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Resumen

El presente es el informe final de una investigacion de tipo descriptivo,
debido a que busca determinar los niveles de clima laboral y de la gestién
institucional en los trabajadores del centro vacacional de Huampani, afio 2016.

La poblacion estuvo conformada por 150 trabajadores de los regimenes
D.L. 1057 y D.L. 728, la muestra estuvo representada por 109trabajadores.
Mediante la técnica de la encuesta se aplicaron dos instrumentos
(cuestionarios) a la muestra, tanto para recopilar informaciéon sobre clima
laboral como para gestion institucional. Ambos instrumentos han sido validados
mediante juicio de expertos, atribuyéndoseles un aceptable nivel de validez;
asimismo, se determind la confiabilidad con el alfa de Cronbach, obteniéndose
los coeficientes de 0,955 y 0,950 para cada cuestionario que mide clima laboral

y gestion institucional, respectivamente.

Los resultados de la investigacion demostraron que el nivel del clima
laboral y de la gestion institucional se encuentra por debajo del nivel muy

bueno.

Palabras claves: Clima laboral, Gestion institucional.



Xiv

Abstract

This is the final report of a descriptive research, because it seeks to determine
the levels of work climate and institutional management in the workers of the
Huampani Vacational Center, in 2016.

The population was made up of 150 workers from the D.L. 1057 and D.L.
728, the sample was represented by 109 workers. Through the survey
technique, two instruments (questionnaires) were applied to the sample, both to
collect information on work climate and institutional management. Both
instruments have been validated by expert judgment, attributing to them an
acceptable level of validity; likewise, reliability was determined with the
Cronbach's alpha, obtaining the coefficients of 0.955 and 0.950 for each
qguestionnaire that measures occupational climate and institutional

management, respectively.

The results of the research showed that the level of work climate and

institutional management is below the very good level.

Keywords: Labor climate, Institutional management.
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El presente estudio de investigacion denominada “Niveles de clima laboral y de
la gestion institucional en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani,
afio 2016”, surge como un estudio a los recursos humanos, toda vez que en la
actualidad son considerados como los activos mas importantes en todas las
organizaciones, asi mismo las inadecuadas politicas de gestion aplicadas en
las instituciones también afectan al clima laboral por que ambos influyen en la

motivacion y rendimiento profesional al entorno laboral de los trabajadores.

En la institucibn donde se ha realizado esta investigacion, se ha
detectado a través de un informe de servicio de consultoria para el Diagndstico
Organizacional y Vision del Cambio del Centro Vacacional Huampani, que
existen deficiencias en la gestidon del personal y cultura organizacional, que las
diferencias de sueldos del régimen laboral D.L. 728 y CAS provoca un clima de
resentimiento entre los trabajadores no existe linea de carrera en la institucion,
existe una alta rotacion de personal sobre todo en las areas administrativas

debido a los ultimos cambios de gestion.

En relacion a la gestion institucional los trabajadores han percibido que
los Gerentes y Jefes muchos de ellos no se encuentran capacitados para

ejercer el cargo.

Lo que se quiere realizar con esta investigacion es determinar en la
actualidad los niveles de clima laboral y gestion institucional que existe en el
Centro Vacacional de Huamapani a fin de poder orientar en mejorarla, para el

bienestar de la institucion.

En esta investigacion, se lograron alcanzar las expectativas de lo que se
gueria estudiar y se espera que sus resultados sean de utilidad a la institucion
para la toma de decisiones y mejorar las relaciones del personal, factor

determinante en el éxito de cualquier institucion.

1.1. Antecedentes

En relacion a la presente investigacion: Niveles de clima laboral y de la gestion

institucional en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, afio 2016,
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se obtuvieron como referencia algunos estudios de investigacién, de los cuales

detallamos a continuacion:

1.1.1. Antecedentes Nacionales

Albafil (2015) desarrollé una investigacion titulada El clima laboral y la
participacion en la institucion educativa Enrique Lépez Albujar de Piura, 2015
para optar el grado de Magister en Educacion con Mencion en Gestion
educativa en la Universidad de Piura, Peru. El objetivo general fue describir el
clima de trabajo que se vive en la Institucién educativa Enrique Lopez Albujar
de Piura. Se realiz6 un andlisis de los datos basados en la metodologia
cuantitativa, se utilizdé el método de encuesta, a través de la recoleccion y el
andlisis de datos. Se aplicé el cuestionario a 60 y se llegd a las siguientes
conclusiones: La evaluacién global del clima en opinion de los docentes va de
regular a bueno en la institucién, los factores relevantes del clima laboral como
el reconocimiento que reciben por parte de la comunidad educativa de la
institucion es de tendencia entre regular a muy bajo asi como el
reconocimiento que reciben los profesores por parte del equipo directivo que
va de regular a bajo. Asi mismo respecto al reconocimiento percibido por los
docentes por parte de la comunidad educativa de la institucion es de tendencia
entre regular a muy bajo, mientras que el reconocimiento que perciben los
profesores por parte del equipo directivo va de regular a bajo en un 86.2%, a
pesar que este factor constituye el elemento basico de la motivacién humana
para mejorar el desempefio y hace que las personas se sientan satisfechas y

motivadas en el trabajo.

El investigador en consulta afirma que el clima laboral que se vive entre
un personal administrativo y un personal de servicio tiene un bajo nivel de
respeto hacia los demas miembros, es una realidad que en cualquier otra
institucion se puede percibir. Es por ello la importancia de buscar estrategias
para que el personal realice trabajos en equipo que permitan mejorar las

relaciones interpersonales.

Prado (2015) en su trabajo de investigacion Relacion entre clima laboral
y desempeiio laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad

César Vallejo de Trujillo afio 2015, en la Universidad Nacional de Truijillo,
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Trujillo Perd. Tesis para obtener el grado de maestra en ingenieria industrial
con mencion en organizacion y direccion de recursos humanos. El objetivo
general fue establecer la relacion de los factores del clima laboral y las
competencias del desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la
Universidad Cesar Vallejo de Trujillo. El tipo de investigacion fue descriptiva
correlacional se trabajo con una poblacién de 60 administrativos se emplearon
las técnicas de la encuesta para aplicar las escalas que mediran el clima
laboral y el desempefio laboral. Obteniendo la siguiente conclusion: El clima
laboral de los trabajadores administrativos alcanzo el nivel alto en un 41.67% vy
el nivel medio en un 58.33% de los trabajadores administrativos, lo que nos
indica que la percepcidn que tienen sobre el clima laboral, si bien cierto es
buena y aceptable, hay un gran porcentaje que considera o percibe que el

clima laboral no es el mas adecuado.

Es importante mantener un buen clima laboral porque es un factor
fundamental para mantener un nivel de desempefio adecuado, por ello cada
institucion debe analizar como esta su clima organizacional. Una institucién con
un inadecuado clima institucional no podra avanzar hacia sus objetivos y metas

institucionales.

Mendoza (2015) desarroll6 la tesis doctoral Balanced scorecard y
gestion institucional en instituciones de la UGEL 03 Lima 2015, en la
Universidad César Vallejo Lima Perl. El objetivo fue determinar la relacién
entre el nivel de balanced scorecard y la gestion institucional en las
instituciones educativas de la RED 3 de la UGEL 03. La investigacion se
desarroll6 como un disefio no experimental, transversal y descriptivo
correlacional, la poblacion fue de 270 docentes con una muestra de 159, la
técnica e instrumento de recoleccion de datos que utilizaron fue la encuesta y
el cuestionario. Llegando a la conclusion que existe relacién directa y
significativa entre el nivel de balanced scorecard y el nivel de gestidon

institucional en las instituciones educativas de la UGEL 03.

Quispe (2014) elabor6 la tesis doctoral Clima laboral y percepcion de la
imagen institucional en el instituto de educaciéon superior tecnoldgico publico

“‘Juan Velasco Alvarado” afo 2013. Tesis para optar el grado de Doctor en
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Educacion, en la Universidad Mayor de San Marcos Lima Perd. El objetivo
general fue analizar de qué manera el clima laboral guarda relacion con la
percepcion de la imagen institucional del IESTP “Juan Velasco Alvarado” del
distrito de Villa Maria del Triunfo en el afio de 2013.El tipo de investigacion fue
correlacional. La poblacion estuvo conformada de 721 personas, el tamafio de
la muestra fue de 346 personas, la técnica utilizada para la recopilacion de
datos ha sido la encuesta aplicado a los estudiantes, trabajadores
administrativos y docentes, y su instrumento fue el cuestionario. Obteniendo la
siguiente conclusion. Existe una relacion significativa entre el clima laboral y la
percepcion de la gestién, asi mismo existe un clima laboral de muy baja

aceptacion para sus estudiantes, profesores y su personal administrativo.

Alvarado y Rojas (2014) llevaron adelante un estudio sobre Niveles de
clima laboral en los trabajadores de la direccion de alistamiento naval — Callao,
2014, Tesis para optar el grado de maestria, Universidad César Vallejo Lima
Peru. El objetivo fue determinar los niveles de clima laboral percibido segun los
trabajadores en la Direccién de Alistamiento Naval — Callao, 2014. Para medir
los niveles de clima laboral se aplic6 la técnica de la encuesta y como
instrumento el cuestionario conformado con 15 items por cada dimensién, el
tipo de investigacion fue descriptivo. La poblacion estuvo constituida por 142
trabajadores, el nUmero que constituyen la muestra fue de 104 trabajadores. La
investigacion permitid concluir lo siguiente: La dimensién de autonomia
individual del clima laboral en un nivel de bueno representa el 51.9% seguido
de regular que representa un 36.5% y finalmente deteriorado que representa un
11.5%. En cuanto la dimensiéon de grado de estructura que impone el puesto
del clima laboral en un nivel de regular representa el 55.8% seguido del nivel
bueno que representa un 44.2%. En cuanto al a la dimension tipo de
recompensa del clima laboral en un nivel de deteriorado representa el 38.5%,
seguido regular en un 33.7% y siendo bueno el 27.9%. Finalmente la
dimensién de consideracion agradecimiento y apoyo del clima laboral en un
nivel de regular representa el 61.5%, seguido de bueno en un 38.5%. En
cuanto al objetivo general, el clima laboral en un nivel de regular representa el

68.3% seguido de bueno que representa un 31.7%.
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Pérez (2014) desarroll6 la tesis para obtener el grado de doctor titulado
Clima organizacional y gestion institucional en las instituciones educativas de la
RED N° 09 del Distrito de Ate, en la Universidad César Vallejo, Lima Peru. El
objetivo fue determinar la relacion entre el clima organizacional y la gestion
institucional segun los docentes de las instituciones educativas de la red N°09
de Ate. El tipo de estudio fue correlacional, la poblacién y la muestra de estudio
estuvo constituido por 60 docentes. Llegando a la conclusion que existe una
correlacion positiva de la gestion institucional sobre la variable clima
organizacional, y de acuerdo al resultado de Spearman donde se evidencia que
el nivel de significancia es menor que 0.05 por lo que se rechaza la hipotesis

nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Aldana (2013) realiz6 una investigacion titulada La gestion institucional y
el clima laboral en las I.E. “Francisco Bolognesi” y “Nuestra Sefiora de Fatima”
de la Oroya — Junin. Para optar el grado de Magister en Educacion" en la
Universidad Mayor de San Marcos Lima Peru. El objetivo general fue
establecer la relacién que existe entre la gestion institucional y el clima laboral
en las instituciones educativas N° 31746 “Francisco Bolognesi” y N° 31519
“Nuestra Sefora de Fatima” de La Oroya, provincia de Yauli, departamento de
Junin." El disefio de investigacion es correlacional. La poblacién y muestra
estuvo conformada por un total de 90 docentes. Se aplico la técnica de la
encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Se obtuvo la siguiente conclusion
los resultados de la investigacibn demuestran ausencia de relacion
estadisticamente significativa entre las variables gestion institucional y clima
laboral. Esto significa que el clima laboral que se da en un nivel medio no esta
en directa relacion con la gestion institucional que, a su vez, también se da en

un nivel regular en las instituciones.

Areche (2013) elabor6 la tesis titulada La gestion institucional y la
calidad en el servicio educativo segun la percepcién de los docentes y padres
de familia del 3°, 4° Y 5° de secundaria del colegio “Maria Auxiliadora” de
Huamanga-Ayacucho, 2011. En la Universidad Nacional Mayor de San Marcos
Lima Perq, para optar el grado de Magister en Educacién con mencion en
Gestidon de la Educacion. El objetivo general fue determinar en qué medida la
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gestion institucional se relaciona con la calidad de los servicios educativos,
segun la percepcion los docentes y padres de familia del 3° 4° y 5° de
secundaria del colegio “Maria Auxiliadora” de Huamanga-Ayacucho, 2011.
Esta investigacion fue de tipo descriptivo—correlacional. Para medir la calidad
de los servicios educativos se aplicd la técnica de la encuesta y se usé como
instrumento el cuestionario. La poblacion la constituyeron 21 educadores del
colegio “Maria Auxiliadora” de Ayacucho y 145 padres de familia de las
alumnas de 3°,4° y 5° del nivel de secundario. La investigacion permitié concluir
lo siguiente: Existe una asociacién significativa entre la gestion institucional y la
calidad de servicio educativo en la escuela. Se halla una relacién significativa
entre la calidad del servicio educativo y la organizacion de la gestion
institucional, siendo esta relacion positiva y alta. Se encuentra una relacion
significativa entre la calidad del servicio educativo y el liderazgo de la gestién

institucional, cuya relacion es positiva y alta.

Elera (2010) en su investigacion titulada Gestion institucional y su
relacion con la calidad del servicio en una institucidbn educativa publica del
Callao. En la Universidad San Ignacio de Loyola Lima Peru, para optar el grado
de Maestro en Educacion en la mencion de Evaluacion y Acreditacion de la
Calidad Educativa. Su objetivo fue identificar la relacion existente entre la
Gestion Institucional con la Calidad del Servicio Educativo en la I.E. Dora
Mayer. El objetivo general fue identificar la relacion existente entre la Gestion
Institucional con la Calidad del Servicio Educativo en la I.E. Dora Mayer. El tipo
y disefio de investigacion fue descriptiva, correlacional y de corte transversal.
La poblacion estuvo constituida por los segmentos de alumnos, docentes y
padres de familia de la I.E. Dora Mayer, en la cual estudian unos 1600 alumnos
de secundaria distribuidos en 44 secciones, todos los docentes constituyeron la
muestra de 63 y la de los padres y alumnos, fue calculada en 148. El
instrumento de investigacion empleado fue las encuestas tipo cuestionario para
tres segmentos de la comunidad educativa: docentes, educandos y padres de
familia. Se obtuvieron las siguientes conclusiones: La relacion entre el liderazgo
directivo y la calidad del servicio educativo es significativa, pero la correlacion
se da en un nivel positivo débil, segun los docentes. La planificacion estratégica

y la calidad del servicio educativo tiene una relacion significativa, pero su
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coeficiente de correlacibn es positiva pero en un nivel débil, segun los
docentes. Finalmente, la correlacidbn no es significativa entre el desempefio
docente y la calidad del servicio educativo, segun la percepcion de los
docentes, con un coeficiente de correlacion positiva muy débil, y es significativa
segun la percepcion de los alumnos y padres de familia, con un coeficiente de

correlacion positiva en un nivel medio.

Molocho (2010) realizé la siguiente investigacion: Influencia del clima
organizacional en la gestion institucional de la sede administrativa UGEL N° 01
Lima Sur - 2009 en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos Lima Perd,
para optar el grado de Magister en Educacion. El objetivo fue determinar en
gué medida influye el Clima organizacional en la gestidn Institucional de la sede
administrativa de la UGEL N° 01 Lima Sur 2009. El tipo de disefio de
investigacién es descriptivo, se aplicé la técnica de la encuesta y como
instrumento el cuestionario tuvo una poblacién de estudio de 101 y una
muestra de 56 de los cuales se estan considerando a los directores, jefes de
areas, especialistas, personal administrativos y de servicios de la sede de
administrativa. La investigacion permiti6 concluir lo siguiente: ElI clima
institucional, correspondiente en el disefio organizacional, influye en un 43.8%
sobre la gestidn institucional de la sede administrativa de la UGEL N° 01 Lima
sur, con lo que se cumple con la hipétesis planteada en la investigacion, al 95%
de confianza, El clima institucional, expresado en el potencial humano, influye
en un 43.8% sobre la gestidn institucional de la sede administrativa de la
UGEL N° 01 Lima sur, con lo que se cumple con la hipétesis planteada en la

investigacién, al 95% de confianza.

1.1.2. Antecedentes Internacionales

Contreras y Jiménez (2016) realizaron la siguiente investigacion: Liderazgo y
clima organizacional en un colegio de Cundinamarca lineamientos basicos para
Su intervencion, para optar el grado de Maestria en Direccion en la Universidad
del Rosario, Bogota Colombia. El objetivo general fue: Describir el estilo de
liderazgo de los directivos y las caracteristicas del clima organizacional de un
Colegio de Cundinamarca. Se desarrollé6 un trabajo de tipo descriptivo, se

aplicé la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario tuvo una
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poblacion de estudio de 130 entre docentes, estudiantes y otros funcionarios y
una muestra de 30. La investigacion permitid concluir lo siguiente: En los
resultados del Clima Organizacional arrojo que el Control es superior a lo que
deberia tener el Colegio. Igualmente, arroja que la recompensa es percibida
por los colaboradores en un nivel bajo, Hay una tendencia clara hacia el estilo
de liderazgo no deseable que se ejerce en el colegio y marca una propension
evidente la ejecucion de malas practicas que son reflejadas en la mayoria

adjetivos desfavorables a un liderazgo pertinente.

Meléndez (2015) desarrollé una investigacion titulada relacion entre el
clima laboral y el desempefio de los servidores de la subsecretaria
administrativa financiera del ministerio de finanzas, en el periodo 2013-2014,
para optar el grado de Magister en Gestion del Talento Humano en la
Universidad Tecnoldgica Equinoccial, Quito Ecuador. El objetivo general fue
determinar la incidencia del clima organizacional en el desempeiio laboral de
los servidores de la Subsecretaria General Administrativa Financiera del
Ministerio de Finanzas. El tamafio de la muestra se considerard a 30
colaboradores de la Subsecretaria Administrativa Financiera del Ministerio de
Finanzas, se tomé en cuenta dos test, uno enfocado al clima organizacional y
otro al desempefio laboral, el test de clima organizacional consta de 55 items
mientras que el test de desempefio laboral posee 24 items. Luego de procesar
los datos se llegd a las siguientes conclusiones: El clima organizacional
definitivamente no influye en los resultados esto es en el desempefio laboral de
los funcionarios de las diferentes direcciones, mientras tanto el factor
credibilidad se correlaciona positivamente con resultados de igual manera que
el anterior con la camaraderia, es decir que con una mayor credibilidad mayor

sera el desempeiio de los equipos de trabajo.

