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RESUMEN

El presente trabajo se desarroll6 con el objetivo de describir el clima laboral en los
colaboradores de la institucion educativa no estatal Galileo Cusco - 2021, cuyas dimensiones
son: autonomia, cooperacion y apoyo, reconocimiento , organizacion y estructura, innovacion,
transparencia y equidad, motivacion y liderazgo, El tipo de investigacion es basica, con un nivel
descriptivo, enfoque cuantitativo y de disefio no experimental, la poblacion de estudio esta
conformada por 50 colaboradores, entre ellos 10 administrativos y 40 docentes, a los cuales se les
aplico el instrumento del cuestionario. Se concluyé que el clima laboral en colaboradores de la
institucion, es percibido como adecuado, con un promedio de 3,87 , en cuanto a la autonomia se
considera que los colaboradores perciben el clima como regular con un promedio de 3,23, de la
misma manera la cooperacion y apoyo se considera adecuada con una media de 4,18, el
reconocimiento considerada como adecuado con un promedio de 3,65; de la misma manera la
organizacion y estructura considerada adecuada con un promedio de 3,87, la innovacion
considerada como adecuada con un promedio de 4,05: la transparencia y equidad es indicada como
adecuada con una media de 3,93. De la misma manera la motivacion es considerada adecuada con
una media de 3,99 y por ultimo el liderazgo de la misma manera con un promedio de 4,09. Estos
resultados demuestran que colaboradores en su mayoria desarrollan sus actividades dentro de un

clima laboral adecuado.

Palabras clave: clima laboral, autonomia, cooperacion y apoyo, reconocimiento, organizacion y

estructura, innovacion, transparencia y equidad, motivacion y liderazgo.
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ABSTRACT

The present research was develops with the aim of describing the work environment of the
collaborators in the non-state educational institution Galileo Cusco - 2021, whose dimensions are:
autonomy, cooperation and support, recognition, organization and structure, innovation,
transparency and equity, motivation and leadership, The type of research is basic, with a
descriptive level, focus quantitative and non-experimental design, the study population is made up
of 50 collaborators, including 10 administrative and 40 teachers, to whom the questionnaire
instrument was applied, it was concluded that the work climate in employees, is perceived suitable
with an average of 3,87, in terms of autonomy it is considered that employees perceive the climate
as regular with an average of 3,23, in the same way cooperation and support is considered suitable
with an average of 4,18., recognition considered suitable with an average of 3,65; in the same way
the organization and structure considered suitable with an average of 3.87, the innovation
considered as suitable with an average of 4,05: transparency and equity is indicated as suitable
with an average of 3,93. In the same way, motivation is considered suitable with an average of
3,99 and finally leadership in the same way with an average of 4.09. These results show that the
majority of the institution's collaborators carry out their activities in an adequate work

environment.

Keywords: work environment, autonomy, cooperation and support, recognition, organization and

structure, innovation, transparency and equity, motivation and leadership
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CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1.  Planteamiento del problema.

El clima laboral en la actualidad viene a ser un factor muy importante en el
desarrollo de cualquier unidad econdmica. Marité Pereda al respecto sefiala que, se
puede gestionar y optimizar sin embargo no se puede imponer como se creia durante

muchos afios (Mundo empresarial, 2019).

A nivel mundial es importante resaltar que el escenario que trajo consigo el
COVID - 19 adelant6 inevitablemente lo que se preveia en un futuro, entre estas
transformaciones, la implementacion virtual del trabajo en las organizaciones, por lo
cual el modo en el que las unidades organizacionales gestionan el clima laboral se vieron

totalmente modificadas.

En Latinoamérica, por su parte Mandomedio citado por la Escuela Superior de
Administracion y Negocios ESAN (2020) sefiala que sélo el 55% de los colaboradores
percibe un buen clima laboral mientras un 23% afirma que el clima laboral se ha vuelto
mas tenso y con menor comunicacién, en este mismo sentido Bumeran (2019) indica
que en Argentina méas del 50% de colaboradores, se sienten incomodos con el clima
laboral, datos que muestran la existencia de desinterés y desconocimiento por parte de
los encargados de las organizaciones, de las ventajas que podrian obtener en términos
de rentabilidad y sostenibilidad, al optimizar el clima laboral en sus respectivas
organizaciones.

El clima laboral junto a la transformacion forzada debido al COVID — 19
deterioraron la comunicacion entre los miembros de las organizaciones que en
Latinoamérica, no tenian indicadores positivos, por lo cual se puede afirmar que el
talento humano no esta comodo en este sentido, sumado a tener que lidiar con mayores
horas de trabajo y nuevos retos tecnoldgicos lo cual crearia una atmosfera tensa e
influirian negativamente en el clima laboral, no obstante también podria traer cambios
positivos que dependeran de la gestion del clima laboral.

