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Presentacién

A los Sefiores Miembros del Jurado de la Escuela de Post Grado de la Universidad
César Vallejo, Filial Los Olivos, presento la Tesis titulada “Percepcion del clima
organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 08 Cafiete, 2015”; en
cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo;
para optar el grado de: Magister en Gestion Publica.

La presente investigacion esta estructurada en cuatro capitulos. En el primer
capitulo se considera los antecedentes nacionales e internacionales y también los
planteamientos tedricos de diversos autores referentes a la variable de estudio, se
describe la problematica referente, asi como la justificacion y los objetivos a lograr
en el desarrollo de la investigacion. En el capitulo dos, se hace referencia a la
metodologia utilizada como tipo, disefio y método de investigacion, asimismo, se
identifica a la poblacion de estudio y la muestra y, asi también, se consideran las
técnicas de recoleccién de datos y el procesamiento de la informacion. En el tercer
capitulo se describen los resultados obtenidos haciendo uso de la estadistica
descriptiva e inferencial respectivamente. En el capitulo cuatro se discuten los

resultados en funcion a los antecedentes encontrados.

Finalmente, se presentan las conclusiones y recomendaciones, en estrecha
relacion a los problemas y objetivos planteados y, asi como, las referencias

bibliograficas y anexos.

Sefiores miembros del jurado, espero que la presente investigacion sea

evaluada y merezca su aprobacion.

El autor.
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general, describir la percepcion del
clima organizacional por parte de los servidores administrativos en la Unidad de
Gestidon Educativa Local N° 08 Cariete 2015, la poblacion estuvo comprendida por
80 servidores, el muestreo fue probabilistico, el tamafio de la muestra fue de 66

servidores, en los cuales se ha empleado la variable: clima organizacional.

Esta investigacion utilizé para su proposito el disefio no experimental de
corte transversal, pues se recogio la informacion en un periodo especifico, que se
desarroll6 al aplicar el instrumento: Cuestionario para medir el clima organizacional,
el cual estuvo constituido por 50 preguntas en la escala tipo Likert (totalmente en
desacuerdo, en desacuerdo, no estoy seguro, de acuerdo, muy de acuerdo) que
brind6 informacién acerca de la percepcion del clima organizacional, a través de la
evaluacion de sus distintas dimensiones, cuyos resultados se presentan grafica y

textualmente.

Como conclusion general se obtuvo que respecto a la percepcion sobre el
clima organizacional, el 71,2% de los servidores administrativos de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 08 Cafiete indican que es regular, el 21,2% manifiestan
que es malo y el 7,6% aseguran que es bueno.

Palabras Claves: clima organizacional, autonomia, cohesién, confianza,

presién, apoyo, reconocimiento, equidad, innovacion.
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Abstract

The present investigation had as a general objective, to describe the perception of
organizational climate by administrative officers in the Education Management Unit
Local No. 08 Cariete 2015, the population was comprised of 80 servers, sampling
was probabilistic, the sample size it was 66 servers, where it has been used variable:

organizational environment.

This research used for its intended purpose non-experimental cross-sectional
design, since the information was collected over a specific period, which was
developed to implement the instrument: Questionnaire to measure the
organizational climate, which consisted of 50 questions on the scale type Likert
(strongly disagree, disagree, not sure, agree, strongly agree) that provided
information about the perception of organizational climate, through the evaluation of

its various dimensions, whose results are presented graphically and textually.

As a general conclusion was obtained regarding the perception of the
organizational climate, 71.2% of administrative servers Local Education
Management Unit No. 08 regular Cariete indicates that is, 21.2% say it is bad and

7.6%, say it is good.

Keywords: organizational climate, autonomy, cohesion, trust, pressure, support,

recognition, fairness, innovation.
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1.1 Antecedentes
Antecedentes Internacionales

Tapias (2014) en su tesis titulada el “Diagnéstico del clima organizacional en el area
administrativa de la Universidad Tecnolégica del Chocd”, para optar el Grado de
Magister en Administracion, Universidad Nacional de Colombia, indicé que el
objetivo de su investigacion fue describir la realizacion de un diagnostico de Clima
Organizacional en el area administrativa de la Universidad Tecnologica del Choco.
Para ello diseiid un cuestionario que contempl6é las dimensiones del clima
organizacional propuestas por Chiang et al (2008): autonomia, cohesion, confianza,
presién, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacién, empleando una escala tipo
Likert con cinco anclajes de respuesta. El tamafio de la muestra fue de 120
empleados de la organizacién objeto de estudio y para el andlisis de datos utilizo el
software SPSS version 20 y EQS version 6.2. Resultados: En la escala de medicion
las respuestas de acuerdo y muy de acuerdo arrojaron las puntuaciones siguientes:
autonomia 72%, cohesion 57%, apoyo 51%, confianza 47%, innovacion 42%,
presion 34% reconocimiento 33% Yy equidad 27%. Conclusiones: Con el resultado
obtenido afirm6 que el clima organizacional en la Universidad Tecnoldgica del

Chocd, es mejorable.

En Colombia, Bulla (2014) en su estudio titulado “Actitud del funcionario
frente al clima organizacional en la contraloria general del departamento del
Tolima”, Universidad Nacional Abierta y a Distancia (UNAD), indic6é que el objetivo
de su estudio fue analizar la actitud del funcionario frente al clima organizacional en
la contraloria general del Departamento del Tolima. La investigacion fue de tipo
descriptivo con enfoque mixto. Aplicé una escala de actitud, disefiada por la
investigadora, conformada por 64 reactivos y estructurada en dos partes: socio
demografico y dimensiones del clima organizacional (Aspectos generales,
Ambiente fisico, trabajo en equipo, liderazgo, motivacion vy relaciones
interpersonales). La muestra estuvo conformada por 80 funcionarios de la entidad
de las diferentes dependencias. Resultado: la evaluacion del clima laboral fue
favorable. Conclusiones: Con relacion a la dimension Motivacion los funcionarios

manifestaron que les agrada llegar a trabajar y realizan las funciones que se les
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asigna. En la dimension de Liderazgo los funcionarios percibieron en sus jefes
personas capacitadas, proactivas, que generan ideas innovadoras. Al interior de los
equipos de trabajo se evidencido que los integrantes se respetan, que llegan
acuerdos a través de la comunicacion asertiva, que se distribuyen funciones con el
objetivo de cumplir con las metas asignadas. En cuanto a las relaciones
interpersonales se identifico que los funcionarios se tratan con respeto y no sienten
temor al expresar sus ideas. En aspectos generales de la organizacion se evidencio
que los funcionarios conocen la mision, vision y objetivos; en cuanto al ambiente
fisico se identificd que ellos sienten que la luz es agradable y que el sitio de trabajo
es comodo; sin embargo se identificd que ellos estan inmersos en cambios de

temperatura de forma constante y durante la jornada laboral.

En México, Williams (2013) en su investigacion titulada “Estudio diagndstico
de clima laboral en una dependencia publica”, para optar el Grado de Maestria en
Psicologia con mencion en Orientacién Laboral y Organizacional, Universidad
Autonoma de Nuevo Ledn, manifestd que el objetivo de su investigacion fue
conocer la tendencia general de la percepcion del talento humano sobre el clima
laboral dentro de la dependencia municipal; para lograr este objetivo aplicé a 20
empleados una encuesta de clima laboral, la que dividi6 en 5 dimensiones
enfocadas en procesos de comportamiento organizacional, los cuales fueron:
liderazgo, comunicacién, motivacién, espacio fisico y trabajo en equipo; cabe
destacar que dichos procesos fueron elegidos en base a las necesidades de la
organizacion. Utilizé un disefio metodolégico Ex pos facto transversal descriptivo y
contd con el sustento de la psicologia del comportamiento organizacional de
Robbins (1999), como marco de referencia. Concluyé que el clima laboral se
encontré en un 46% dentro de un sistema colegiado, siendo su dimension mejor
evaluada el trabajo en equipo con un 74% y el de menor puntuacion la de

motivacion con un 17%.

En Honduras, Villamil y Sanchez (2012) en su investigacion titulada
“Influencia del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral en los empleados
de la Municipalidad de Choloma”, Universidad Tecnolégica de Honduras,
especificaron que el objetivo de su investigacion se enfoco en estudiar la influencia

del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral de los empleados de la
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Municipalidad de Choloma. Para la recoleccion de datos utilizo la técnica de la
encuesta, y como instrumento el cuestionario con un total de 65 preguntas.
Tomaron como base ocho dimensiones para el variable clima organizacional
(autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e
innovacion) y para la variable satisfaccion laboral seis dimensiones (satisfaccion
con el trabajo en general, con el ambiente fisico, con la forma en que realiza su
trabajo, con la oportunidad de desarrollo, con la relacion jefe/subordinado, y con la
relacion remuneracion). La muestra estuvo formada por 154 empleados.
Resultados: Determinaron que existe un 64% de influencia del clima organizacional
sobre la satisfaccion de los empleados de la Municipalidad de Choloma; con un
coeficiente de correlacion de Pearson entre las dos variables de estudio de +0.80.
Conclusiones: En relacion a la autonomia que tienen los empleados en la
Municipalidad de Choloma, mostraron que fue calificada de manera positiva con un
porcentaje de 54%, al igual que la dimension confianza con un porcentaje favorable
de 64%, el apoyo que se da entre los empleados con un 52%, y por ultimo
innovacion con un porcentaje favorable de 61%. La dimension presion fue calificada
de manera desfavorable con un porcentaje de 58%, de igual manera la Cohesion
fue calificada negativamente con un porcentaje de 54%, la dimension
reconocimiento fue calificada con un 55% de insatisfaccion. En relacion a la equidad
laboral, la mitad de los empleados manifestaron sentirse satisfechas y el otro 50%

lo calificaron negativamente.
Antecedentes Nacionales

Cerdan (2015) en su tesis titulada “Clima organizacional en el desempefio docente
de las instituciones educativas de la UGEL 04-2014”, Universidad Privada César
Vallejo, refirié que el objetivo de su investigacion consistid en explicar la relacion
entre clima organizacional y el desempefio docente de la I.E de la UGEL 04-2014.
La investigacion fue de tipo basica sustantiva, utilizé un disefio no experimental y
un estudio de corte transversal, porgue la informacién que obtuvo fue sin manipular
variables, y en un tiempo Unico. Respecto a la muestra, considerd 20 docentes por
institucion educativa, siendo el total 60 docentes. AplicO dos cuestionarios para
recoger informacion referente a las dos variables: clima organizacional y

desempefio docente. Conclusiones: El clima organizacional influy6 en el 68% sobre
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el desempefio de los docentes de las instituciones educativas de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 04.

Por su parte, Azuero (2014) en su investigacion titulada “Clima
organizacional de los trabajadores de la gerencia de desarrollo social de la
Municipalidad de Carabayllo - Lima, 2013” para optar el grado de Magister en
Gestion Pdublica, sefiald que el objetivo de su investigacién fue determinar la
percepcion de los trabajadores de la gerencia de desarrollo social de la
Municipalidad de Carabayllo con respecto al clima organizacional. El disefio de la
investigacion fue de tipo descriptivo simple con enfoque cuantitativo. La muestra,
estuvo conformada por 70 trabajadores de la gerencia de desarrollo social de la
municipalidad de Carabayllo, Lima. Utiliz6 la técnica de la encuesta y su
instrumento el cuestionario, instrumento experimentado por otros autores, por lo
que no fue sometido a las pruebas de validacion y de confiabilidad. Conclusiones:
Determiné que los trabajadores del area de gestion tienen una moderada

percepcion sobre el clima organizacional.

Asimismo, Aguado (2012) en su investigacion intitulada “Clima
organizacional de una institucién educativa de Ventanilla segun la perspectiva de
los docentes”, para optar el grado académico de Maestro en Educacion,
Universidad San Ignacio de Loyola, Perd, indicé que el objetivo de su investigacion
fue describir los niveles de clima organizacional segun la perspectiva de los
docentes de una institucion educativa de ventanilla. La investigacion fue de tipo no
experimental, de disefio descriptiva simple. La muestra estuvo conformada por 57
docentes de educacion primaria y educaciéon secundaria. Conclusiéon: En los casos
de las dimensiones estructura, recompensa e identidad los niveles fueron
aceptables y en la dimension relaciones fueron regulares con respecto al clima

organizacional.

Igualmente, Crespin (2012) en su investigacion titulada “Clima
organizacional segun la percepcion de los docentes de una institucion educativa de
la Region Callao”, para optar el grado académico de maestro en educacion,
Universidad San Ignacio de Loyola, Pera, advirti6 que el objetivo general de su

investigacion fue medir el nivel de percepcion del clima organizacional que tienen
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los docentes de una institucion educativa publica de la Region Callao. La
investigacion fue de tipo no experimental, de disefio descriptivo simple. La muestra
estuvo conformada por 52 docentes del nivel primaria y del nivel secundaria. La
informacion se obtuvo con la aplicacion del cuestionario clima organizacional para
docentes, de los autores George Litwin y Robert Stringer, que evalla dimensiones
del clima organizacional. El cuestionario fue validado a través de juicio de expertos
y la confiabilidad se realiz6 mediante muestra piloto de 25 docentes. Arribo a las
siguientes conclusiones: El clima organizacional en sus dimensiones: estructura,
recompensa, relaciones e identidad, segun la percepcion de los docentes de la

institucién educativa de la Regién Callao, se encuentra en el nivel medio.

Finalmente, Monteza (2012) quien investigé sobre la “Influencia del clima
laboral en la satisfaccion de las enfermeras del centro quirargico, hospital EsSalud
Chiclayo 2010, para optar el grado académico de Magister en Enfermeria,
Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo. El estudio centré sus objetivos
en analizar la influencia del clima laboral en la satisfaccion de las enfermeras del
centro quirargico del Hospital EsSalud Chiclayo, 2010. La investigacion fue de tipo
cuantitativa, de disefio descriptiva transversal. La poblacion estuvo conformada por
46 enfermeras que laboraron en el servicio del centro quirdrgico del Hospital
Nacional “Almanzor Aguinaga Asenjo” de Chiclayo, abarcando el periodo de
analisis desde noviembre de 2010 hasta julio de 2011. La informacion se obtuvo
tras la aplicacion de instrumentos consistentes en dos cuestionarios, validados vias
criterio de expertos. Los datos fueron procesados utilizando la estadistica
descriptiva e inferencial al 95% de confiabilidad. Llegé a concluir que: El clima
laboral y la satisfaccion laboral son pilares fundamentales en las organizaciones.
Cualquier variacion de estos, afecta el ambiente de trabajo forzosamente a los que

la integran.
1.2 Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica
El Clima Organizacional: Conceptualizacién

Schneider (1975), citado en Chiang, Salazar y Nufiez (2007), sefial6é que el término
clima es un concepto metaforico derivado de la meteorologia que, al referirse a las

organizaciones traslada analogicamente una serie de rasgos atmosféricos que
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mantienen unas regularidades determinadas y que denominamos clima de un lugar
o regién al clima organizacional, traduciéndolos como un conjunto particular de

practicas y procedimientos organizacionales (p. 63).

Aunque no es posible encontrar hasta hoy una definicibn comun aceptada
de clima organizacional, lo que si parece quedar claro es que existe un extendido
acuerdo en que los elementos esenciales del clima organizacional son el conjunto

de cualidades, atributos o propiedades que hacen referencia al ambiente de trabajo.

Para algunos teéricos el clima organizacional es el resultado de la percepcién
del individuo sobre las caracteristicas y cualidades de las organizaciones; para
otros, es el conjunto de caracteristicas que definen objetivamente a la organizacion.
En ambos casos, estas corrientes lejos de ser incongruentes u opuestas, son
complementarias. Por lo tanto, al definir clima organizacional, cada autor,

individualmente, plantea sus conceptos desde diferentes posiciones o enfoques.

Cornell, citado en Berthoud y LoOpez (2013), precis6 que el clima
organizacional es una variable que resulta de las percepciones que tienen las
personas con relacion a su trabajo o roles que desempefian dentro de una

organizacion. (p. 15).

En el mismo sentido, Rodriguez (2005) indicd, al proporcionar su definicion,

que el clima organizacional:

Se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacién respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da,
las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las

diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo. (p. 161).

Por su parte, Orbegoso (2010), citado en Florez (2014), conceptué al clima
organizacional como las percepciones acerca de la organizacion que tienen los
empleados o trabajadores de dicha empresa y que han sido afectadas por sus
propias caracteristicas y las de la organizacion. (p. 13).

Como apreciamos, estas definiciones sefialadas por los autores antes

citados tienen como punto de coincidencia que el clima organizacional esta
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fundamentado en “percepciones” compartidas por los empleados y que influye
poderosamente en el comportamiento de los mismos. Estos comportamientos
inciden en la organizacion, y por ende, en el clima organizacional. Por tal motivo,
se puede afirmar que el clima determina la forma en que el trabajador percibe su
trabajo, su rendimiento, su productividad y satisfaccion en la labor que desempefia.
Es decir, como bien sefial6 Amaru (2009), el clima “es una medida de cémo se
sienten las personas respecto a la organizacion y sus administrados y de como ha
evolucionado el concepto clima organizacional hacia el concepto calidad de vida en
el trabajo” (p. 298).