Torres (2013) en su trabajo de investigacion: Andlisis del clima laboral y
adaptacion al cambio organizacional del personal adscrito al plan nacional de
vigilancia comunitaria por cuadrantes de la policia metropolitana de Santiago
de Cali. Tesis para obtener el Titulo de “Maestria en Gerencia de Talento
Humano", en la Universidad de Manizales Colombia. El objetivo general fue

determinar la relacion entre las caracteristicas del clima laboral y la adaptacion
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al cambio organizacional en el personal adscrito al plan nacional de vigilancia
comunitaria por cuadrantes (PNVCC) de la Policia Metropolitana de Santiago
de Cali. La aplicacion de los instrumentos se hizo de manera grupal. La
poblacion objeto de estudio fueron 247 uniformados adscritos al Plan Nacional
de Vigilancia Comunitaria por cuadrantes en la Policia Metropolitana de
Santiago de Cali, arribando a las siguientes conclusiones: En la administracion
de talento humano no se esta satisfecho con el reconocimiento y recompensa a
la labor realizada (57.2% y 60.3% respectivamente), en relacion a la
comunicacion e integracion si bien es cierto su nivel de aceptacion es bueno
con un 70.6%, de igual forma se vislumbra una oportunidad de mejora en las

comunicaciones entre las areas y en la claridad de las mismas.

Martinez (2012) realiz6 la siguiente investigacion: La Evaluacion del
Clima Laboral en Instituciones de Nivel Basico, para optar el grado de Maestria
en Administracién de Instituciones Educativas en la Universidad Tecvirtual
Toluca, México. El objetivo general fue: Conocer la manera mas efectiva de
evaluar el clima laboral de una institucion educativa de nivel basico, que no ha
sido evaluada, considerando los Ultimos 5 afios, para establecer estrategias de
mejora y actualizacién institucional. El instrumento de evaluacién del clima
laboral se aplicé en el Jardin de Nifios “Anexo a la Normal de Atlacomulco”. Se
consider6 esta institucion dado que pertenece al sector publico, y solamente se
considerd al personal que es pagado de manera oficial por el Gobierno del
Estado de México. las relaciones interpersonales entre todos ellos son, se llego
a las siguientes conclusiones: Mantienen una comunicacion basada en la
practica de valores, se apoyan mutuamente en cuestiones profesionales y
personales, el trabajo colegiado lo realizan con la mayor calidad posible al
considerar que conforman un buen equipo de trabajo; el personal docente
busca los espacios aun fuera de la jornada laboral para realizar intercambio de
experiencias laborales, consideran los docentes que existen diferencias
individuales entre todos ellos, sin embargo eso les permite tener una rica
variedad de caracteristicas y personalidades que fortalecen el trabajo que se
realiza teniendo diversidad de opiniones, puntos de vista y formas de trabajo,
existe respeto hacia la jerarquia existente, sin embargo es muy marcada la

diferencia de puestos que hay. El personal docente mantiene buenas
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relaciones interpersonales entre el resto de los docentes y con el personal
manual, pero el personal directivo no siempre apoya las decisiones y opiniones

gue éste da con respecto al trabajo.

Bafios (2011) desarroll6 la investigacion titulada Competencias
esenciales, clima organizacional e innovacion como factores de competitividad
empresarial: Propuesta y aplicacion de un modelo para la deteccion y
desarrollo de competencias en la pequefia y mediana empresa del sector
calzado en México, en la Universidad Autbnoma de Madrid, Espafia. El objetivo
fue determinar la manera en que las competencias esenciales afectan a la
innovacion el clima laboral y los resultados. El presente estudio tiene un disefio
no experimental y transversal. La poblacion consta de 134 empresas, arribando
a la siguiente conclusion. En relacion con los enfoques, donde se destaca la
importancia de determinar las competencias esenciales de las empresas y dar
relevancia también al descubrimiento de cudles son las competencias
individuales para cada participante de la organizacion, es posible afirmar que
dichos enfoques son en si mismos interesantes, pero muy poco probables de
aplicar en el sector de estudio ya que implicarian la obtencion de informacién
muy detallada sobre las personas que estan trabajando en la empresa en un
momento determinado. Este aspecto no seria del todo posible ya que como se

habia visto, la rotacion de estas empresas es muy alta.

Hernandez y Rojas (2011) llevaron adelante la siguiente investigacion:
Propuesta de creacion de un instrumento de medicion de clima organizacional
para una industria farmacéutica, para optar el grado de Magister en
Administracion con énfasis en gestién estratégica en la Universidad ICESI,
Santiago de Cali Colombia. El objetivo fue: Crear un instrumento de medicion
de clima organizacional para una empresa farmacéutica, que permita
diagnosticar las percepciones y sentimientos que tienen los trabajadores sobre
las estructuras, procesos y condiciones de su medio laboral. El tipo de estudio
de la presente investigacion fue descriptivo, la muestra estuvo compuesta por
71 colaboradores. Se lleg6 a la siguiente conclusion: El contar con un clima
organizacional satisfactorio es importante para el logro de los objetivos
estratégicos de la organizacién, Los directivos de recursos humanos de la
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Empresa Farmacéutica quedaron muy satisfechos con el instrumento obtenido
de este proyecto, producto de una investigacion exhaustiva sobre clima
organizacional y el cumplimiento de diversas etapas descritas a través de los

objetivos especificos.

Ruiz (2009) en su tesis titulada: “La gestion institucional del IEAEY y su
incidencia en la educacion de jévenes y adultos maya hablantes en contextos
bilingles: maya-castellano”, para optar el titulo de magister en educacion
intercultural bilingtie, en la Universidad Mayor de San Simoén, Cochabamba,
Bolivia. El objetivo fue analizar el sistema de gestion institucional MEVyYT-IB y
su incidencia en la educacion de jovenes y adultos maya hablantes en contexto
bilingles, este estudio exploratorio radica en presentar las problematicas
vigentes de la gestion institucional que estan impidiendo el buen
funcionamiento de la educacion para adultos. Se expone que la complejidad de
la alfabetizacion de adultos maya-hablantes del sur de Yucatan esta ligada
intimamente a los procesos de gestidn institucional asi como a la organizacién
de los recursos humanos, materiales y financieros. Esta investigacion fue
descriptivo, para la recoleccion de los datos recurren a dos técnicas de
investigacion: La observacion y la entrevista, asi como a la utilizacion de
instrumentos disefiados por nosotros (encuesta). A partir de las conclusiones
considera importante implementar la participacion conjunta de la poblacién
maya-hablante, de la poblacion civil y de las instancias de gobierno en las
propuestas de solucion a los problemas encontrados. Considera también
importante la revalorizacion de la asamblea comunitaria, como una forma de
retomar las funciones de organizacion y toma de decisiones comunitarias que
se encuentran en el contexto, con el fin de organizar a los diversos actores
educativos cuyo interés sea centrado en impulsar la mejora de la calidad

educativa y de la vida de la poblacion maya hablante de Oxkutzcab.

Rodriguez (2009) desarroll6 la tesis titulada: La gestion institucional,
elemento para la calidad educativa en la formacion docente; un estudio de caso
en el marco de las politicas publicas comparadas de los procesos de la
formacion en las escuelas normales del estado de Michoacén, para optar la
maestria en politicas publicas comparadas, en la facultad latinoamericana de
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Ciencias Sociales sede académica de Meéxico. El objetivo fue analizar las
practicas que han observado en la gestion institucional de las Escuelas
Normales, como estrategia para mejorar la calidad educativa en los procesos
de formacion, en el marco del PROMIN y de la politica de descentralizacion
educativa. Los datos técnicos que se revisan son observaciones, entrevistas,
casos escritos y relatos. La poblacién a estudiar fue de 797 trabajadores con
una muestra de 210 trabajadores. Llegando a la conclusion en donde se
reconoce que la gestion institucional y sus caracteristicas para la operacion
académica asi como las sugerencias didacticas del trabajo colegiado son
aspectos esenciales que se concluyen desde la experiencia de directivos y
docentes. Ademas, los cambios y las innovaciones en educacion, requieren de
la asignacion y de la apuesta al rol y la funcién esencial y protagénica de las
escuelas; de la vision y de la préactica de una gestion de calidad sustentada en
el trabajo colegiado y que permita una equidad pedagdgica de participacion y

compromiso.

1.2. Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica
1.2.1. De la Variable 1: Clima Laboral

El clima laboral u organizacional, es importante para las Instituciones que
busquen competitividad y lograr una mayor produccién y mejora en el servicio
ofrecido. El realizar un estudio de clima laboral permite a las organizaciones a
detectar aspectos claves que puedan influenciar de manera importante en el

ambiente laboral de la organizacion.
Definiciones

A continuacion definiremos el concepto del clima laboral por diversos

autores:

Mazabel (2015, p.191) refiere que el clima organizacional es el conjunto
de caracteristica que describe una organizacion en funcion a la percepcion y

experiencias vividas de los colaboradores.

La palabra Clima deriva del Latin “Clima” (ambiente) que significa

conjuntos de condiciones que caracterizan una situacion o su consecuencia, 0
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de circunstancias que rodean a una persona (Alles 2005 citado por Prado,
2015 p.10).

La palabra “Laboral” hace referencia al trabajo, por lo tanto, Clima
Laboral denota: “Conjunto de condiciones que caracterizan a una situacion o
circunstancia que rodea a la persona en su trabajo” (Bergeron 1983 citado por
Prado, 2015 p.10).

El clima organizacional para Chiavenato (2009 citado por Albafil, 2015
p.15) esté referido al ambiente existente entre los miembros de la organizacion.
Esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de
manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional.
Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las
necesidades personales y la elevacion moral de los miembros, y desfavorable

cuando no se logra satisfacer esas necesidades.

Segun Schneider (1983 citado por Prado 2015, p.10), “Clima laboral, es

un proceso de mediacion perceptual del ambiente.

Pereda y otros (2014, p.374) El clima laboral es el conjunto de
percepciones que los miembros de una organizacion tienen acerca de la

misma.

Para (Quispe, 2014, p.81). Es el conjunto de situaciones negativas y
positivas que perciben como satisfechas o insatisfechas, el conjunto de las

personas vinculadas a una institucion.

Para (Peir0, 2013, p.79) ha sido definida como las caracteristicas del
ambiente social en el trabajo, y se refiere a las percepciones que las personas

tienen sobre su entorno laboral.

Sarmiento (2011 citado por Alvarado y Rojas, p.20) sostiene que son las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al
trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las relaciones interpersonales que
tienen lugar en un entorno a él y las diversas regulaciones formales que

afectan dicho trabajo.
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Brunet (1999, p.29), sostiene que el clima laboral es: Un filtro o un
fendmeno interviniente que media entre los factores del sistema organizacional
(estructura, liderazgo, toma de decisiones), y las tendencias motivacionales
que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la

organizacion en cuanto a productividad, satisfaccion, rotacion, ausentismo, etc.

Se ha observado que varios de los autores usan adjetivos como
percepcion, opinidn, caracteristicas, propiedades, impresiones, y entre otros.
Asi mismo es posible agregar que el clima laboral es la "personalidad", porque

se conforma a partir de una configuracion de caracteristicas de la misma.
Beneficios de estudiar el clima laboral.

Es importante realizar los estudios sobre el clima laboral en una
organizacién, ya que nos ayudara a conocer lo que piensa y desea los
trabajadores, segun (Pereda y otros 2014, p.374) refiere que los beneficios de

llevar a cabo estudios de clima son, fundamentalmente, tres:
Permite conocer lo que piensa las personas y no dicen.

Crea un canal de comunicacion bidireccional entre la direccion y el resto

de la organizacion.

Dirigen las acciones de mejora en funcién de los resultados obtenidos y

no en funcion de las intuiciones y creencias que la direccion pueda tener.
Caracteristicas del clima laboral

Rodriguez (1999 citado por Prado, 2015 p.15) refiere que el Clima

Laboral, tiene las siguientes caracteristicas:

El Clima Laboral hace referencia con la situacion en que tiene lugar el
trabajo de la Organizacion. Las variables que definen el Clima Laboral, son

aspectos que guardan relacion con el ambiente laboral.

El Clima de una organizacion, tiene una cierta permanencia a pesar de
experimentar cambios por situaciones coyunturales. Esto significa que se

puede contar con una cierta habilidad en el clima de una organizacion, con
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cambios relativamente graduales pero esta estabilidad puede sufrir
perturbaciones de importancia derivada de decisiones que afecten en forma

relevante el devenir organizacional.

El Clima Laboral, tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de
los miembros de la empresa. Un buen clima va a traer como consecuencias
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.

El Clima Laboral, afecta el grado de compromiso e identificaciéon de los
miembros de la organizacién con esta. Una organizacion con un buen clima
tiene la posibilidad de conseguir un nivel significativo de identificacion con sus
miembros, en tanto, una organizacion cuyo clima sea deficiente, no podra
esperar un alto grado de identificacion. Las organizaciones que se quejan
porque sus trabajadores "no tienen la camiseta puesta"”, normalmente tienen un

muy mal clima laboral.

El Clima Laboral, es afectado por los comportamientos y actitudes de los
miembros de la organizacién y a su vez, afecta a dichos comportamientos y

actitudes.

Asi mismo (Pintado, 2011, p.315) indica que el clima organizacional se

caracteriza por:

Las variables que definen el clima son aspectos que guardan relacion

con el ambiente laboral.

La institucion puede contar con una cierta estabilidad en el clima con

cambios relativamente graduales.

El clima tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los

miembros de la institucion.

El clima laboral afecta el grado de compromiso e identificacion de los

miembros de la organizacion con esta.
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El clima organizacional es afectado por diferentes variables
estructurales, tales como el estilo de direccion, politicas y planes de gestion
sistema de contratacion y despido, etc. Estas variables a su vez pueden ser

también afectadas por el clima.

El ausentismo y la rotacién excesiva pueden ser indicadores de un mal

clima laboral.

Existe directa relacion entre el buen y mal clima organizacional y la

buena o mala calidad de vida laboral.

El cambio en el clima organizacional es siempre posible, pero se
requiere de cambios en mas de una variable para que el cambio sea duradero

y que se logre que el clima se estabilice en una nueva configuracion.
Importancia y factores del clima laboral

Para (Pintado, 2011, p.313), en la perspectiva global, el clima refleja los
valores, las actitudes y las creencias de los miembros, quienes debido a su
naturaleza se transforman en elementos del clima permitiendo introducir
cambios planificados en las actitudes y conductas de los miembros, es
importante que la gerencia proactivamente a fin de analizar y diagnosticar el

clima organizacional puesto que podra:

Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que

contribuye al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

Iniciar y sostener un cambio que indique a la gerencia los elementos

especificos sobre los cuales intervenir.

Seguir el desarrollo de su organizacién y prever los problemas que

puedan surgir.
Reevaluar el fortalecimiento, desarrollo de la cultura corporativa y el DO.

Asi mismo (Pintado, 2011, p.314), manifiesta que es posible identificar

los cuatro factores principales que influye sobre la percepcién individual del
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clima y que podran también explicar la naturaleza de los microclimas, éstos

son:

Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura

misma del sistema organizacional.

La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion

asi como el salario que percibe.

Los factores personales tales como la personalidad, las actividades y el

nivel de satisfaccion.

La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los superiores,

asi como la comunidad respecto del clima organizacional.
Condiciones para el éxito de un estudio de clima laboral

Antes de realizar un estudio de clima laboral en un organizacion es
necesario cumplir ciertas condiciones que nos llevara al éxito del estudio para
asi obtener un resultado que no refleje la realidad de clima laboral que se viva
en la organizacion para si tomar las decisiones correctas en vias de mejora de

la misma.

Para (Pereda y otros 2014, p.375) manifiesta que el estudio de clima
laboral no se puede realizar porque esta de “moda” o por que determinadas
empresas del sector lo estén haciendo, si no que cumpla previamente los

siguientes aspectos:
Que esté acompafiado de un plan de accion.
Qué esté apoyado Yy legitimado por la direccion.

Adquirir el compromiso de que las respuestas seran anénimas y tratadas

de forma totalmente confidencial
Teoria sobre Clima Laboral

A continuacién presentamos las teorias vigentes de clima laboral en

diversas organizaciones entre ellas tenemos:
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Teoria sobre Clima Laboral de RensisLikert

La teoria de Clima Laboral de Likert (citado por Brunet, 1987, p.29),
establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una

organizacion y que influye en la percepcién individual del clima.

Variables Causales.- Definidas como variables independientes, las
cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion

evoluciona y obtiene resultados.

Variables Intermedias.- Este tipo de variables estan orientadas a medir el
estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan gran

importancia ya que son las que constituyen los procesos organizacionales.

Variables Finales.- Estas variables surgen como resultado del efecto de
las variables causales y las intermedias referidas con anterioridad. Estan
orientada a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales como:

productividad, ganancia y pérdida.
Teoria sobre el Clima Laboral de McGregor

Segun (Palma 1999 citado por Prado, 2015 p.13) refiere que en la
publicacién que hiciera el autor sobre "Lado Humano de la Empresa", examina
las teorias relacionadas con el comportamiento de las personas con el trabajo y
expuso los dos modelos que llamé "Teoria X" y "Teoria Y". Pero debido a la
investigacion, solo nos referiremos a las explicacion de la "Teoria Y". La Teoria
Y, sostienes que: El esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el trabajo es
similar al requerido por el juego y la diversion, las personas requieren de
motivaciones superiores y un ambiente adecuado que les estimule y les
permita lograr sus metas y objetivos personales, bajo condiciones adecuadas,
las personas no soélo aceptaran responsabilidad sino trataran de obtenerla.
Como resultado del modelo de la Teoria Y, se ha concluido en que si una
organizacién provee el ambiente y las condiciones adecuada para el desarrollo

personal y el logro de metas y objetivos personales, las personas se
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comprometeran a su vez a sus metas y objetivos de la organizacion y se

lograré la llamada integracion.
Teoria de los Factores de Herzberg

Segun (Prado, 2015 p.14). La teoria de los dos factores se desarrolla a
partir del sistema de Maslow, Herzberg (citado por Chiavenato (1998) clasifico
dos categorias de necesidades segun los objetivos humanos superiores y los
inferiores. Los factores de higiene y los motivadores. Los factores de higiene
son los elementos ambientales enana situacion de trabajo que requieren
atencion constante para prevenir la insatisfaccion incluyen el salario y otras
recompensas, condiciones de trabajo adecuadas, seguridad y estilo de
supervision. La motivacion y las satisfacciones sélo pueden surgir de fuentes
internas y de las oportunidades que proporcione el trabajo para la realizacion
personal. De acuerdo con esta teoria, un trabajador que considera su trabajo
como carente de sentido puede reaccionar con apatia, aunque se tenga
cuidado con los factores ambientales. Por lo tanto, los administradores tienen la
responsabilidad especial de crear un clima motivador y hacer todo el esfuerzo a

fin de enriquecer el trabajo.
Procesos que intervienen en el clima laboral

Brunet (2004 citado por Prado, 2015, p.12) todas las audiencias tienen
un papel que jugar y, entre éstas, no pueden faltar los agentes externos, cada
vez mas relevantes en un entorno en el que la informacion fluye con mayor
rapidez y la vinculacion profesional esta, hoy por hoy, muy relacionada con la

oferta media del mercado. Asi tenemos dos tipos de agentes:

Agentes Internos: debe establecerse una relacion de confianza entre los
representantes de la empresa, que tienen la responsabilidad de establecer el
marco de actuacion de entre las necesidades empleados y los requerimientos
del negocio expresado por la empresa; y los propios empleados, que son

usuarios de las politicas y debemos implicarlos en los procesos de gestion.