Tal como refiere el diario Gestion (2019) en Pert el clima laboral ha cobrado

mayor importancia en los ultimos afios hasta el punto de determinar la permanencia de
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los colaboradores en la organizacion, en un contexto donde menos del 50% de las
empresas aplican estrategias para mejorar en este aspecto, lo cual denota una falta de
preocupacion de los empresarios por retener talento y buscar sostenibilidad en la
empresas. EI Comercio (2018) nos informa de que el 86% de ciudadanos renunciaria a
su trabajo a causa de un clima laboral inadecuado por lo tanto, el mantener un clima de
trabajo favorable constituye un aspecto trascendental en la organizacion y evitaria

gastos innecesarios.

En Cusco, el clima laboral se ha visto degradado debido a los cambios forzados
que trajo consigo la pandemia y la capacitacion de adaptacion de los miembros de las
organizaciones, ya que las personas al seres sociales por naturaleza estan
acostumbradas a compartir espacios creando una vida extrinseca a la vida familiar pero

siempre tratando de mantener el equilibrio.

Las instituciones educativas privadas de educacién basica son sin duda, muy
importantes en la formacidn de aspirantes a la educacion superior, entre ellas tenemos
a la institucion educativa no estatal Galileo, la cual, cuenta con una plana docente y
administrativa de amplia experiencia, los cuales necesitan que se les brinde un clima
laboral favorable para que puedan desempefiarse de mejor manera. En este sentido
Bordas (2016) propone dimensiones para el Clima laboral, las cuales se mencionan a

continuacion.

En la mencionada institucién con relacién a su autonomia, los colaboradores
carecen de iniciativa propia a la hora de tomar decisiones por lo cual siempre recurren

a sus superiores para promover cualquier decision por mas minima que sea.

Mientras que, en el plano de cooperacion y apoyo, los colaboradores no observan
colaboracidn por parte de sus compafieros de trabajo, lo que generaria la impresion de
no tener a quien acudir cuando lo necesitan, mas adn si en ese mismo ambito los mismos
se refleja carencia de cordialidad, comparierismo, convirtiendo el ambiente de trabajo,

en un espacio hostil y tenso.

Con respecto a la dimension reconocimiento, no se observa un adecuado y
merecido reconocimiento por la labor de los colaboradores, dando la sensacion de que

su contribucion es mayor de lo que la empresa les retribuye, razon por la cual, la

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

incomodidad resulta evidente,

Por otro lado, en cuanto a la dimensidn organizativa y estructural, no se observa
que los procesos de trabajo se encuentren estructurados adecuadamente ya que el
talento humano no cuenta con tareas definidas y muchas veces ociosas debido a que
frecuentemente, las labores se duplican, ademas de ser poco transparentes y demasiado

burocraticos, lo que genera légicamente lentitud en los mismos.

En lo que respecta a la dimension innovacion, se observa que la creatividad no
se desarrolla en los colaboradores, puesto que sus superiores estarian poco dispuestos
a aceptar y menos adoptar las nuevas ideas propuestas por estos, con lo cual, persiste

la monotonia en el desarrollo de la organizacion.

En relacién con la dimension transparencia y equidad, los colaboradores no
reciben informacion clara sobre las politicas y précticas organizacionales, las cuales
les generarian dudas sobre las mismas, tampoco sentirian que estas son equitativas al
esfuerzo desplegado en la organizacién, imponiéndose en consecuencia la
arbitrariedad, donde las oportunidades de promocion y la evaluacion de desempefio,
son escasas, razones por la cuales se les hace muy dificil seguir una linea de carrera en

la institucion.

En cuanto a la dimensién motivacion, se puede apreciar a los colaboradores
desmotivados, sin compromiso alguno, ni implicados con el trabajo, lo cual generaria
un nivel de absentismo méas notorio con la situacion actual, el cual podria tener

consecuencias en la productividad.

Por ultimo, en la dimension liderazgo, los Ilamados a asumirlo, es decir los
directivos, jefes o cabezas de las organizaciones despliegan un comportamiento
inadecuado, debido a que no en pocas ocasiones se comprueban tratos diferenciados
entre los colaboradores, quienes no sienten el apoyo necesario de sus superiores,
haciendo que sus decisiones sean mucho mas dificiles de adoptar frente algunas

situaciones.

Si no se analizara e investigara el problema planteado, la empresa

inecsorablemente caeria en numerosos casos de rotacion de personal, los cuales
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generarian costos de capacitacion, de la misma manera también podria evidenciarse poco
compromiso de los colaboradores con la organizacion, lo cual podria traducirse en baja
productividad, ademaés de incidir de manera negativa en la sostenibilidad y prestigio del

centro educativo materia de la presente investigacion.
1.2.  Formulacion del problema

1.2.1. Problema general.

¢Coémo es el clima laboral en colaboradores de la institucion educativa no estatal
Galileo Cusco - 20217

1.2.2. Problemas especificos.
¢Como es la autonomia en colaboradores de la institucién educativa no estatal

Galileo Cusco - 2021?

¢Como es la cooperacion y apoyo en colaboradores de la institucion educativa
no estatal Galileo Cusco - 2021?

¢Como es el reconocimiento en colaboradores de la institucion educativa no
estatal Galileo Cusco - 2021?

