficiencia: Se refiere al logro integro de los resultados obtenidos por la ejecutora,
en relacion con el logro de los objetivos establecidos en la propuesta de ejecucion

del presupuesto.

Eficacia: Es la consecucion de resultados que satisfagan las necesidades de los

ciudadanos, teniendo en cuenta los objetivos planteados por la entidad.



XI CRONOGRAMA

Fechas
Plan Estrategias Actividades Responsables Cobertura
Ago | Sep | Oct | Nov | Dic
Disefio de los temas a capacitar. Direccidn administrativa
Responsables de Talento
Humano
Capacitacion Elaboracidn de cronograma de | Director administrativo
sobre clima capacitaciones para el afio. Responsables de Talento
organizacional Humano
Propuesta de un Presentaciéon y capacitaciéon a todo el | Direccidon administrativa
plan de mejora de personal de los CDI. Responsable de Talento Humano '
la supervision de — : : _ _ ' Sefvu;lores
colaboradores Elaboracion de las estrategias para | Direccidon administrativa publ_ncos,
para el Implementacién | implementar los talleres, charlas, | Responsable de Talento Humano superylsores y
fortalecimiento de las estrategias | asesorias grupales, etc. coordinadores
del clima sobre la Implementacién de los talleres, charlas y | Responsable de Talento Humano en'CD'I deun
organizacional en comunicacion, asesorias grupales. Jefes de cada area distrito de
CDI de un distrito relaciones Guayas,
de Guayas, humanasy trato | Contratacion de especialistas en gestién | Direccién administrativa, Ecuador
Ecuador humanizado. del talento humano, psicologia | Responsable de Talento Humano

organizacional y coaching laboral.

Control de la
implementacion
de las actividades

del plan.

Vigilancia de la convivencia laboral.

Direccion administrativa
Responsable de talento Humano.

Evaluacién observacional.

Direccidn administrativa
Responsable de talento Humano.




XIV PRESUPUESTO

Codigo | Descripcion | Cantidad | Preciounitario |  Total
Recursos humanos
Profesional experto en capacitacion del

1.1 talento humano y de gestion. 1 1.250.00 1.250.00
Materiales e insumos

11.3 Memorias USB 4 60.00 240.00

114 Utiles de escritorio 4 20.00 80.00
Total 1,570.00

Anexo 10. Cuadro resumen para validacién de contenidos por el método de juicio

de expertos mediante la V de Aiken de la propuesta

EDeties Sumade | VAikenn=3
Criterios item Total | acuerdos c=2 Validez
1 2 3 (S) V=S/n[(c-1)]
1 1 1 1 3 1.00 Si
2 1 1 1 3 1.00 Si
Pertinencia 3 1 1 1 3 1.00 Si
con la 4 1 1 1 3 1.00 Si
investigacion 5 1 1 1 3 1.00 Si
6 1 1 1 3 1.00 Si
7 1 1 1 3 1.00 Si
8 1 1 1 3 1.00 Si
Pertinencia 9 1 1 1 3 1.00 Si
con la 10 1 1 1 3 1.00 Si
aplicacion 11 1 1 1 3 1.00 Si
12 1 1 1 3 1.00 Si
13 1 1 1 3 3 1.00 Si
14 1 1 1 3 1.00 Si
15 1 1 1 3 1.00 Si
16 1 1 1 3 1.00 Si
17 1 1 1 3 1.00 Si
18 1 1 1 3 1.00 Si
19 1 1 1 3 1.00 Si
20 1 1 1 3 1.00 Si
21 1 1 1 3 1.00 Si
22 1 1 1 3 1.00 Si
23 1 1 1 3 1.00 Si
24 1 1 1 3 1.00 Si
Total 24 24 24

Nota: Cada validador valoré el item con 1 si estuvo de acuerdo y con 0 en desacuerdo

Validacién por expertos

La validez del instrumento se realiz6 mediante el juicio de tres expertos.