Agentes Externos: debemos conocer con profundidad la influencia de las

audiencias proscriptoras — familia, amigos, etc. -, quienes ejercen una
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influencia inestimable en el empleado; y el cliente, quien marca el ritmo de la
actividad del negocio y ofrece feedback del resultado final de la gestién. Por
altimo, no debemos obviar a las empresas del mercado con igualdad de

condiciones, quienes constituyen referencias que hay que conocer y examinar
Tipos de Clima Organizacional de Likert

Likert, (citado por Brunet, 1987, p.30) en su teoria de los sistemas,
determina dos grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno

de ellos con dos subdivisiones.
Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador

En este tipo de clima la direccién no tiene confianza en sus empleados.
La mayor parte delas decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la
organizaciéon y se distribuyen segun una funcién puramente descendente. Los
empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos,
de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las
necesidades permanece en los niveles psicoldgicos y de seguridad. Este tipo
de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la comunicacion de
la direccién con sus empleados no existe mas que en forma de directrices y de

instrucciones especificas.
Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista

Este tipo de clima es aquel en el que la direccion tiene una confianza
condescendiente en sus empleados, 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. Las recompensas y algunas veces los castigos son los
métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo este
tipo de clima, la direccion juega mucho con las necesidades sociales de sus
empleados que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar dentro de un

ambiente estable y estructurado.
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Clima de tipo participativo: Sistema lll -Consultivo

La direccibn que evoluciona dentro de un clima participativo tiene
confianza en sus empleados. La politica y las decisiones de toman
generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen
decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es de
tipo descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier
implicacion se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de
satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima
presenta un ambiente bastante dinAmico en el que la administracion se da bajo

la forma de objetivos por alcanzar.
Clima de tipo participativo: Sistema |V —Participacién en grupo

La direccidn tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de
toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacion y muy bien
integrados a cada uno de los niveles. La comunicacion no se hace solamente
de manera ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los
empleados estdn motivados por la participacion y la implicacién, por el
establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los
métodos de trabajo y por la evaluacién del rendimiento en funcion de los
objetivos. Existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores y
subordinados. En resumen, todos los empleados y todo el personal de
direccion forman un equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la
organizacion que se establecen bajo la forma de planeacion estratégica.

Elementos de clima laboral

Moss (1989 citado por Prado, 2015, p.12) describe que el Clima Laboral

esta integrado por elementos como:

El aspecto individual de los empleados en el que se consideran
actitudes, percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje y el estrés

gue pueda sentir el empleado en la organizacion.
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Los grupos dentro de la Organizacion, su estructura, procesos, cohesion,

normas y papeles;
La motivacion, necesidades, esfuerzo y refuerzo;
Liderazgo, poder, politicas, influencias, estilo;
La estructura con sus macro y micro dimensiones;

Los procesos organizacionales, evaluacion, sistema de remuneracion,

comunicacién y el proceso de toma de decisiones.
Factores que afectan el clima laboral

Existen muchos factores que afectan el clima laboral de una

organizacién aqui presentamos algunos de ellos segun (Mazabel, 2015 p.192).

Liderazgo, es guiar y dirigir hacia una direccion determinada. Su impacto
en el clima laboral se puede apreciar en el trato que existe entre los jefes y

subordinados.

Relaciones, es el trato de todo el personal ya sea con sus subordinados,
jefes o pares lo ideal es crear un ambiente donde el colaborador desarrolle

actividades laborales a gusto.

Compromiso, es el sentimiento que guarda el colaborador hacia su

empresa.

Organizacion, son todos los procesos materiales, estructura, tecnologia

entre otros, que permiten al trabajador realizar comodamente su labor.

Reconocimiento, es un sistema de practicas disefiadas para
recompensar y felicitar publicamente a sus colaboradores con fin de reforzar

comportamiento y conductas positivas.

Remuneraciones, es todo tipo de compensaciones materiales que el

empleador otorga al trabajador por un servicio realizado.
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Igualdad, es un principio que ampara los derechos de los colaboradores

gue deben ser respetados, sin discriminacion de ningun tipo.
Politica de gestion y liderazgo

Para (Quispe, 2014, p.34). La politica de gestion y liderazgo se
convierte en un pilar fundamental en el estudio del clima organizacional y lo
que podria ser la base de la productividad. Efectivamente, el liderazgo insufla
determinados elementos que permiten alcanzar metas propuestas. La
conduccion de las personas en organizacién, darle dinamica puntual a las
personas organizadas para que alcancen cierta eficacia y logren competitividad
no es ajena al prototipo de liderazgo. Razones por las que teorias diversas han
sumado a los presupuestos teoricos, los componentes de los rasgos de la

personalidad y los estilos, ello involucra tanto a la teoria X-Y y Z.
Medicion del clima laboral

Segun (Peird, 2013, p.83). Indica que el objetivo de la medicién del clima
laboral en una organizacién es hacer un diagnéstico sobre la percepcion de los
empleados sobre un conjunto de factores o dimensiones especificamente
identificadas por el departamento de recursos humanos o el equipo
investigador. La mayor parte de los cuestionarios utilizados se distinguen por

tener ciertas dimensiones comunes, estos son:

Las condiciones en las que se desarrollan las tareas y la seguridad en el

trabajo.

El nivel de autonomia individual que el trabajador cuenta para desarrollar

su trabajo.

El grado de disposicion y obligaciones impuestas a los miembros de la

organizacion en relacion con la productividad.
El nivel de comunicacion, disponibilidad y participacion de la informacion.
Relaciones interpersonales, entre compaferos, con los superiores, etc.

El apoyo y motivacion que recibe el trabajador de sus superiores.
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La orientacion hacia la innovacion, creatividad y nuevas ideas.
La incorporacion de las tecnologias en el sistema productivo.
La politica salarial, de compensacion y de remuneracion.
Dimensiones del clima laboral

Las dimensiones del clima laboral u organizacional son caracteristicas a

ser medidas y que influyen en el comportamiento de las personas.

Segun (Brunet, 1987, p.45) El instrumento mas frecuente utilizado para
medir el clima organizacional en una empresa es la traduccion de los
cuestionarios de Likert estos cuestionarios miden la percepcion del clima en

funciéon 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
que 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 comunicacién en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la
interaccién 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 planificacion. La forma en que se

establece el sistema de fijacion 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 formacién deseada.

Segun (Brunet, 1987 p.46) Litwin y Stringer, mide la percepcion de los

empleados en funcion de seis 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 organizacion o como puede asimilar sin riesgo las divergencias de

opiniones.

Segun (Brunet, 1987, p.47) Pritchard y Karasick, desarrollaron un
instrumento de medida de clima que estuviera compuesto por dimensiones
independientes, completas, descriptivas y relacionadas con la teoria perceptual

del clima organizacional. Las once dimensiones son:

Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener

en la toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.

Conflicto y cooperacién. Esta dimension se refiere al nivel de
colaboracion que se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y

en los apoyos materiales y humanos que éstos reciben de su organizacion.
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Relaciones sociales. Se trata aqui del tipo de atmoésfera social y de

amistad que se observa dentro de la organizacion.

Estructura. Esta dimension cubre las directrices, las consignas y las
politicas que puede emitir una organizacion y que afectan directamente la

forma de llevar a cabo una tarea.

Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera

a los trabajadores.

Rendimiento. Es la relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo

bien hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.

Motivacién. Esta dimension se apoya en los aspectos motivacionales

gue desarrolla la organizacion en sus empleados.

Estatus. Se refiere a las diferencias jerarquicas
(superiores/subordinados) y a la importancia que la organizacion le da a estas
diferencias.

Flexibilidad e innovacién. Esta dimensién cubre la voluntad de una

organizacién de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega

la empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccion

a los empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.

Segun (Brunet, 1987, p.50) Bowers y Taylor, en la Universidad de
Michigan estudiaron cinco grandes dimensiones para analizar el clima
organizacional, este instrumento mide las caracteristicas organizacionales en
funcibn de 3 grandes variables el liderazgo, el clima organizacional y la

satisfaccion, a saber:

Apertura a los cambios tecnologicos. Se basa en la apertura manifestada
por la direccion frente a los nuevos recursos 0 a los nuevos equipos que

pueden facilitar o mejorar el trabajo a sus empleados.
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Recursos Humanos. Se refiere a la atencion prestada por parte de la

direccién al bienestar de los empleados en el trabajo.

Comunicacion. Esta dimension se basa en las redes de comunicacion
que existen dentro de la organizacion asi como la facilidad que tienen los
empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.

Motivacion. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a

trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion.

Toma de decisiones. Evalla la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacion, asi como el papel de

los empleados en este proceso.

Segun (Brunet, 1987, p.47) Schneider y Bartlett, formularon un
cuestionario para medir la percepcién del clima en el interior de la compafia de

seguros en funcion a 6 dimensiones:
El apoyo patronal
La estructura
La implicacién con los nuevos empleados
Los conflictos inteligencias
La autonomia de los empleados
El grado de satisfaccion general.

(Brunet, 1987, p.51), afirma que poco importa el cuestionario que el
especialista en administracion utilice para evaluar el clima de su organizacion,
primordialmente deberd asegurarse de que su instrumento de medicion

comprenda, por lo menos, cuatro dimensiones:

Autonomia individual. Esta dimension incluye la responsabilidad, la
independencia de los individuos y la rigidez de las leyes de la organizacion. El
aspecto primordial de esta dimension es la posibilidad del individuo de ser su

propio patron y de conservar para él mismo un cierto grado de decision.
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Grado de estructura que impone el puesto. Esta dimension mide el grado
al que los objetivos y métodos de trabajo se establecen y se comunican a los

empleados por parte de los superiores.

Tipo de recompensa. Esta medicién se basa en los aspectos monetarios
y las posibilidades de promocion.

Consideracién, agradecimiento y apoyo. Estos términos se refieren al

estimulo y al apoyo que un empleado recibe de su superior.

Para nuestro estudio de investigacion hemos considerado cuatro
dimensiones que han sido investigadas por estudiosos interesados en definir

los elementos que afectan el ambiente laboral
Autonomia individual

Cadenillas (1999 citado por Prado, 2015, p.29). Gozar de autonomia
significa ser responsable por la labor desempariada. Esta caracteristica del
trabajo otorga a los empleados cierta discrecionalidad y control sobre sus
decisiones de trabajo. Por otro lado, la ausencia de autonomia, puede conducir

a niveles pobres de desempefio o incluso a la apatia.

Como coinciden Robbins (2005) y Chiavenato (2007) ambos citado por
(Albafil 2015, p.34), autonomia es el grado de independencia y de criterio
personal que tiene el ocupante para planear y realizar el trabajo. Asimismo, se
refiere a la mayor autonomia e independencia para programar su trabajo,
seleccionar el equipo que empleara y decidir qué métodos o procedimientos
seguir. Dando la importancia a este elemento dentro del actuar de los

miembros de una organizacion.

Chiavenato (2007 citado por Albadil, 2015, p.34) Hay falta de autonomia
cuando los métodos de trabajo estan predeterminados, cuando los intervalos
de trabajo estan rigidamente controlados. La autonomia proporciona libertad en
los métodos, en la programacion del trabajo y en los intervalos de descanso,
movilidad fisica ilimitada y la propia persona surte los insumos para su trabajo

sin depender de la gerencia o de otras personas.
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Sandoval (2004 citado por Alvarado y Rojas, 2014, p.27) refiere lo
siguiente: “La autonomia individual incluye la responsabilidad, la independencia
de los individuos y la rigidez de las leyes de la organizacion. Asi mismo “El
aspecto primordial de esta dimension es la posibilidad del individuo de ser su

propio patron y de conservar para él mismo un cierto grado de decision.”
Grado de estructura que impone el puesto

Para (Molocho, 2010, p.25). Estructura representa la percepcion que
tienen los miembros de la organizacion acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone el énfasis en
la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal

e inestructurado.

Sandoval (2004 citado por Alvarado y Rojas, 2014, p.28) al respecto
sostiene que: “Esta dimension mide el grado al que los individuos y los
meétodos de trabajo se establecen y se comunican a los empleados por parte
de los superiores.” Asi mismo indica que “es un factor de mucha importancia ya

que esta filosofia en menor o mayor grado influye en la moral de trabajo” (p.46).

Litwin y Stringer (1968 citado por Tito y Arauz, 2015, p.43) mide la
percepcion de los empleados en funcion de nueve dimensiones una de ellas es
estructural a que refiere que son las opiniones de los trabajadores acerca de
las limitaciones que hay en el grupo, se refiere a cuantas reglas, reglamentos y
procedimientos que se dan en la organizacion. Representa la percepcion que
tiene los miembros de la organizacion, limitaciones a que se ven enfrentados
en el desarrollo de su trabajo acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,

tramites y otras.
Tipo de recompensa

Segun (Molocho, 2010, p.25). Recompensa es la medida en que la
organizacién utiliza mas el premio que el castigo, esta dimension puede

generar un clima apropiado en la organizacion, pero siempre y cuando no se
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castigue sino se incentive al empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace

bien se le impulse a mejorar en el mediano plazo.

Para Robbins (2004 citado por Albafil, 2015, p.36) “Motivar y
recompensar a los empleados es una de las actividades mas importantes y
desafiantes que los gerentes llevan a cabo. Para lograr que los empleados
pongan su maximo empefio en el trabajo, los gerentes necesitan saber la forma

y la razén de su motivacién”.

Sandoval (2004 citado por Alvarado y Rojas, 2014, p.28) refiere lo
siguiente: “Se basa en los aspectos monetarios y las posibilidades de
promocién.” Este autor sostiene que la recompensa laboral representan una de
las complejas transacciones, ya que cuando una persona acepta un cargo, se
compromete a una rutina diaria, a un patréon de actividades y una amplia gama
de relaciones interpersonales dentro de una organizacion, por lo cual recibe un
salario. Asi, a cambio de este elemento simbdlico intercambiable, el dinero,
el hombre es capaz de empefiar gran parte de si mismo, de su esfuerzo y de
su vida. Todo pago que compensan a los individuos por el tiempo vy el
esfuerzo dedicado a la produccion de bienes y servicios. Estos pagos incluyen
no sélo los ingresos por hora, dia o semana trabajada de los trabajadores
manuales, sino también los ingresos, semanales, mensuales o anuales de los

profesionales y los gestores de las empresas.

Litwin y Stringer (1968 citado por Tito y Arauz, 2015, p.43) una de las
dimensiones con que mide la percepcion de los empleados es la dimensién de
recompensa. En la que indica que es una forma de motivar al empleado
cuando realiza un buen trabajo. Se sabe que los factores de motivacion
intrinseca son importantes para el individuo. Los trabajadores tienen una
percepcion de equidad cuando su trabajo realizado esta bien hecho.
Corresponde a la percepcion de los miembros la adecuacion de la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza

mas el premio que el castigo.
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Segun (Aldana, 2013, p.38) Recompensa: es el grado en que los
individuos perciben que son reconocidos y recompensados por un buen trabajo

y que esto se relaciona con diferentes niveles de desempefio.
Consideracion, agradecimiento y apoyo

Sandoval (2004 citado por Alvarado y Rojas, 2014, p.30) al respecto
afirma lo siguiente: “Estos términos se refieren al estimulo y al apoyo que un

empleado recibe de su superior.”

En relacion a esta dimensién Litwin y Stringer (1968 citado por Tito y
Arauz, 2015 p.44) utiliza la dimension cooperacion cuya definicion indica lo
mismo. Cooperacion se refiere a que los miembros perciben que hay apoyo
mutuo entre todos los que pertenecen a la organizacion. Es el sentimiento de
los miembros de la Institucién sobre la existencia de un espiritu de ayuda de
parte de los directivos y de otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto

en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

1.2.2. De la Variable 2: Gestion Institucional

Definiciones conceptuales de gestion

Para poder comprender que es gestion institucional primero definiremos que es

gestion:

Para (La Serna 2002 citado por Aldana, 2013, p.19) menciona: “La
gestién armoniza medios (recursos, procesos y actividades) y fines (objetivos o

propoésitos) a alcanzar”.

Por su parte (Aldana, 2013, p.19). Cuando se habla o escribe sobre
gestion, se piensa casi siempre en administracion, y sus parametros de
funcionamiento se refieren a eficacia. Los que se dedican a la gestion estan
basicamente preocupados por la eficacia, en el sentido de criterios objetivos,

concretos y medibles.

Segun Gonzales (2008 citado por Areche, 2013, p. 25), La gestion tiene
relacion directa con la ejecucion dentro de la organizacion, es decir, con la

realizacion activa de un conjunto de actividades, procesos o de tareas
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conducentes hacia la concrecion de un propdsito institucional. Nocion que es
respaldada por la teoria de la gestion, bajo la premisa de que las
organizaciones se conforman a través de estructuras y procesos técnicos
encaminados a asumir y cumplir metas, en virtud de lo cual “sus directivos y
administrativos son los encargados de traducirlas a criterios de ejecucion para
sus miembros”, debiendo orientar la labor gerencial a la obtencion de los

mayores de “rendimiento y “satisfaccion”.

Segun (Molocho, 2010, p.36). La gestion armoniza medios (recursos,
procesos y actividades) y fines (objetivos, aspiraciones y propositos a

alcanzar).

(PROEIB Andes 2008 citado por Areche, p.25). Se entiende por gestion
al conjunto de acciones realizadas por un grupo de actores con roles definidos
que interactian, de manera organizada, usando determinados recursos para el

logro de un objetivo en comun.

Para (Alvarado Oyarce, 2001, p.54), la gestion puede entenderse como:
“La aplicaciéon de un conjunto de técnicas, instrumentos y 19 procedimientos en

el manejo de recursos y desarrollo de las actividades institucionales”.
Principios de la gestion.

A continuacion presentaremos algunos principios que se deberia
considerar en opinion de (Arana 2001 citado por Aldana, 2013, p.20) y estos

son:

Jerarquia y autoridad claramente definidas: Permite garantizar la unidad
de accion de la organizacion, en la cual la direccion ejerce funciones como tal:
dirige, impulsa y ordena, sin disminuir las competencias propias de cada

instancia.