¢Coémo es la organizacién y estructura en colaboradores de la institucion

educativa no estatal Galileo Cusco - 2021?

¢Coémo es la innovacion en colaboradores de la institucion educativa no estatal
Galileo Cusco - 2021?

¢ COomo es la transparencia y equidad en colaboradores de la institucion educativa

no estatal Galileo Cusco - 20217

¢Coémo es la motivacion en colaboradores de la institucion educativa no estatal
Galileo Cusco - 2021?

¢Como es el liderazgo en colaboradores de la institucion educativa no estatal
Galileo Cusco - 2021?
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1.3.  Objetivos
1.3.1. Objetivo general.

Describir el clima laboral en colaboradores de la institucion educativa no estatal
Galileo Cusco - 2021.
1.3.2. Objetivos especificos.

Describir la autonomia en colaboradores de la institucion educativa no estatal
Galileo Cusco - 2021.

Describir la cooperacién y apoyo en colaboradores de la instituciéon educativa

no estatal Galileo Cusco - 2021.

Describir el reconocimiento en colaboradores de la institucion educativa no
estatal Galileo Cusco - 2021.

Describir la organizacion y estructura en colaboradores de la institucion

educativa no estatal Galileo Cusco - 2021.

Describir la innovacion en colaboradores de la institucion educativa no estatal
Galileo Cusco - 2021.

Describir la transparencia y equidad en colaboradores de la institucion

educativa no estatal Galileo Cusco - 2021.

Describir la motivacién en colaboradores de la institucion educativa no estatal
Galileo Cusco - 2021.

Describir el liderazgo en colaboradores de la institucion educativa no estatal
Galileo Cusco - 2021.

1.4.  Justificacion
1.4.1. Relevancia social.

Los resultados de la presente investigacion fueron trascendentales, ya que

beneficio a la institucion educativa privada Galileo revelando el clima laboral
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de sus colaboradores, con la finalidad de mejorar y optimizar el clima de trabajo.

Los mas beneficiados con los resultados de la investigacion fueron los
colaboradores entre ellos profesores y administrativos, también los usuarios de
lainstitucién y directivos de la misma, como también incluso otras instituciones
educativas en especial y de otra naturaleza en general que podran tomar de
ejemplo las estrategias a aplicar a raiz de esta investigacion.

1.4.2. Implicancias précticas.

El presente trabajo de investigacion representd un problema real en la
actualidad, al observar el clima laboral hostil, donde se desempefian los
colaboradores en la institucion educativa no estatal Galileo en la ciudad del
Cusco.

Esta investigacidn contribuyd a resolver las deficiencias del clima laboral
aportando informacion trascendental para la innovacion estratégica en busca de
la mejora continua de la gestion del clima laboral, la cual sera de gran utilidad
en diferentes unidades organizativas para resolver problemas con respecto al

clima laboral de forma practica.

1.4.3. Valor tebrico.

Para la presente investigacion, se utilizd un amplio sustento tedrico para
poder explicar los resultados obtenidos, los cuales pretenden encontrar la
variacion de las dimensiones a partir de la pandemia. Todas las referencias

bibliogréaficas serviran de base teorica para la investigacion.

Las aportaciones y hallazgos descritos en la presente investigacion,
promovieron de manera importante el apoyo y la revision de teorias, conceptos,
entre otros afines, del clima laboral, ademas de promover teorias actuales sobre
la misma, las cuales pueden recibir recomendaciones y cuestionarse en futuros

trabajos de investigacion.
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1.4.4. Utilidad metodoldgica.

Para la presente investigacion, se empled técnicas e instrumentos que
brinden informacion confiable y veridica, los cuales estaran basadas en encuestas
parametradas con dimensiones validas de la variable Clima laboral, promoviendo
la creacién de un nuevo instrumento de medicion tomando de base las
dimensiones de Bordas (2016).

1.4.5. Viabilidad o factibilidad.

La presente investigacion es viable, en virtud de la informacion
abundante, real con la que cuenta el investigador, disposicion de tiempo y los
recursos necesarios para el desarrollo adecuado de la misma.

15. Delimitacion

1.5.1. Delimitacion espacial.
La presente investigacion se realizd en colaboradores de la institucion
educativa no estatal Galileo Cusco -2021.
1.5.2. Delimitacién temporal.
El presente trabajo de investigacion, tuvo una duracion de 08 meses que se
inicid en abril y concluyo6 en noviembre del 2021.
1.5.3. Delimitacion conceptual.

La presente investigacion se desarrollo en el ambito de las teorias,
conceptos, entre otros relacionados al clima laboral en colaboradores de la
institucion educativa no estatal Galileo Cusco 2021.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la investigacion

211 Antecedentes internacionales.

Antecedente N° 1:

Sierra (2015) para optar por el titulo de Psicéloga industrial realizé la
investigacion denominada: “El clima laboral en los/as colaboradores/as del area
administrativa del Hospital regional de Coban, A.V."” Venezuela. Universidad
Rafael Belloso Chacin, con el objetivo de Establecer el Clima Laboral de los/as
colaboradores/as del area administrativa del Hospital Regional de Cobéan, Alta
Verapaz. Realizd una investigacion descriptiva en una muestra de 29 personas
aplicando encuestas, teniendo como resultado que el clima laboral del area
administrativa es satisfactorio, Ilegando a enfatizar la buena comunicacion y
relacion entre los mismos, asi mismo con los jefes llegando a las siguientes

conclusiones:

Primera. Se establecid que el clima laboral del area administrativa del
Hospital Regional de Coban se encuentra favorable, por la incidencia de factores
positivos encontrados. Sin embargo, se encontr6 todavia un tanto deficiente los

factores de orientacion a la calidad y la remuneracion.