Validez
Experto Situacion
Mg. Pedro Antonio Pérez Arboleda
Dr. Rafael Damian Villon Prieto Aprobado
Dr. Pepe Purizaca Vigil




Anexo 11. Validacién de la propuesta

Realizada por

ﬁ' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DE PROPUESTA

Validado por:

Nombres y Apellidos: Pedro Antonio Pérez Arboleda
Cargo actual Z Docente

Institucion F Universidad César Vallejo

infantil de un distrito de Guayas, Ecuador”

considere para cada indicador.

Evalue cada aspecto con las siguientes categorias:

Jenniffer Marlene Pesantes Zurita

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre la
Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucion de la tesis titulada “Supervision

de colaboradores para el fortalecimiento del clima organizacional en centros de desarrollo

Para alcanzar este objetivo me dirijo a usted en su calidad de experto en la materia,

solicitando su valiosa opinién. Para ello debe marcar con una (X) en la columna que

MA : Muy adecuado
A : Adecuado
PA  : Poco adecuado
NA : No Adecuado
N° Aspectos que deben ser evaluados NA | PA BA | MA
I Redaccion de Investigacion
11 La redaccion empleada en la investigacion es clara, X
precisa, concisa y debidamente organizada
1.2 Los términos utilizados en la propuesta, son propios X
de la especialidad.
. Estructura de la Investigacion
21 Las areas con las que se integra la Investigacién son X
las adecuadas.
22 Las areas en las que se divide la Propuesta estan X
debidamente organizadas.
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23 Las actividades propuestas son de interés para los X
stakeholders.

24 Las actividades desarrolladas guardan relacién con X
los objetivos.

2.5 Las actividades desarrolladas apoyan a la solucion X
de la problematica existente.

. Fundamentacion Tedrica Cientifica.

3 Los temas y contenidos son producto de la revision X
de bibliografia especializada.

3.2 La propuesta tiene fundamento en sélidas bases X
tedricas cientificas.

V. Coherencia y Aplicabilidad en la Propuesta

4.1. La fundamentacién Tedrica de la propuesta guarda X
relacion con el fin que se persigue

4.2. La propuesta presentada es coherente, pertinente X
y trascendente.

4.3. La propuesta presentada es factible de aplicarse en X
otras instituciones.

Observaciones:

Fecha:

[

Chiclayo, 05 de diciembre del 2022

DNI N° 16456428
Mat. CORLAD N°0313
ORCID: 0000-0002-8571-4525

Mg~ Pedro Ajpitonio Pérez Arboleda
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VALIDACION DE PROPUESTA

Validado por:

Nombres y Apellidos: Rafael Damian Villon Prieto
Cargo actual S Docente

Institucion x Universidad César Vallejo

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre la
Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucion de la tesis titulada “Supervision
de colaboradores para el fortalecimiento del clima organizacional en centros de desarrollo

infantil de un distrito de Guayas, Ecuador”

Realizada por : Jenniffer Marlene Pesantes Zurita

Para alcanzar este objetivo me dirijo a usted en su calidad de experto en la materia,
solicitando su valiosa opinién. Para ello debe marcar con una (X) en la columna que

considere para cada indicador.

Evalue cada aspecto con las siguientes categorias:

MA : Muy adecuado
A : Adecuado
PA : Poco adecuado

NA : No Adecuado

N° Aspectos que deben ser evaluados NA |PA |A |BA | MA

. Redaccion de Investigacion

1.4 La redaccion empleada en la investigacion es clara, X
precisa, concisa y debidamente organizada

1.2 Los términos utilizados en la propuesta, son propios X

de la especialidad.
1. Estructura de la Investigacion

2:9 Las areas con las que se integra la Investigacion son X
las adecuadas.
2.2 Las areas en las que se divide la Propuesta estan X

debidamente organizadas.
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23 Las actividades propuestas son de interés para los X
stakeholders.