Determinacion clara de quién y como se toman las decisiones: Esto
significa determinar la responsabilidad que le corresponde a cada persona,

estamento, comision y equipo en la toma de decisiones y en sus resultados.
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Claridad en definicion de canales de participaciéon: Cada miembro debe
conocer las formas, los momentos de su participacion y la contribucidon
coherente que ésta debe tener con los objetivos institucionales. Saber donde,

cuando, cémo, por qué participar y qué resultados puede esperar.

Ubicacion del personal de acuerdo a su competencia Yy/o
especializacion: Se refiere a la necesidad de tomar en cuenta las habilidades y
competencias de cada persona, para considerar su ubicacion en el lugar en
que tendra mejor rendimiento y realizacién, lo cual contribuira a optimizar el

funcionamiento de la organizacion.

Coordinacion fluida y bien definida: Establecer instancias de
coordinacién agil y oportuna, mejora la sincronizaciéon de acciones, evita

esfuerzos innecesarios y permite una mejor accioén conjunta.

Transparencia y comunicacion permanente: Todas las acciones que se
realicen a nivel de institucion educativa deben ser conocidas por los miembros
de la comunidad, de ahi la necesidad de contar con mecanismos de
comunicacién. Esto contribuird a tener un clima favorable de relaciones,

evitando sospechas, malentendidos y acusaciones innecesarias.

Control y evaluacién eficaces y oportunos para un mejoramiento
continuo: El control debe proporcionar informacion que oriente de manera
oportuna las decisiones y asegure la direccion que tomen las tareas en funcién

de los objetivos institucionales.
La gestion Institucional

Para (Lopez 2011 citado por Mendoza, 2015) la gestidn institucional son
los momentos, las actividades, funciones y con ello el rito que aseguran el logro
de sus propositos u objetivos, los participantes e incluso los acuerdos que se
establecen entre los individuos para participar en ellas, es decir aquello que
instituimos también se considera institucion. A través de todo ello se construye

un funcionamiento de grupo, un lenguaje grupal y desde luego la organizacion.
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Para Farro (2001 citado por Elera, 2010, p.3), gestidn institucional “es la
capacidad de la entidad para implementar su plan estratégico, a través de los
presupuestos institucionales que abarque el mismo, desagregando
considerablemente los resultados de estos ultimos, mediante los planes

operativos anuales”.
Caracteristica de la gestidn institucional

Los resultados que se espera obtener en una organizacion introducen
una serie de exigencias sobre formas de organizacion y conduccion del

sistema.

Las caracteristicas de la Gestion Institucional comprenden un orden de
prioridades las cuales tiene directa relacién con un orden funcional y nos dan
idea de la estructura de autoridad, y de comunicacion que gira alrededor de las
instituciones, pero a su vez esos elementos se refuerzan y relacionan, teniendo
en ellas un mayor o menor peso en el modelo de Gestion Institucional.
(Martinez, 2005, p.25).

En la referencia antes mencionada manifiesta que las caracteristicas de
la Gestion institucional tiene un orden de prioridades que se cumplen segun las

necesidades y enfocado a la realidad.
Factores de la gestion institucional

Uno de los factores externos de mayor atencion junto a la demandas es
el de los competidores, donde se sefiala quienes son donde estan y a que se
dedican, la demanda de la organizacion son sus principales problemas y
aspiraciones a que eslabon del sistema productivo pertenecen, cual es la

capacidad de los pagos por servicio, como estan organizados. (Ramirez, 2004,
p.5)

El analisis organizacional interno corresponde al estudio de los insumos,
procesos y productos, componentes propios de los modelos sistematico
contexto-insumo-producto y proceso. En su realizacibn se asume que las

caracteristicas principales de la organizacion se basan en un recurso humano
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altamente calificado y en la disponibilidad de infraestructura especializada.
(Ramirez, 2004, p.6).

Segun (Ramirez, 2004, p.9) “Un factor de andlisis organizacional
corresponde al andlisis de las actividades que se genera en la organizacion. Es
necesario identificar las diferentes estrategias resultante de los procesos de

docencia, extension, investigacion y produccion.”

El objetivo debe ser identificar los cambios que se introducen al interior
de la organizacion tanto en la infraestructura como en la organizacion, de esta

forma llegar al estado deseable.
Principios de gestién institucional
Principio de coordinacion:

Este principio sustenta el hecho de que la organizacion debe aspirar a
ser un proceso integrador por medio del cual se armonicen adecuadamente los
esfuerzos o interacciones de las personas, grupos y entidades. Bajo este
principio se establecen se unifican los criterios a fin que puedan contribuir al
logro de ciertos objetivos previamente fijados. Uno de los medios eficaces para
lograr la coordinacion es mantener informados a los miembros de los grupos
sobre los fines de la organizacién, promoviendo el intercambio de ideas,

sugerencias y opiniones mediante una adecuada comunicacion.
Principio de autoridad:

Consiste en la facultad de ampliar y lograr que otros actien oportuna y
adecuadamente sus funciones para lograr los objetivos determinados. La
autoridad asi entendida constituye la base de la organizacion. Para imponerla
se requiera de la plena aceptacion de los demas miembros en concordancia
con los propositos comunes que los anima. En la virtud la autoridad debera
poseer condiciones especiales que lo caracterice, como inteligencia clara, gran
capacidad de decision, atributos de administrador, conocimiento sobre

relaciones humanas, habilidad técnica y comunicacion, liderazgo, etc.
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Principio de jerarquia:

Este principio implica que en la estructura organica de una organizacion
se establece el grado de autoridad de los diversos niveles educativos. La
marcha organica y funcional de la institucibn se representa mediante el

organigrama estructural y funcional.
Principio de funcionalismo:

Tiene su origen en la division funcional racional de trabajo, en la
delimitacién de funciones y principalmente en la especializaciéon del personal.
De acuerdo a este principio, los trabajadores se agrupan dentro de la
organizacibn de acuerdo a sus habilidades y destrezas, aptitudes vy

especializacion.
Principio de delegacién:

Se aplica este principio para conferir autoridad de delegacién a un
subordinado a fin de que realice o cumpla determinadas tareas o funciones con

plena responsabilidad.
Evaluaciéon de la Gestion Institucional

Es un proceso planificado dentro de una organizacion, la que debera ser
conducida por el Gerente General con la finalidad de mejorar la efectividad en

la institucion.

Para (Medina, 2006, p.76) “La evaluacién institucional tiene como
objetivo: describir, analizar, interpretar, comparar y valorar el funcionamiento de
los componentes o elementos constitutivos del sistema, analizando la gestion
de las intervenciones o acciones emprendidas para observar su eficacia
(resultados) y su eficiencia (procesos), apreciando el grado de realizacién de

los objetivos, asi como para detectar los efectos previstos y no previstos”.
Gestion organizacional eficaz

(Pérez, 2014, p.50), afirma que la gestién organizacional, no solo tendria
gue ser eficaz sino adecuada, debido a que debe movilizar a todos los
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elementos de la organizacion, por lo que es necesario coordinar sus esfuerzos
en acciones cooperativas que permitan el logro de objetivos compartidos, los
cuales habrian sido previamente concertados y sus resultados seran
debidamente evaluados para tener la retroalimentacién necesaria que permita

tomar decisiones acertadas.
Vision institucional

(Pérez, 2014, p.56). Es la imagen de la organizacién proyectada hacia el
futuro. La vision debe reunir las siguientes caracteristicas para tener eficacia en

la gestidn institucional.

Ser posible de hacer realidad, es decir que sus propuestas sean

capaces de llevarse a la préactica.
Ser un concepto claramente expuesto.
Coherente en todas sus propuestas.
Ajustarse a lo normativo, constitucion y | normatividad esencial basica.

Se flexible al cambio social debido al conocimiento y a los avances

tecnoldgico.

Segun (Baidés y otros 2011, p.132). Visiéon, es la declaracibn mas
fundamental de las aspiraciones y metas de una organizacién. Dada la mision,

¢qué es lo que pretendemos ser?
Misién institucional

(Pérez, 2014, p.56). Se puede definir como un enunciado corto que
establece el objetivo general de la organizacion viene a ser la razén de existir
de la organizacion se refiere al beneficio que se pretende dar y sirve la para
definir las fronteras de responsabilidad la mision es la responsabilidad
existencial que nos compromete e impulsa para alcanzar la excelencia y que

justifica y permite nuestra presencia en el mercado, para ello se debe:

Definir lo que es y hace la organizacién y lo que aspira a ser y hacer.
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Definir el servicio en términos de valor o beneficio que proporciona el

beneficiario.

Segun (Baidés y otros 2011, p.132). Mision, es la funcion o tarea basica
de una organizacion. Debe incluir elementos que orienten a la gente lo que

debe hacer y para quién.
Dimensiones de la gestion institucional

Segun PROEIB Andes (2008 citado por Areche, 2013, p.31), sefiala que:
“La gestion institucional. Tiene dos dimensiones: una que rige los fundamentos
normativos (define politicas, normas, reglamentos) y otra operativa (define
criterios administrativos, de planificacion, organizacion, ejecuciéon, seguimiento

y evaluacion)”.

Para nuestro estudio de investigacion hemos considerado cinco

dimensiones que han sido ampliamente estudiadas por diversos autores:
Organizacion

Segun (Molocho, 2010, p.45). Es uno de los procesos de gestion y
consiste en ordenar, distribuir y dosificar adecuadamente todos los elementos,
procesos Yy factores del sistema educativo. Una organizacion comprende en
esencia dos tipos de recursos: técnicos (materia prima, equipo, capital) y

humanos (trabajo, ideas, habilidades).

La organizacion de la institucibn es estudiada como un espacio
simbdlico, en el que cobra particular interés las interpretaciones. Los
significados, los valores y las interacciones, que configura la cultura del centro.
(Ramirez 2004, p.26)

Liderazgo

Segun (Sovero 2007 citado por Elera, 2010, p.2). La gestion institucional
debe basarse en estrategias una de ella es el Liderazgo que es considerado

como la habilidad para hacer que las personas que forman parte de la



54

organizacibn se movilicen, con el propésito de lograr los objetivos

institucionales.

Para (Molocho, 2010, p.24). Es la Influencia ejercida por ciertas
personas especialmente los jefes, en el comportamiento de otros para lograr
resultados. No tiene un patrén definido, pues va a depender de muchas
condiciones que existen en el medio social tales como: valores, normas y

procedimientos, ademas es coyuntural.
Innovacion

El diccionario de la Real Academia Espafiol (1992 citado por Areche,
2013, p.42) lo define como “mudar o alterar las cosas introduciendo

novedades”.

Esta dimension cubre la voluntad de una organizacion de experimentar

cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas (Molocho, 2010, p.24).

La innovacion no es una actividad si no un proceso, un largo viaje o
trayecto que se detiene a contemplar la vida en las aulas, la organizacion de
los centros, la dinamica de la comunidad y la cultura profesional del
profesorado. Su proposito como deciamos, es alterar la realidad vigente,
modificando concepciones y actitudes, alterando métodos e intervenciones vy
mejorando o transformando, segun los casos los procesos de ensefianza y

aprendizaje (Ramirez, 2004, p.24).
Evaluacion

Tiana y Santagelo (2004 citado por Areche, 2013, p.52) sostienen que el
principal objetivo de todo proceso de evaluacion es la mejora de la calidad de
los modelos institucionales y de los procesos ensefianza — aprendizaje, a

través de su autodiagnoéstico y de la vision eterna que aportan expertos.

Rodriguez (2005 citado por Areche, p.53): indica que “la evaluacion
institucional es la recogida sistematica de datos cuantitativos y cualitativos

sobre el centro en su totalidad o algun aspecto del mismo asi como su analisis,
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lo que permite tomar decisiones para establecer planes de mejora en el centro

de forma continua”,
Investigacion

Para (Garcia 2012 citado por Quispe, 2014, p.78). Es la actividad de
bdsqueda de respuestas que se caracteriza por ser reflexiva, sistematica y
metodica; tiene por finalidad obtener conocimientos y solucionar problemas
cientificos, filosoficos o empirico-técnicos, y se desarrolla mediante un proceso.
La investigacion cientifica es la busqueda intencionada de conocimientos o de
soluciones a problemas de caracter cientifico; el método cientifico indica el
camino que se ha de transitar en esa indagacion y las técnicas precisan la

manera de recorrerlo.

Segun (Gorgorié y Bishop, 2000 citado por Areche, 2013, p.69). “La
investigacion deberia reconocer y documentar los contextos culturales, sociales
e institucionales en lo que se desarrolla, dado que la educacion siempre esta
situada en un contexto Unico, por lo que se deberia actuar cautelosamente
ante las generalizaciones, especialmente en lo que se refiere a la
implementacion de modelos educativos derivados de investigaciones

desarrolladas en contextos distintos.”.

(Areche, 2013, p.69) “Es un proceso sistematico y honesto, que busca la
verdad contenida en un problema, debidamente delimitado, el cual amerita ser
entendido o corregido a la luz de la correcta interpretacion de informacion

relevante con el fin de contribuir al progreso y bienestar de la humanidad.”

1.3. Justificacioén

El Centro Vacacional de Huampani no cuenta con una medicion de clima
laboral, lo cual impide conocer el estado actual de la organizacion; asimismo, la
ausencia de no contar con una politica de gestion en recursos humanos genera

una sensacion de inequidad e insatisfaccion laboral entre los trabajadores.

Se consider6 oportuno llevar a cabo esta investigacion, toda vez que la
institucion ha venido atravesando situaciones tales como el incremento en la

rotacion del personal.
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1.3.1. Justificacion préctica

Nuestro proyecto de investigacion tiene una justificacion practica porque esta
investigacion servira de apoyo para el Gerente General del Centro Vacacional
de Huampani, a fin de adoptar las acciones para mejorar el clima laboral entre
los trabajadores.

Con esta informacion, el Gerente planificaran las acciones necesarias para
fortalecer al personal y adoptar las medidas para dotar técnicamente con
capacitaciones, equipos adecuados y modernos, a fin de que ello redunde en

mayor eficiencia y un adecuado servicio a los usuarios.

1.3.2. Justificacién econémica

Nuestro estudio tiene justificacibn econdmica porque ayudard a que la
organizacion pueda obtener informacion sobre los niveles de clima laboral y de
la gestion institucional, para luego mejorarla en beneficio de la institucion, con
este estudio se generard un ahorro para la institucién toda vez que es un factor
importante para el desempeifo de los trabajadores y ayudar a generar un clima
apropiado en la organizacion, siempre que se incentive al personal de forma

apropiada.

1.3.3. Justificacion social

Nuestra investigacion tiene justificacién social ya que el clima laboral tiene gran
importancia en el aspecto social, existen relaciones humanas que estan en
continua interaccion afectando directa e indirectamente el comportamiento de

todas las personas que forman parte de una organizacion.

1.4. Problema

Una buena economia se encuentra basada en el capital intelectual y humano,
los recursos humanos deben ser considerados como los activos mas
importantes en todas las organizaciones del sector privado y publico con o
sinfines de lucro, asi mismo las inadecuadas politicas de gestién aplicadas en
las instituciones también afectan al clima laboral por que ambos influyen en la
motivacion y rendimiento profesional, conocer los niveles del clima laboral

significara promover y repotenciar el recurso humano de la institucion a fin de
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gue las organizaciones no se vean afectadas, lo que me motivo para realizar

esta investigacion de los niveles del clima laboral y de la gestion institucional.

1.4.1. Realidad Problematica

El Centro Vacacional de Huampani es una institucion publica que pertenece al
Ministerio de Educacién, se encuentra ubicado en el KM 24.50 de la carretera

central a la altura del mercado de Chaclacayo.

El clima laboral percibido por los trabajadores de la institucion no es el
adecuado debido a que no se aprecia autonomia individual, grado de estructura
qgue impone el puesto, tipo de recompensa, consideracion, agradecimiento y
apoyo en el personal de la institucion, el 07 de octubre del 2015, se presentd
un informe de servicio de consultoria para el Diagndstico Organizacional y
Visién del Cambio del Centro Vacacional Huampani, por el Sr. Roland Estela
Rodriguez, quien en la pagina N° 6 del informe final indica que existen
deficiencias en la gestion del personal y cultura organizacional, que las
diferencias de sueldos del régimen laboral D.L. 728 y CAS provoca un clima de
resentimiento entre los trabajadores, no existe linea de carrera en la institucion,
no se realiza evaluacion de desempefio laboral, existen una alta rotacion de
personal sobre todo en las areas administrativas, debido a los ultimos cambios

de gestion.

En relacién a la gestion institucional los trabajadores perciben que si
existe organizacién, liderazgo, innovacion, evaluacion e investigacion sin
embargo son susceptibles de mejorar, los trabajadores han percibido que los
Gerentes y Jefes muchos de ellos no se encuentran capacitados para ejercer el

cargo.
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1.4.2. Formulacién del problema
1.4.2.1. Problema General

¢Cudles son los niveles del clima laboral y de la gestion institucional en los

trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 2016?

1.4.2.2. Problema Especifico

Problema especifico 1

¢,Cuales son los niveles del clima laboral en su dimensién autonomia individual

en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 20167
Problema especifico 2

¢ Cuédles son los niveles del clima laboral en su dimension grado de estructura
gue impone el puesto en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani,
20167

Problema especifico 3

¢ Cudles son los niveles del clima laboral en su dimension tipo de recompensa

en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 2016?
Problema especifico 4

¢,Cuales son los niveles del clima laboral en su dimensién consideracion
agradecimiento y apoyo en los trabajadores del Centro Vacacional de
Huampani, 20167

Problema especifico 5

¢,Cudles son los niveles de la gestion institucional en su dimensién

organizacion en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 20167
Problema especifico 6

¢, Cudles son los niveles de la gestion institucional en su dimensién liderazgoen

los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 2016?
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Problema especifico 7

¢, Cuadles son los niveles de la gestion institucional en su dimensién innovacion

en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 20167
Problema especifico 8

¢, Cudles son los niveles de la gestidn institucional en su dimensién evaluacién

en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 20167
Problema especifico 9

¢Cuéles son los niveles de la gestion institucional en su dimension

investigacion en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 2016?