Segunda. Se establecio que la libertad de hablar con el jefe es un aspecto
que influye de forma positiva en el clima laboral con respecto a la dimension

comunicacion.

Tercera. Se determind que el respeto y amabilidad son elementos valiosos

que armonizan el liderazgo beneficiando el clima laboral de la organizacién.

Cuarta. Se concluyo que las relaciones interpersonales de la misma unidad
son agradables, ya que existe un ambiente de armonia y apoyo entre ellos, sin

embargo, al relacionarse con otras areas sucede lo contrario.
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Quinta. Los colaboradores estan conscientes del aporte que brindan a la
institucion, sin embargo, sefialan que existe falta de oportunidad en el desarrollo

personal y profesional.

Sexta. Se determind que los colaboradores se sienten integrados e

identificados con la institucion, lo cual el autor considera importante.

Séptima. Se establecio que la estabilidad laboral es significativa ya que los

colaboradores sienten seguridad de contar con un trabajo.

Octava. Los colaboradores no se sienten bien remunerados, con respecto a

los sueldos percibidos.

Novena. El area administrativa cuenta con sistemas y procedimientos que

facilitan la practica de la calidad en los procesos administrativos.

Decima. El lugar de trabajo a pesar de ello, normalmente los colaboradores

se preocupan por los riesgos en su salud.

Antecedente N° 2:

Alvarado, Hurtado, & Yavar (2013) para optar por el titulo de Ingenieria
comercial en la especializacion de recursos humanos realizé la investigacion
denominada “Andlisis del clima laboral en el area administrativa de la Facultad de
Ciencias Administrativas En la Universidad de Guayaquil” Ecuador con el objetivo
de analizar la relacion existente de los trabajadores administrativos y el clima
laboral de la facultad de ciencias administrativas de la universidad de Guayaquil.
Realizaron una investigacion descriptiva en una muestra de 110 personas aplicando
encuestas, teniendo como resultado que el 37% de encuestados expresé que clima
en el trabajo es regular, 27% indicd que era bueno, 19% malo y 11% excelente,

Ilegando a las siguientes conclusiones:

Primera. La mayoria de colaboradores no cuentan con adecuadas relaciones
interpersonales, las cuales se deben a la incompatibilidad de caracteres, opiniones,

diferentes personalidades, entre otros.
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Segunda. Los colaboradores en su mayoria indicaron que el espacio fisico
es reducido y desordenado, lo cual segun el autor incluyen en las funciones del
personal, generando efectos negativos como la desmotivacion, irritabilidad,

disminucién del rendimiento, entre otros.

Tercera. Se evidencid que existe un contacto directo con su jefe inmediato,
donde se recibe drdenes y consultas de trabajo, sin embargo, el 12% sefialo que no

tiene contacto alguno.

Cuarta. Con respecto a la comunicacion entre los comparieros el 32% sefialo
que es regular, el 21% sefialo que son muy malas, 16 % excelente y buena, en

cambio 15% muy bueno.

Quinta. Con respecto al liderazgo se considera que la institucion es
democrética, ya que se orienta al grupo y se fomenta la participacion del equipo,

solo el 11% de ellos apunto que el liderazgo es autocratico.

Sexta. Por medio de la encuesta proporcionada, los colaboradores perciben
que el clima laboral existente no es el adecuado, aunque este no sea tangible, pero
es algo real de la organizacion integrado por una serie de elementos que

condicionan el tipo de ambiente y refleja el estado de animo colectivo.

2.1.2. Antecedentes nacionales.

Antecedente N° 1:

Mireles (2017) para optar por el titulo profesional de licenciada en
Psicologia desarroll6 el trabajo de investigacion denominado “Clima Laboral en
el personal de una empresa transnacional en el rubro de la dermocosmética, 2017”
Per(. Universidad Inca Garcilaso de la Vega. Con el objetivo de determinar el
nivel de clima laboral que presenta el personal de la empresa antes mencionada
realizando una investigacion tipo descriptiva en una poblacion y muestra de 50
trabajadores de 20 a 50 afios de edad aplicando encuestas teniendo como
resultados que el clima laboral se encuentra en el nivel medio con un 50% de la

muestra sefialandolo asi y un nivel desfavorable del 18%, llegando a las siguientes
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conclusiones:

Primero. El nivel del clima laboral de los colaboradores con respecto a la

percepcion de trabajo es de nivel medio.