Caracteristicas del clima organizacional

Una caracteristica es una cualidad que distingue o identifica a un sujeto, objeto,
estado o constructo como el clima organizacional, y que Rodriguez (2005), entre

las mas importantes distinguio:

El clima dice referencia con la situacién en que tiene lugar el trabajo
de la organizacion. Las variables que definen el clima son aspectos

gue guardan relacion con el ambiente laboral.

El clima de una organizacién tiene una cierta permanencia, a pesar de
experimentar cambios por situaciones coyunturales. Esto significa que
se puede contar con una cierta estabilidad en el clima de una
organizacién, con cambios relativamente graduales, pero esta
estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia derivadas de
decisiones que afecten en forma relevante el devenir organizacional.
Una situacién de conflicto no resuelto, por ejemplo, puede empeorar

el clima organizacional por un tiempo comparativamente extenso.

El clima organizacional tiene un fuerte impacto sobre los
comportamientos de los miembros de la empresa. Un buen clima va a
traer como consecuencia una mejor disposicion de los individuos a
participar activa y eficientemente en el desempefio de sus tareas. Un
clima malo, por otra parte, hara extremadamente dificil la conduccién

de la organizacion y la coordinacion de las labores.
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El clima organizacional afecta el grado de compromiso e identificacion
de los miembros de la organizacién con ésta. Una organizacién con
un buen clima tiene una alta probabilidad de conseguir un nivel
significativo de identificacion de sus miembros, en tanto, una
organizacién cuyo clima sea deficiente no podra esperar un alto grado
de identificacién. Las organizaciones que se quejan porque Sus
trabajadores «no tienen la camiseta puesta», normalmente tienen un

muy mal clima organizacional.

El clima organizacional es afectado por los comportamientos y
actitudes de los miembros de la organizacion y, a su vez, afecta dichos
comportamientos y actitudes. En otras palabras, un individuo puede
ver como el clima de su organizacion es grato y sin darse cuenta-
contribuir con su propio comportamiento a que este clima sea
agradable; en el caso contrario, a menudo sucede que personas
pertenecientes a una organizacién hacen amargas criticas al clima de
Sus organizaciones, sin percibir que con sus actitudes negativas estan

configurando este clima de insatisfaccion y descontento.

El clima de una organizacion es afectado por diferentes variables
estructurales, tales como estilo de direccioén, politicas y planes de
gestion, sistemas de contratacién y despidos, etc. Estas variables, a
su vez, pueden ser también afectadas por el clima. Por ejemplo, un
estilo de gestion muy burocratico y autoritario, con exceso de control
y falta de confianza en los subordinados puede llevar a un clima
laboral tenso, de desconfianza y con actitudes escapistas e
irresponsables de parte de los subordinados, lo que conducird a un
refuerzo del estilo controlador, autoritario y desconfiado de la jerarquia
burocréatica de la organizacion.... Este es un circulo vicioso del que
resulta dificil salir, porque el climay el estilo de direccion se refuerzan
mutuamente en una escalada que cuesta romper, por cuanto para
hacerlo seria necesario actuar en un sentido inverso a lo que el
sistema de variables estilo de direccion -clima organizacional

pareceria requerir.
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El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un
mal clima laboral. Algo semejante ocurre con la insatisfaccion laboral.
Una organizacion que tenga indices altos de ausentismo o una en que
sus miembros estan insatisfechos es, con seguridad, una
organizacion con un clima laboral desmejorado. La forma de atacar
estos problemas, por lo tanto, puede ser dificil, dado que implica
realizar modificaciones en el complejo de variables que configura el

clima organizacional.

En estrecha conexién con lo anterior, es necesario sefalar que el
cambio en el clima organizacional es siempre posible, pero que se
requiere de cambios en mas de una variable para que el cambio sea
duradero, es decir, para conseguir que el clima de la organizacién se
estabilice en una nueva configuracion. En otras palabras, aunque es
relativamente sencillo obtener cambios dramaticos y notorios en el
clima organizacional mediante politicas o decisiones efectistas, es
dificil lograr que el clima no vuelva a su situacion anterior una vez que

se han disipado los efectos de las medidas adoptadas. (pp. 162-163).
Tipos de clima organizacional

Para Rousseau (1988), citado en Estrada y Rodriguez (2012), existen cuatro tipos

de clima:

Clima psicologico: Son las percepciones que los individuos tienen en

Su entorno.

Clima agregado: Se refiere a como los individuos perciben a las

organizaciones.

Clima colectivo: Es el acuerdo que surge entre los individuos respecto

a las percepciones de los contextos organizacionales.

Clima organizacional: Son las percepciones individuales de las
practicas organizacionales y otras caracteristicas reflejadas en ese

nivel descriptivo. (pp. 32-33).
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Por su parte, Barroso (2004), citado en Pelaes (2010), sefial6 la existencia de los

siguientes climas en una organizacion:

Clima tipo autoritario-explotador: Se da cuando la direccidén no tiene
confianza en sus empleados, la mayor parte de las decisiones y de
los objetivos se toman en la cima de la organizacion y se distribuyen
segun una funcion puramente descendente. Los empleados tienen
que trabajar dentro de una atmésfera de miedo, de castigos, de
amenazas. Ocasionalmente hay recompensas. Las comunicaciones
de la direccién con sus empleados no existen mas que en forma de

ordenes e instrucciones especificas.

Clima tipo autoritario-paternalista: Se da cuando la direccion
tiene confianza condescendiente en sus empelados, como la de un
amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones se toman en la
cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. La direccion
juega mucho con las necesidades sociales de los empleados que
tiene; sin embargo, da la impresion de que se trabaja dentro de un

ambiente estable y estructurado.

Clima tipo participativo-consultivo: Se da cuando las decisiones
se toman generalmente en la cima, pero se permite a los
subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles
inferiores. Por lo general, la direccion tiene confianza en sus
empleados, la comunicacibn es de tipo descendente, las
recompensas Yy los castigos son ocasionales y se trata de satisfacer

las necesidades de prestigio y de estima.

Clima tipo patrticipativo en grupo: Es aquel donde los procesos
de toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacion y
muy bien integrados a cada uno de los niveles. La direccion tiene
plena confianza en sus empleados; las relaciones entre la direccion y
el personal son las mejores; la comunicaciéon no se hace solamente
de manera ascendente o descendente, sino también de forma lateral;

los empleados estan motivados por la participacion y la implicacion,
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por el establecimiento de objetivos de rendimiento; existe una relacion
de amistad y confianza entre los superiores y los subordinados. (pp.
52-53).

Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas que influyen
en el comportamiento de los individuos y que pueden ser medidos. Por esta razén,
para llevar a cabo un estudio de clima organizacional se ha considerado necesario

conocer las dimensiones que han sido investigadas:

Likert, citado en Brunet (1997), midio la percepcion del clima en funcion de

ocho dimensiones:

Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para

influir en los empleados.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos
gue se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus
necesidades. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion.
La naturaleza de los tipos de comunicacion en la empresa, asi como

la manera de ejercerlos.

Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la
interaccion superior/subordinado para establecer los objetivos de la

organizacion.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La
pertinencia de las informaciones en que se basan las decisiones asi

como el reparto de funciones.

Las caracteristicas de los procesos de planificaciéon. La forma en que

se establece el sistema de fijacién de objetivos o directrices.

Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la

distribucion del control entre las instancias organizacionales.
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Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacién
asi como la formacion deseada. (p. 45).

Por su parte, Litwin y Stringer, citado en Brunet (1997), sefialaron que para

medir el clima organizacional, es importante considerar las siguientes dimensiones:

Estructura. Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las

politicas que se encuentran en una organizacion.

Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su

propio patron.

Remuneracion. Percepcion de equidad en la remuneracion cuando el

trabajo esta bien hecho.

Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo

tal y como se presentan en una situacion de trabajo.

Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los
empleados en el trabajo.

Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el
clima de su organizacibn o cémo puede asimilar sin riesgo las

divergencias de opiniones. (p. 46).

Sin embargo, Koys y Decottis (1991), citado en Villamil y Sanchez (2012),
indicaron que para una mejor medicion del clima organizacional, sobre todo, en

organizaciones publicas, es fundamental considerar las siguientes dimensiones:

Autonomia. Percepcion del trabajador acerca de la autodeterminacion
y responsabilidad necesaria en la toma de decisiones con respecto a

procedimientos del trabajo, metas y prioridades.

Cohesion. Percepcién de las relaciones entre los trabajadores dentro
de la organizacién, la existencia de una atmosfera amigable y de
confianza y proporcion de ayuda material en la realizacion de las

tareas.
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Confianza. La percepcion de la libertad para comunicarse
abiertamente con los superiores, para tratar temas sensibles o
personales con la confidencia suficiente de que esa comunicacion no

serda violada o usada en contra de los miembros.

Presion. La percepcion que existe con respecto a los estandares de

desempefio, funcionamiento y finalizacion de la tarea.

Apoyo. La percepcion que tienen los miembros acerca del respaldo y
tolerancia en el comportamiento dentro de la instituciéon, esto incluye
el aprendizaje de los errores, por parte del trabajador, sin miedo a la
represalia de sus superiores o compafieros de trabajo.

Reconocimiento. La percepcion que tienen los miembros de la
organizacién, con respecto a la recompensa que reciben, por su

contribucion a la empresa.

Equidad. La percepcion que los empleados tienen, acerca de si
existen politicas y reglamentos equitativos y claros dentro de la

institucion.

Innovacion. La percepcién que se tiene acerca del animo para asumir
riesgos, ser creativo y asumir nuevas areas de trabajo, en dénde

tenga poco o nada de experiencia. (p. 97-98).

Las dimensiones de Koy Decottis (1991) se han considerado en la presente

investigacion por considerar que son las mas apropiadas para medir la percepcion

del clima organizacional en una institucion publica.

Teoria del clima organizacional de Likert

Likert, citado en Sandoval (2004), en su teoria de clima organizacional establecié

El comportamiento de los subordinados es causado por el

comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales
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gue los mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus

valores. Por lo tanto, la reaccion esta determinada por la percepcion.

Asimismo, sefiald que hay tres tipos de variables que
determinan las caracteristicas propias de una organizacion, las cuales
influyen en la percepcion individual del clima: variables causales,
variables intermedias y variables finales. Las variables causales
llamadas también variables independientes, son las que estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona
y obtiene resultados. Dentro de estas variables se encuentran la
estructura de la organizacién y su administracion, reglas, decisiones,
competenciay actitudes. Si las variables independientes se modifican,
hacen que se modifiquen las otras variables. Las variables
intermedias, reflejan el estado interno y la salud de una empresa y
constituyen los procesos organizacionales de una empresa. Entre
ellas estan la motivacion, la actitud, los objetivos, la eficacia de la
comunicaciéon y la toma de decisiones. Las variables finales,
denominadas también dependientes son las que resultan del efecto
de las variables independientes y de las intermedias, por lo que
reflejan los logros obtenidos por la organizacion, entre ellas estan la

productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las pérdidas.

La combinacién de dichas variables determinan dos grandes
tipos de clima organizacional los cuales parten de un sistema muy
autoritario a uno muy participativo: a) Clima de tipo autoritario: Sistema
| Autoritaritarismo explotador, Sistema Il Autoritaritarismo paternalista.
b) Clima de tipo participativo: Sistema Il Consultivo, Sistema IV

Participacion en grupo.

En el clima de tipo autoritario sistema | autoritario explotador la
direccibn no confia en sus empleados, la mayor parte de las
decisiones se toman en la cima de la organizacion, los empleados

percibeny trabajan en una atmosfera de temor, las interacciones entre
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los superiores y los subordinados se establece con base en el miedo

y la comunicacién solo existe en forma de instrucciones.

En el clima de tipo autoritario sistema Il autoritario paternalista
existe la confianza entre la direccion y los subordinados, aunque las
decisiones se toman en la cima, algunas veces se decide en los
niveles inferiores, los castigos y las recompensas son los métodos
usados para motivar a los empleados. En este tipo de clima la
direccidn juega con las necesidades sociales de los empleados pero

da la impresion que trabajan en un ambiente estable y estructurado.

En el clima de tipo participativo sistema Il consultivo la
direccidén tiene confianza en sus empleados, las decisiones se toman
en la cima pero los subordinados pueden hacerlo también en los
niveles mas bajos, para motivar a los empleados se usan las
recompensas Yy los castigos ocasionales, se satisfacen las
necesidades de prestigio y de estima y existe la interaccién por ambas
partes. Se percibe un ambiente dinamico y la administracion se basa

en objetivos por alcanzar.

En el clima participativo sistema IV participacidbn en grupo
existe plena confianza en los empleados por parte de la direccién, la
toma de decisiones se da en toda la organizacion, la comunicacién
esta presente de forma ascendente, descendente y lateral, la forma
de motivar es la participacion, el establecimiento de objetivos y el
mejoramiento de los métodos de trabajo. Los empleados y la direccion
forman un equipo para lograr los objetivos establecidos por medio de
la planeacion estratégica. Los sistemas | y Il corresponden a un clima
cerrado caracterizado por una organizacion burocratica y rigida donde
los empleados se sienten muy insatisfechos en relacion con su trabajo

y con la empresa.

Los sistemas lll y IV corresponden a un clima abierto donde la
organizacion se percibe con dinamismo, con capacidad para alcanzar

sus objetivos e intentando satisfacer las necesidades sociales de los
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empleados interactuando en el proceso de tomar decisiones (pp. 86-
87).

Medicién del clima organizacional

Como bien sefial6 Machorro et al (2011), el objetivo fundamental para llevar a cabo
una medicidon sobre el clima organizacional es hacer un diagndstico sobre la
percepcion y la actitud que tienen los empleados o trabajadores frente al clima
organizacional, de tal modo, que permita identificar algunos aspectos formales o
informales que inciden en los niveles de motivacion y eficiencia de los empleados
y trabajadores de una organizaciéon (p. 31), cuyo resultado nos permita tomar
medidas del tal forma que se logre mayores niveles de eficiencia en el trabajo por
parte de los empleados. Indudablemente, mejorara el clima institucional, el
rendimiento por parte de los empleados sera Optimo, la conducta frente al

empleador seréd otra y se alcanzaran las metas deseadas por la institucion.

A continuacion se presenta un cuadro resumen de los estudios identificados,
indicando el sector en el cual fueron aplicados y las dimensiones que han

considerado como parte del clima organizacional:

Tabla 1.

Cuestionarios de clima organizacional identificados

Autores Sector Dimensiones
Araujo et al. (2011) Servicios Estilo de gerencia
Reconocimiento
Autonomia
Entusiasmo y apoyo
Recompensa
Innovacion

Paule y Caboverde Productivo Percepcion de la direccion
Satisfaccion en el centro
2011 e L
( ) Identificacion de los objetivos
Relaciones interpersonales
Percepcion del funcionamiento de la

organizacién

Noriega y Pria Hospitalario Estructura organizacional
(2011) Liderazgo
Toma de decisiones
Motivacion
Comportamiento individual




Dominguez et al. Hotelero

(2010)

Estructura
Comunicacion
Liderazgo
Motivacién

Chiang et al. (2010) Organizaciones Autonomia

publicas

Chiang et al. (2007)

Hospitalario

Cohesioén
Confianza
Presion

Apoyo
Reconocimiento
Equidad
Innovacion

Comunicacion interna
Reconocimiento
Relaciones interpersonales
Calidad en el trabajo
Toma de decisiones
Entorno fisico
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Autores Sector

Dimensiones

Fernandez (2004) Educativo

Caligiori y Diaz Educativo
(2003)

Gbmez (2004) Diversas
empresas
colombianas

Vasquez y Educativo
Guadarrama
(2001)

Obijetivos de la institucion
Compromiso

Adaptacion al cambio

Delegacion de actividades y funciones
Coordinacion externa

Eficiencia en la productividad

Visién
Expectativa de logro
Cooperacién en la tarea

Afiliacion grupal

Funcionamiento organizacional Estructura

organizacional
Proceso de toma de decisiones
Tipo de comunicacion

Motivacién al logro

Claridad organizacional

Sistema de recompensas e incentivos
Toma de decisiones/autonomia
Liderazgo

Interaccién social

Apertura organizacional

Estructura

Motivacién

Trabajo en equipo
Liderazgo

Participacion del empleado
Toma de decisiones
Comunicacion
Responsabilidad

Trabajo significativo
Conflicto

Fuente: Machorro, Rosado y Romero, 2011, p. 31.
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En la presente investigacion se usé una adaptacion del Cuestionario de
Chiang, Salazar y Nufiez (2007) quienes la disefiaron en su investigacion intitulada
“Clima y satisfaccién laboral en instituciones publicas: Adaptacién y ampliacién de
un instrumento”, el cual en conjunto cuenta con ocho dimensiones de clima
organizacional: Autonomia, Cohesién, Confianza, Presion, Apoyo, Reconocimiento,
Equidad e Innovacién, y con 40 items. En la nueva adaptacion para las instituciones
publicas peruanas consta de 50 items, distribuidas en las 8 dimensiones antes

citadas.
Percepcidn

Las personas se relacionan con el mundo exterior por medio de los érganos
sensoriales como: vista, oido, olfato, tacto y gusto. Estos 6rganos reciben estimulos
0 sensaciones del exterior y transmiten impulsos nerviosos al cerebro, el cual
organiza e interpreta la informacion y nos da como resultado lo que conocemos
como percepcion. Segun Chiavenato (2009), la percepcion “es el proceso mediante
el cual los individuos organizan e interpretan sus impresiones sensoriales para dar
significado a su entorno”. (p.215). Wagner y Hollenbeck, citado en Chiavenato
(2009) senalaron que “La percepcion es el proceso mediante el cual los individuos

seleccionan, organizan, almacenan y recuperan informacion”. (p. 215).