1.5. Hipétesis

1.5.1. Hipotesis General

Los niveles del clima laboral y de la gestion institucional en los trabajadores del
Centro Vacacional de Huampani 2016 se ubican debajo del nivel muy bueno.
1.5.2. Hipé6tesis Especificas

Hipotesis especifica 1

Los niveles del clima laboral en su dimension autonomia individual en los

trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 2016 estan por debajo del

nivel muy bueno.
Hipotesis especifica 2

Los niveles del clima laboral en su dimension grado de estructura que impone
el puesto en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 2016 estan

por debajo del nivel muy bueno.
Hipotesis especifica 3

Los niveles del clima laboral en su dimensién tipo de recompensa en los
trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 2016 estan por debajo del

nivel muy bueno.
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Hipotesis especifica 4

Los niveles del clima laboral en su dimension consideracion, agradecimiento y
apoyo en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 2016 estan por

debajo del nivel muy bueno.
Hipétesis especifica 5

Los niveles de la gestion institucional en su dimensidon organizacion en los
trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 2016 se ubican debajo del

nivel muy bueno.
Hipotesis especifica 6

Los niveles de la gestidon institucional en su dimension liderazgo en los
trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 2016 se ubican debajo del

nivel muy bueno.
Hipotesis especifica 7

Los niveles de la gestion institucional en su dimensién innovacion en los
trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 2016 se ubican debajo del

nivel muy bueno.
Hipotesis especifica 8

Los niveles de la gestion institucional en su dimension evaluacion en los
trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 2016 se ubican debajo del

nivel muy bueno.
Hipotesis especifica 9

Los niveles de la gestion institucional en su dimension investigacion en los
trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 2016 se ubican debajo del

nivel muy bueno.
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1.6. Objetivos
1.6.1. General

Determinar los niveles del clima laboral y de la gestion institucional en los

trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 2016.

1.6.2. Especifico

Obijetivo especifico 1

Determinar los niveles del clima laboral en su dimensiéon autonomia individual

en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 2016.
Obijetivo especifico 2

Determinar los niveles del clima laboral en su dimensién grado de estructura
gue impone el puesto en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani,
2016.

Objetivo especifico 3

Determinar los niveles del clima laboral en su dimension tipo de recompensa

en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 2016.
Objetivo especifico 4

Determinar los niveles del clima laboral en su dimensién consideraciéon
agradecimiento y apoyo en los trabajadores del Centro Vacacional de
Huampani, 2016.

Objetivo especifico 5

Determinar los niveles de la gestidn institucional en su dimensién organizacion

en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 2016.
Objetivo especifico 6

Determinar los niveles de la gestion institucional en su dimension liderazgo en

los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 2016.
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Obijetivo especifico 7

Determinar los niveles de la gestion institucional en su dimensién innovacion en

los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 2016.
Obijetivo especifico 8

Determinar los niveles de la gestion institucional en su dimension evaluacion en

los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 2016.
Objetivo especifico 9

Determinar los niveles de la gestion institucional en su dimension investigacion

en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 2016.



. MARCO METODOLOGICO
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2.1. Variables
2.1.1. Definicién conceptual
2.1.1.1. Clima Laboral

Para Brunet (1999, p.29), el clima laboral es: Un filtro o un fenbmeno
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional
(estructura, liderazgo, toma de decisiones), y las tendencias motivacionales
que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la
organizacién en cuanto a productividad, satisfaccién, rotacion, ausentismo, etc.

Sus dimensiones son:
Autonomia Individual.
Grado de estructura que impone el puesto.
Tipo de recompensa.
Consideracion, agradecimiento y apoyo.
2.1.1.2. Gestién Institucional

Para Alvarado Oyarce (2001, p.54), la gestion puede entenderse como: “La
aplicacién de un conjunto de técnicas, instrumentos y 19 procedimientos en el
manejo de recursos y desarrollo de las actividades institucionales”. Sus
dimensiones segun diferentes autores son:

Organizacion.

Liderazgo.

Innovacion.

Evaluacion.

Investigacion.

2.1.2. Definicion operacional

Para medir la variable 1 clima laboral se realiz6 a través de la aplicacion de un
cuestionario de 32 preguntas compuesto por 4 dimensiones (autonomia
individual, grado de estructura que impone el puesto, tipo de recompensa,

consideracion, agradecimiento y apoyo), y 14 indicadores (iniciativa,
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autonomia, responsabilidad, desempefio, reglas, procedimiento, politicas,

incentivo, sueldos, premio, motivar, estimulo, apoyo, cooperacion).

Para medir la variable 2 gestidn institucional se realiz6 a través de la
aplicacion de un cuestionario de 33 preguntas compuesto por 5 dimensiones
(organizacion, liderazgo, innovacion, evaluacion, investigacion) y 15
indicadores (ordenar, distribuir, dosificar, habilidad, lograr objetivos, estrategia,
experimentar, cambiar, calidad, proceso, toma de decisiones, implementacion y

desarrollo).
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Tabla 1
Matriz de operacion de la variable clima laboral
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Dimensiones Indicadores items Escala

Nivel

1.- Prefiere disponer de iniciativas con sus
responsabilidades a obedecer siempre instrucciones.
Iniciativa 2.- En el puesto de trabajo me permite tomar
responsabilidades e iniciativas.
Autonomia 3.- El jefe me da autonomia para tomar las decisiones
necesarias para el desarrollo de mis actividades.
Responsabilidad  4.- El jefe del departamento confia en mi capacidad de
trabajo.
Desemperio 5.- La empresa premia el buen desempefio del trabajador.
Autonomia 6.- Mis tareas son acordes con la descripcién de mi puesto
individual de trabajo.
7.- Tengo suficiente y oportuna informacion sobre las
metas de la institucion.
8.- En este departamento se fomenta la auto-
responsabilidad mas que el control y vigilancia en cumplir
las tareas.
9.- Conozco y comprendo claramente las técnicas y
procedimientos de trabajo.
10.- Existen manuales claros sobre técnicas y
procedimientos de trabajo.
Reglas 11.- En este departamento se respetan las reglas.
Procedimientos 12.-En la institucion existen politicas que orientan como
hacer el trabajo.
Politicas 13.- En la organizacion las funciones estan claramente
definidas.
Grado de 14.- Conozco las metas que debo cumplir para lograr los
estructura que objetivos de venta del departamento.
impone el 15.- Existe confianza por parte del jefe hacia el equipo de
puesto trabajo.
16.- Recibo capacitacién para realizar mejor mi trabajo.
17.- El sueldo que gano en la empresa es satisfactorio.
Incentivos 18.- Las remuneraciones estan al nivel de los sueldos de
mis colegas en el mercado.
Sueldo 19.- Considera que recibe una remuneracion justa por las
labores desempefiadas.
20.- Los beneficios que me brindan en mi trabajo son los
adecuados.
Premio 21.- Cuando se otorgan premios es a los mejores
trabajadores.
Motivar 22.- Recibo bonificaciones por cumplir las metas del area
donde laboras.
Tipo de 23.- Cuando hay ascensos la empresa escoge a los que lo
recompensa merecen.
24.- Por mi experiencia laboral podria ganar mas en otra
empresa.
25.- El jefe apoya, ensefia y asesora en el trabajo.
26.- El area donde labora le ha otorgado algin
reconocimiento por su trabajo.
Estimulo 27.- Siente apoyo del jefe inmediato cuando se encuentra
en dificultades.
Apoyo 28.- El respeto y trato mostrado por el jefe es el adecuado.
Cooperacion 29.- El jefe es accesible a cualquier pregunta para aclarar
en caso que tenga dudas acerca del trabajo a realizar.
Consideracion 30.- En el departamento se fomenta el trabajo en equipo.
agradecimient 31.- Considera que el jefe es un generador de un buen
0y apoyo ambiente de trabajo.
32.- El jefe es imparcial y justo en sus decisiones.

5. Siempre
4.Casi
siempre

3. Aveces
2. Casi
nunca

1. Nunca

Ordinal




Tabla 2

Matriz de operacion de la variable gestion institucional
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Dimensiones

Indicadores

items

Escala

Nivel

Organizacion

Liderazgo

Innovacion

Evaluacion

Investigacion

Ordenar
Distribuir

Dosificar

Habilidad

Lograr
objetivos

Estrategias

Experimentar
Cambiar

Calidad
Proceso

Toma de
decisiones

Implementacion
Desarrollo

Proceso

1.- Las decisiones que se toman son confiables.

2.- Se favorece las buenas relaciones interpersonales creando
clima de familia.

3.- Se trabaja en equipo en la oficina.

4.- Se contribuye a crecer en el sentido de pertenencia al centro.
5.- Se posee una adecuada preparacion profesional.

6.- Conozco el proyecto institucional de esta institucion.

7.- Se programan actividades basadas en el conocimiento y las
necesidades de los trabajadores.

8.- El plan anual es un instrumento Util para organizar las distintas
actividades de la institucion.

9.- Existen espacios de participacion de las alumnas, padres y
apoderados.

10.- El jefe de tu area genera un clima adecuado de trabajo para
el personal.

11.- Las decisiones que se toman son confiables.

12.- Existe capacidad para liderar en esta institucién.

13.-Se delega las funciones en esta institucion.

14.- Se fomenta una cultura de colaboracion y trabajo en equipo
entre los trabajadores.

15.- Se mantiene un equilibrio entre los objetivos/necesidades de
la institucién y los intereses/necesidades de los trabajadores.
16.- El manejo de conflictos es el adecuado.

17.- Las mejoras conducen a alcanzar la mision y vision de la
institucion.

18.- Se aprende de los errores en la institucion.

19.- Se contagia entusiasmo para realizar cambios.

20.- Los trabajadores participan en cursos o jornadas de
perfeccionamiento y capacitacion para mejorar su trabajo.

21.- La evaluacion del PEI es participativa.

22.- Se realiza la evaluacion del plan anual.

23.- El equipo directivo se evalia de manera continua.

24.- Se elaboran instrumentos de evaluacion para monitorear la
labor del personal.

25.- Los resultados obtenidos son utilizados para tomar
decisiones que permitan mejorar la gestion de la institucion.

26.- Los mejores trabajadores son incentivados y/o premiados.
27.- El trabajo desarrollado por los trabajadores es revisado
oportuna y periédicamente por el jefe inmediato superior.

28.- Cuando un trabajador no resulta con una buena evaluacion,
se le ayuda a mejorar.

29.- Se impulsan proyectos innovadores a corto, mediano y largo
plazo.

30.- Todos los procesos administrativos se encuentran
sistematizados.

31.- Se maneja los medios y recursos tecnolégicos aplicables a la
institucion.

32.- Se gestiona recursos para proporcionar al personal insumos
para el desarrollo de la investigacion.

33.- Existe en la institucion el grupo focal, o focusgroup entre el
personal.

5. Siempre
4. Casi
siempre

3. A veces
2. Casi
nunca

1. Nunca
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2.3. Metodologia

Nuestro método de investigacion es descriptivo segun, Sanchez Carlessi y
otros (2002), consiste en describir, analizar e interpretar sisteméaticamente un
conjunto de hechos relacionados con otras variables tal como se dan en el
presente. El método descriptivo apunta a estudiar el fenbmeno en su estado
actual y en su forma natural; por tanto las posibilidades de tener un control
directo sobre las variables de estudio son minimas, por lo cual su validez

interna es discutible.

2.4. Tipo de Estudio

Segun su finalidad nuestra investigacion fue aplicada. La investigaciéon aplicada
tiene como finalidad la resolucion de problemas practicos. El propésito de
realizar aportaciones de conocimiento tedrico es secundario. Un estudio sobre
el método de lectura para nifios con dificultades perceptivas, seria un ejemplo
de esta modalidad. (Landeau Rebeca, 2007, p.55).

Nuestra investigacion segun su caracter fue descriptiva. La investigacion
descriptiva busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos
importantes de cualquier fenbmeno que se analice. Describe tendencias de

un grupo o poblacién (Hernandez, Fernandez, y Baptista, p.2006, p.103).

Nuestra investigacion segun el alcance temporal fue transversal,
recolecta datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito
es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento
dado (o describir comunidades eventos, fendmenos o contextos y es como
tomar una fotografia de algo que sucede. (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2010, p.151).

2.5. Disefio de Investigacion

Nuestro disefio de investigacion fue descriptivo. Tienen como  objetivo
indagar la incidencia y los valores en que se manifiestan una 0 mas
variables (dentro del enfoque cuantitativo) o ubicar, categorizar y

proporcionar una vision de una comunidad, un evento, un contexto, un
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fendbmeno o una situacién (describirla, como su nombre lo indica, dentro

del enfoque cualitativo).

El procedimiento consiste en medir o0 ubicar a un grupo de
personas, objetos, situaciones, contextos, fendmenos, en una variable o
concepto  (generalmente m&s de una variable 0 concepto) y
proporcionar su descripcion. Son, por lo tanto, estudios puramente
descriptivos 'y cuando establecen hipoétesis, éstas son también descriptivas.

(Hernandez Sampieri, Roberto y otros).

Su esquema fue el siguiente:

Donde:

M = Muestra o grupo a ser observado

O = Observacioén o informacion que se recoge de la muestra
ldentificacion de Variables

Variable 1: Clima Laboral

Variable 2: Gestion Institucional

2.6. Poblacion

Un aspecto importante, es definir con claridad y de modo especifico la
poblacién objetivo de la investigacion. Para ello se debe tener determinadas las
caracteristicas de los elementos que posibiliten identificar la pertenencia o no a

la poblacion objetivo segun Hernandez, R. (2006).

Nuestra poblacion estuvo conformada por 150 trabajadores entre
Administrativos y Operativos de los regimenes laborales del Decreto Legislativo

N° 728 y del Decreto Legislativo N° 1057 Contrato Administrativo de Servicios.
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2.6.1. Muestra

Nuestra muestra fue probabilistica, que se basan en principios estadisticos y
reglas aleatorias. No estdn sujetas a la voluntad y arbitrariedad del
investigador (Hernandez Sampieri, y otros).

Este tipo de muestra es la mas recomendable, puesto que representa
mejor a la poblacion el cual fue probabilistica aplicado por la siguiente formula

de Hernandez Sampieri.

n = n’ = 400 = 109

1+n’/N 1+400/150
Por consiguiente, el tamafio de nuestra muestra fue de 109 personas

2.6.2. Muestreo

El muestreo que se realizé en nuestro estudio fue a través del método de
muestreo aleatorio simple, en este tipo de muestreo cada elemento de la

poblacién tiene las mismas posibilidades de que se le incluya (Lind Douglas A).

Para aplicar las encuestas a nuestra unidad de analisis seguiremos los

siguientes pasos:

De nuestra poblacion del50 trabajadores. Se eligié una muestra de 109
personas. Una forma de asegurarse de que todos los trabajadores de la
poblacion obtuvieran las mismas posibilidades de haber sido elegidos,
consistid en escribir los nombres de cada trabajador en un papel (150) y
depositarlos todos en una caja. Después de mezclarlos, se efectia la primera
seleccién tomando un papel de la caja sin mirarlo. Se repitié este proceso hasta

terminar de elegir la muestra de 109 trabajadores.

2.7. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos
La técnica que utilizamos en nuestra investigacion fue la encuesta y su

instrumento fue el cuestionario.

La variable 1 clima laboral consta en un cuestionario de 32 items y la

variable 2 gestion institucional tuvo 33 items. El cuestionario de la variable
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1clima laboral y de la variable 2 gestidn institucional ha sido elaborado por la

tesista.

Los cuestionarios fueron de tipo Likert con preguntas cerradas cuyas

alternativas de respuestas para cada item fueron:

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

Estas alternativas de respuestas para el tratamiento estadisticos

obtuvieron una escala numérica de 1, 2, 3, 4, 5 los cuales nos facilitara el

analisis respectivos.

Validacion y confiabilidad del instrumento

La validacion de nuestros cuestionarios se dio a través del juicio de tres

expertos metododlogos especialistas en elaboracion de

recoleccion de datos, especialmente de nuestra Universidad César Vallejo.

instrumentos de

Para la confiabilidad del instrumento, los dos cuestionarios fueron

sometidos al coeficiente Alfa de Cronbach a través del sistema estadistico,

utilizando el programa IBM SPSS. Como resultado se obtuvieron que la

confiabilidad fuera elevada.

Validacion de instrumento | Nombres y Apellidos Resultado
Experto 1 Dr. Alejandro Efrain Gémez Bricefio | Aplicable
Experto 2 Dr. Freddy Antonio Ochoa Tataje Aplicable
Experto 3 Dra. Noemi Mendoza Retamozo Aplicable
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2.8. Métodos de analisis de datos

Para la presente tesis, las técnicas que se aplicaron para el procesamiento y

andlisis de datos fueron las siguientes:
Intervalos de igualdad amplitud
Andlisis de frecuencia y porcentual
Desviacion estandar
Media
Intervalos de igualdad amplitud

Para el procesamiento y analisis de nuestras hipotesis descriptivas,
hemos utilizados los intervalos de igual amplitud, obtuvimos los puntos de
cortes, es decir encontramos las cantidades precisas que ubican a nuestras
observaciones en cada una de las categorias que son deficiente, regular,

bueno, muy bueno y excelente.

Asi mismo, con los intervalos de igual amplitud, encontramos el numero
de sujeto (frecuencia) en deficiente, regular, bueno, muy bueno y excelente
para nuestra variable. Estos datos fueron ubicados en una tabla de distribucién
en la que sometidos al andlisis de frecuencia y porcentual se hallaron los
porcentajes validos y los porcentajes acumulados. Del mismo modo obtuvimos

el promedio por la desviacién estandar para cada caso.

Con los intervalos de igual amplitud y el andlisis de frecuencia y

porcentual, encontramos:
Desviaciéon estandar

Esta media de dispersion nos sirvio para hallar el grado de
homogeneidad de los valores individuales con respecto al promedio en los

siguientes casos:

El nivel del clima laboral y de la gestion institucional en los trabajadores
del Centro Vacacional de Huampani, en el afio 2016.
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El nivel del clima laboral en su dimensién autonomia individual en los

trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, en el afio 2016.

El nivel del clima laboral en su dimension grado de estructura que
impone el puesto en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, en el
afno 2016.

El nivel del clima laboral en su dimension tipo de recompensa en los

trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, en el afio 2016.

El nivel del clima laboral en su dimensiébn reconocimiento,
agradecimiento y apoyo de los trabajadores del Centro Vacacional de

Huampani en el afio 2016.

El nivel de la gestion institucional en su dimension organizacion en los

trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, en el afio 2016.

El nivel de la gestion institucional en su dimension liderazgo en los

trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, en el afio 2016.

El nivel de la gestidn institucional en su dimension innovacién en los

trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, en el afio 2016.

El nivel de gestion institucional en su dimension evaluacion en los

trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, en el afio 2016.

El nivel de gestién institucional en su dimension investigacién en los

trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, en el afio 2016.