Segundo. El nivel del clima laboral de los colaboradores con respecto a las
condiciones de trabajo es favorable con el 52% que lo sefiala asi, mientras 22% lo
sefiala como muy favorable, 20% sefiala que se encuentra en un nivel medio y 6%

sefiala que es desfavorable.

Tercero. El nivel del clima laboral de los colaboradores con respecto a las
relaciones interpersonales tiene al 56% sefialando que es favorable, 20% sefialando

que es regular y 4 % sefialando que es desfavorable.

Cuarto. El nivel del clima laboral de los colaboradores con respecto al
liderazgo es de nivel medio con 52%., mientras el 20% sefiala que es desfavorable.

Quinto. El nivel de clima laboral de los colaboradores se encuentra en el
nivel medio con 60%, nivel favorable de 20% y nivel desfavorable de 16% con

respecto a la dimensién Percepcidn de la organizacion.

Antecedente N° 2:

Chirinos (2018) para optar por el grado de maestro en formacién de
personas y gobierno de personas realizo el trabajo de investigacion denominado
“Clima laboral de una cadena de restaurantes en el norte de Perd- 2014” Perq,
Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo. Con el objetivo de determinar
el clima laboral en una cadena de restaurantes en el norte de Peru realizando una
investigacion tipo transversal descriptiva aplicando encuestas estructuradas a una
poblaciéon y muestra de 84 colaboradores en los restaurantes de Trujillo, Chiclayo
y Piura teniendo resultados tales como la valoracion positiva del clima laboral del

80% de los colaboradores, llegando a las siguientes conclusiones:

Primero. El clima laboral fue percibido de manera favorable, asi como todas

sus dimensiones las cuales para este caso fueron credibilidad, respeto,
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imparcialidad, orgullo y camaraderia.

Segundo. Se apreci6 oportunidades de mejora en las dimensiones respeto e
imparcialidad, como en sus sub dimensiones integridad, respaldo, participacion,
equidad y ausencia de favoritismo.

Tercero. Con respecto a la credibilidad es percibida de manera favorable,
esto debido a que los colaboradores consideran que tienen jefes competentes,
accesibles y ademas cuentan con una buena comunicacion, sin embargo, sefialan

que hay una falta de ética y consistencia en sus acciones.

Cuarto. La dimension respeto es percibida de manera favorable, pero con
una valoracion baja que tiene base en la percepcion de falta de respaldo ya que los
colaboradores sienten que no se les provee los recursos necesarios para realizar su

trabajo de manera adecuada, asi como la falta de reconocimiento por su trabajo.

Quinto. Los colaboradores perciben que la empresa les ofrece un ambiente
seguro tanto fisico como emocional y que promueven el equilibrio entre la vida

personal y profesional.

Sexto. Con respecto a la dimension imparcialidad se sefiala que los
colaboradores perciben la existencia de favoritismos o privilegios por parte de los

jefes.

Séptimo. Con respecto a la dimension imparcialidad los colaboradores
consideran que no existe equilibrio entre el pago que reciben y el trabajo que
realizan, a pesar de estos indicadores se observa que existe justicia considerando

gue no existe ningun tipo de discriminacion.

Octavo. La dimension orgullo es percibida con la puntuacion mas elevada,
esto basandose en que los colaboradores encuentran significado en su trabajo y al
mismo tiempo genera valor y prestigio a la empresa, llegando a sentirse motivados

por los logros del trabajo en equipo.

Noveno. La dimension camaderia es percibida de manera favorable, lo cual
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significa que se trabaja en un ambiente amigable.

Décimo. Las mujeres presentan mejor percepcion del clima laboral sin
embargo, sienten que los jefes no las involucran tanto en la toma de decisiones o
sugerencias relacionadas al puesto de trabajo, ademas cuentan con una percepcion

muy desfavorable concerniente a la existencia de favoritismo.

2.1.3. Antecedentes locales.

Antecedente N° 1

Quecafio (2018) en su trabajo de investigacion denominado “Clima laboral
en la unidad administrativa del hospital de Quillabamba - 2018 Peru. Universidad
Andina del Cusco para optar por el titulo de licenciada en administracion, con el
objetivo de conocer como es el clima laboral en la unidad administrativa del
hospital de Quillabamba realizando una investigacion cuantitativa de disefio
transversal utilizando la técnica de la encuesta en una poblacién y muestra de 43
colaboradores, evidenciando como resultados que en la unidad administrativa del

hospital existe un mal clima laboral llegando a las siguientes conclusiones:

Primero. La investigacion realizada permite afirmar que el clima laboral en
la unidad administrativa del hospital de Quillabamba es malo, lo que evidencia
que los colaboradores de dicha unidad se encuentran desmotivados, presentando
comportamientos negativos, y denotando la baja percepcion con respecto a la

valoracién de su trabajo.

Segundo. Los colaboradores de la unidad administrativa del hospital de
Quillabamba estan relativamente motivados, debido al puntaje promedio apenas
logra pasar el limite inferior de la escala “regular” del clima laboral, muchos de
ellos manifiestan que no se ofrece condiciones de trabajo adecuado, estabilidad,
crecimiento profesional en las diferentes areas, por lo cual no se encuentran

satisfechos con su trabajo.