De los parrafos precedentes se puede inferir que la vida en las
organizaciones depende de la manera en que las personas perciben su entorno
mediato e inmediato, toman decisiones y adoptan comportamientos. Por lo tanto, la
percepcion es un proceso activo por medio del cual las personas organizan e
interpretan sus impresiones sensoriales para dar un significado al entorno en donde

se desenvuelven diariamente.
El proceso de la percepcion
Para Chiavenato (2009), el proceso de la percepcion se da en la forma siguiente:

Las personas se comportan de acuerdo con su percepcion del
mundo, que las lleva a creer que pueden lograr algo con su

comportamiento. La percepcion ocurre por medio de los sentidos.
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Recibimos y representamos la informacion por medio de los érganos
sensoriales, que son receptores especializados que nos comunican
impresiones Opticas (vista), acusticas (oido), olfativas (olfato),
gustativas (gusto) y tactiles (sistema cinestésico). Esos receptores
transmiten los estimulos externos al cerebro, el cual, por medio de
procesos de generalizacion, distorsion y seleccion, filtra esas sefiales

eléctricas y las transforma en una representacion interna.

La sensacion que proviene de los 6rganos de los sentidos
produce la percepcién. En realidad, el cerebro recibe un conjunto de
sefales eléctricas que son traducidas por nuestro cédigo interno de
representaciones, el cual se encarga de dar significado a la realidad
gue percibimos. El cerebro realiza ese proceso por medio de
programas de interpretacion. Asi, la representacion interna que
hacemos de la experiencia de un hecho no es exactamente el hecho
en si, sino una reelaboracion interna y personalizada. Lo que
percibimos no es solo resultado del 6rgano sensorial, sino también
una combinacién de lo que llega a él (vista, oido, olfato, etc.) y la
informacién que envian las creencias previas, que el cerebro utiliza
para interpretar la informacién en el cortex correspondiente (vista,
oido, olfato, etc.). Por tanto, tenemos dos formas de representar el
mundo. La primera es la representacion que hacemos por medio de
nuestros cinco sentidos, es decir, lo que vemos, oimos y sentimos del
mundo exterior o experiencia externa. La otra forma es lo que
representamos internamente, sin necesidad de encontrarnos en el

mundo fisico, o representacion interna. (p. 217).
Factores que influyen en la percepcion

Los factores mas importantes que han influido en la percepcion, segun Chiavenato

(2009), son los siguientes:

Factores de la situaciéon: Son los elementos del contexto en el cual se
perciben los objetos, las personas o las situaciones. Cada caso puede

involucrar escenarios diferentes. Una persona que viste traje y corbata
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seria percibida como normal en un despacho, como alguien refinado
en un bar y totalmente fuera de lugar en una playa. La situacion afecta
la percepcion. El escenario general en que se presentan
acontecimientos o situaciones puede llevar a las personas a tener

diferentes percepciones.

Factores situados en el blanco: Son los factores que estan dentro del
blanco observado. Las personas que hacen barullo llaman mas la
atencion que las calladas. Los movimientos, los sonidos, el tamafio y
otros atributos de un blanco también influyen en la forma en que es
percibido. Los atributos mas importantes son: Intensidad: cuanto mas
fuerte sea el estimulo, mayor serd la probabilidad de que sea
percibido; Tamafio: cuanto mas grande sea el estimulo, mayor sera la
probabilidad de que sea percibido; Cambio: cuanto mas cambiante
sea el estimulo, mayor sera la probabilidad de que sea percibido;
Contraste: cuanto mas contrastante sea el estimulo, mayor sera la
probabilidad de que sea percibido; Repeticion: cuanto mas repetitivo
y frecuente sea el estimulo, mayor sera la probabilidad de que sea
percibido.

Factores internos: Son los elementos psicolégicos del observador que
trata de explicar lo que estd percibiendo. Las caracteristicas
individuales, como la motivacion, las actitudes, los intereses, las
experiencias pasadas y las expectativas, influyen en su interpretacion.
Algunos de los principales factores internos son: Atencion. Es un
factor muy importante de la percepcion porque la concentra en una
fraccion pequefia de los fendbmenos que nos interesan. Durante el
estado de vigilia concurren numerosos estimulos sensoriales que
buscan captar la atencion, pero las personas no reaccionan de la
misma manera ante todos. En ciertos momentos algunas seleccionan
ciertos estimulos, mientras los demas permanecen en segundo plano;
Motivos o0 aspectos motivacionales. Los motivos influyen en la
percepcion. Por ejemplo, si la persona tiene hambre, los estimulos

asociados a ese motivo se convertiran en el centro de su percepcion.
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Es muy probable que esta persona preste mas atencion a los
restaurantes de la ciudad. Los motivos hacen que la percepcion sea
selectiva. El ser humano suele estar dispuesto a captar determinadas
cosas Yy acontecimientos y eso influye en su proceso de percepcion.
Las personas tienden a concentrarse en aquellos aspectos del mundo

gue estan relacionados con sus intereses y valores. (pp. 217-218).
Cultura organizacional

Chiavenato (2009) establecio que cultura organizacional es “un conjunto de habitos
y creencias establecido por medio de normas, valores, actitudes y expectativas
compartidos por todos los miembros de una organizacion. La cultura refuerza la

mentalidad predominante”. (p. 124).
Para Jacques, citado en Chiavenato (2009), cultura organizacional es:

La forma acostumbrada o tradicional de pensar y hacer las cosas. Es
compartida por todos los miembros de la organizacion y los nuevos

integrantes deben aprenderla y aceptarla. (p. 124).

De lo manifestado por los autores concluimos que al igual que cada persona tiene
una cultura propia que lo caracteriza sustentada en su modo de vivir, de pensar de
hablar, de sentir y de hacer las cosas, las organizaciones también se caracterizan
por tener su propia cultura. Por lo tanto, el primer paso para conocer a una
organizacién es conocer su cultura y su filosofia. No obstante, no estd demas
sefalar que la cultura, como la cultura organizacional no son entes que puedan ser

palpadas, pero si observadas a través de sus causas, efectos y consecuencias.
Caracteristicas de la cultura organizacional

Luthans, citado en Chiavenato (2009) ha sefialado que entre las caracteristicas

principales de una cultura organizacional sobresalen:

Regularidad de los comportamientos observados. Las interacciones
entre los miembros se caracterizan por un lenguaje comun,

terminologia propia y rituales relativos a las conductas y diferencias.
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Normas. Pautas de comportamiento, politicas de trabajo, reglamentos

y lineamientos sobre la manera de hacer las cosas.

Valores dominantes. Son los principios que defiende la organizacion
y que espera que sus miembros compartan, como calidad de los

productos, bajo ausentismo y elevada eficiencia.

Filosofia. Las politicas que reflejan las creencias sobre el trato que

deben recibir los empleados o los clientes.

Reglas. Guias establecidas que se refieren al comportamiento dentro
de la organizacion. Los nuevos miembros deben aprenderlas para ser

aceptados en el grupo.

Clima organizacional. La sensacion que transmite el local, la forma en
gue interactian las personas, el trato a los clientes y proveedores,

etcétera (p. 126).
1.3 Justificacion

La presente investigacion es relevante, porque permite aportar en los trabajadores
de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 08 de Cafiete los fundamentos y la
dindmica del clima organizacional, en tanto que ellos son los actores principales

como factor humano de este proceso sumamente complejo.

Desde el aspecto teorico: La presente investigacion ha procurado, mediante
la aplicacion de la teoria y los conceptos basicos de clima organizacional, encontrar
explicaciones a situaciones internas y externas, como autodeterminacion,
recompensa, riesgos en el trabajo, presion, apoyo, confianza, etcétera. Asimismo,
ha permitido conocer, en forma cientifica y sistematica, las opiniones de las
personas acerca de su entorno laboral y condiciones de trabajo, con el fin de
elaborar planes que permitan superar de manera priorizada los factores negativos
que se detecten y que afectan el compromiso y la productividad del potencial

humano.
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Ademas, constituye un elemento esencial en el desarrollo de las estrategias
organizacionales y posibilita una vision futura de la organizacion debido a que, el
desafio del momento es la productividad y se ha descubierto que el clima

organizacional puede contribuir eficazmente en esa tarea:

Un clima favorable permitira un compromiso estable de los
trabajadores con su organizacion y aparte, puede tanto ayudar a la
generacion de este clima adecuado como contribuir directamente al
incremento de la productividad, a través de sugerencias utiles, que
pueden surgir en, por ejemplo, los circulos de calidad. (Rodriguez, p.
151).

Desde el aspecto practico: Este estudio tiene gran importancia ya que el
clima organizacional es de vital importancia para las organizaciones, sobre todo
para las organizaciones estatales como la UGEL N2 08 de Cariete, pues establecen
y desarrollan acciones pertinentes de gestion de la calidad, a fin de mejorar sus
procesos, resultados, clima organizacional y la satisfaccidén de los usuarios internos
y externos. Muchas organizaciones reconocen que uno de sus activos
fundamentales es su factor humano y requieren contar con mecanismos de
medicion periddica, con la finalidad de conocer la percepcién que el personal tiene
de la situacién actual de las relaciones en la organizacién, asi como las
expectativas futuras, lo que les permitira definir programas de intervencion y

desarrollar un sistema de seguimiento y evaluacion.

Desde el aspecto metodolégico: Para lograr los objetivos de estudio, en esta
investigacién se acudi6 al empleo de técnicas de investigacién como el cuestionario
y su procesamiento en software para determinar el Clima Organizacional en la
Unidad de Gestion Educativo Local N° 08 Cafiete. Los resultados de esta
investigacion se apoyan en técnicas de investigacion validas en el medio nacional

e internacional.
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1.4 Problema
Descripcion de larealidad problematica

Segun Eslava, E. (2009) “los escenarios econdémicos mundiales actuales, se
caracterizan por sus constantes cambios, por su dinamismo, por su competitividad,
donde las organizaciones desempefian un rol significativo, que demanda a la
gerencia estar atenta con respecto a como debe darse el comportamiento
organizacional de la empresa para sobrevivir y seguir en curso. En este escenario
resulta un requisito indispensable mantener siempre un adecuado clima
organizacional, que conlleve a optimizar la productividad, calidad, identificacién y
desarrollo pleno de las personas en la organizacion”. Desde luego que, al ser la
globalizacion, el desarrollo de la economia mundial y la competitividad nuevos
fendbmenos, son las instituciones quienes tienen que enfrentase a estos nuevos
desafios, sin olvidar como sefialaron Martin, Segredo y Perdomo (2013) que “el
mundo empresarial se mueve y evoluciona a velocidades cada vez mas rapidas

dados los niveles competitivos de otras organizaciones” (p. 293).

Ademas, si la competitividad es un elemento fundamental en el éxito de una
organizacion, los gestores deberan hacer mas esfuerzos para alcanzar profundos
niveles de productividad y competencia. Por lo que, para competir y estar entre las
mejores organizaciones, debera buscar la excelencia institucional a través de su
capital humano como principal ventaja competitiva y productiva. Desde este punto
de vista, la globalizacion, requerira de organizaciones adaptadas con gran
velocidad a los cambios sociales, econémicos y culturales, con empleados
creativos, capaces de satisfacer las necesidades especificas de un exigente
mercado que opera en un ambiente dinamico y altamente competitivo. En
consecuencia, como manifestaron Marin y Paz (2014) “este crecimiento acelerado
de las organizaciones, la conducta de las personas ante las nuevas exigencias y
los cambios, han llevado a las organizaciones a prepararse para entender el
comportamiento individual y grupal del recurso humano, alineandolos en sus

procesos de gestidbn humana hacia las metas de la organizacion” (p. 16).

Consiguientemente, hoy en dia las organizaciones han entendido que la

Gnica forma que tiene una organizacion para ser competitivos es a través de su
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capital humano. Por eso, como bien sefial6 Mendez (2006) principalmente, en la
ultima década el clima organizacional se ha convertido en objeto de estudio por
diversos sectores empresariales y organizacionales, quienes hacen denodados
esfuerzos por identificarlo a partir de la utilizacion de técnicas, métodos y analisis
que realizan consultores externos y/o internos del area de la gestion humana y/o

desarrollo organizacional de cada empresa (p. 27).

En el Peru, el estado de animo de los trabajadores es de inseguridad y
desmotivacién debido primordialmente a la inestabilidad de la situacion laboral
actual, al desempleo creciente y a la falta de voluntad de la clase politica por
solucionar los problemas sociales y politicos en los que hoy nos encontramos. Las
paralizaciones, las huelgas y los reclamos de las diferentes agremiaciones y
sindicatos son las pruebas fehacientes de las inadecuadas relaciones habidas en

los ultimos afios entre gobierno, organizaciones empresariales y trabajadores.

En los gobiernos regionales, los problemas més algidos estan referidos a las
relaciones de la alta direccién con los trabajadores y que no son facilmente
accesibles. Las estrategias estan delineadas por los partidos politicos, como bien
seflalaba Laclau (2006, p. 86) los criterios que priman son populistas,
caracterizadas por la demagogia y la irresponsabilidad. En las Unidades de Gestion
Educativa Locales, la Direccién de Personal s6lo debe cumplir los requerimientos
impuestos por los partidos politicos. Por ello, como referia Afiez y Lopez (2001) “los
funcionarios que ingresan bajo estas estrategias, asimilan y reproducen que las
influencias partidistas resultan beneficiosas para satisfacer necesidades
personales” (p. 15). Esta accién caracteriza el comportamiento organizacional en la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 08 de Cafiete, actitud que de ninguna

manera puede producir innovaciones en la nueva gestion publica.

En tal virtud, es indispensable dar lugar al factor mas importante en la
produccion, el factor humano. Por eso, es preciso que en la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 08 Cafiete evallen constantemente el clima organizacional para
lograr que el personal se sienta identificado y motivado con su lugar de trabajo, de

esta manera se pueda alcanzar una alta productividad y satisfaccion personal.
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De perdurar el problema, se incrementara la insatisfaccion personal de los
trabajadores, empeorard su desempefio laboral, surgirdn los conflictos entre
organizacion y trabajadores, generandose asi una deficiente calidad en el servicio,

por ello se formulan los siguientes problemas.
1.4.1 Problema general

¢, Cudl es la percepcion del clima organizacional por parte de los servidores

administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 08 Cafete?
1.4.2 Problemas especificos
Problema especifico 1

¢, Cudl es la percepcion de la dimension autonomia por parte de los servidores

administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 08 Cariete?
Problema especifico 2

¢, Cuél es percepcién de la dimensién cohesion por parte de los servidores
administrativos en la Unidad de Gestién Educativa Local N° 08 Cariete?

Problema especifico 3

¢, Cual es percepciéon de la dimensién confianza por parte de los servidores

administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 08 Cafete?
Problema especifico 4

¢ Cuél es percepcion de la dimension presion por parte de los servidores

administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 08 Cariete?
Problema especifico 5

¢Cual es percepcion de la dimension apoyo por parte de los servidores

administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 08 Cafete?
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Problema especifico 6

¢, Cudl es percepcion de la dimension reconocimiento por parte de los servidores

administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 08 Cariete?
Problema especifico 7

¢, Cuél es percepcion de la dimensién equidad por parte de los servidores
administrativos en la Unidad de Gestién Educativa Local N° 08 Cariete?

Problema especifico 8

¢, Cual es percepcion de la dimension innovacion por parte de los servidores

administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 08 Cafiete?
1.5 Hipotesis

Siguiendo a Mufioz (2011), una hipdtesis “es un enunciado que se establece
provisionalmente como base de una investigacion que puede confirmar o negar la
validez de aquella”. (p. 80). De hecho, una proposicién es un enunciado sobre el
que hay que emitir un juicio de valor, el cual puede ser verdadero o falso.

En la presente investigacion, no se formuld hipétesis por ser una

investigacién cuyo alcance es descriptivo simple.
1.6 Objetivos
1.6.1 Objetivo general

Describir la percepcion del clima organizacional por parte de los servidores

administrativos en la Unidad de Gestién Educativa Local N° 08 Caiete.
1.6.2 Objetivos especificos
Objetivo especifico 1

Describir la percepcion de la dimension autonomia por parte de los servidores

administrativos en la Unidad de Gestién Educativa Local N° 08 Caiete.