24 Las actividades desarrolladas guardan relacion con X
los objetivos.

25 Las actividades desarrolladas apoyan a la solucion X
de la problematica existente.

. Fundamentacion Tedrica Cientifica.

31 Los temas y contenidos son producto de la revisiéon X
de bibliografia especializada.

32 La propuesta tiene fundamento en sélidas bases X
tedricas cientificas.

V. Coherencia y Aplicabilidad en la Propuesta

41. La fundamentacion Tedrica de la propuesta guarda X
relacion con el fin que se persigue

4.2. La propuesta presentada es coherente, pertinente X
y trascendente.

43. La propuesta presentada es factible de aplicarse en X
otras instituciones.

Observaciones:

Fecha: Chiclayo, 05 de diciembre del 2022

=

Dr. Rafael Damian Villon Prieto
DNI° 18109477
EXPERTO
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Direccion de Documentacion e

Superintendencia Nacional de
PERU Ministerio de Educacion |4 cacién Superior Universitaria Informaci6n Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direccién de Documentacién e Informacién Universitaria y Registro de Grados y Titulos, a través de la Jefa
de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacién contenida en este documento
se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO

Apellidos VILLON PRIETO

Nombres RAFAEL DAMIAN

Tipo de Documento de Identidad DNI

Numero de Documento de Identidad 18109477

INFORMACION DE LA INSTITUCION

Nombre UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.

Rector LLEMPEN CORONEL HUMBERTO CONCEPCION
Secretario General SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
Director PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL

INFORMACION DEL DIPLOMA

Grado Académico DOCTOR

Denominacién DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD
Fecha de Expedicion 20/07/20

Resolucién/Acta 0150-2020-UCV

Diploma 052-086383

Fecha Matricula 04/01/2017

Fecha Egreso 19/01/2020

Fecha de emision de la constancia:
i | 25 de Octubre de 2022

[l SUNEDU

Firmado digitalmente por:
i ia Nacional de

Superior Universitaria
Motivo: Servidor de

- Agente automatizado.
%) oty

JESSICA MARTHA ROJAS BARRUETA o 26/10/2022 2027:35:0500
JEFA
Unidad de Registro de Grados y Titulos
4 et s

CODIGO VIRTUAL 0000964580 o Uk itaria - Suned

Esta constancia puede ser verificada en el sitic web de la Superintendencia Nacional de Educacion Supenor Universitana - Sunedu

(www.sunedu.gob.pe), utilizando lectora de codigos o teléfono celular enfocando al codigo QR. El celular debe poseer un software gratuito

descargado desde internet.

Documento electronico emitido en el marco de la Ley N° Ley N° 27269 — Ley de Firmas y Certificados Digitales, y su Reglamento
Decreto N° 052-2008-PCM.

(@1 deja c v del registro del Grado o Titulo que se sefiala

Calle Aldabas N° 337 - Urb. las Gardenias. Santiago de Surco - Lima - Per( / (511) 500-3930
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VALIDACION DE PROPUESTA

Validado por:

Nombres y Apellidos: Pepe Purisaca Vigil
Cargo actual : Docente

Institucion : Universidad César Vallejo

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre la
Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucion de la tesis titulada “Supervision
de colaboradores para el fortalecimiento del clima organizacional en centros de desarrollo

infantil de un distrito de Guayas, Ecuador”

Realizada por : Jenniffer Marlene Pesantes Zurita

Para alcanzar este objetivo me dirijo a usted en su calidad de experto en la materia,
solicitando su valiosa opinién. Para ello debe marcar con una (X) en la columna que

considere para cada indicador.