Tercero. Con respecto a la dimensién Comportamiento no se fomenta el

trabajo en equipo, la cohesion grupal, las relaciones interpersonales y la mejora de
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la calidad de liderazgo, asi mismo la unidad no promueve capacitaciones ni una

correcta comunicacion que ayude a mejorar la personalidad de cada colaborador.

Cuarto. La dimension valoracion de trabajo es mala, por lo cual el autor
concluye que no se esta valorando suficientemente el trabajo ni permiten que los
colaboradores crezcan profesionalmente, no se brinda programas de

capacitaciones lo cual podria estar impactando negativamente al clima laboral.

Antecedente N° 2:

Salas (2017) para optar por el titulo de licenciado en administracion
desarrollo el trabajo de investigacion denominado “Clima Laboral en la Empresa
Distribuidora y Comercializadora de Energia Eléctrica Sur Este S.A.A”Peru,
Universidad Andina del Cusco. Con el objetivo de determinar como es el clima
laboral en la ya mencionada empresa realizando una investigacion cuantitativa
aplicando encuestas en una muestra de 90 trabajadores de todas las areas, teniendo
como resultados que el clima laboral en dicha organizacién es favorable con un

62.8% de los encuestados manifestandolo, llegando a las siguientes conclusiones.

Primero. El Clima Laboral es la empresa distribuidora y comercializadora
de energia eléctrica Electro Sur S.A.A. de la ciudad del Cusco, para el periodo 2017,
alcanza un nivel bueno o favorable, debido a que sus objetivos son claros, los
colaboradores tienen conocimiento de estos, como también de la estructura
organizacional, mision, vision, los roles de las diferentes areas y los reglamentos

internos.

Segundo.  El conocimiento claro de objetivos y normas de los
colaboradores, permiten de alguna manera que el trabajador se identifique con
estos, los adopte como suyos y comprometa a alinear sus acciones en el

cumplimiento de estos.

Tercero. Se concluye que la dimension “motivacion” Se encuentra en un
nivel alto, esto debido fundamentalmente a la motivacion intrinseca del

colaborador, es decir al sentimiento de pertenencia hacia esta organizacion, esta
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unida a la conviccién de que el trabajo realizado es importante porque aporta valor
a laempresa, sin embargo, la motivacion extrinseca no presenta la misma intensidad
pudiendo disminuir progresivamente, la cual podria incidir negativamente en la

motivacion.

Cuarto. La percepcion de la motivacion es contundente mas fuerte que la
motivacion extrinseca, la cual es proporcionada por la empresa y que se refiere a
las recompensas, remuneraciones, reconocimiento, oportunidades de desarrollo,
capacitaciones, etc., razon por la cual se puede concluir que existe una disociacion

de ambas motivaciones.

2.2. Bases tedricas
2.2.1. Clima laboral —Antecedentes

Alvarez (1992) citado por Ganga, Pifiones & Saavedra (2015) a
partir de los estudios realizados desde el siglo XIX nace la necesidad de
agregar el concepto de clima a los contextos organizacionales, ademas de
explicar las interacciones entre la organizacion y el individuo, la relacion

del clima con la motivacion del personal y su efecto en la productividad.

Ganga, Pifiones & Saavedra (2015) también afiaden que el punto de
partida formal basada en la preocupacion de los empleadores con los
empleados promoviendo la humanizacion del trabajo se da con Escuela

humanistica de la Administracion.

Las propuestas fueron planteadas y promovidas tanto por la teoria
cientifica y clasica de la Administracion, sin embargo Ganga, Pifiones, &
Valderrama (2014) hacen énfasis en mencionar a los planeamientos previos
sugeridos por Robert Owen, considerado como el padre de la administracion

moderna.

Chiavenato (1994) citado por Ganga, Pifiones & Saavedra (2015)
afiade que la Escuela Humanistica de la Administracion, da valor al ser

humano como un ser social con miedos, sentimientos y deseos.
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El afio 1950 nace la teoria del comportamiento Behaviorista, la cual
surge a partir de la teoria de relaciones humanas, la mencionada teoria se
preocupa en la psicologia organizacional y visualiza las organizaciones
como un organismo social que tiene vida y cultura propia donde los
colaboradores se comportan de acuerdo a la informacion que recibe de su

entorno. (Ganga Contreras, Pifiones Santana, & Saavedra Moyano, 2015)

Bordas (2016) seiiala que el estudio del clima laboral inicia con las
investigaciones de Lewin, Lippitt y White (1939) quienes en sus estudios
de campo sobre los procesos sociales que acontecieron en grupos de nifios
gue estaban en un campamento de verano, hallaron que el comportamiento
de cada individuo no depende solamente de las caracteristicas personales de
los mismos, sino también del clima social que perciben, e influyen en la

conducta de cada uno de ellos.