Objetivo especifico 2

Describir la percepcion de la dimension cohesion por parte de los

administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 08 Canete.
Objetivo especifico 3

Describir la percepcion de la dimension confianza por parte de los
administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 08 Cafiete.

Objetivo especifico 4

Describir la percepcién de la dimensién presion por parte de los

administrativos en la Unidad de Gestién Educativa Local N° 08 Cafete.
Objetivo especifico 5

Describir la percepciéon de la dimension apoyo por parte de los

administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 08 Caiete.

Objetivo especifico 6
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servidores

servidores

servidores

servidores

Describir la percepcion de la dimension reconocimiento por parte de los servidores

administrativos en la Unidad de Gestién Educativa Local N° 08 Caiete.
Objetivo especifico 7

Describir la percepcion de la dimensién equidad por parte de los
administrativos en la Unidad de Gestién Educativa Local N° 08 Cafiete.

Objetivo especifico 8

Describir la percepcién de la dimension innovacion por parte de los

administrativos en la Unidad de Gestién Educativa Local N° 08 Caiete.

servidores

servidores



ll. Marco Metodoldgico
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2.1 Variable

Una variable es un aspecto o caracteristica de un fenémeno que se desea estudiar,
y que puede tomar dos o mas grados, estados o valores. Siendo redundantes, es

una propiedad del fendmeno en estudio, que puede variar. (GOmez, 2006, p.19).
En la presente investigacion, la variable de estudio fue: Clima Organizacional.

De acuerdo con Chiavenato (2000), el clima organizacional son “las cualidades o
propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los
miembros de la organizaciéon y que ademas tienen influencia directa en los

comportamientos de los empleados” (p.21).

En esta investigacion, la variable Clima Organizacional corresponde al tipo
cualitativo, toda vez que no puede ser medida en términos de cantidad, sino que

solo esta referida a las propiedades del objeto materia de estudio.

Asimismo, tiene un enfoque cuantitativo, el cual ofrece la posibilidad de
generalizar los resultados mas ampliamente; otorga el control sobre los fenémenos,
asi como un punto de vista de conteo y las magnitudes de estos. Igualmente, brinda
una gran posibilidad de réplica y un enfoque sobre puntos especificos de tales
fendbmenos, ademas facilita la comparacion entre estudios similares. (Hernandez et
al, 2010, p. 16).



2.2 Operacionalizacion de la variable

Variable: Clima Organizacional

Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable clima organizacional
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. Definicion Definicion . Escalay Nivel
Variable ) Indicadores
conceptual operacional Valores Rango
Responsabilidad
Toma de
decisiones
Atmosfera
amigable Escala:
g Likert
Confianza
Ayuda mutua
. y Valores:
Es la cualidad o Es la
propiedad del . Libertad para
. percepcion . Totalmente
ambiente . comunicarse
. que tiene el i . en BAREMO
= organizacional Confidencia
c - personal que desacuerdo
o percibida o}
2 experimentada labora ~en la Desempefio y (1)
'g or los Unidad de funciones En Malo
T PO Gestion PN Desacuerd
o miembros de la . Finalizacion de
S organizacién Educativa tareas ° Regular
g ue influye er'1 su Local N° 08, (2)
= a y . Cariete, sobre No estoy Bueno
(@) comportamiento . Respaldo
. el clima . seguro
(Chiavenato, o Tolerancia
organizacional 3
2000, De
p.120). Recompensa
L acuerdo
Promocion
(4)
M
Reglamentos uy de
. acuerdo
equitativos y claros (5)

Animo de asumir
riesgos
Creatividad

2.3 Metodologia

2.3.1 Tipo de estudio

Segun su finalidad, es una investigacion basica, porque se oriento al desarrollo

de la ciencia en busca de leyes y principios generales que permitiera organizar una

teoria cientifica. (Sanchez y Reyes, 2008, p. 23).
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Segun su caracter, es una investigacion descriptiva simple, pues se buscé
especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenOmeno que se someta a un

andlisis. (Hernandez et al., 2010, p.85).

Segun su naturaleza, es una investigacion de enfoque cuantitativo, porque
los planteamientos investigados son especificos y delimitados desde el inicio del
estudio, siguiendo un patron predecible y estructurado. (Hernandez et al., 2010, p.
20).

2.3.2 Disefo

Es una investigacion de disefio no experimental porque es un estudio que se realizé
sin la manipulacién deliberada de la variable, solo se observé el fenbmeno en su

ambiente natural para después analizarlo. (Hernandez et al., 2010, p. 149).

Por su dimension temporal es de tipo transversal o transeccional pues
describe la variable y analiza su incidencia e interrelacién en un momento dado.
(Hernandez et al., 2010, p. 151).

El esquema del disefio no experimental seguido fue:

M—-0

Donde:

M: Muestra de servidores administrativos de la UGEL N° 08 — Caiiete.
O: Observacion de la variable clima organizacional.

2.4 Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

La poblacion es el conjunto de todos los individuos, objetos u observaciones que

poseen alguna caracteristica observable en comun. (Barreto, 2008, p.22).
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En el presente estudio, la poblacion estuvo conformada por el personal,
profesional, técnico y apoyo, titular y contratado, que laboran en el é&rea
administrativa y pedagdgica de la Unidad de Gestiéon Educativa Local N° 08. Se

considerd un universo de 80 servidores administrativos.

Tabla 3.

Poblaciéon de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 08 Cariete, 2015

N° de servidores administrativos de la UGEL N° 08-C

Masculino Femenino Total
42 38 80
Fuente: Cuadro de Asignacion de Personal UGEL N° 08 Cafiete, 2015.

Muestra

La muestra es un subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se recolectaran
los datos, y que tiene que definirse o delimitarse de antemano con precision, este

debera ser representativo de dicha poblacion. (Hernandez et al., 2010, p. 173).

En la presente investigacion el tamafio de la muestra, constituido por un subgrupo
de servidores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 08

Cafiete, se calculé empleando la siguiente férmula:

(1,96)2.(0,5). (0,5). (80)

N = 8O- D(0,05) 1 (0,5).(0,5).(1,96)2

3 Z%.q.p.n
- (n—-1).E2+7Z2.p.q

Donde:

N: Es el tamafo de la muestra.

Z: Es el nivel de confianza (1,96)

P: Es la probabilidad de acierto (50%)
Q: Es la probabilidad de rechazo (50%)

n: Es el tamafio de la poblacién.



47

E: Es el error de estimacion (5%).
Al aplicar la férmula tendremos:
N = 66,35

En consecuencia, la muestra fue de 66 servidores administrativos de la Unidad de

Gestion Educativa Local N° 08 Cariete.

Tabla 4.

Distribucién de la muestra al aplicar instrumento

Unidad de Gestién Educativa Local N° 08 Cafiete

N® muestra

Sexo Poblacion f= NS poblacion Muestra
Masculino 42 0,825 35
Femenino 38 0,825 31

TOTAL 80 66

Muestreo
El muestreo fue probabilistico: aleatorio simple.

De acuerdo con Alvarado y Agurto (2009), un muestreo es probabilistico
aleatorio simple cuando cada elemento de la poblacién tiene una probabilidad

conocida de ser seleccionada en la muestra. (p. 386).
Unidad de muestreo

La unidad primaria de muestreo fue el servidor administrativo que labora en la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 08-Cariete, 2015.

2.5 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
Técnicas

De acuerdo con Coérdova (2012), la técnica es un conjunto de procedimientos
organizados para recolectar datos correctos que conllevan a medir una variable o

simplemente a conocer una variable. (p. 48).
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En esta investigacion se uso la técnica de la encuesta, y que segun Cordova
(2012), es un proceso de interrogatorio a una 0 mas personas dirigido por un

encuestador, en base a objetivos previstos. (p. 51).
Instrumento

El instrumento elegido para la recoleccion de los datos fue el cuestionario. Segun
Brunet, citado en Segredo (2013) “el cuestionario es el instrumento de medida

privilegiado para la medicion del clima organizacional” (p. 389).

Por su parte, Cordova (2012), sefialé que el cuestionario es un instrumento
de acopio de datos y sirve para conocer una 0 mas variables a través de un conjunto
de interrogantes formuladas por escrito, en base a indicadores. (p. 53). Por lo tanto,
“es el documento basico que recoge las preguntas que van a ser realizadas en la

investigacion”. (Iglesias, 1995, p. 64).

En nuestro caso se aplicd una adaptacion del Cuestionario de Chiang et al.,

utilizando la escala de Likert, tal como se muestra en la tabla 5.

Tabla 5.

Alternativas de tipo politdbmica segun Likert

Alternativas Valor numérico

Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo
No estoy seguro
De acuerdo

ga b~ WO DN

Muy de acuerdo

Ficha Técnica:
Autor: Chiang, Salazar y Nuiez
Nombre del instrumento: Cuestionario para medir clima organizacional

Dimensiones que evalGa: Autonomia, cohesion, confianza, presién, apoyo,

reconocimiento, equidad e innovacion.
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Adaptacion: Luis Miguel Belleza Castellares

Nombre: Cuestionario para medir clima organizacional.

Tipo de instrumento: Cuestionario

Objetivo: Recoleccidon de datos relacionados al clima organizacional.
Tiempo de administracion: 20 minutos.

Aplicacion: Individual

Descripcion: El instrumento estd conformado por 50 items, distribuido en 8
dimensiones: Autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo, reconocimiento,

equidad e innovacion.
Poblacion: Trabajadores de la Unidad de Gestidén Educativa Local N° 08.

Normas de aplicacién: El encuestado marcara una alternativa por item de acuerdo

a su percepcion.

Escala: Tipo Likert.

Niveles: Malo, regular y bueno.

Validez y confiabilidad del instrumento
Validez

Siguiendo a Hernandez et al. (2010), la validez es el grado en que un instrumento

en verdad mide la variable que se busca medir. (p.201).

El instrumento que mide el clima organizacional fue sometido a juicio de
expertos y obtuvo valoraciones favorables respecto a la pertinencia, relevancia y

claridad, tal y como se muestra en la tabla 6:
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Tabla 6.

Validez del instrumento que mide el clima organizacional

Expertos pertinencia relevancia claridad
Dra. Farfan De La Cruz, Estrella (Educacion) Si si Si
Dr. Nufiez Lira, Luis (Metodélogo) Si si Si
Dr. Hugo L. Aglero Alva (Metoddlogo) Si si Si
Confiabilidad

Siguiendo a Cordova (2012) la confiabilidad es la capacidad que tiene un
instrumento para hacer mediciones reales de una variable en diferentes momentos

relativamente cercanos. (p. 103).

Para Garcia (2002), la confiabilidad mide el grado en que la aplicacién

repetida de la prueba, a un mismo objeto o sujeto, produzcan iguales resultados.
(p. 92).

En el presente caso, el instrumento se sometio a prueba previa, para ello se

uso el paquete estadistico SPSS version 21, y el estadistico alfa de Cronbach.
Prueba piloto

Para determinar la confiabilidad del instrumento, se realiz6 una prueba piloto. Se
aplicé el cuestionario para medir el Clima organizacional, en una muestra de 30

personas cuyas caracteristicas eran similares a la poblacién del presente estudio.

Sometido los resultados a un proceso de analisis estadistico con el Alfa de
Cronbach, se determiné la confiabilidad del instrumento como se indica en la tabla
7.

Tabla 7.

Estadistico de fiabilidad

Instrumento Alfa de Cronbach N° items

Cuestionario para medir Clima Organizacional 0,820 50
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Interpretacion:
Considerando la siguiente tabla de categorias:

Tabla 8.

Tabla de categorias

Escala Categoria

r=1 Confiabilidad perfecta
0,90 <r<0,99 Confiabilidad muy alta
0,70<r<0,89 Confiabilidad alta
0,60 <r<0,69 Confiabilidad aceptable
0,40 <r<0,59 Confiabilidad moderada
0,30 <r<0,39 Confiabilidad baja
0,10 <r<0,29 Confiabilidad muy baja
0,01 <r<0,09 Confiabilidad despreciable

r=0 Confiabilidad nula

Fuente: Balde6n (2012), p.104.

El coeficiente de Alfa de Cronbach obtenido para el cuestionario sobre clima
organizacional es 0,820; lo cual indicé que el nivel de confiabilidad del instrumento

es alto.
Procedimientos de recoleccién de datos

A efectos de recolectar los datos necesarios para llevar a cabo la investigacion se
procedié en primer lugar a presentar una solicitud a la Directora de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 08, requiriendo la autorizacion para la aplicacion de las

encuestas a los trabajadores de dicha institucion.

Luego de la aprobacién de la solicitud presentada, se procedid a entregar de
manera aleatoria, 66 cuestionarios de la variable de estudio a la misma cantidad de
servidores administrativos de la UGEL N° 08, a los cuales se les indico que los
cuestionarios eran anonimos, con el fin de evitar en lo posible sesgos en las
respuestas y alentando de ese modo a que los participantes plasmen realmente
sus percepciones en los cuestionarios, tardando aproximadamente 20 minutos en

responderlos. Asimismo, se establecieron tres (03) niveles para describir las
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dimensiones: Malo, regular y bueno con intervalos para cada uno de los niveles

respectivos, como se muestra en la tabla 9:

Tabla 9.

Baremo para medicion del clima organizacional

N° Intervalo Niveles
1 [122 - 145] malo

2 [146 - 172] regular
3 [173 - 199] bueno

2.6 Métodos de andlisis e interpretacion de datos

Luego de la recoleccion de datos, para fines de la presente investigacion se

procesaron los datos mediante el paquete estadistico Statistical Package for the

Social Sciences (SPSS V.21 para Windows), y se usaron tablas y figuras para

presentar la distribucion de los datos.

2.7 Aspectos éticos

Para el desarrollo de la presente investigacion se cont6 con la aprobacion de la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 08 Carfiete (UGEL N° 08-C). Asimismo, los

servidores administrativos de dicha institucion accedieron voluntariamente a

participar con el desarrollo del cuestionario, el cual fue anénimo a fin de resguardar

la debida confidencialidad.



lll. Resultados
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3.1 Presentacion de resultados descriptivos

3.1.1 Descripcion de los resultados de la variable clima organizacional

Porcentaje

Malo Regular Bueno

ClimaOrganizacional

Figura 1. Distribucion porcentual del clima organizaconal

De la Figura 1, se observa que respecto a la percepcion del clima organizacional,
el 71,2% de los encuestados indican que es regular, el 21,2% manifiestan que es

malo y el 7,6 % aseguran que es bueno.
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3.1.2 Descripcion de los resultados de las dimensiones del clima

organizacional

Dimensién autonomia

Y]

a0

40

30
33,0%

Porcentaje

20

10

0 T T T
Malo Regular Bueno

27 3%

Dimension Autonomia

Figura 2. Distribucion porcentual del Clima organizacional segun dimensién

Autonomia.

De la Figura 2, se observa que, respecto a la percepcion de la dimensién
autonomia, el 53% de los preguntados dicen que es regular, el 27,3% refieren que

es bueno y el 19,7% sostienen que es malo.
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Dimensién cohesién

G0

40

Porcentaje

20

0 T T T
Malo Regular Bueno

Dimension Cohesion

Figura 3. Distribucion porcentual del clima organizacional segun dimensién

cohesion.

De la Figura 3, se observa que, respecto a la percepcion de la dimensién cohesion,
el 60,6% de los encuestados expresan que es regular, el 27,3% afirman que es

bueno y el 12,1% sefialan que es malo.
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Dimensién confianza

G0
a0
2 a0
—
]
[
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o 21,5%
o
20
28,8%
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Malo Regular Bueno

Dimension Confianza

Figura 4. Distribucion porcentual del clima organizacional segun dimensién

confianza

De la Figura 4, se observa que, respecto a la percepcién de la dimensién confianza,
el 51,5% de los entrevistados aseguran que es regular, el 28,8% afirman que es

bueno y el 19,7% refieren que es malo.
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Figura 5. Distribucién porcentual del clima organizacional segun dimensioén presion.

De la Figura 5, se observa que, respecto a la percepcion de la dimensién presion,
el 74,2% de los encuestados aseguran que es regular, el 19,7% expresan que es

bueno y el 6,1% manifiestan que es malo.



59

Dimensidn apoyo
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Figura 6. Distribucion porcentual del clima organizacional segun dimension apoyo.

De la Figura 6, se observa que, respecto a la percepcion de la dimensién apoyo, el
65,2% de los entrevistados dicen que es regular, el 28,8% indican que es bueno y

el 6,1% mencionan que es malo.
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Dimensién reconocimiento
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Figura 7. Distribucion porcentual del clima organizacional segun dimension

reconocimiento.

De la Figura 7, se observa que, respecto a la percepcion de la dimensién
reconocimiento, el 50% de los preguntados afirman que es malo, el 43,9% aseguran

que es regular y el 6,1% indican que es bueno.
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Dimension equidad
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Figura 8. Distribucion porcentual del clima organizacional segun dimension

equidad.