La desviacion estandar fue precisada mediante la siguiente formula:

v Y (X1 = X2)?
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Doénde:
o) = Desviacion estandar
\/ = Raiz cuadrada
X1 = Suma de todos los datos
X = Promedio (media aritmética)
N = NUmero de datos
Promedio

El valor de cada promedio se obtuvo a través de la siguiente expresion:

X1
X =
N
Dénde:
X = Promedio (media aritmética)
X1 = Suma de todos los datos
N = Numero de datos

El método de andlisis de datos fue centrado en la estadistica descriptiva,
por lo gue se buscé elaborar tablas de frecuencias para encontrar
porcentualidades, asi mismo se obtuvo la media aritmética, la mediana y

desviacion estandar.
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3.1. Descripcion

3.1.1. De la hipotesis general (H1)

76

Tabla 3
Niveles del clima laboral y la gestion institucional en los trabajadores.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Media DES\{IaCIOH
acumulado estandar
Deficiente 0<=69 1 5 5
Regular 70 - 90 61 28.0 28.4
Bueno 91-111 70 321 60.6
Validos
Muy bueno 112 - 132 54 24.8 85.3
Excelente 133 -153 32 14.7 100.0
Total 218 100.0 106.62 20.315

Interpretacion:

En la tabla 3 se puede observar que el 60.6% de los trabajadores percibe el

clima laboral y gestion institucional por debajo del nivel muy bueno, con un
promedio de 106.62 y una desviacion estandar de 20.32.

30

207

Porcentaje

107

o T

T
Excelente Muy bueno

T
Bueno

T
Regular

—{0.46%F—
B

Deficiente

Figura 1 Niveles del clima laboral y de la gestion institucional en los

trabajadores.

En la figura 1 se observa que la mayoria de los trabajadores (32.11%), se

ubican debajo del nivel Muy Bueno. Con un proceso de especializacion y

monitoreo podrian pasar al nivel Muy Bueno.
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3.1.2. De la hipotesis especifica (H2)

Tabla 4
Niveles del clima laboral en su dimensiéon autonomia individual en los
trabajadores.

Porcentaje Desviacion

Frecuencia Porcentaje .
acumulado pedia €standar

Deficiente 0<= 20 4 3.7 3.7
Regular 21-25 26 23.9 27.5
) Bueno 26 — 30 45 41.3 68.8
Validos
Muy bueno 31 - 35 23 21.1 89.9
Excelente 36 —40 11 10.1 100.0
Total 109 100.0 28.90 4.455

Interpretacion:

En la tabla 4 se puede observar que el 68.8% de los trabajadores percibe la
autonomia individual por debajo del nivel muy bueno, con un promedio de

28.90 y una desviacion estandar de 4.46.

507

40

Porcentaje

204 41.28%
23.85%
21.10%
10.09%
3.67%
o T T T T T
Excelente Muy bueno Bueno Regular Deficiente

Autonomia Individual (agrupado)

Figura 2 Niveles del clima laboral en su dimension autonomia individual en los
trabajadores.

En la figura 2 se observa que la mayoria de los trabajadores (41.28%), se
ubican debajo del nivel Muy Bueno. Con un proceso de especializacion vy

monitoreo podrian pasar al nivel Muy Bueno.
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3.1.3. De la hipétesis especifica (H3)

Tabla 5
Niveles del clima laboral en su dimension grado de estructura que impone el
puesto en los trabajadores.

Porcentaje Desviacion

FrecuenciaPorcentaje .
acumulado pedia €standar

Deficiente 0<=14 4 3.7 3.7
Regular 15-21 24 22.0 25.7
) Bueno 22 -28 52 47.7 73.4
Validos
Muy bueno 29 - 35 19 17.4 90.8
Excelente 36 - 42 10 9.2 100.0
Total 109 100.0 25.68 6.169

Interpretacion:

En la tabla 5 se puede observar que 73.4% de los trabajadores percibe el grado
de estructura que impone el puesto por debajo del nivel muy bueno, con un

promedio de 25.68 y una desviacion estandar de 6.17.

S0

30—

Porcentaje

47.71%
207
104 22.02%
17.43%
9.17 %
3.67%
o T T T T T
Excelente Muy bueno Bueno Regular Deficiente

Grado de estructura que impone el puesto (agrupado)

Figura 3 Niveles del clima laboral en su dimension grado de estructura que
impone el puesto en los trabajadores.

En la figura3 se observa que la mayoria de los trabajadores (47.71%), se
ubican debajo del nivel Muy Bueno. Con un proceso de especializacion y
monitoreo podrian pasar al nivel Muy Bueno.
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3.1.4. De la hipétesis especifica (H4)

Tabla 6
Niveles del clima laboral en su dimensién tipo de recompensa en los
trabajadores.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Desviacion
acumulado Media estandar
Deficiente 0<=16 2 1.8 1.8
Regular 17 - 22 32 29.4 31.2
Validos Bueno 23-28 56 51.4 82.6
Muy bueno 29 -34 16 14.7 97.2
Excelente 35-40 3 2.8 100.0
Total 109 100.0 24.61 4.487

Interpretacion:

En la tabla 6se puede observar que el 54.1% de los trabajadores percibe el tipo
de recompensa por debajo del nivel muy bueno, con un promedio de 24.61 y

una desviacion estandar de 4.49.

60—

50—

40—

307

Porcentaje

51.38%
20—
29.36%
10
14.68%
o [[T75% | | ; [1.83%]
Excelente Muy bueno Bueno Regular Deficiente

Tipo de recompensa (agrupado)

Figura 4 Niveles del clima laboral en su dimension tipo de recompensa en los
trabajadores.

En la figura 4 se observa que la mayoria de los trabajadores (51.38%), se
ubican debajo del nivel Muy Bueno. Con un proceso de especializacion y

monitoreo podrian pasar al nivel Muy Bueno.
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3.1.5. De la hipétesis especifica (H5)

Tabla 7
Niveles del clima laboral en su dimensién consideracién, agradecimiento y
apoyo en los trabajadores.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Desviacion
acumulado Media estandar
Deficiente 0<=13 5 4.6 4.6
Regular 14 - 20 30 27.5 32.1
VélidosBueno 21-27 50 45.9 78.0
Muy bueno 28 - 34 11 10.1 88.1
Excelente 35-41 13 11.9 100.0
Total 109 100.0 24.46 6.469

Interpretacion:

En la tabla 7se puede observar que el 78.0% de los trabajadores percibe
consideracion, agradecimiento y apoyo por debajo del nivel muy bueno, con un

promedio de 24.46 y una desviacion estandar de 6.47.

507

40—

30—

Porcentaje

45.87%
207

10—

11.93% 10.09%

4.59%

T T T T T
Excelente Muy bueno Bueno Regular Deficiente

Consideracion, agradecimiento y apoye (agrupado)

Figura 5 Niveles del clima laboral en su dimension consideracion,
agradecimiento y apoyo en los trabajadores.

En la figura 5se observa que la mayoria de los trabajadores (45.87%), se
ubican debajo del nivel Muy Bueno. Con un proceso de especializacion y

monitoreo podrian pasar al nivel Muy Bueno.
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3.1.6. De la hipétesis especifica (H6)

Tabla 8
Niveles de la gestion institucional en su dimension organizacion en los
trabajadores.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Media Desylacmn
acumulado estandar

Deficiente 0<=23 5 4.6 4.6
Regular 24 -31 31 28.4 33.0

) Bueno 32-39 32 29.4 62.4

Vélidos

Muy bueno 40 - 47 25 22.9 85.3
Excelente 48 - 55 16 14.7 100.0
Total 109 100.0 36.57 8.067

Interpretacion:

En la tabla 8se puede observar que el 62.4% de los trabajadores percibe que la
organizacién se encuentra por debajo del nivel muy bueno, con un promedio de

36.57 y una desviacién estandar de 8.07.

30

20

Porcentaje

22.94%

14.68%

4.59%

] I I I I
Excelente Muy bueno Bueno Regular Deficiente
Organizacion (agrupado)

Figura 6 Niveles de la gestion institucional en su dimension organizacion en los
trabajadores.

En la figura 6 se observa que la mayoria de los trabajadores (29.36%), se
ubican debajo del nivel Muy Bueno. Con un proceso de especializacion y

monitoreo podrian pasar al nivel Muy Bueno.
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3.1.7. De la hipétesis especifica (H7)

Tabla 9
Niveles de la gestidon institucional en su dimension liderazgo en los
trabajadores.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Desviacion
acumulado Media estandar
Deficiente 0<=11 9 8.3 8.3
Regular 12-15 44 40.4 48.6
VélidosBueno 16 -19 36 33.0 81.7
Muy bueno 20 - 23 19 17.4 99.1
Excelente 24 - 27 1 9 100.0
Total 109 100.0 16.29 3.215

Interpretacion:

En la tabla 9se puede observar que el 48.6% de los trabajadores percibe a
liderazgo por debajo del nivel muy bueno, con un promedio de 16.29 y una

desviacion estandar de 3.22.
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Liderazgo (agrupado)

Figura 7 Niveles de la gestion institucional en su dimensién liderazgo en los
trabajadores.

En la figura 7 se observa que la mayoria de los trabajadores (40.37%), se
ubican debajo del nivel Muy Bueno. Con un proceso de especializacion vy

monitoreo podrian pasar al nivel Muy Bueno.
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3.1.8. De la hipétesis especifica (H8)

Tabla 10
Niveles de la gestion institucional en su dimension innovacién en los
trabajadores

FrecuenciaPorcentaje Porcentaje Desviacién
acumulado,vIedia estandar
Deficiente 0<=7 5 4.6 4.6
Regular 8-10 15 13.8 18.3
VélidosBueno 11-13 56 51.4 69.7
Muy bueno 14 -16 26 23.9 93.6
Excelente 17 -19 7 6.4 100.0
Total 109 100.0 12.57 2.518

Interpretacion:

En la tabla 10 se puede observar que el 69.7% de los trabajadores percibe a la
innovacion por debajo del nivel muy bueno, con un promedio de 12.57 y una

desviacion estandar de 2.52.
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Figura 8 Niveles de la gestién institucional en su dimensién innovacién en los
trabajadores.

En la figura 8 se observa que la mayoria de los trabajadores (51.38%), se
ubican debajo del nivel Muy Bueno. Con un proceso de especializacion y

monitoreo podrian pasar al nivel Muy Bueno.
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3.1.9. De la hipétesis especifica (H9)

Tabla 11
Niveles de la gestion institucional en su dimension evaluaciéon en los

trabajadores.

Frecuencia PorcentajePorcentaje Media Desviacion

acumulado estandar

Deficiente 0<=14 1 .9 9
Regular 15-20 11 10.1 11.0

~ Bueno 21-26 50 45.9 56.9

Validos

Muy bueno 27 - 32 42 38.5 95.4
Excelente 33-38 5 4.6 100.0
Total 109 100.0 25.65 4.924

Interpretacion:

En la tabla 11 se puede observar que el 56.9% de los trabajadores
percibe la evaluacién por debajo del nivel muy bueno, con un promedio de

25.65 y una desviacion estandar de 4.92.
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Figura 9 Niveles de la gestion institucional en su dimensién evaluaciéon en los
trabajadores

En la figura 9 se observa que la mayoria de los trabajadores (45.87%), se
ubican debajo del nivel Muy Bueno. Con un proceso de especializacion y

monitoreo podrian pasar al nivel Muy Bueno.
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3.1.10. De la hipétesis especifica (H10)

Tabla 12 Niveles de la gestion institucional en su dimension investigacion en
los trabajadores.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Desviacion
acumulado . estandar
Media
Deficiente 0<=9 1 9 9
Regular 10-13 15 13.8 14.7
Bueno 14-17 49 45.0 59.6
Validos
Muy bueno  18-21 35 321 91.7
Excelente 22-25 9 8.3 100.0
Total 109 17.09 3.222

Interpretacion:

En la tabla N° 10 se puede observar que el 59.6% de los trabajadores percibe
la investigacion por debajo del nivel muy bueno, con un promedio de 17.09 y
una desviacion estandar de 3.22.
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Figura 10 Niveles de la gestion institucional en su dimension investigacion en
los trabajadores.

En la figura N° 10 se observa que la mayoria de los trabajadores (44.95%),
se ubican debajo del nivel Muy Bueno. Con un proceso de especializacion *-

monitoreo podrian pasar al nivel Muy Bueno.



IV. Discusion
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En cuanto a la hipétesis general, los resultados permiten observar que el nivel
del clima laboral y la gestion institucional se ubica por debajo del nivel Muy
Bueno debido a que el promedio de las puntuaciones es de 106.62 con una
desviacién estandar de 20.32 arribando asi al nivel Bueno. Como se puede
observar en la tabla N° 1, el clima laboral y la gestion institucional se ubican por
debajo del nivel Muy Bueno. Estos resultados, tienen similitud con el Clima
laboral y Percepcion de la Imagen Institucional hallado por Quispe (2014),
quien en una de las conclusiones de su tesis dice: “El clima laboral impacta
significativamente la percepcién de gestion, nivel académico y servicios del

Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Juan Velasco Alvarado”.

Referente a la hipdtesis especifica 1, los resultados permiten observar
qgue el nivel del clima laboral en su dimension autonomia individual se ubican
por debajo del nivel Muy Bueno debido a que el promedio de las puntuaciones
es de 28.90 con una desviacion estandar de 4.46 arribando asi al nivel Bueno.
Como se puede observar en la tabla N° 2, el clima laboral en su dimension
autonomia individual se ubican por debajo del nivel Muy Bueno. Estos
resultados, no tienen similitud con nivel del clima laboral hallado por Alvarado
y Rojas (2014), quien en una de las conclusiones de su tesis dice: “la
dimension de Autonomia Individual del Clima Laboral en un nivel de bueno
representa el 51.9% seguido de regular que representa un 36.5% y finalmente

deteriorado que representa un 11.5%.”.

En relacién a la hipétesis especifica 2, los resultados permiten observar
gue el nivel del clima laboral en su dimension grado de estructura que impone
el puesto se ubican por debajo del nivel Muy Bueno debido a que el promedio
de las puntuaciones es de 25.68 con una desviacion estandar de 6.17
arribando asi al nivel Bueno. Como se puede observar en la tabla N° 3, el clima
laboral en su dimension grado de estructura que impone el puesto se ubican
por debajo del nivel Muy Bueno. Estos resultados, no tienen similitud con lo
hallado por Alvarado y Rojas (2014), quien en una de las conclusiones de su
tesis dice: “En cuanto al objetivo especifico 2, la dimension de grado de
estructura que impone el puesto del Clima Laboral en un nivel de regular

representa el 55.8% seguido del nivel bueno que representa un 44.2%.”.
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De acuerdo a la hipotesis especifica 3, los resultados permiten observar
que el nivel del clima laboral en su dimensién tipo de recompensa se ubican
por debajo del nivel Muy Bueno debido a que el promedio de las puntuaciones
es de 24.61 con una desviacion estandar de 4.49 arribando asi al nivel Bueno.
Como se puede observar en la tabla N° 4, el clima laboral en su dimension tipo
de recompensa se ubican por debajo del nivel Muy Bueno. Estos resultados
tienen similitud con Administracion del Talento Humano hallado por Torres
(2013), quien en una de las conclusiones de su tesis dice: “No se esta
satisfecho con el reconocimiento y recompensa a la labor realizada (57.2% y

60.3% respectivamente)”.

En relacion a la hipétesis especifica 4, los resultados permiten observar
que el nivel del clima laboral en su dimensién consideracion, agradecimiento y
apoyo se ubican por debajo del nivel Muy Bueno debido a que el promedio de
las puntuaciones es de 24.46 con una desviacion estandar de 6.47 arribando
asi al nivel Bueno. Como se puede observar en la tabla N° 5, el clima laboral en
su dimension consideracion, agradecimiento y apoyo se ubican por debajo del
nivel Muy Bueno. Estos resultados aun cuando corresponden a directores y
docentes, tienen similitud con lo hallado por Albafil (2015), quien en una de
las conclusiones de su tesis dice: “La evaluacién global del clima en opinién
de los docentes encuestados va de regular a bueno en la institucién, no
obstante no es del todo satisfactorio, dado que los factores relevantes del clima
laboral como el reconocimiento que reciben por parte de la comunidad
educativa de la institucion es de tendencia entre regular a muy bajo asi como
el reconocimiento que reciben los profesores por parte del equipo directivo que
va de regular a bajo.” asi mismo indica “El reconocimiento percibido por los
docentes por parte de la comunidad educativa de la institucion es de tendencia
entre regular a muy bajo, mientras que el reconocimiento que perciben los
profesores por parte del equipo directivo va de regular a bajo en un 86.2%, a
pesar que este factor constituye el elemento basico de la motivacion humana
para mejorar el desempefio y hace que las personas se sientan satisfechas y

motivadas en el trabajo.”
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Referente a la hipotesis especifica 5, los resultados permiten observar
que el nivel de la gestion institucional en su dimensidn organizacion se ubican
por debajo del nivel Muy Bueno debido a que el promedio de las puntuaciones
es de36.57 desviacion estandar 8.07.Como se puede observar en la tabla N° 6,
el clima laboral en su dimensiéon consideracion, agradecimiento y apoyo se
ubican por debajo del nivel Muy Bueno. Estos resultados, tienen similitud con
lo hallado por Elera (2010),El clima institucional, correspondiente en el disefio
organizacional, influye en un 43.8% sobre la gestion institucional de la sede
administrativa de la UGEL N° 01 Lima sur, con lo que se cumple con la

hipoétesis planteada en la investigacion, al 95% de confianza

En cuanto a la hipétesis especifica 6, los resultados permiten observar
que el nivel de la gestion institucional en su dimension liderazgo se ubican por
debajo del nivel Muy Bueno debido a que el promedio de las puntuaciones es
de 16.29 con una desviacion estandar de 3.22 arribando asi al nivel Bueno.
Como se puede observar en la tabla N° 7, la gestién institucional en su
dimensién planificacion estratégica se ubican por debajo del nivel Muy Bueno.
Estos resultados, tienen similitud con lo hallado por Molocho (2010), quien
en una de las conclusiones de su tesis dice: “El clima institucional, expresado
en el potencial humano, influye en un 43.8% sobre la gestion institucional de la
sede administrativa de la UGEL N° 01 Lima sur, con lo que se cumple con la

hipotesis planteada en la investigacion, al 95% de confianza.”.

Referente a la hipétesis especifica 7, los resultados permiten observar
gue el nivel de la gestion institucional en su dimensién innovacion se ubican por
debajo del nivel Muy Bueno debido a que el promedio de las puntuaciones es
de 12.57 con una desviacion estandar de 2.52 arribando asi al nivel Bueno.
Como se puede observar en la tabla N° 8, la gestidon institucional en su
dimensién innovacion se ubican por debajo del nivel Muy Bueno. Estos
resultados tienen similitud con la calidad de servicio hallado por Areche
(2013), quien en una de las conclusiones de su tesis dice: “Existe una
relacion significativa entre la calidad del servicio educativo y la innovacion de la
gestidon institucional, resultando una relacion positiva y alta.” Por lo que la

innovacion tiene relacién con la calidad.