Likert, a partir de 1961, inicia una serie de estudios de gran alcance,
en los que, haciendo hincapié al entorno humano de la organizacion, llega a
la conclusion de que el clima laboral, tiene importantes consecuencias sobre
el comportamiento de los colaboradores y sobre los resultados de la empresa

en términos de productividad y rentabilidad.

Contreras, Reynaldo G., & Cardona (2015) sefialan que en los afios
sesenta los expertos Likert y McGregor, los cuales fueron referidos por
Cuadra (2010) plantean la definicién de clima laboral ante la importancia e
interés de evaluar la manera en que los directivos, gerentes u otros

responsables creaban el clima e impactaban positivamente en ella.

2.2.2. Definiciones.

De acuerdo a Bordas (2016) se distinguen tres perspectivas basadas
en las orientaciones teéricas de mayor uso en el estudio del clima laboral las
cuales son:

a. Desde la perspectiva realista, el clima es una condicion de la
organizacion de caracter objetivo y relativamente autdbnomo de las

percepciones de sus miembros.
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b.  Desde la perspectiva fenomenologica, es un atributo de las personas,
gue ponen énfasis en los aspectos personales y subjetivos.

c. Desde la perspectiva interaccionista se pretende integrar los dos
enfoques anteriores al considerar al clima como el resultado de la
interaccion de las caracteristicas objetivas de la organizacion y de las
percepciones de sus miembros, reflejando pues, la interaccion entre

ambos tipos de factores: objetivos y subjetivos. (pag. 28)

Para Maldonado (2017) es el ambiente de trabajo que existe en un
area, un departamento de la empresa, la cual podria variar en cada seccion
0 unidad. (pag. 329)

Contreras, Reynaldo G., & Cardona (2015) afiaden que es el medio
ambiente humano y fisico en el que se desenvuelve el colaborador
cotidianamente, el cual puede influir en su satisfaccion laboral v,
consiguientemente en su productividad.

Es el contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto de aspectos
tangibles a e intangibles que estan presentes de forma relativamente estable
en una determinada organizacion, y que afecta a las actitudes, motivaciéon y
comportamiento de sus miembros y, por tanto, al desempefio de la
organizacion. Puede ser percibido y descrito por los integrantes de la
organizacion y por tanto, medido desde un punto de vista operativo a través
del estudio de sus percepciones y descripciones, o mediante la observacion
y otras medidas objetivas. Aun reflejando el estado de la organizacién en un
momento determinado, el clima laboral puede cambiar, siendo los propios
miembros, pero muy especialmente, los lideres de la organizacién, los
principales agentes en la generacion de cambios (Bordas Martinez, 2016,
pag. 28)

Bordas (2016) en la misma direccion considera que el clima laboral se
refiere a la forma en que los miembros de una organizacion perciben y
describen el ambiente de trabajo donde se desempefian, a partir de un
conjunto de dimensiones relacionadas con el individuo, el grupo y la propia

organizacion.
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Bordas (2016) enfatiza la importancia de la naturaleza de la variable
la cual es descriptiva lo que significa que se basa en las percepciones del
colaborador y no necesariamente en una evaluacion

Por su parte Chiavenato (2015) lo considera como el estado de
acomodacion que no se refiere Unicamente a cumplir con las necesidades
fisioldgicas y de seguridad, sino también a las necesidades de pertenencia a
un grupo social de afecto y autodesarrollo (pag. 49).

Ehrhart, Schneider & Macey (2013) citados por Segura (2020)
proponen al clima laboral como el significado compartido del talento
humano de una organizacion con respecto a politicas, eventos, practicas y

procedimientos que experimentan.

2.2.3. Tipos de Clima laboral.

Likert & Likert G (1976) citado por Bordas (2016, pags. 23-24)
propusieron la existencia de dos tipos de clima, y sistemas de cada uno de
ellos con sus respectivas subdivisiones.

Estos sistemas son explicados con gran claridad por Brunet (1987)
citado por Bordas (2016, pag. 25)

A.  Clima de tipo autoritario.
a)  Sistema I- Autoritarismo explotador

“Se caracteriza por la falta de confianza en sus empleados
por parte de la direccion. Es la alta direccion quien toma las
decisiones y fija los objetivos y los impone a la organizacion” (pag.
24)

Segun Bordas (2016) en este sistema los colaboradores
trabajan en un ambiente de miedo, familiarizado con castigos,
amenazas Yy en algunas ocasiones recompensas, donde la
satisfaccién de las necesidades se encuentran en niveles basicos y de
seguridad, en este tipo de clima los colaboradores tienen una
relacion con sus superiores Unicamente para instrucciones

especificas y direccion, lo que provoca un clima estable.
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b)  Sistema IlI- Autoritarismo paternalista

De acuerdo a Bordas (2016) en dicho sistema la direccién
tiene un nivel de confianza y tolerabilidad con sus colaboradores, la
mayoria de decisiones las toma la alta direccion, sin embargo se
promueve la participacion en ellas de los demas colaboradores, los
castigos y recompensas son los métodos mas practicados como
herramientas de motivacion de los colaboradores, en este tipo de
clima, la direccion actta mucho en base de las necesidades sociales
de sus colaboradores, el clima brinda la impresion de trabajar dentro

de un ambiente estable y estructurado.