De la Figura 8, se observa que, respecto a la percepcion de la dimensiéon equidad,
el 65,2% de los interpelados expresan que es regular, el 25,8% opinan que es

regular y el 9,1% reconocen que es bueno.
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Figura 9. Distribucion porcentual del clima organizacional segun dimension

innovacion.

De la Figura 9, se observa que, respecto a la percepcion de la dimensién

innovacion, el 63,6% de encuestados declaran que es regular, el 19,7% indican que

es bueno, el 16,7% mencionan que es malo.
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De acuerdo a los resultados encontrados en la presente investigacion y
comparandolos con los resultados obtenidos en otras investigaciones sefialamos

que:

Los resultados generales obtenidos en la investigacion son utiles, pues
evidencian que, el nivel de clima organizacional que predomina en la Unidad de
Gestidon Educativa Local N° 08 segun la percepcion de sus trabajadores es el nivel
bueno, que alcanza el 53%, seguido del nivel regular con 40,9%, mientras que el
nivel malo logra el 6,1%. Con relacién a los resultados por dimensiones se observa
que con relacion a la percepcién sobre la dimension autonomia del primer objetivo
especifico, el 53% de los servidores administrativos indican que es regular, seguido
de malo (21,2%) y bueno (7,6%). Igualmente, sobre la dimensién cohesion del
segundo objetivo especifico, el 60,6% de los servidores administrativos perciben
que es regular, el 27,3% que es bueno y el 12,1% que es malo. De la misma manera
en la dimension confianza del tercer objetivo especifico, el 51,5% de los servidores
administrativos perciben que es regular, el 28,8% que es bueno y el 19,7% que es
malo. En lo que respecta a la percepcion sobre la dimension presion del cuarto
objetivo especifico, el 74,2% de los servidores administrativos indican que es
regular, el 19,9 refiere que es malo y bueno el 6,1%. Asimismo, sobre la dimension
apoyo del quinto objetivo especifico, el 65,2% de los servidores administrativos
perciben que es regular, el 28,8% que es bueno y el 6,1% que es malo. También
sobre la dimension reconocimiento del sexto objetivo especifico, el 50% de los
servidores administrativos perciben que es malo, el 43,9% que considera que es
buenoy el 6,1% que es malo. Finalmente, los resultados de la investigacién indican
que, respecto a la percepcion sobre la dimensién equidad del séptimo objetivo
especifico, el 65,2% de los servidores administrativos indican que es regular, el

25,8 refiere que es malo y bueno el 9,1%.

El estudio se relaciona con la investigacion descriptiva de Tapias (2014)
denominada Diagnostico del Clima Organizacional en el Area Administrativa de la
Universidad Tecnolégica de Choco, con la cual se encuentra como principal
coincidencia que también se consideraron para el estudio a la variable clima
organizacional y las ocho dimensiones propuestas por Chang et al (2008):

autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e



65

innovacion, con la diferencia que el estudio se realizé en el ambito educativo
universitario a una poblacién de 120 empleados de la organizacion objeto de
estudio. Como resultado de su investigacion obtuvieron las siguientes puntuaciones
para las dimensiones: autonomia 72%, cohesion 57%, apoyo 51%, confianza 47%,
innovacion 42%, presién 34% reconocimiento 33% y equidad 27%. Y concluyeron
que el clima organizacional en la Universidad Tecnolégica del Choco, era
mejorable. En nuestra investigacion también se ha hecho un estudio sobre cada
una de las dimensiones para el clima organizacional. los resultados por
dimensiones son: autonomia 54,5%, cohesion 54,5%, confianza 48,5%, presion
63,8%, apoyo 53%, reconocimiento 50%, equidad 53% e innovacién 53%.

Por otro lado, el estudio también se relaciona con la investigacion descriptiva
de Villamil, Sanchez, Paredes y Pineda (2012) titulada Influencia del Clima
Organizacional sobre la satisfaccidn laboral en los empleados de la Municipalidad
de Choloma (Honduras), la cual se efectu6 utilizando una muestra conformada por

154 empleados.

La coincidencia con este estudio recae en la recoleccion de datos, pues
trabajaron con una encuesta y un instrumento en forma de cuestionario con una
total de 65 items. Tomaron como base las ocho dimensiones de Chang et al (2008)
para la variable clima organizacional (autonomia, cohesion, confianza, presion,
apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion). Concluyeron que en relacion a la
autonomia que tienen los empleados de la Municipalidad de Choloma, ésta fue
calificada de manera positiva con un porcentaje de 54%, al igual que la dimension
confianza con un porcentaje favorable de 64%, el apoyo que se da entre los
empleados con un 52%, y por ultimo innovacion con un porcentaje favorable de
61%. La dimensién presion fue calificada de manera desfavorable con un
porcentaje de 58%, de igual manera la cohesion fue calificada negativamente con
un porcentaje de 54%, la dimension reconocimiento fue calificada con un 55% de
insatisfaccion. En relacién a la equidad laboral, la mitad de los empleados
manifiestan sentirse satisfechas y el otro 50% lo califican negativamente. En esta
investigacion solo la dimension confianza (48,5) es considerado como bueno; las

otras dimensiones: autonomia (54,5%%), cohesion (54,5%), presion (63,6%),
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apoyo (53%), reconocimiento (50%), equidad (53%) e innovacion (53%) son

evaluadas como regulares.

Asimismo, los hallazgos de la investigacion tienen cierta similitud con el
trabajo de investigacion descriptiva simple de Azuero (2014) denominada Clima
organizacional de los trabajadores de la gerencia de desarrollo social de la
Municipalidad de Carabayllo - Lima, 2013, con la cual se encuentra como
fundamental concordancia que el objetivo de su investigacion fue determinar la
percepcion de los trabajadores de la gerencia de desarrollo social de la
Municipalidad de Carabayllo con respecto al clima organizacional., con la diferencia
que utilizé otras dimensiones para la variable de clima organizacional (estructura,
liderazgo, motivacion, satisfaccion, participacion), en una muestra de 70
trabajadores de la gerencia de desarrollo social de la Municipalidad de Carabayllo,
Lima. Concluye que los trabajadores del area de gestion tienen una moderada

percepcioén sobre el clima organizacional.

Asi también, el estudio tiene alguna similitud con la investigacion descriptiva
simple de Aguado (2012) titulada Clima organizacional de una institucion educativa
de Ventanilla segun la perspectiva de los docentes, con la cual encontramos
concordancia en cierta medida con el objetivo: describir los niveles de clima
organizacional segun la perspectiva de los docentes de una institucién educativa
de ventanilla, donde trabajé con una muestra conformada por 57 docentes de
educacién primaria y educacion secundaria. La diferencia sustancial estuvo en las
dimensiones de la variable de estudio (estructura, recompensa, relaciones e
identidad) que no coinciden con las dimensiones de esta investigacion (autonomia,
cohesién, confianza, presién, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion).
Concluye que en los casos de las dimensiones estructura, recompensa e identidad
los niveles son aceptable y en la dimensidn relaciones son regulares con respecto
al clima organizacional. Igualmente, encontramos cierta semejanza con el trabajo
de investigacion de Crespin (2012) titulada Clima organizacional segun la
percepcion de los docentes de una institucion educativa de la Region Callao, y cuyo
objetivo fue medir el nivel de percepcion del clima organizacional que tienen los
docentes de una institucion educativa publica de la Region Callao. Sin embargo, al

igual que el trabajo de Aguado (2012) la diferencia radic6 en las dimensiones
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(estructura, recompensa, relaciones e identidad) que utilizé para su investigacion y
que, desde luego, no coinciden con las dimensiones utilizadas en esta

investigacion.

Por otro lado, la investigacion difiere con el trabajo realizado por Bulla (2014)
titulado Actitud del funcionario frente al clima organizacional en la contraloria
general del departamento del Tolima, quien tuvo como objetivo de estudio analizar
la actitud del funcionario frente al clima organizacional en la contraloria general del
Departamento del Tolima. Concluye que los funcionarios tienden a la favorabilidad
en el trabajo en equipo y la motivacion. Se debe potenciar los hallazgos positivos y
las dimensiones: liderazgo, que pueden ejercer los funcionarios en un momento
determinado y las relaciones interpersonales entre compafieros, lo que difiere con
los resultados de la presente investigacion. Asimismo, este estudio difiere de la
investigacion realizada por Cerdan (2015) titulada Clima organizacional en el
desemperiio docente de las instituciones educativas de la UGEL 04-2014, quien
indica que el objetivo de su investigacion fue explicar la relacion entre clima
organizacional y el desempefio docente; concluye que el clima organizacional
influyé en el 68% sobre el desempefio de los docentes de las instituciones
educativas de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04.
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Los resultados obtenidos de la investigacion indican que respecto a la
percepcion sobre el clima organizacional, el 71,2% de los servidores
administrativos indican que es regular, seguido de malo (21,2%) y
bueno (7,6%). Por tanto, es significativa la percepcion de los
servidores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local
N° 08 Cariete 2015.

Los resultados de la investigacion indican que, respecto a la
percepcion sobre la dimension autonomia del primer objetivo
especifico, el 53% de los servidores administrativos indican que es
regular, seguido de malo (21,2%) y bueno (7,6%). Por tanto, es
significativa la percepcion de los servidores administrativos de la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 08 Cafiete 2015.

De los resultados obtenidos se llegé a determinar que, respecto a la
dimension cohesion del segundo objetivo especifico, el 60,6% de los
servidores administrativos perciben que es regular, el 27,3% que es
buenoy el 12,1% que es malo. Por tanto, es significativa la percepcion
de los servidores administrativos de la Unidad de Gestién Educativa
Local N° 08 Caiiete 2015.

En la investigaciéon, los resultados indican que, respecto a la
dimensiéon confianza del tercer objetivo especifico, el 51,5% de los
servidores administrativos perciben que es regular, el 28,8% que es
buenoy el 19,7% que es malo. Por tanto, es significativa la percepcion
de los servidores administrativos de la Unidad de Gestién Educativa
Local N° 08 Cariete 2015.

Los resultados de la investigacion indican que, respecto a la
percepcion sobre la dimension presion del cuarto objetivo especifico,
el 74,2% de los servidores administrativos indican que es regular, el
19,9 refiere que es malo y bueno el 6,1%. Por tanto, es significativa la
percepcion de los servidores administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 08 Cariete 2015.
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De los resultados obtenidos se lleg6é a determinar que, respecto a la
dimension apoyo del quinto objetivo especifico, el 65,2% de los
servidores administrativos perciben que es regular, el 28,8% que es
bueno y el 6,1% que es malo. Por tanto, es significativa la percepcion
de los servidores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 08 Cariete 2015.

En la investigacion, los resultados indican que, respecto a la
dimension reconocimiento del sexto objetivo especifico, el 50% de los
servidores administrativos perciben que es malo, el 43,9% que
considera que es bueno y el 6,1% que es malo. Por tanto, es
significativa la percepcion de los servidores administrativos de la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 08 Cafiete 2015.

Los resultados de la investigacién indican que, respecto a la
percepcion sobre la dimensién equidad del séptimo objetivo
especifico, el 65,2% de los servidores administrativos indican que es
regular, el 25,8 refiere que es malo y bueno el 9,1%. Por tanto, es
significativa la percepcién de los servidores administrativos de la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 08 Cafete 2015.

En la investigaciéon, los resultados indican que, respecto a la
dimension innovacion del octavo objetivo especifico, el 63,6% de los
servidores administrativos perciben que es regular, el 19,7% indica
gque es malo y el 16,7% piensa que es bueno. Por tanto, es
significativa la percepcién de los servidores administrativos de la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 08 Cafiete 2015.
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Considerando que ha quedado evidenciado que el 71,2% de los
servidores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local
N° 08 Cariete 2015 perciben el clima organizacional como regular,
seria recomendable implementar mecanismos de estimulacion vy
reconocimiento por las labores que vienen desarrollando en bien de
la institucion y de los usuarios, como cursos o talleres sobre clima
organizacional, teniendo en cuenta que la primera y mejor estrategia
es la satisfaccion del cliente interno de una organizacion.

En vista que ha quedado evidenciado que el 53% de los servidores
administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 08 Cariete
2015 perciben la dimensibn autonomia como regular, seria
recomendable permitirles mayor independencia laboral, animarlos a
tomar iniciativas propias en bien de la institucién y de los usuarios y
fomentar e incentivar su creatividad.

Teniendo en cuenta que el 60,6% de los servidores administrativos de
la Unidad de Gestion Educativa Local N° 08 Cafiete 2015 perciben la
dimension Cohesién como Regular, se recomienda mejorar las
relaciones personales entre compafieros de trabajo a través de
espacios de didlogos donde la comunicacién genere confianza.
Considerando que el 51,5% de los servidores administrativos de la
Unidad de Gestién Educativa Local N° 08 Cafiete 2015 perciben la
dimension confianza como regular, se recomienda contar con
espacios donde los trabajadores puedan exponer de manera clara,
precisay abierta sus ideas y opiniones; que se les permita dar conocer
sus expectativas con la confianza suficiente, garantizandoles que esa
comunicacion no serd violada o usada en su contra.

Teniendo en cuenta que ha quedado evidenciado que el 74,2% de los
servidores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local
N° 08 Cafiete 2015 perciben la dimensién presion como regular, se
recomienda crear espacios liberadores de estrés, donde se integre el
trabajo con momentos de ocio productivo, a fin de que el servidor
pueda desempeniarse eficientemente y pueda cumplir cabalmente con

el trabajo encomendado.
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En vista que ha quedado evidenciado que el 65,2% de los servidores
administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 08 Cariete
2015 perciben la dimensién apoyo como regular, se recomienda
respaldar, estimular a los servidores administrativos en el
cumplimiento de sus funciones. Se debe ser mas tolerante buscando
gue los servidores aprendan de sus errores y no tomar represalias
gue puedan entorpecer las relaciones entre los miembros de la
entidad.

Considerando que los resultados de la investigacion han demostrado
qgue el 50% de los servidores administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 08 Cafiete 2015 perciben la dimensién
reconocimiento como malo, se recomienda motivarlos mas para que
mejoren el desempefio en sus labores que vienen realizando, a través
de compensaciones remunerativas y no remunerativas como los
estimulos educativos de perfeccionamiento, media beca de estudio y
ascensos por su contribucién con la institucion.

Teniendo en cuenta que el 65,2% de los servidores administrativos de
la Unidad de Gestion Educativa Local N° 08 Cafiete 2015 perciben la
dimension equidad como regular, se recomienda implementar un
sistema de evaluacién para medir de manera eficiente los resultados
de cada trabajador, principalmente los logros académicos; La
permanencia y ascensos en los diversos cargos deben brindarse con
transparencia en los procesos, respetando los reglamentos
institucionales.

Observando que los resultados de la investigacion han demostrado
gue el 63,6% de los servidores administrativos de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 08 Cafiete 2015 perciben la dimension
innovacion como regular, se recomienda motivar al personal
administrativo para que asuman mayores riesgos en las distintas
areas de trabajo, permitiéndoles demostrar su creatividad y sus
convicciones en la solucion de tareas encomendadas; que busquen

nuevas alternativas de solucion frente a un determinado problema.
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Anexo A. Articulo cientifico

Percepcidn del clima organizacional en la Unidad de Gestién Educativa Local N2 08 Caiete,
2015
Luis Miguel BELLEZA CASTELLARES. (lumibeca2 @gmail.com)

Docente de la I.E.P Santa Rita de Cassia, Canete.

RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general, describir la percepcidon del clima
organizacional por parte de los servidores administrativos en la Unidad de Gestién Educativa Local
N2 08 Canete 2015, la poblaciéon estuvo comprendida por 80 servidores, el muestreo fue
probabilistico, el tamafio de la muestra fue de 66 servidores, en los cuales se ha empleado la
variable: clima organizacional.

Esta investigacion utilizé para su propdsito el disefio no experimental de corte transversal,
pues se recogio la informacidn en un periodo especifico, que se desarrolld al aplicar el instrumento:
Cuestionario para medir el clima organizacional, el cual estuvo constituido por 50 preguntas en la
escala tipo Likert (totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, no estoy seguro, de acuerdo, muy de
acuerdo) que brindd informacidn acerca de la percepcién del clima organizacional, a través de la
evaluacidn de sus distintas dimensiones, cuyos resultados se presentan grafica y textualmente.

Como conclusidon general se obtuvo que respecto a la percepcidon sobre el clima
organizacional, el 71,2% de los servidores administrativos de la unidad de gestidn educativa local
n2 08 canete indican que es regular, el 21,2% manifiestan que es malo y el 7,6% aseguran que es
bueno.

Palabras Claves: clima organizacional, autonomia, cohesidn, confianza, presién, apoyo,

reconocimiento, equidad, innovacidn.