90

En relacion a la hipétesis especifica 8, los resultados permiten observar
que el nivel de la gestion institucional en su dimensién evaluacion se ubican por
debajo del nivel Muy Bueno debido a que el promedio de las puntuaciones es
de 25.65 con una desviacion estandar de 4.92 arribando asi al nivel Bueno.
Como se puede observar en la tabla N° 9, la gestidn institucional en su
dimensién evaluacion se ubican por debajo del nivel Muy Bueno. Estos
resultados tienen similitud con el desempefio docente hallado por Areche
(2013). Se halla una relacién significativa entre la calidad en el servicio
educativo y la evaluacion en la gestion institucional, con una relacion positiva y

alta.

En relacion a la hipétesis especifica 9, los resultados permiten observar
que el nivel de la gestion institucional en su dimensioén investigacién se ubican
por debajo del nivel Muy Bueno debido a que el promedio de las puntuaciones
es de 17.09 con una desviacion estandar de 3.22 arribando asi al nivel Bueno.
Como se puede observar en la tabla N° 10, la gestion institucional en su
dimensién investigacion se ubican por debajo del nivel Muy Bueno. Estos
resultados tienen similitud con el desempefio docente hallado por Areche
(2013).Existe una relacién significativa entre la calidad en el servicio educativo

y la investigacion en la gestion institucional, siendo tal relacion positiva y alta.
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Primero: Se concluyé que el nivel de clima laboral y de la gestion institucional
en los trabajadores del Centro Vacacional Huampani afio 2016, se ubica por
debajo del nivel Muy Bueno, porque el promedio de las puntuaciones de las
variables clima laboral y la gestion institucional es de 106.62, llegando asi al

nivel Bueno.

Segundo: Se comprob6o que el nivel de clima laboral en su dimensién
autonomia individual en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani
afio 2016, se ubica por debajo del nivel Muy Bueno, porque el promedio de las
puntuaciones en la dimension autonomia individual es de 28.90, llegando asi al

nivel Bueno.

Tercero: Se encontré que el nivel de clima laboral en su dimensién grado de
estructura que impone el puesto en los trabajadores del Centro Vacacional de
Huampani afio 2016, se ubica por debajo del nivel Muy Bueno, porque el
promedio de las puntuaciones en la dimension grado de estructura que impone

el puesto es de 25.68, llegando asi al nivel Bueno.

Cuarto: Se determind que el nivel de clima laboral en su dimension tipo de
recompensa en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani afio
2016, se ubica por debajo del nivel Muy Bueno, porque el promedio de las
puntuaciones en la dimensién tipo de recompensa es de 24.61, llegando asi al

nivel Bueno.

Quinto: Se hallé que el nivel de clima laboral en su dimensién consideracion,
agradecimiento y apoyo en los trabajadores del Centro Vacacional de
Huampani afio 2016, se ubica por debajo del nivel Muy Bueno, porque el
promedio de las puntuaciones en la dimension consideracién, agradecimiento y

apoyo es de 24.46, llegando asi al nivel Bueno.

Sexto: Se comprobd que el nivel de la gestidon institucional en su dimension
organizacién en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani afio
2016, se ubica por debajo del nivel Muy Bueno, porque el promedio de las
puntuaciones en la dimension organizacion es de 36.57, llegando asi al nivel

Bueno.
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Séptimo: Se concluyd nivel de la gestion institucional en su dimension
Liderazgo en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani afio 2016,
se ubica por debajo del nivel Muy Bueno, porque el promedio de las
puntuaciones en la dimension liderazgo es de 16.29, llegando asi al nivel

Bueno.

Octavo: Se encontré que el nivel de la gestion institucional en su dimension
innovacion en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani afio 2016,
se ubica por debajo del nivel Muy Bueno, porque el promedio de las
puntuaciones en la dimension innovacion es de 12.57, llegando asi al nivel

Bueno.

Noveno: Se determin6 que el nivel de la gestidn institucional en su dimension
evaluacion en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani afio 2016,
se ubica por debajo del nivel Muy Bueno, porque el promedio de las
puntuaciones en la dimensién evaluacion es de 25.65, llegando asi al nivel

Bueno.

Décimo: Finalmente se comprobé que el nivel de la gestién institucional en su
dimension investigacion en los trabajadores del Centro Vacacional de
Huampani afio 2016, se ubica por debajo del nivel Muy Bueno, porque el
promedio de las puntuaciones en la dimension investigacion es de 17.09,

llegando asi al nivel Bueno.
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Se recomienda asegurar un adecuado clima laboral a los trabajadores, toda
vez que los recursos humanos deben ser considerados como los activos mas
importantes en todas las organizaciones porque una buena economia se

encuentra basada en el capital intelectual y humano.

Mantener la autonomia individual del personal es muy importante, para
gue se sienta satisfecho, siendo ésta condicién un punto de partida para que el

trabajador inicie bien sus labores.

Mejorar el reconocimiento al personal por su eficacia o productividad e
incrementar la comunicacion especialmente cuando se asignan las tareas a

realizar.

Se deberia implementar una escala remunerativa para el personal
acorde al mercado, con la finalidad de no seguir generando un clima de
resentimientos, asi mismo es necesario realizar capacitaciones de

actualizacion para un mejor rendimiento y satisfaccion de los trabajadores.

Los Directores, coordinadores y jefes de areas deberian ser elegidos por
su capacidad y experiencia en gestion publica y sobre todo en ser lideres con
vision de trabajo en equipo, para que asi el personal sienta un apoyo y se

comprometa con el trabajo a realizar.

Seria necesario realizar evaluaciones continuas a fin de mejorar la
calidad en los servicios prestados a los clientes internos y externos en beneficio

de la institucion.

Mejorar la gestidn institucional sobre la base de una buena organizacion,

innovar la infraestructura de la institucion.
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TITULO: Niveles del clima laboral y de la gestion institucional en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 2016

AUTOR: Yinela Carmen Espiritu Gonzales

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

Problema principal:

¢ Cuéles son los niveles del clima laboral y de la gestion institucional
en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani, 2016?

Problemas secundarios:
Problema especifico 1

¢Cuales son los niveles del clima laboral en su dimensién autonomia
individual en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani,
20167

Problema especifico 2

¢ Cuales son los niveles del clima laboral en su dimension grado de
estructura que impone el puesto en los trabajadores del Centro
Vacacional de Huampani, 20167

Problema especifico 3

¢ Cudles son los niveles del clima laboral en su dimensioén tipo de
recompensa en los trabajadores del Centro Vacacional de
Huampani, 20167

Problema especifico 4

¢ Cudles son los niveles del clima laboral en su dimensién
consideracion agradecimiento y apoyo en los trabajadores del Centro
Vacacional de Huampani, 20167

Problema especifico 5

¢ Cudles son los niveles de la gestion institucional en su dimensién
organizacion en los trabajadores del Centro Vacacional de
Huampani, 20167

Problema especifico 6

¢ Cudles son los niveles de la gestion institucional en su dimensién
liderazgo en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani,

Objetivo general:

Determinar los niveles del clima laboral y de la gestion
institucional en los trabajadores del Centro Vacacional de
Huampani, 2016.

Objetivos especificos:
Objetivo especifico 1

Determinar los niveles del clima laboral en su dimension
autonomia individual en los trabajadores del Centro Vacacional
de Huampani, 2016.

Objetivo especifico 2

Determinar los niveles del clima laboral en su dimensién grado
de estructura que impone el puesto en los trabajadores del
Centro Vacacional de Huampani, 2016.

Objetivo especifico 3

Determinar los niveles del clima laboral en su dimensién tipo de
recompensa en los trabajadores del Centro Vacacional de
Huampani, 2016.

Objetivo especifico 4

Determinar los niveles del clima laboral en su dimensién
consideracion agradecimiento y apoyo en los trabajadores del
Centro Vacacional de Huampani, 2016.

Objetivo especifico 5

Determinar los niveles de la gestion institucional en su
dimension organizacién en los trabajadores del Centro
Vacacional de Huampani, 2016.

Objetivo especifico 6

Determinar los niveles de la gestion institucional en su
dimensién liderazgoen los trabajadores del Centro Vacacional de

Hipotesis general:

Los niveles del clima laboral y de la gestion institucional en los trabajadores del
Centro Vacacional de Huampani 2016 se ubican debajo del nivel muy bueno.

Hipotesis especificas:
Hipétesis especifica 1

Los niveles del clima laboral en su dimension autonomia individual en los
trabajadores del Centro Vacacional de Huampani 2016 estan por debajo de muy
bueno.

Hipétesis especifica 2

Los niveles del clima laboral en su dimensién grado de estructura que impone el
puesto en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani 2016 estan por
debajo de muy bueno.

Hipétesis especifica 3

Los niveles del clima laboral en su dimensién tipo de recompensa en los trabajadores
del Centro Vacacional de Huampani 2016 estan por debajo de muy bueno.

Hipétesis especifica 4

Los niveles del clima laboral en su dimensién consideracién agradecimiento y apoyo
en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani 2016 estan por debajo de
muy bueno.

Hipétesis especifica 5

Los niveles de la gestion institucional en su dimension organizacion en los
trabajadores del Centro Vacacional de Huampani 2016 se ubican debajo del nivel
muy bueno.

Hipotesis especifica 6

Los niveles de la gestion institucional en su dimensién liderazgo en los trabajadores
del Centro Vacacional de Huampani 2016 se ubican debajo del nivel muy bueno.




20167
Problema especifico 7

¢Cuales son los niveles de la gestion institucional en su dimension
innovacion en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani,
20167

Problema especifico 8

¢Cuales son los niveles de la gestién institucional en su dimension
evaluacion en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani,
20167

Problema especifico 9

¢ Cuales son los niveles de la gestion institucional en su dimensién
investigacion en los trabajadores del Centro Vacacional de
Huampani, 201672

Huampani, 2016.
Objetivo especifico 7

Determinar los niveles de la gestion institucional en su
dimension innovacion en los trabajadores del Centro Vacacional
de Huampani, 2016.

Objetivo especifico 8

Determinar los niveles de la gestion institucional en su
dimension evaluacion en los trabajadores del Centro Vacacional
de Huampani, 2016.

Objetivo especifico 9

Determinar los niveles de la gestion institucional en su
dimension investigacion en los trabajadores del Centro
Vacacional de Huampani, 2016.

Hipétesis especifica 7
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Los niveles de la gestion institucional en su dimension innovacién en los trabajadores
del Centro Vacacional de Huampani 2016 se ubican debajo del nivel muy bueno.

Hipétesis especifica 8

Los niveles de la gestion institucional en su dimensién evaluacién en los trabajadores
del Centro Vacacional de Huampani 2016 se ubican debajo del nivel muy bueno.

Hipétesis especifica 9

Los niveles de la gestion institucional en su dimension investigacion en los

trabajadores del Centro Vacacional de Huampani 2016 se ubican debajo del nivel

muy bueno.

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

TIPO:
Por su finalidad fue aplicada

Por su caracter fue descriptiva
Por su alcance temporal fue transversal

DISENO:
Descriptivo simple

METODO:

Estadistica descriptiva

POBLACION:

150 trabajadores de los regimenes laborales del D.L. 1057 Y
D.L. 728

TIPO DE MUESTRA:
Nuestra muestra fue probabilistica
TAMANO DE MUESTRA:

109 trabajadores de acuerdo a la férmula de Hernandez
Sampieri.

Variable 1: Clima Laboral
Técnicas: La encuesta.

Instrumentos: El cuestionario.
Autor: Yinela Carmen Espiritu Gonzales

Afio: 2016
Monitoreo: Yinela Carmen Espiritu Gonzales

Ambito de Aplicacién: Centro Vacaciona de Huampani
Forma de Administracion: Individual

Variable 2: Gesti6n Institucional.

Técnicas: La encuesta.

Instrumentos: El cuestionario.

Autor: Yinela Carmen Espiritu Gonzales

Afio: 2016

Monitoreo: Yinela Carmen Espiritu Gonzales

Ambito de Aplicacién: Centro Vacaciona de Huampani

Forma de Administracién:Individual
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Anexo 2. Matriz de datos parala confiabilidad del instrumento de la variablel: Clima laboral
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Anexo 3. Matriz de datos - Aplicaciéon del instrumento a la muestra

Dimensiones Variable X Dimensiones Variable Y
VARIABLE : Grado de Consideracié VA(Z’QS;: Y
Clima Laboral Alr?;?\:zum; queesit:;(t)llj-lr:el Re;—gi:pdeisa agradzéimien Institucional | Organizacién | Liderazgo | innovacién | Evaluacién | Investigacion
puesto to y apoyo
1 107 27 29 25 26 114 40 15 13 30 16
2 91 25 22 23 21 78 27 11 7 22 11
3 99 25 26 23 25 144 48 21 18 34 23
4 87 30 18 22 17 134 43 21 19 27 24
5 97 29 22 27 19 118 41 17 16 26 18
6 98 27 23 25 23 102 32 16 13 25 16
7 109 29 27 26 27 124 41 18 16 29 20
8 112 30 27 28 27 130 41 22 14 32 21
9 85 20 20 23 22 94 25 14 13 25 17
10 150 36 39 36 39 151 52 23 17 38 21
11 76 23 18 19 16 85 31 11 11 20 12
12 103 28 25 24 26 112 37 17 15 26 17
13 85 24 20 21 20 147 52 20 17 36 22
14 89 28 18 27 16 94 32 15 11 22 14
15 107 31 24 23 29 144 51 25 19 29 20
16 91 30 14 27 20 144 51 21 17 36 19
17 122 31 29 31 31 88 29 13 12 22 12
18 114 33 26 29 26 115 40 20 15 22 18
19 112 30 27 29 26 122 40 17 17 29 19
20 97 25 23 23 26 112 40 19 12 22 19
21 145 38 34 36 37 69 23 13 10 14 9
22 131 33 33 33 32 114 38 15 15 29 17
23 79 22 21 18 18 96 31 17 13 22 13
24 140 33 37 32 38 102 36 15 14 23 14
25 112 30 27 29 26 118 41 18 13 29 17
26 98 25 23 23 27 128 41 22 14 32 19
27 148 38 34 40 36 87 25 14 13 21 14
28 131 33 33 33 32 149 52 23 16 38 20
29 82 22 21 20 19 91 31 11 11 26 12
30 142 33 37 34 38 112 37 17 15 26 17
31 109 29 27 26 27 121 43 18 13 31 16
32 105 30 27 24 24 108 41 14 13 24 16
33 79 20 20 20 19 100 32 15 12 25 16
34 141 36 39 30 36 116 41 17 13 27 18
35 71 23 18 17 13 126 41 20 13 32 20
36 99 28 25 22 24 85 25 13 11 21 15
37 87 24 20 22 21 145 52 21 16 32 24
38 89 28 18 23 20 87 31 11 12 17 16
39 103 31 24 26 22 106 40 14 13 22 17
40 89 30 14 25 20 83 27 11 12 18 15
41 108 31 29 24 24 128 48 19 12 30 19
42 113 33 26 27 27 121 43 18 13 31 16
43 105 30 27 23 25 108 41 14 13 24 16
44 94 25 23 23 23 100 32 15 12 25 16
45 137 38 34 30 35 116 41 17 13 27 18
46 126 33 33 28 32 124 39 20 13 32 20
47 78 22 21 17 18 85 25 13 11 21 15
48 131 33 37 28 33 121 28 21 16 32 24
49 89 29 22 22 16 87 31 11 12 17 16
50 90 27 23 21 19 102 37 15 11 22 17
51 109 29 27 26 27 135 52 18 15 29 21
52 109 29 27 26 27 86 32 13 8 21 12
53 105 30 27 24 24 141 51 21 14 32 23
54 79 20 20 20 19 108 24 19 14 30 21
55 141 36 39 30 36 80 29 13 7 19 12
56 71 23 18 17 13 112 40 18 10 27 17
57 99 28 25 22 24 110 35 17 13 26 19
58 87 24 20 22 21 108 35 17 12 27 17
59 89 28 18 23 20 81 23 14 9 22 13
60 103 31 24 26 22 107 36 15 14 24 18
61 89 30 14 25 20 95 31 15 10 24 15
62 108 31 29 24 24 94 34 13 11 21 15
63 113 33 26 27 27 133 49 19 14 30 21
64 105 30 27 23 25 80 29 13 7 19 12
65 94 25 23 23 23 111 39 18 10 27 17
66 137 38 34 30 35 114 39 17 13 26 19
67 126 33 33 28 32 113 40 17 12 27 17
68 78 22 21 17 18 81 23 14 9 22 13
69 131 33 37 28 33 107 36 15 14 24 18
70 89 29 22 22 16 95 31 15 10 24 15
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71 90 27 23 21 19 94 34 13 11 21 15
72 109 29 27 26 27 116 41 17 13 27 18
73 105 30 27 23 25 126 41 20 13 32 20
74 94 25 23 23 23 85 25 13 11 21 15
75 137 38 34 30 35 143 50 21 16 32 24
76 126 33 33 28 32 87 31 11 12 17 16
77 99 27 29 21 22 104 38 14 13 22 17
78 76 25 22 16 13 83 27 11 12 18 15
79 100 25 26 23 26 125 45 19 12 30 19
80 83 30 18 20 15 121 43 18 13 31 16
81 89 29 22 22 16 108 41 14 13 24 16
82 90 27 23 21 19 98 30 15 12 25 16
83 109 29 27 26 27 114 39 17 13 27 18
84 105 30 27 24 24 120 35 20 13 32 20
85 79 20 20 20 19 85 25 13 11 21 15
86 141 36 39 30 36 145 52 21 16 32 24
87 71 23 18 17 13 86 30 11 12 17 16
88 99 28 25 22 24 100 35 15 11 22 17
89 87 24 20 22 21 134 51 18 15 29 21
90 89 28 18 23 20 84 30 13 8 21 12
91 103 31 24 26 22 139 49 21 14 32 23
92 89 30 14 25 20 133 49 19 14 30 21
93 108 31 29 24 24 80 29 13 7 19 12
94 113 33 26 27 27 110 38 18 10 27 17
95 105 30 27 23 25 113 38 17 13 26 19
96 94 25 23 23 23 111 38 17 12 27 17
97 137 38 34 30 35 81 23 14 9 22 13
98 126 33 33 28 32 101 30 15 14 24 18
99 78 22 21 17 18 92 28 15 10 24 15
100 131 33 37 28 33 96 36 13 11 21 15
101 89 29 22 22 16 123 39 19 14 30 21
102 90 27 23 21 19 80 29 13 7 19 12
103 109 29 27 26 27 108 36 18 10 27 17
104 104 29 27 24 24 112 37 17 13 26 19
105 81 22 20 20 19 107 34 17 12 27 17
106 143 38 39 30 36 81 23 14 9 22 13
107 99 27 29 21 22 104 33 15 14 24 18
108 76 25 22 16 13 55 31 15 10 24 15
109 100 25 26 23 26 89 29 13 11 21 15
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Anexo 4. Instrumentos de recoleccion de datos Variable 1: clima laboral

I. DATOS GENERALES: Por favor, marque con una X su respuesta.
II. INDICACIONES:

A continuacion se le presenta una serie de preguntas las cuales debera usted
responder, marcando con una (X) la respuesta que considere correcta:

. Casi .
N° Nunca |Casi nunca| A veces . Siempre
siempre

Autonomia Individual

1 |Prefiere disponer de iniciativas con sus responsabilidades a obedecer siempre instrucciones.