Evalue cada aspecto con las siguientes categorias:
MA : Muy adecuado

A : Adecuado

PA  : Poco adecuado

NA : No Adecuado

N° Aspectos que deben ser evaluados NA |PA |A |BA | MA

I Redaccion de Investigacion

1.1 La redaccion empleada en la investigacion es clara, X
precisa, concisa y debidamente organizada

1.2 Los términos utilizados en la propuesta, son propios X

de la especialidad.
1. Estructura de la Investigacion

2.1 Las areas con las que se integra la Investigacién son X
las adecuadas.
2.2 Las areas en las que se divide la Propuesta estan X

debidamente organizadas.
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Las actividades propuestas son de interés para los
stakeholders.

24 Las actividades desarrolladas guardan relacién con
los objetivos.

25 Las actividades desarrolladas apoyan a la solucion
de la probleméatica existente.

il Fundamentacion Tedrica Cientifica.

31 Los temas y contenidos son producto de la revision
de bibliografia especializada.

3.2 La propuesta tiene fundamento en sélidas bases
tedricas cientificas.

IV. Coherencia y Aplicabilidad en la Propuesta

41. La fundamentacién Teérica de la propuesta guarda
relacion con el fin que se persigue

42. La propuesta presentada es coherente, pertinente
y trascendente.

43. La propuesta presentada es factible de aplicarse en
otras instituciones.

Observaciones:

Fecha: Chiclayo, 05 de diciembre del 2022

ca Vigil

~aADO

|CAL 1426
Dr. Pepe Purisaca Vigil

DNI° 17551374
EXPERTO
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CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direccion de D ion e Infe ion Uni ia y Registro de Grados y Titulos, a través de la Jefa
de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la inft i0 ida en este d
se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

Rector

Secretario General

Director

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Denominacion

Fecha de Expedicién
Resolucion/Acta

Diploma

Fecha Matricula

Fecha Egreso

r 1

Apellidos PURISACA VIGIL
Nombres PEPE

Tipo de Documento de Identidad DNI

Numero de Documento de Identidad 17551374

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
LLEMPEN CORONEL HUMBERTO CONCEPCION
SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL

DOCTOR

DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD
09/04/18

0093-2018-UCV

052-031851

23/01/2015

15/01/2017

Fecha de emision de la constancia:
11 de Noviembre de 2022

SUNEDU

Fimado digtalmente por:
Superintendencia Nacional de Educacién
Superior Universitaria
Motivo: Servidor de
- Agente automatizado.

JESSICA MARTHA ROJAS BARRUETA Fecha: 11/112022 12:50:05-0500
/H JEFA

Unidad de Registro de Grados y Titulos
Nacional de
Superior Universitaria - Sunedu

CODIGO VIRTUAL 0000983891

Esta constancia puede ser verificada en el sitio web de la Supenniendencia Nacional de Educacion Superior Universitaria - Sunedu
(www sunedu gob pe), utilizando lectora de cdigos o teléfono celular enfocando al cidigo QR El celular debe poseer un software gratuito
descargado desde internet.

Documento electronico emitido en el marco de la Ley N° Ley N° 27269 — Ley de Firmas y Certificados Digtales, y su Reglamento
aprobado mediante Decreto Supremo N° 052-2008-PCM

(*) El presente documento deja constancia inicamente del registro def Grado o Titulo que se sefiala

Calle Aldabas N° 337 - Urb. las Gardenas. Santiago de Surco - Lima - Peru/ (511) 500-3930
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ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CENTURION LARREA ANGEL JOHEL, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
CHICLAYO, asesor de Tesis titulada: "Supervision de colaboradores para el
fortalecimiento del clima organizacional en centros de desarrollo infantil de un distrito de
Guayas, Ecuador”, cuyo autor es PESANTES ZURITA JENNIFFER MARLENE, constato
gue la investigacion tiene un indice de similitud de 13.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

CHICLAYO, 20 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
CENTURION LARREA ANGEL JOHEL Firmado electrénicamente
DNI: 16789071 por: ACENTURIONLA el
ORCID: 0000-0002-7169-7680 30-12-2022 20:56:49

Caddigo documento Trilce: TRI - 0496046

oo INVESTIGA
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