ABSTRACT
The present investigation had as a general objective, to describe the perception of organizational
climate by administrative officers in the Education Management Unit Local No. 08 Cafiete 2015, the
population was comprised of 80 servers, sampling was probabilistic, the sample size it was 66
servers, where it has been used variable: organizational environment.

This research used for its intended purpose non-experimental cross-sectional design, since
the information was collected over a specific period, which was developed to implement the

instrument: Questionnaire to measure the organizational climate, which consisted of 50 questions
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on the scale type Likert (strongly disagree, disagree, not sure, agree, strongly agree) that provided
information about the perception of organizational climate, through the evaluation of its various
dimensions, whose results are presented graphically and textually.

As a general conclusion was obtained regarding the perception of the organizational
climate, 71.2% of administrative servers Local Education Management Unit No. 08 regular Caiete
indicates that is, 21.2% say it is bad and 7.6%, say it is good.

Keywords: organizational climate, autonomy, cohesion, trust, pressure, support,

recognition, fairness, innovation.

INTRODUCCION

Segun Eslava, E. (2009) “los escenarios econdmicos mundiales actuales, se caracterizan por sus
constantes cambios, por su dinamismo, por su competitividad, donde las organizaciones
desempeian un rol significativo, que demanda a la gerencia estar atenta con respecto a como debe
darse el comportamiento organizacional de la empresa para sobrevivir y seguir en curso. En este
escenario resulta un requisito indispensable mantener siempre un adecuado clima organizacional,
gue conlleve a optimizar la productividad, calidad, identificacién y desarrollo pleno de las personas
en la organizacién”. Desde luego que, al ser la globalizacidn, el desarrollo de la economia mundial
y la competitividad nuevos fendmenos, son las instituciones quienes tienen que enfrentase a estos
nuevos desafios, sin olvidar como sefalaron Martin, Segredo y Perdomo (2013) que “el mundo
empresarial se mueve y evoluciona a velocidades cada vez mads rapidas dados los niveles
competitivos de otras organizaciones” (p. 293). Desde este punto de vista, la globalizacion,
requerira de organizaciones adaptadas con gran velocidad a los cambios sociales, econdmicos y
culturales, con empleados creativos, capaces de satisfacer las necesidades especificas de un
exigente mercado que opera en un ambiente dindmico y altamente competitivo. En consecuencia,
como manifestaron Marin y Paz (2014) “este crecimiento acelerado de las organizaciones, la
conducta de las personas ante las nuevas exigencias y los cambios, han llevado a las organizaciones
a prepararse para entender el comportamiento individual y grupal del recurso humano,
alinedndolos en sus procesos de gestion humana hacia las metas de la organizacién” (p. 16).

El término clima es un concepto metaférico derivado de la meteorologia que, al referirse a
las organizaciones traslada analégicamente una serie de rasgos atmosféricos que mantienen unas
regularidades determinadas y que denominamos clima de un lugar o regién al clima organizacional,
traduciéndolos como un conjunto particular de practicas y procedimientos organizacionales

(Schneider, 1975, como se citd en Chiang, Salazar y Nufiez, 2007, p. 63).
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Aunque no es posible encontrar hasta hoy una definicion comun aceptada de clima
organizacional, lo que si parece quedar claro es que existe un extendido acuerdo en que los
elementos esenciales del clima organizacional son el conjunto de cualidades, atributos o
propiedades que hacen referencia al ambiente de trabajo.

Cornell, citado en Berthoud y Lépez (2013), sefialé que clima organizacional es una variable
resultante de “la mezcla de interpretaciones o percepciones que tienen las personas sobre su
trabajo o roles, o en relacién a los otros miembros de la organizaciéon”. (p. 15).

Por su parte, Tagiuri, (1968), citado en Edel, Garcia y Casiano (2007), afirmé que el clima
organizacional es:

Una cualidad relativamente perdurable del ambiente interno de una organizacion
gue experimentan sus miembros e influyen en su comportamiento, y se puede
describir en términos de los valores de un conjunto especifico de caracteristicas o
atributos de la organizacién. (p. 9).

Alvarez (1992), sefialé que para entender el clima de una organizacién es preciso

comprender que:

El clima organizacional se refiere principalmente a las actitudes, valores, normas y
sentimientos que los sujetos perciben que existen o conciernen a la institucién en
la cual participan... El clima organizacional es un efecto de la interaccion de los
motivos intimos del individuo, de los incentivos que le provee la organizacién y de
las expectativas despertadas en la relacidn... estd integrado por las caracteristicas
gue describen a esa organizacién y que la diferencian de otras... e influyen sobre el
comportamiento de la gente involucrada en esa organizacion. (Citado en Zufiga,
2011, p. 28).

Por su parte, Toro (2001) considerd la necesidad de entender al clima organizacional como:

El conjunto de percepciones compartidas que las personas se forman acerca de las
realidades del trabajo y de la empresa. Estas percepciones tienen valor estratégico
porque alimentan la formacion de juicios acerca de las realidades y decisiones de
las personas. De este modo las personas responden frente a realidades de trabajo
no por lo que son esas realidades sino por la percepcién que tiene de ellas y por los
juicios que de esta manera se forman. (Citado en Mendoza, 2014, p. 10).

Brunet (2002), definid clima organizacional como “las actitudes subyacentes a los valores,

a las normas y a los sentimientos que los empleados tienen ante su organizacién”. (Citado en
Hernandez, Méndez y Contreras, 2014, p. 232).

Sandoval (2004), manifiesté que el clima organizacional es “el ambiente de trabajo
percibido por los miembros de la organizacién y que incluye estructura, estilo de liderazgo,
comunicacion, motivacion y recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento
y desempefio de los individuos” (p.84).

En el mismo sentido, Rodriguez (2005) indico, al proporcionar su definicidn, que el clima

organizacional:
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Se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una organizacién
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales
que afectan a dicho trabajo. (p. 161).

Para Chiavenato (2009), el clima organizacional es “la calidad o la suma de caracteristicas

ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion, e influye
poderosamente en su comportamiento”. (p. 261). Y, Orbegoso (2010), citado en Florez (2014)
conceptud clima organizacional como “las percepciones de los individuos acerca de su organizacién
afectadas por las caracteristicas de ésta y las personas” (p. 13).

De todas estas definiciones, se desprende que el clima organizacional esta fundamentado
en “percepciones” compartidas por los empleados y que depende en buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la organizacion,
con sus pares y sus superiores, de ahi que el Clima Organizacional refleje la interacciéon entre
caracteristicas personales y organizacionales. Los factores y estructuras del sistema organizacional
dan lugar a un determinado clima, en funcién a las percepciones de los miembros. Este clima
resultante induce determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos
inciden en la organizacidn, y por ende, en el clima organizacional.

Finalmente, se infiere que el clima organizacional ejerce influencia directa en la conducta y
el comportamiento de sus miembros. En tal sentido se puede afirmar que el clima determina la
forma en que el trabajador percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad y satisfaccidn en
la labor que desempefia. Es decir, como bien sefial6 Amaru (2009), el clima es una medida de cémo
se sienten las personas respecto a la organizacidn y sus administrados y de cdmo ha evolucionado
el concepto clima organizacional hacia el concepto calidad de vida en el trabajo. (p. 298).
Dimensiones
En esta investigacion se considerd las dimensiones del clima organizacional de Koys y Decottis
(1991), citado en Villamil y Sanchez (2012):

Autonomia. Percepcidon del trabajador acerca de la autodeterminacion vy
responsabilidad necesaria en la toma de decisiones con respecto a procedimientos
del trabajo, metas y prioridades.

Cohesidn. Percepcién de las relaciones entre los trabajadores dentro de la
organizacion, la existencia de una atmdsfera amigable y de confianza y proporcion
de ayuda material en la realizacion de las tareas.

Confianza. La percepcién de la libertad para comunicarse abiertamente con los
superiores, para tratar temas sensibles o personales con la confidencia suficiente
de que esa comunicacidén no sera violada o usada en contra de los miembros.
Presién. La percepcidn que existe con respecto a los estdndares de desempefio,
funcionamiento y finalizacidn de la tarea.

Apoyo. La percepcion que tienen los miembros acerca del respaldo y tolerancia en
el comportamiento dentro de la institucidon, esto incluye el aprendizaje de los
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errores, por parte del trabajador, sin miedo a la represalia de sus superiores o
companieros de trabajo.

Reconocimiento. La percepcidén que tienen los miembros de la organizacion, con
respecto a la recompensa que reciben, por su contribucidn a la empresa.

Equidad. La percepcidon que los empleados tienen, acerca de si existen politicas y
reglamentos equitativos y claros dentro de la institucion.

METODOLOGIA

La investigacidn utilizé un disefio no experimental de tipo transversal o transeccional. La poblacién
estuvo conformada por 80 servidores administrativos de la UGEL N2 08 Cafiete, 2015 (42 varones y
38 mujeres). La muestra fue de 35 varones y 31 mujeres, haciendo un total de 66 trabajadores. El
muestreo fue de tipo probabilistico, aleatorio simple en el cual cada elemento de la poblacién tuvo

la probabilidad de ser seleccionada.

Ficha Técnica

Autor: Chiang, Salazar y Nufiez

Nombre del instrumento: Cuestionario para medir Clima Organizacional

Dimensiones que evaltia: Autonomia, cohesién, confianza, presién, apoyo, reconocimiento,
equidad e innovacién.

Adaptacién: Luis Miguel Belleza Castellares

Nombre: Cuestionario para medir clima organizacional.

Tipo de instrumento: Cuestionario

Objetivo: Recoleccién de datos relacionados al clima organizacional.

Tiempo de administracion: 20 minutos.

Aplicacién: Individual

Descripcidn: El instrumento esta conformado por 50 items, distribuido en 8 dimensiones:
Autonomia, cohesidn, confianza, presidn, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion.
Poblacién: Trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N2 08.

Normas de aplicacién: El encuestado marcara una alternativa por item de acuerdo a su percepcion.
Escala: Tipo Likert.

Niveles: Malo, regular y bueno.

Validez y Confiabilidad del instrumento

En esta investigacion el instrumento se sometié a Juicio de Expertos, para ello se solicitd la
participacion de tres doctores acreditados en el conocimiento de la variable.

Asimismo, el instrumento fue sometido a la prueba de confiabilidad. Para ello se aplicé el
cuestionario a 30 operadores del derecho cuyas caracteristicas fueron similares a la poblacién del
estudio. El estadistico alfa de Cronbach fue de 0,820 lo que indicd una confiabilidad alta del
instrumento.

Para la recoleccion de los datos, se procedid a presentar una carta a la Directora de la

Unidad de Gestién Educativa Local N2 08, Cafiete Lic. Lourdes Morales Esterripa, solicitdndoles la
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autorizacién correspondiente para la aplicacion de la encuesta a los trabajadores de dicha
institucion. Obtenida la aprobacién, se procedid a aplicar la encuesta, de manera aleatoria. Se
indicé a los encuestados que ésta era andnima, con el fin de evitar posibles sesgos en las respuestas
y alentando a los participantes a responder con la mayor transparencia posible. Luego, se procesd
la informacion mediante el programa estadistico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS

V.21 para Windows), y se usaron tablas y figuras para presentar la distribucion de los datos.

RESULTADOS

Los resultados generales obtenidos de la investigacién indican que respecto a la percepcidn sobre
el Clima Organizacional, el 71,2% de los servidores administrativos indican que es regular, seguido
de malo (21,2%) y bueno (7,6%).

Con relacidn a los resultados por dimensiones se observa que con relacion a la percepcidon sobre la
dimension autonomia del primer objetivo especifico, el 53% de los servidores administrativos
indican que es regular, seguido de malo (21,2%) y bueno (7,6%). Igualmente, sobre la dimensidn
cohesidn del segundo objetivo especifico, el 60,6% de los servidores administrativos perciben que
es regular, el 27,3% que es bueno y el 12,1% que es malo. De la misma manera en la dimensién
confianza del tercer objetivo especifico, el 51,5% de los servidores administrativos perciben que es
regular, el 28,8% que es bueno y el 19,7% que es malo. En lo que respecta a la percepcién sobre la
dimension presion del cuarto objetivo especifico, el 74,2% de los servidores administrativos indican
que es regular, el 19,9 refiere que es malo y bueno el 6,1%. Asimismo, sobre la dimensién apoyo
del quinto objetivo especifico, el 65,2% de los servidores administrativos perciben que es regular,
el 28,8% que es buenoy el 6,1% que es malo. También sobre la dimensién reconocimiento del sexto
objetivo especifico, el 50% de los servidores administrativos perciben que es malo, el 43,9% que
considera que es bueno y el 6,1% que es malo. Finalmente, los resultados de la investigacidn indican
que, respecto a la percepcion sobre la dimensién equidad del séptimo objetivo especifico, el 65,2%

de los servidores administrativos indican que es regular, el 25,8 refiere que es malo y bueno el 9,1%.

DISCUSION
De acuerdo a los resultados encontrados en la presente investigacidn y comparandolos con los
resultados obtenidos en otras investigaciones sefialamos que:

Los resultados obtenidos en la investigacidon son utiles, pues evidencian que, el nivel de
Clima Organizacional que predomina en la Unidad de Gestién Educativa Local N2 08 segun la
percepcion de sus trabajadores es el nivel bueno, que alcanza el 53%, seguido del nivel regular con

40,9%, mientras que el nivel malo logra el 6,1%. El estudio se relaciona con la investigacion
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descriptiva de Tapias (2014) denominada Diagndstico del Clima Organizacional en el Area
Administrativa de la Universidad Tecnoldgica de Chocd, con la cual se encuentra como principal
coincidencia que también se consideraron para el estudio a la variable clima organizacional y las
ocho dimensiones propuestas por Chang et al (2008): autonomia, cohesidn, confianza, presion,
apoyo, reconocimiento, equidad e innovacién, con la diferencia que el estudio se realizé en el
ambito educativo universitario a una poblacidn de 120 empleados de la organizacién objeto de
estudio. Como resultado de su investigacion obtuvieron las siguientes puntuaciones para las
dimensiones: autonomia 72%, cohesién 57%, apoyo 51%, confianza 47%, innovacion 42%, presion
34% reconocimiento 33% y equidad 27%. Y concluyeron que el clima organizacional en la
Universidad Tecnoldgica del Chocé, era mejorable. En nuestra investigacién también se ha hecho
un estudio sobre cada una de las dimensiones para el clima organizacional. los resultados por
dimensiones son: autonomia 54,5%, cohesién 54,5%, confianza 48,5%, presién 63,8%, apoyo 53%,
reconocimiento 50%, equidad 53% e innovacidn 53%.

Por otro lado, el estudio también se relaciona con la investigacién descriptiva de Villamil, Sdnchez,
Paredes y Pineda (2012) titulada Influencia del Clima Organizacional sobre la satisfaccion laboral en
los empleados de la Municipalidad de Choloma (Honduras), la cual se efectud utilizando una
muestra conformada por 154 empleados.

La coincidencia con este estudio recae en la recoleccion de datos, pues trabajaron con una
encuesta y un instrumento en forma de cuestionario con una total de 65 items. Tomaron como
base las ocho dimensiones de Chang et al (2008) para la variable clima organizacional (autonomia,
cohesidn, confianza, presién, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion). Concluyeron que en
relacidn a la autonomia que tienen los empleados de la Municipalidad de Choloma, ésta fue
calificada de manera positiva con un porcentaje de 54%, al igual que la dimensién confianza con un
porcentaje favorable de 64%, el apoyo que se da entre los empleados con un 52%, y por ultimo
innovacion con un porcentaje favorable de 61%. La dimension presidn fue calificada de manera
desfavorable con un porcentaje de 58%, de igual manera la Cohesién fue calificada negativamente
con un porcentaje de 54%, la dimensién reconocimiento fue calificada con un 55% de insatisfaccion.
En relacion a la equidad laboral, la mitad de los empleados manifiestan sentirse satisfechas y el otro
50% lo califican negativamente. En esta investigacion sélo la dimensién confianza (48,5) es
considerado como bueno; las otras dimensiones: autonomia (54,5%%), cohesion (54,5%), presién
(63,6%), apoyo (53%), reconocimiento (50%), equidad (53%) e innovacion (53%) son evaluadas
como regulares.

Asimismo, los hallazgos de la investigacion tienen cierta similitud con el trabajo de

investigaciéon descriptiva simple de Azuero (2014) denominada Clima organizacional de los
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trabajadores de la gerencia de desarrollo social de la Municipalidad de Carabayllo - Lima, 2013,
con la cual se encuentra como fundamental concordancia que el objetivo de su investigacion fue
determinar la percepcidén de los trabajadores de la gerencia de desarrollo social de la Municipalidad
de Carabayllo con respecto al clima organizacional., con la diferencia que utilizé otras dimensiones
para la variable de Clima Organizacional (estructura, liderazgo, motivacidn, satisfaccién,
participacién), en una muestra de 70 trabajadores de la gerencia de desarrollo social de la
Municipalidad de Carabayllo, Lima. Concluye que los trabajadores del area de gestion tienen una
moderada percepcidn sobre el clima organizacional.