2 |En el puesto de trabajo me permite tomar responsabilidades e iniciativas.

El jefe me da autonomia para tomar las decisiones necesarias para el desarrollo de mis
actividades.

4 |El jefe del departamento confia en mi capacidad de trabajo.

5 |La empresa premia el buen desempefio del trabajador.

6 [Mis tareas son acordes con la descripcion de mi puesto de trabajo.

7 |Tengo suficiente y oportuna informacién sobre las metas de la institucion.

En este departamento se fomenta la auto-responsabilidad mas que el control y vigilancia en
cumplir las tareas.

Grado de estructura que impone el puesto

9 [Conozco y comprendo claramente las técnicas y procedimientos de trabajo.

10 |Existen manuales claros sobre técnicas y procedimientos de trabajo.

11 |En este departamento se respetan las reglas.

12 |En lainstitucion existen politicas que orientan como hacer el trabajo.

13 |En la organizacion las funciones estan claramente definidas

14 |Conozco las metas que debo cumplir para lograr los objetivos de venta del departamento.

15 |Existe confianza por parte del jefe hacia el equipo de trabajo

16 |Recibo capacitacion para realizar mejor mi trabajo

Tipo de recompensa

17 |El sueldo que gano en la empresa es satisfactorio.

18 |Las remuneraciones estan al nivel de los sueldos de mis colegas en el mercado.

19 |Considera que recibe una remuneracion justa por las labores desempefiadas

20 |Los beneficios que me brindan en mi trabajo son los adecuados

21 |Cuando se otorgan premios es a los mejores trabajadores.

22 |Recibo bonificaciones por cumplir las metas del area donde laboras.

23 |Cuando hay ascensos la empresa escoge a los que lo merecen.

24 |Por mi experiencia laboral podria ganar mas en otra empresa.

Consideracidn, agradecimiento y apoyo

25 |El jefe apoya, ensefia y asesora en el trabajo.

26 |El area donde labora le ha otorgado algtin reconocimiento por su trabajo

27 |Siente apoyo del jefe inmediato cuando se encuentra en dificultades

28 |El respeto y trato mostrado por el jefe es el adecuado.

El jefe es accesible a cualquier pregunta para aclarar en caso que tenga dudas acerca del

29 trabajo a realizar.

30 |En el departamento se fomenta el trabajo en equipo.

31 |Considera que el jefe es un generador de un buen ambiente de trabajo.

32 |El jefe es imparcial y justo en sus decisiones.
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LA VARIABLE 2: GESTION INSTITUCIONAL
I. DATOS GENERALES: Por favor, marque con una X su respuesta.
II. INDICACIONES:

A continuacion se le presenta una serie de preguntas las cuales debera usted responder, marcando con
una (X) la respuesta que considere correcta:

. Casi .
N° Nunca |Casi nunca|A veces . Siempre
siempre

Organizacion

1 [Las decisiones que se toman son confiables.

2 |Se favorece las buenas relaciones interpersonales creando clima de familia.

3 |Se trabaja en equipo en la oficina.

4 |Se contribuye a crecer en el sentido de pertenencia al centro.

5 |Se posee una adecuada preparacion profesional.

6 |Conozco el proyecto institucional de estainstitucion.

7 |Se programan actividades basadas en el conocimiento y las necesidades de los trabajadores

8 |El plan anual es un instrumento Util para organizar las distintas actividades de la institucion.

9 |Existen espacios de participacién de las alumnas, padres y apoderados.

10 |El jefe de tu &rea genera un clima adecuado de trabajo para el personal.

1

[

El jefede tu area resuelve adecuadamente los conflictos que se producen entre los trabajadores.

Liderazgo

1

N

Existe capacidad para liderar en estainstitucion.

13 |Se delega las funciones en esta institucion.

14 |Se fomenta una cultura de colaboracién y trabajo en equipo entre los trabajadores.

15 Se mantiene un equilibrio entre los objetivos/necesidades delainstitucién y los intereses/necesidades|
de los trabajadores.
16 |El manejo de conflictos es el adecuado.

Innovacion

17 |Las mejoras conducen a alcanzar la misién y visién de la institucion.

18 |Se aprende de los errores en la institucion.

19 |Se contagia entusiasmo para realizar cambios.

Los trabajadores participan en cursos o jornadas de perfeccionamiento y capacitacion para

20 . N
mejorar su trabajo.

Evaluacion

21 [La evaluacién del PEI es participativa.

22 [Se realiza la evaluacién del plan anual.

23 |El equipo directivo se evalia de manera continua.

24 |Se elaboran instrumentos de evaluacién para monitorear la labor del personal.

Los resultados obtenidos son utilizados para tomar decisiones que permitan mejorar la gestion de la|

> institucion.

26 |Los mejores trabajadores son incentivados y/o premiados.

El trabajo desarrollado por los trabajadores es revisado oportuna y periédicamente por el jefe
inmediato superior.
28 [Cuando un trabajador no resulta con una buena evaluacion, se le ayuda a mejorar.

2

3

Investigacion

29 [Se impulsan proyectos innovadores a corto, mediano y largo plazo.

30 |Todos los procesos administrativos se encuentran sistematizados.

31 [Se maneja los medios y recursos tecnolégicos aplicables a la institucion.

32 [Se gestiona recursos para proporcionar al personal insumos para el desarrollo de la investigacion.

33 |Existe en la institucion el grupo focal, o focusgroup entre el personal.
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Anexo 5. Certificados-validacién de los instrumentos variable 1: clima

laboral
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Anexo 6. Resultados-confiabilidad del instrumento de la variable 1: clima
laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elemeantos
AE5 32
Estadisticos total-elemento
Media de la Warianza de |la Alfa de
escala si se escala si se Correlacidn Cronbach si
elimina el elimina el elemento- se elimina el
elemento elamento total corregida elamento
ITEM 1 103.30 470.700 L2249 855
ITEM 2 104 .37 454 309 588 854
ITEM 3 104.43 455 909 452 855
ITEM 4 104.93 455 857 433 855
ITEM 5 104.03 450.447 .BEG 854
ITEM & 10417 451 937 740 854
ITEM 7 10557 442 323 .r3ag 853
ITEM & 105.07 452 754 4349 855
ITEM 9 104.77 451 909 458 855
ITEM 10 104.57 446116 628 854
ITEM 11 105.70 433 252 828 a5z
ITEM 12 10477 438 530 812 a52
ITEM 13 105.60 4321749 .ras a52
ITEM 14 104.83 434 213 ra 853
ITEM 15 10410 458 921 480 a55
ITEM 16 10457 457 357 506 855
ITEM 17 104.77 438 530 812 a52
ITEM 18 104.30 459 872 .348 856
ITEM 19 104.77 438.530 812 852
ITEM 20 104.80 455 545 410 855
ITEM 21 104.20 446 786 600 854
ITEM 22 104.27 452 478 6T 2 854
ITEM 23 105.57 442 323 .F3as 853
ITEM 24 105.03 455 482 L3TT 855
ITEM 25 10477 451 909 458 a55
ITEM 26 10453 443 637 BE4 854
ITEM 27 105.60 433421 821 a52
ITEM 28 104.70 436,838 814 a52
ITEM 29 105.20 438 5749 .B13 854
ITEM 30 10463 442 171 718 853
ITEM 31 104.73 438754 Fa45 853
ITEM 32 104.47 446 326 628 854

Interpretacion:

El coeficiente 0.955 nos indica una Confiabilidad Elevada, esto quiere
decir que el instrumento para medir Clima Laboral hara mediciones estables y
consistentes.



Confiabilidad del instrumento de la variable 2: gestion institucional

Estadisticos de fiahilidad
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Alfa de M de
Cranbach elementos
850 33
Estadisticos total-elemento
Media de la “Warianza de la Alfa de
escala si se escala si se Correlacidon Cronbach si

elimina el elimina el elemento- se elimina el

elemeanto elemeanto total corregida elemeanto
ITEM 1 110.90 472,930 758 947
ITEM 2 110.00 4491 3749 G4 849
ITEM 3 110.47 476.740 6ag g48
ITEM 4 11017 4382.006 BT5 G449
ITEM 5 110.73 470,133 .a7a 8946
ITEM & 110.07 492 754 528 949
ITEM 7 110.30 478.631 F44 g48
ITEM & 110.90 458.300 Fa3 g47
ITEM G 110.03 499 757 400 850
ITEM 10 110.57 439.702 862 949
ITEM 11 110.87 431.016 645 949
ITEM 12 109.27 509.926 217 8951
ITEM 13 111.53 478671 BRO0 g48
ITEM 14 110.07 488 .547 584 9449
ITEM 15 110.40 467.697 784 947
ITEM 16 111.03 431 413 BET 948
ITEM 17 109.87 493 844 AT2 G449
ITEM 18 110.63 488.240 544 G449
ITEM 19 11010 491 197 G610 949
ITEM 20 110.93 485 375 482 850
ITEM 21 110.20 4493131 443 850
ITEM 22 110.23 432 806 GG g48
ITEM 23 110.90 459.610 .BOa g47
ITEM 24 110.50 496.052 331 951
ITEM 25 110.63 438.240 544 949
ITEM 25 110.87 480 3265 G542 849
ITEM 27 109.47 498.740 .399 850
ITEM 28 111.60 490.455 494 850
ITEM 29 110.23 495 840 371 951
ITEM 30 110.60 477.490 842 949
ITEM 31 110.93 485 375 492 850
ITEM 32 110.63 488.240 544 G449
ITEM 33 110.23 482 2806 GG 948

Interpretacion:

El coeficiente 0.950 nos
decir que el instrumento
estables y consistentes.

indica una Confiabilidad Elevada, esto quiere
para medir gestion institucional hara mediciones
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Anexo 7. Constancia (autorizacién)

Centro'VacacionaE Unidad de Recursos

PERU | Ministerio Huampani Humanos
de Educacion v

“Decenio de la Persona con Discapacidad en el Perd”
“Afio de la Consolidacién del Mar de Grau”

MEMORANDO N° 079 -2016-CVH-GAF-URH

A : SRA. YINELA CARMEN ESPIRITU GONZALES
Especialista
DE : ALBERTO GONZALES JARA

Jefe de la Unidad de Recursos Humanos

ASUNTO : Consentimiento para efectuar encuesta al personal para trabajo
de investigacion - Tesis

REF. : Solicitud del 03.06.2016

FECHA : Huampani, 06 de junio de 2016

Tengo el agrado de dirigirme a usted, en refacion al documento de la referencia, por el cual solicita autorizacion
para realizar encuestas en el Centro Vacacional Huampani, a fin de desarrollar trabajo de investigacion para el
curso de Desarrollo de la Investigacion como parte de los Estudios de Maestria en Gestion Piblica en la
Universidad Particular César Vallejo.

En atencion al pedido efectuado, se le autoriza, para que desde el mes de Octubre a Noviembre del 2016 pueda
llevar a cabo encuestas al personal que labora en la Institucion, esto con fines de estudio y sustento de su
Proyecto de Investigacion (Tesis), requerido por la Universidad Cesar Vallejo para optar el Grado de Magister en
Gestion Publica.

Atentamente,

CENTRO VACACIONAL HUAMPANI

27244

ALBERTO GONZALES JARA
Jefe de la Unidad de Recursos Humanos

Informes y reservas: Carretera Central Km. 24.5 — Chaclacayo / Recepci6n: 497 1008 / 358 1481 / 497 1738
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Anexo 8. Articulo cientifico

1. TITULO

Niveles del clima laboral y de la gestidn institucional en los trabajadores del

centro vacacional de Huampani, 2016.
2. AUTOR
CPC Yinela Carmen Espiritu Gonzales

Correo electrénico: Yinell7@hotmail.com

3. RESUMEN

El presente es el informe final de wuna investigacion de tipo descriptivo,
debido a que busca determinar los niveles de clima laboral y de la gestion

institucional en los trabajadores del centro vacacional de Huampani, afio 2016.

La poblacion estuvo conformada por 150 trabajadores de los regimenes
D.L. 1057 y D.L. 728, la muestra estuvo representada por 109 trabajadores.
Mediante la técnica de la encuesta se aplicaron dos instrumentos
(cuestionarios) a la muestra, tanto para recopilar informacion sobre clima
laboral como para gestion institucional. Ambos instrumentos han sido validados
mediante juicio de expertos, atribuyéndoseles un aceptable nivel de validez;
asimismo, se determind la confiabilidad con el alfa de Cronbach, obteniéndose
los coeficientes de 0,955 y 0,950 para cada cuestionario que mide clima laboral
y gestion institucional, respectivamente. Los resultados de la investigacion
demostraron que el nivel del clima laboral y de la gestion institucional se

encuentra por debajo del nivel muy bueno.
4. PALABRAS CLAVE
Clima laboral

Gestion institucional


mailto:Yinel17@hotmail.com
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5. ABSTRACT

This is the final report of a descriptive research, because it seeks to determine
the levels of work climate and institutional management in the workers of the

Huampani Vacational Center, in 2016.

The population was made up of 150 workers from the D.L. 1057 and D.L.
728, the sample was represented by 109 workers. Through the survey
technique, two instruments (questionnaires) were applied to the sample, both to
collect information on work climate and institutional management. Both
instruments have been validated by expert judgment, attributing to them an
acceptable level of validity; likewise, reliability was determined with the
Cronbach's alpha, obtaining the coefficients of 0.955 and 0.950 for each
questionnaire that measures occupational climate and institutional
management, respectively. The results of the research showed that the level of

work climate and institutional management is below the very good level.
6. KEYWORDS

Labor climate

Institutional management

7. INTRODUCCION

El presente estudio de investigacion denominada “Niveles de clima laboral y de
la gestidn institucional en los trabajadores del Centro Vacacional de Huampani,
afo 20167, surge como un estudio a los recursos humanos, toda vez que en la
actualidad son considerados como los activos mas importantes en todas las
organizaciones, asi mismo las inadecuadas politicas de gestion aplicadas en
las instituciones también afectan al clima laboral por que ambos influyen en la

motivacion y rendimiento profesional al entorno laboral de los trabajadores.

En la institucion donde se ha realizado esta investigacion, se ha
detectado a través de un informe de servicio de consultoria para el Diagnéstico

Organizacional y Vision del Cambio del Centro Vacacional Huampani, que
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existen deficiencias en la gestion del personal y cultura organizacional, que las
diferencias de sueldos del régimen laboral D.L. 728 y CAS provoca un clima de
resentimiento entre los trabajadores no existe linea de carrera en la institucion,
existe una alta rotacion de personal sobre todo en las areas administrativas

debido a los ultimos cambios de gestion.

En relacién a la gestion institucional los trabajadores han percibido que
los Gerentes y Jefes muchos de ellos no se encuentran capacitados para

ejercer el cargo.

Lo que se quiere realizar con esta investigacion es determinar en la
actualidad los niveles de clima laboral y gestidn institucional que existe en el
CENTRO VACACIONAL DE HUAMAPANI a fin de poder orientar en mejorarla,

para el bienestar de la institucion.

En esta investigacion, se lograron alcanzar las expectativas de lo que se
queria estudiar y se espera que sus resultados sean de utilidad a la institucién
para la toma de decisiones y mejorar las relaciones del personal, factor

determinante en el éxito de cualquier institucion.
8. METODOLOGIA

Nuestro método de investigacion es descriptivo simple que consiste en
describir, analizar e interpretar sisteméaticamente un conjunto de hechos
relacionados con otras variables asi mismo apunta a estudiar el fenbmeno en

su estado actual y en su forma natural.

Nuestra poblacion estd conformada por 150 trabajadores entre
Administrativos y Operativos de los regimenes laborales del Decreto Legislativo
N° 728 y del Decreto Legislativo N° 1057 Contrato Administrativo de Servicios.
Nuestra muestra es probabilistica, que se basan en principios estadisticos y
reglas aleatorias. No estan sujetas a la voluntad vy arbitrariedad del
investigador (Hernandez Sampieri, y otros).

El muestreo que se realizé en nuestro estudio fue a través del método de

muestreo aleatorio simple, en este tipo de muestreo cada elemento de la
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poblacidn tiene las mismas posibilidades de que se le incluya (Lind, Douglas
A).

La técnica que utilizamos en nuestra investigacion es la encuesta y su

instrumento es el cuestionario.

La variable 1 Clima Laboral consta de un cuestionario de 32 items y la

variable 2 gestidn institucional tiene 33 items.

La validacion de nuestros cuestionarios se dio a través del juicio de
expertos metoddlogos especialistas en elaboracion de instrumentos de

recoleccion de datos, especialmente de nuestra Universidad César Vallejo.

Para la confiabilidad del instrumento, los dos cuestionarios fueron
sometidos al coeficiente Alfa de Cronbach a través del sistema estadistico,
utilizando el programa IBM SPSS. Como resultado se obtuvieron que la

confiabilidad es elevada.

Para la presente tesis, las técnicas que se aplicaron para el
procesamiento y analisis de datos fueron las siguientes:

Intervalos de igualdad amplitud
Analisis de frecuencia y porcentual
Media
Desviacion estandar

9. RESULTADOS

De los resultados obtenidos se puede observar que el 60.6% de los
trabajadores percibe el clima laboral y gestion institucional por debajo del nivel
muy bueno, con un promedio de 106.62 y una desviacion estandar de 20.32.

10. DISCUSION

En cuanto a la hipotesis general, los resultados permiten observar que el nivel

del clima laboral y la gestion institucional se ubica por debajo del nivel Muy
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Bueno debido a que el promedio de las puntuaciones es de 106.62 con una
desviacién estandar de 20.32 arribando asi al nivel Bueno. Como se puede
observar en la tabla N° 1, el clima laboral y la gestion institucional se ubican por
debajo del nivel Muy Bueno. Estos resultados, tienen similitud con el Clima
laboral y Percepcion de la Imagen Institucional hallado por Quispe (2014),
quien en una de las conclusiones de su tesis dice: “El clima laboral impacta
significativamente la percepcion de gestion, nivel académico y servicios del

Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico Juan Velasco Alvarado”.
11. CONCLUSIONES

El nivel de clima laboral y de la gestién institucional en los trabajadores del
Centro Vacacional de Huampani afio 2016, se ubica por debajo del nivel Muy
Bueno, porque el promedio de las puntuaciones de las variables clima laboral y
la gestion institucional es de 106.62, llegando asi al nivel Bueno y una
desviacion estandar de 20.32, se observa que la mayoria de los trabajadores
(32.11%), se ubican debajo del nivel Muy Bueno. Con un proceso de

especializacion y monitoreo podrian pasar al nivel Muy Bueno..
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