Asi también, el estudio tiene alguna similitud con la investigacion descriptiva simple de
Aguado (2012) titulada Clima organizacional de una institucion educativa de Ventanilla segtn la
perspectiva de los docentes, con la cual encontramos concordancia en cierta medida con el
objetivo: describir los niveles de clima organizacional segun la perspectiva de los docentes de una
institucion educativa de ventanilla, donde trabajé con una muestra conformada por 57 docentes
de educacién primaria y educacion secundaria. La diferencia sustancial estuvo en las dimensiones
de la variable de estudio (estructura, recompensa, relaciones e identidad) que no coinciden con las
dimensiones de esta investigacion (autonomia, cohesion, confianza, presidon, apoyo,
reconocimiento, equidad e innovacién). Concluye que en los casos de las dimensiones estructura,
recompensa e identidad los niveles son aceptable y en la dimensidn relaciones son regulares con
respecto al clima organizacional. Igualmente, encontramos cierta semejanza con el trabajo de
investigacién de Crespin (2012) titulada Clima organizacional segun la percepcion de los docentes
de una institucion educativa de la Regidn Callao, y cuyo objetivo fue medir el nivel de percepcidn
del clima organizacional que tienen los docentes de una institucidon educativa publica de la Regidn
Callao. Sin embargo, al igual que el trabajo de Aguado (2012) la diferencia radicé en las dimensiones
(estructura, recompensa, relaciones e identidad) que utilizé para su investigacidon y que, desde
luego, no coinciden con las dimensiones utilizadas en esta investigacion.

Por otro lado, la investigacion difiere con el trabajo realizado por Bulla (2014) titulado
Actitud del funcionario frente al clima organizacional en la contraloria general del departamento
del Tolima, quien tuvo como objetivo de estudio analizar la actitud del funcionario frente al clima
organizacional en la contraloria general del Departamento del Tolima. Concluye que los
funcionarios tienden a la favorabilidad en el trabajo en equipo y la motivacién. Se debe potenciar
los hallazgos positivos y las dimensiones: liderazgo, que pueden ejercer los funcionarios en un
momento determinado vy las relaciones interpersonales entre compaiieros, lo que difiere con los
resultados de la presente investigacidn. Asimismo, este estudio difiere de la investigacién realizada

por Cerdan (2015) titulada Clima organizacional en el desempefio docente de las instituciones
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educativas de la UGEL 04-2014, quien indica que el objetivo de su investigacion fue explicar la

relacidn entre clima organizacional y el desempefio docente; concluye que el clima organizacional

influyd en el 68% sobre el desempeio de los docentes de las instituciones educativas de la Unidad

de Gestion Educativa Local N2 04.

CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

.Quinta:

Sexto

Los resultados obtenidos de la investigacion indican que respecto a la percepcidn
sobre el clima organizacional, el 71,2% de los servidores administrativos indican
gue es regular, seguido de malo (21,2%) y bueno (7,6%). por tanto, es significativa
la percepcion de los servidores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa
Local N2 08 Cafiete 2015.

Los resultados de la investigacion indican que, respecto a la percepcién sobre la
dimensiéon autonomia del primer objetivo especifico, el 53% de los servidores
administrativos indican que es regular, seguido de malo (21,2%) y bueno (7,6%).
Por tanto, es significativa la percepcion de los servidores administrativos de la
Unidad de Gestion Educativa Local N2 08 Cafiete 2015.

De los resultados obtenidos se llegd a determinar que, respecto a la dimensién
cohesiéon del segundo objetivo especifico, el 60,6% de los servidores
administrativos perciben que es regular, el 27,3% que es bueno y el 12,1% que es
malo. Por tanto, es significativa la percepcidn de los servidores administrativos de
la Unidad de Gestidn Educativa Local N2 08 Caiete 2015.

En la investigacion, los resultados indican que, respecto a la dimensién Confianza
del tercer objetivo especifico, el 51,5% de los servidores administrativos perciben
que es Regular, el 28,8% que es Bueno y el 19,7% que es Malo. Por tanto, es
significativa la percepcidn de los servidores administrativos de la Unidad de Gestidn
Educativa Local N2 08 Cafiete 2015.

Los resultados de la investigacion indican que, respecto a la percepcién sobre la
dimensién presion del cuarto objetivo especifico, el 74,2% de los servidores
administrativos indican que es regular, el 19,9 refiere que es malo y bueno el 6,1%.
Por tanto, es significativa la percepcidon de los servidores administrativos de la
Unidad de Gestidn Educativa Local N2 08 Cafiete 2015.

De los resultados obtenidos se llegd a determinar que, respecto a la dimensién
apoyo del quinto objetivo especifico, el 65,2% de los servidores administrativos

perciben que es regular, el 28,8% que es bueno y el 6,1% que es malo. Por tanto, es
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significativa la percepcidn de los servidores administrativos de la Unidad de Gestidn
Educativa Local N2 08 Cafiete 2015.

Séptimo En la investigacién, los resultados indican que, respecto a la dimensién
reconocimiento del sexto objetivo especifico, el 50% de los servidores
administrativos perciben que es malo, el 43,9% que considera que es bueno y el
6,1% que es malo. Por tanto, es significativa la percepcién de los servidores
administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local N2 08 Cafiete 2015.

Octavo Los resultados de la investigacién indican que, respecto a la percepcién sobre la
dimensién Equidad del séptimo objetivo especifico, el 65,2% de los servidores
administrativos indican que es regular, el 25,8 refiere que es malo y bueno el 9,1%.
Por tanto, es significativa la percepcion de los servidores administrativos de la

Unidad de Gestion Educativa Local N2 08 Cafiete 2015.
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal

¢Cuadl es la percepcion del clima
organizacional por parte de los servidores
administrativos en la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 08 Cafiete, 2015?

Problemas secundarios:

P1: ¢(Cudl es la percepcion de la dimension
autonomia por parte de los servidores
administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 08 Cafiete?

P2: ;Cudl es la percepcion de la dimensién
cohesién por parte de los servidores
administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 08 Cafiete?

P3: (Cudl es la percepcion de la dimension
confianza por parte de los servidores
administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 08 Cafiete?

P4: ;Cudl es la percepcion de la dimension
presion por parte de los servidores
administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 08 Cafiete?

P5: ;Cual es la percepcion de la dimension
Apoyo por parte de los servidores
administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 08 Cafiete?

P6: (Cual es la percepcion de la dimension
reconocimiento por parte de los servidores
administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 08 Cafiete?

P7: ¢Cudl es la percepcion de la dimension
equidad por parte de los servidores
administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 08 Cafiete?

P8: (Cual es la percepcion de la dimension
innovacion por parte de los servidores
administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 08 Cafiete?

Objetivo general:

Describir  la  percepcion  del  clima
organizacional por parte de los servidores
administrativos en la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 08 Cafiete, 2015.

Objetivos especificos:

O1: Describir la percepcion de la dimension
autonomia por parte de los servidores
administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 08 Cafiete, 2015.

02: Describir la percepcion de la dimension
autonomia por parte de los servidores
administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 08 Cafiete, 2015.

03: Describir la percepcion de la dimension
autonomia por parte de los servidores
administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 08 Cafiete, 2015.

O4: Describir la percepcion de la dimension
autonomia por parte de los servidores
administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 08 Cafiete, 2015.

O5: Describir la percepcion de la dimension
autonomia por parte de los servidores
administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 08 Cariete, 2015.

06: Describir la percepcion de la dimensién
autonomia por parte de los servidores
administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 08 Cariete, 2015.

O7: Describir la percepcidn de la dimension
autonomia por parte de los servidores
administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 08 Cafiete, 2015.

08: Describir la percepcidn de la dimension
autonomia por parte de los servidores
administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 08 Cariete, 2015.

Por  ser una
investigacion
descriptiva simple,
no se formuld
hipétesis.

VARIABLE: Clima organizacional

ESCALA: Likert. NIVELES: Malo: (122 145)
VALORES: totalmente en desacuerdo (1) - B
. Regular: (146 — 172)
En desacuerdo (2); No estoy seguro (3) Bueno: (173 - 199)
De acuerdo (4); Muy de acuerdo (5) )
Dimensiones Indicadores Items Niveles
- Malo: (12 - 16)
. Responsabilidad
Autonomia . 1,2,3,4,5,6. Regular: (17 - 22)
Toma de decisiones Bueno: (23 - 28)
. . Malo: (12-17)
Cohesi6n ﬁtwngﬁfﬁtﬁ’;'gab'e 7,8,9,10,11,12,13. Regular: (18 -24)
Y! Bueno: (25-31)
Malo: (9-14)
Confianza Libertad para comunicarse 14,15,16,17,18,19. Regular: (15 - 20)
Bueno: (21 - 26)
Desempefio Malo: (13-17)
Presion Funciones 20,21,22,23,24,25. Regular: (18 - 22)
Finalizacion de tareas Bueno: (23-27)
Respaldo Malo: (8-17)
Apoyo ToIeE)rancia 26,27,28,29,30,31,32 Regular: (18 - 25)
Bueno: (26 - 33)
Malo: (19 - 22)
Reconocimiento Eemmp.e,”sa 33,34,35,36,37,38,39 Regular: (23 - 26)
romocion .
Bueno: (27 - 30)
Reglamentos claros Malo: (10-14)
Equidad o %mmi dades iaualitarias 40,41,42,43 44, Regular: (15 - 18)
P 4 Bueno:  (19-22)
Animo de asumir riesgos Malo: (13-16)
Innovacion creatividad 9 45,46,47,48,49,50. Regular: (17 - 21)
Bueno: (22 - 26)
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TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

Tipo de investigacion:

Segun su finalidad, es una investigacion basica.
Segun su caracter, es una investigacion descriptiva
simple.

Segln su naturaleza, es una investigacion cuantitativa.

Poblacion:

En la presente investigacion la poblacion estuvo
constituida por 80 trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 08 Cafiete, quienes laboran en el
presente afio lectivo 2015.

Técnica:

Por el enfoque de la investigacion se usé la técnica de la
encuesta.

Se aplicé una prueba piloto con la finalidad de determinar
la confiabilidad del instrumento. Se aplicé el cuestionario
referido a la variable ética profesional a 30 trabajadores
con caracteristicas similares a la poblacion del estudio.
Como resultado se obtuvo un Alfa de Cronbach igual a
0,820 lo que indic6 una confiabilidad alta del instrumento.

Para determinar la validez del instrumento se usé la
Técnica de Opinion de Expertos. En esta investigacion el
instrumento fue evaluado por tres (03) doctores
acreditados en el conocimiento de la variable e
investigacion.

Disefio:

Fue una investigacion de disefio No experimental, puesto
que el estudio se realiz6 sin manipulacion deliberada de
la variable y los datos fueron recopilados en un solo
momento.

Por su dimension temporal fue de tipo Transversal, pues
su propésito fue describir la variable y analizar su
incidencia en un momento dado.

El esquema seguido fue: M—O
Donde:

M: Muestra
O: Observacion del Clima organizacional

Muestra:
La muestra estuvo conformada por 66 trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 08 Cafiete

Para determinar la muestra se aplico la formula:
Z%.q.p.n

N=— 57
(n—1).E?+Z%.p.q

Donde:

N: Es el tamafio de la muestra.

Z: Es el nivel de confianza (1,96)

P: Es la probabilidad de acierto (50%)
Q: Es la probabilidad de rechazo (50%)
n: Es el tamafio de la poblacion.

E: Es el error de estimacion (5%).

Método:
Se us6 los métodos: Descriptivo, Cientifico y Analitico.

Muestreo:

El muestreo fue de tipo Probabilistico, aleatorio simple,
donde cada elemento de la poblacion tuvo la probabilidad
de ser seleccionada en la muestra.

Instrumento:
Se aplico el cuestionario. Se us6 la escala de Likert.

Ficha Técnica

Adaptacion: Luis Miguel Belleza Castellares

Afio: 2015

Lugar: San Vicente de Cariete

Nombre del Instrumento: Cuestionario para medir Clima
organizacional.

Tipo de instrumento: Cuestionario

Objetivo: Recoleccion de datos relacionados con el
Clima organizacional

Tiempo de administracién: 20 minutos.

Aplicacion: Individual

Descripcion: El instrumento esta conformado por 50
ftems, distribuido en 8 dimensiones: autonomia.
Cohesidn, confianza, presion, apoyo, reconocimiento,
equidad e innovacion.

Poblacién: Trabajadores de la UGEL N° 08 Cafiete.
Normas de aplicacion: El encuestado marcara una
alternativa por item de acuerdo a su percepcion.
Escala: Tipo Likert.

Niveles o Rango: Malo, Regular, Bueno.

Estadistica:

Se realizd un analisis cuantitativo de la informacion
obtenida en forma de datos numéricos. EI método del
procesamiento de datos fue aplicado con las tablas de
frecuencias y andlisis estadistico con sus respectivas
figuras y su debida interpretacion.

Los resultados obtenidos después del procesamiento
estadistico de los datos fueron representados mediante
figuras para facilitar su interpretacion.  Los
procesamientos antes citados se ejecutaron mediante el
programa SPSS V.21 y Excel.




Anexo C. Prueba de confiabilidad del instrumento

Estadisti $otal al "

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total Cronbach si se
elimina el elimina el coregida elimina el
elemento elemento elemento
i 163,00 375,517 002 823
i2 162,97 347,826 441 811
i3 161,87 356,602 513 812
i4 161,30 366,234 269 817
i5 161,43 371,771 124 820
i6 161,77 344 392 1698 806
i7 161,90 358,921 300 814
i8 161,77 366,737 236 818
i9 161,77 355,909 543 811
i0 161,67 354,644 534 811
i 161,80 362,786 276 817
i2 162,03 363,895 247 818
i3 161,70 365,390 277 817
i4 161,87 359,913 423 814
i15 161,87 362,740 361 815
i16 161,67 362,713 451 814
i7 161,80 363,545 267 817
i8 161,57 363,495 334 816
i9 161,60 359,697 375 815
i20 161,77 353,840 507 a1
i21 161,70 366,493 238 818
i22 161,73 344,340 1653 806
i23 161,73 378,961 -073 826
i24 161,90 360,162 350 815
i25 161,80 348,717 539 809
26 163,37 365,826 262 817
i27 163 57 366,530 307 817
i28 16240 71,2683 074 822
i20 163 43 70,737 07 821
i30 162,13 374,326 024 823
i31 162,63 356,516 363 814
i32 161,87 363,223 257 817
i33 162,13 350,013 271 817
i34 161,93 373,000 038 824
i35 162,73 366,961 138 821
i36 162,07 356,616 353 815
i37 162 43 368,530 118 822
i38 162,20 357 476 365 814
i39 162,17 354,002 308 813
40 162,37 368,099 104 822
i1 162,10 366,507 75 820
42 162,27 373,857 044 822
i3 161,70 365,666 188 819
a4 162,50 357,017 304 816
45 162,60 354,317 385 814
46 162,73 76,547 -032 827
47 163,73 380,823 - 155 824
48 162,27 350,582 265 817
49 163 50 379,983 -094 826

i50 162,20 362.993 264 817

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

0,820 50
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Anexo D. Cuestionario para medir la percepcion del clima organizacional

Instrucciones:

El proposito de este Cuesticnario es enconfrar las areas de oportunidad gue nos
permitan MEJORAR EL AMEIENTE de frabajo de tu instifucion.

Recusrda gue las respuestas son opiniones basadas en TU experiencia de
trabajo. por lo tanto HO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS.

Lee cuidadosamente cada una de las preguntas ¥ marca con une X en la casilla
correspondients la respussta que mejor descrba fu opinidn. No debe guedar
ninguna pregunta en blanco.

Laescala utilizada es del 1 ({totalmente en desacuerdo) al 5 (muy de acuerdo).

1- Totalmenie en desacuerdo.
2- En desacuerdo.

3 Mo estoy seguro

4. De sacuerdo.

8- Muy de acuerdo.

Datos informativos:

Institucion UGEL N 08 Canete

Cargo

Sexo Femening: ___ Masculino: ___
Condicién Mombradeo: Contratado

Afos de servicios

AUTONOMIA

1. Mi supenor me mofiva 8 cumplr con mi trabaje de
la maners qua yo considera mejor

2. Soy responsable del trabajo gue realizo

3. Soy responsable de cumplir los estandares de
desempeno vio rendimento

4 Conozco las exigencias de mi trabajo

3. Me sientc comprometide para alcanzar las metas
establecsdas,

d. El horano de trebsjo me permite atander mes
nacasidades parsonales

Cuestionario de Chma Crgarazacional
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COHESION

7. Mis companeros y yo trabajamos juntos de manera
afactiva.

2. En mi grupo de frabajo, solucionar & probleme es
mias importante que encontrar algun culpsble.

8. Siemto gue formo parte de un eguipo gue trebajs
hacia una mets comun.

10. Wi superior inmedisto toma scciones gque refusrzan
&l objetivo comun de la Institucion.

11. Mi superior inmediafc me exhorts 8 crecer y
aprendsar.

12. Recibo en forma oporuna la informacion que
reguiero para mi frabsjo

13. Sé donde dingirme cuando tengo un problema de
trebajo

CONFIANZA

14, Existe muy Buena comunicacion enfre los
companercs de trabajo.

15. Existe muy Buena comunicacion con mi superior
inmediato

18. Pusdo confiar en gue mi jefe no divuligue las cosas
que e cuenio en forms confidencial.

17. M jafe es una persona de principics definidos.

18. Mi jefe s une persone com quien s pusade hablar
abietaments.

18. Mi jefe cumple con los compromiscs que adgussre
Conmigo.

PRESION

0. Tengo mucho trabajo y poco tiempo pera realizario.

21, Mi mstitucion es un lugar relajado para trabajar

P2 En casa, a veces temo oir sonar el telefono porque
pudiers tratarse de salguien que llama sobre un
problema en el trabajo

03, Me sienfo como si nunca huviess un dia libre,

4. Muchas de los trabejadores de mi emprasa en mi
nivel, sufren de un alto estrés. debido a la exigencia
de trabajo

05, Para desempenar las funciones de mi puesto tengo
que hacer un esfuerzo adicional y retsdor en el

trabajo

APOYD

28. Hay ewvidencia de que mi jefe me apoya utilizando
mis ideas o propuestas para mejorar &l frabajs

7. Considera que mi jefe es flaxible y jusio ante las
paficiones quée sohcto

(23, Puedo confar con la syuda de mi pefe cusndo |a
necesiic

Cuestionano de Chma Crgarazacional



8. A mi jefe la inferess gue me  desamolle
profesionalmente.

0. N jefe me respalds 100%

31. Es facil hablar con mi jefe sobre problemas
relacionados con &l trabajo.

32, N jefe me respalda v deja gque yo sprends de mis
propios ermonss.

RECONOCIMIENTO

33, Cuando hay unas vecante primers se busca deniro
de la misma crganizacion sl posible candidato.

54 Pusdo conter con wna felicitacion cuando realizo
bien mi frabajo.

55, La unica vez que se habla sobre mi rendimiento es
cuando he cometido un error.

8. M jefe conoce mis puntos fuertes v me los hace
nodar.

47, Las promociones se las dan & guisnes se las
MErecen

33. Mi jefe es rapido para reconocer una buenas
Bjecucon

(28, N jefe me wliliza como ejemplo de lo que == debe
hacer.

EQUIDAD

0. Pusdo confar con wun trato justo por parts de mi jefe.

1. Los cbjetivos gue fija mi jefe para mi frabsjo son
razonables,

2. Es poco probeble que mi jefe me halague sin
migkivos.

3. N pefe no tiene favontos

d. Si omi pefe despide & slgwen es porgue

probablements &sa persona se lo merece.

INNOWVACION
a W me anima & desamollar mes igs idegs.

e, A mi jefe le agrada que yo intente hacar mi trabajo
de distinta formas

7. N pefe "valore” nuevas farmas de hecer |as cosas.
e, Se me exhorta a entontrar nuevas y majores
mianeras de hacer el trabajo

e, Cuando algo sale mal nosoiros cormegimos el
motivo del error de manera que el problema no
Yuglva 8 sucedsr

0. Los directivos yo superioras inmediatos reaccicnan
de manera positva ante nuesiras nuevas ideas.

Cuestionana de Chma Orgamacional
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Anexo F. Autorizacién para realizar encuesta

GOBIERNO REGIONAL DE LINA

“Afio de la Diversificacion Productiva y del Fortalecimiento de la Educacion”

San Vicente 2 5 NOV 2015
OFICIO Ne. 3138 -2015-DUGELO8-CANETE/AGA-PER.

Sefior
BELLEZA CASTELLARES LUIS MIGUEL
DOCENTE DE LA IEP SANTA RITA DE CASSIA — SAN VICENTE

Presente.-

ASUNTO : EMITO RESPUESTA

REFER. : EXPEDIENTE N° 034182-2015
e ————

Tengo el agrado de dirigirme a Usted, para saludarle cordialmente,
asimismo dar respuesta al documento citado en la referencia, donde solicita AUTORIZACION
PARA REALIZAR ENCUESTA PARA TESIS DE MAESTRIA cuyo titulo es “PERCEPCION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DE LA UGEL N° 08 CANETE.

Por lo expuesto mi despacho AUTORIZA lo solicitado, el mismo que
deberd realizarse a partir de las 4:00 pm, a fin de que no sea interrumpida la atencién a los
usuarios.

Aprovecho la oportunidad para expresarles las muestras de mi
especial consideracién y estima.

Atentamente,

RDES INES MORALES ESTERRIPA
irectora del Programa Sectorial Il
Unidad de Gestién Educativa Local

N° 08-Cafiete

P. PERSONAL

AVENIDA 28 DE JULIO CUADRA 4 SAN VICENTE DE CARETE / Facebook: Ugel Cafiete
Telf. Oficina de: Direccion : 0581-2163 / AGA: 581-3479/ PLLAS —PERS 581-3645



Anexo G. Validacién de Instrumento
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No

1 Mi _superior me motiva a cumplir con mi trabajo de la manera que yo considere / i v
mejor

2 Soy responsable del trabajo que realizo il v o

3 Soy responsable de cumplir los estandares de desempefio y/o rendimiento 7 o e

4 Conozco las _exigencias de mi trabajo 7 25 -

5 Me siento comprometido para alcanzar las metas establecidas. - < b

6 El horario de trabajo me permite atender mis necesidades personales ¥ s b
DIMENSION 2 Si No Si No Si No

7 Mis comparieros y yo trabajamos juntos de manera efectiva. 7 ~ [

8 En mi grupo de trabajo, solucionar el problema es mas importante que encontrar S 7 7
algun culpable.

9 Siento que formo parte de un equipo que trabaja hacia una meta comun. i v ¥

10 Mi superior inmediato toma acciones que refuerzan el objetivo comun de Ila
lnstitu!:)ién - J - i -

11 Mi superior inmediato me exhorta a crecer y aprender. ~ v 2

12| Recibo en forma oportuna la informacién que requiero para mi trabajo < o 7

13 Sé dénde dirigirme cuando tengo un problema de trabajo ¥ v il
DIMENSION 3 Si No Si No Si No

14 Existe muy Buena comunicacién entre los compaiieros de trabajo. [ v =

15 Existe muy Buena comunicacién con mi superior inmediato. d " -

16 | Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le cuento en forma i o P
confidencial.

17 __| Mi jefe es una persona de principios definidos. o z i

18 | Mijefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente. L ~ v

19 | Mijefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo. o ./'
DIMENSION 4 Si No Si No Si No

20 | Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo. 4 pd P

21 | Miinstitucién es un lugar relajado para trabajar. ¥ ~ 4

22 En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de alguien que e o i
llama sobre un problema en el trabajo.

23 | Me siento como si nunca tuviese un dia libre. 4 I .

24 | Muchas de los trabajadores de mi empresa en mi nivel, sufren de un alto estrés, =2 P g
debido a la exigencia de trabajo.

25 Para desempenar las funciones de mi puesto tengo que hacer un esfuerzo adicional > v
y retador en el trabajo
DIMENSION 5 Si No Si No Si No

26 Hay gvidencia de que mi jefe me apoya utilizando mis ideas o propuestas para mejorar el v 7 o
trabajo

27 Considero que mi jefe es flexible y justo ante las peticiones que solicito v

28 Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito e 7 4

110



N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 5 Si No Si No Si No
29 A mi jefe la interesa que me desarrolle profesionalmente. % v v
30 | Mi jefe me respalda 100% Vv @ 4
3 Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo. v g 4
32 Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores. v v v
DIMENSION 6 Si No Si No Si No
33 Cuando hay una vacante primero se busca dentro de la misma organizacién al posible
candidato. (2 “ v
34 | Puedo contar con una felicitacién cuando realizo bien mi trabajo. 2 v [
35 La unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido un error. v / Ve
36 Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar. ' i i
37 Las promociones se las dan a quienes se las merecen v o v
38 Mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion. v C i B
39 Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer. v v ol
DIMENSION 7 Si No Si No Si No
40 Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe. P o V-
4 Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables. Vv’ v LA
42 Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos. I o b
43 | Mi jefe no tiene favoritos v v B
44 Si mi jefe despide a alguien es porque probablemente esa persona se lo merece. v & il
DIMENSION 8 Si No Si No Si No
45 Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas. v v il
46 | A mijefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distinta formas I il F=
47 Mi jefe "valora" nuevas formas de hacer las cosas. & Py "
43 Se me exhorta a encontrar nuevas y mejores maneras de hacer el trabajo. v 2T %
49 Cuando algo sale mal, nosotros corregimos el motivo del error de manera que el g T v
problema no vuelva a suceder.
50 Los direptivos y/o superiores inmediatos reaccionan de manera positiva ante nuestras /' o
nuevas ideas. P

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ 1/{ Aplicable después de corregir [ ]

Especialidad del validador:.... Fo.(1 (U CO.CACH. | (. Lenava \)

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del
constructo

¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension

Firma del E)éerto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No

1 Mi superior me motiva a cumplir con mi trabajo de la manera que yo considere / / /
mejor /| A i

2 Soy responsable del trabajo que realizo ¥ / il d =

3 Soy responsable de cumplir los estandares de desemperio y/o rendimiento 7 A 7

4 | Conozco las exigencias de mi trabajo 7 7 o

5 | Me siento comprometido para alcanzar las metas establecidas. 7} - e

6 El horario de trabajo me permite atender mis necesidades personales yd il A
DIMENSION 2 Si, | No Si No Si No

7 Mis comparieros y yo trabajamos juntos de manera efectiva. T - P

8 En mi grupo de trabajo, solucionar el problema es mas importante que encontrar / / /
algun culpable.

9 Siento que formo parte de un equipo que trabaja hacia una meta comdun. 7z Z e

10 Mi superior inmediato toma acciones que refuerzan el objetivo comun de la z =
Institucion. /

11 | Mi superior inmediato me exhorta a crecer y aprender. S / 7

12 Recibo en forma oportuna la informacién que requiero para mi trabajo // / «

13 Sé dénde dirigirme cuando tengo un problema de trabajo Z e 75
DIMENSION 3 Si, | No Si { No Si No

14 Existe muy Buena comunicacién entre los comparieros de trabajo. 7 o . 7

15 Existe muy Buena comunicacién con mi superior inmediato. 7z /, A

16 | Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le cuento en forma 7 < s
confidencial.

17 | Mi jefe es una persona de principios definidos. 7 7 7

18 | Mijefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente. P S A

19 Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo. 4 ¥ e
DIMENSION 4 Si No Si No Si No

20 | Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo. o /,

21 | Miinstitucion es un lugar relajado para trabajar. 7 7 7

22 En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de alguien que # 4 /
llama sobre un problema en el trabajo.

23 | Me siento como si nunca tuviese un dia libre. 7z /s A

24 Muchas de los trabajadores de mi empresa en mi nivel, sufren de un alto estrés, / 7 /
debido a la exigencia de trabajo. Z

25 | Para desempeiiar las funciones de mi puesto tengo que hacer un esfuerzo adicional / / /
y retador en el trabajo
DIMENSION 5 Si No Si No Si No

26 Hay evidencia de que mi jefe me apoya utilizando mis ideas o propuestas para mejorar el s rd 4
trabajo

27 Considero que mi jefe es flexible y justo ante las peticiones que solicito / 7 7

28 Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito / VA
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Ne° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 5 Si No Si No Si No
29 A mi jefe la interesa que me desarrolle profesionalmente. e -
30 Mi jefe me respalda 100% s
31 Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo. .
32 Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores. .
DIMENSION 6 Si No Si No Si No
33 Cuan_do hay una vacante primero se busca dentro de la misma organizacién al posible e - /
candidato.
34 Puedo contar con una felicitacién cuando realizo bien mi trabajo. “—
35 La unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido un error. ~
36 Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar. Lo
37 Las promociones se las dan a quienes se las merecen et
38 Mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion. o
39 Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.
DIMENSION 7 Si No Si No Si No
40 Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe. e
41 Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables.
42 Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos.
43 Mi jefe no tiene favoritos
44 Si mi jefe despide a alguien es porque probablemente esa persona se lo merece.
DIMENSION 8 Si No Si No Si No
45 Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas.
46 A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distinta formas
47 Mi jefe "valora" nuevas formas de hacer las cosas. e
48 Se me exhorta a encontrar nuevas y mejores maneras de hacer el trabajo. P
49 Cuando algo sale mal, nosotros corregimos el motivo del error de manera que el /
problema no vuelva a suceder. -
50 Los directivos y/o superiores inmediatos reaccionan (d\e manera positiva ante nuestras
nuevas ideas. i

J
Observaciones (precisar si hay suficiencia): M LWU

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ /

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del

constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension

plicable dgspués de ~or|:egir [1]
[Ul k!

i amw}o UM?% ....................................................

No aplicable [ ]

N
Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
1 Mi ;uperior me motiva a cumplir con mi trabajo de la manera que yo considere / / /
mejor
2 Soy responsable del trabajo que realizo 7 A -
3 Soy responsable de cumplir los estandares de desempenio y/o rendimiento 7 i -
4 Conozco las_exigencias de mi trabajo 7 -~
5 Me siento comprometido para alcanzar las metas establecidas. = 4 i
6 El horario de trabajo me permite atender mis necesidades personales -
DIMENSION 2 Si No Si No Si No
7 Mis compareros y yo trabajamos juntos de manera efectiva. i ~ o
8 En mi grupo de trabajo, solucionar el problema es mas importante que encontrar P 2 > i
algun culpable.
9 Siento que formo parte de un equipo que trabaja hacia una meta comun. Pl e
10 Mi superior inmediato toma acciones que refuerzan el objetivo comun de la 7 s W
Institucion.
11 Mi superior inmediato me exhorta a crecer y aprender. 7 e =0
12 Recibo en forma oportuna la informacién que requiero para mi trabajo
13 Sé donde dirigirme cuando tengo un problema de trabajo -
DIMENSION 3 Si No Si No Si No
14 Existe muy Buena comunicacién entre los comparieros de trabajo.
15 Existe muy Buena comunicacién con mi superior inmediato.
16 Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le cuento en forma 4 e 7
confidencial.
17 Mi jefe es una persona de principios definidos. ~
18 Mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente. -
19 Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo. & &
DIMENSION 4 Si No Si No Si No
20 Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo. ~ ol
pAl Mi institucion es un lugar relajado para trabajar. i — %
22 En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de alguien que e o >4
llama sobre un problema en el trabajo.
23 Me siento como si nunca tuviese un dia libre. P& w7
24 Muchas de los trabajadores de mi empresa en mi nivel, sufren de un alto estrés, - 2
debido a la exigencia de trabajo. 7
25 Para desempeiiar las funciones de mi puesto tengo que hacer un esfuerzo adicional . P
y retador en el trabajo -~
DIMENSION 5 Si No Si No Si No
26 Hay evidencia de que mi jefe me apoya utilizando mis ideas o propuestas para mejorar el e =
trabajo
27 Considero que mi jefe es flexible y justo ante las peticiones que solicito 7 7
28 Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito i ~ =
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N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? Claridad? Sugerencias

DIMENSION 5 Si No Si No Si No

29 A mi jefe la interesa que me desarrolle profesionalmente. o - -~

30 Mi jefe me respalda 100% pd e -~

3 Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo. ~ 7

32 Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores. / ~ i
DIMENSION 6 Si No Si No Si No

33 Cuadn_gothay una vacante primero se busca dentro de la misma organizacién al posible o = A
candidato.

34 Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo. A P P

35 La unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido un error. 2 & ~

36 | Mijefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar. Z >

37 Las promociones se las dan a quienes se las merecen 7 2 e

38 | Mijefe es rapido para reconocer una buena ejecucion. ~ - 5

39 | Mijefe me utiliza como ejemplo de Io que se debe hacer. Z A S22
DIMENSION 7 Si No Si No Si No

40 Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe. : > -

4 Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables. e &

42 | Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos. ol 7

43 | Mijefe no tiene favoritos ~ =i e

44 Si mi jefe despide a alguien es porque probablemente esa persona se lo merece. 7 .
DIMENSION 8 Si No Si No Si No

45 | Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas. -~ -

46 A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distinta formas = 7~ i

47 Mi jefe "valora" nuevas formas de hacer las cosas. =

48 Se me exhorta a encontrar nuevas y mejores maneras de hacer el trabajo. 7z P e

49 Cuando algo sale mal, nosotros corregimos el motivo del error de manera que el P P
problema no vuelva a suceder.

50 Los directivos y/o superiores inmediatos reaccionan de manera positiva ante nuestras / =
nuevas ideas.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): // C'//V AU ,% C el

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador MI§ ........... ( ﬂGUé'fbﬂcuﬂ ............ . DNIVg;ivgj/ ......

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

?Relevancia: E| item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension

de..&. /. del 2015

A=A

/L
Firma del E o Informante.
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