B.  Clima de tipo participativo:

a) Sistema IllI- Consultivo

Bordas (2016) indica que este sistema se caracteriza por
brindar confianza a sus colaboradores donde si bien la direccion
toma las decisiones también permite a sus subordinados tomar
decisiones mas especificas por su cuenta, la comunicacion dada
en las organizaciones son descendentes en un contexto donde las
recompensas, castigos ocasionales y cualquier implicacion se
usan de herramientas para motivar a los trabajadores; en este
ambiente generalmente dinamico donde la forma de
administracion se da bajo la forma de objetivos a alcanzar se
intenta satisfacer las necesidades de prestigio y estima de sus

colaboradores.

b) Sistema IV— Participacion en grupo
La direccion brinda plena confianza en sus colaboradores por lo
cual el proceso de la toma de decisiones esta descentralizado en
toda la organizacién y muy bien integrados en cada uno de los
niveles jerarquicos. La comunicacion se hace de manera

ascendente, descendente y lateral, La notoria motivacion debida
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a su participacion e implicacion de la organizacion, por el
establecimiento de objetivos de rendimiento, por la mejora de
los métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en
funcidon de los objetivos. Existe una relacion de amistad y
confianza entre la direccion y colaboradores de menor rango. En
resumen, el trabajo de equipo es primordial y la relacion que
conllevan permite el logro de objetivos planteados en la
planificacion estratégicos. (Bordas Martinez, 2016)

Likert citado por Bordas (2016) plantea una marcha gradual
hacia el sistema cuarto, debido a que como consecuencias de sus
investigaciones, comprob6 que la alta productividad, buenas
relaciones laborales y elevada rentabilidad tienen una alta
probabilidad de darse en ella, mientras que mientras mas cercana
se encuentre al Sistema I, se daria lo contrario perjudicando a la

empresa financieramente y en su ambiente laboral

2.2.4. Dimensiones del Clima laboral.

Maldonado (2017) citado por (Quecaiio, 2018) sugiere que para
medir el clima laboral se debe tomar en cuenta pardmetros tales como la
motivacion, el comportamiento y la valoraciéon de trabajo, sin embargo,
Bordas (2016) después de multiples estudios realizados concluyd que para
medir el Clima laboral de manera mas eficaz se tiene que tener en cuenta
dimensiones tales como:

a. Autonomia.

El grado en que los miembros de la organizacion perciben
que pueden tomar decisiones y solucionar problemas sin consultar
cada paso a sus superiores y en general, el grado en que se anima a
los empleados a ser autosuficientes y tomar iniciativas propias
(Bordas Martinez, 2016, pag. 30).

Por su parte Cristancho (2015) menciona que la autonomia

que es corriente que la existencia de normas, lineamientos y
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procedimientos en busqueda de mantener el orden en la
organizacion, una exageracion de rigidez podria ser nocivo para los
colaboradores y su creatividad, creando intima relacion con la
motivacion, por lo cual considera que la autonomia es fundamental
para desarrollar la motivacion y aumentar la productividad.

En el periodico “El tiempo” redaccion Medellin (2013)
consensua con la anterior premisa comentando que la autonomia
laboral aumenta la productividad, calidad de vida e innovacion
basandose en la investigacion de Frank Pot, el mismo que afiade que
la libertad de definir los momentos de descanso, la forma de
desempefiar el trabajo y las consultas de comparfieros de trabajo crea
un ambiente donde se asume con mayor responsabilidad las tareas
Autosuficiencia

Villareal (2018) sefiala que la autosuficiencia es saber
utilizar los recursos de manera inteligente principalmente el tiempo,
en general, es el nivel en cual una persona puede mantener el
equilibrio y decisién sobre su vida con respecto a sus recursos a
través de decisiones propias.

Iniciativa propia

Randstat (2017) sefiala que la iniciativa en la actualidad es
uno de los aspectos méas valorados en las empresas, ya que se basa
en tener decision y proponer ideas que promuevan mejoras en el
ambito laboral.

b.  Cooperacién y apoyo.

En su libro Bordas (2016) sugiere que es el “Grado en que
los miembros perciben que en la organizacion existe un buen
ambiente de comparierismo, cordialidad y apoyo a su desarrollo en
la organizacion” (pag. 30).

Comparnierismo

SEGURMANIA (2018) sefiala que es el vinculo que surge y

establece entre compafieros, el cual se basa en apoyar y recibir
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ayuda, ademas de respetar e interiorizar diferentes puntos de vista.

Es muy importante saber diferenciar la amistad del
compafierismo, debido a que si bien los lazos de amistad podrian
surgir inevitablemente con el tiempo estos deben verse reflejados en
mayor medida fuera del trabajo ya que podria crear ambientes de
favoritismo y/o exceso de confianza por lo cual nace la importancia
de priorizar la promocion de un ambiente de compafierismo
(Chinchilla, 2020).

Cordialidad

La Real Academia Espafiola (2021)define la cordialidad
como una cualidad basada en la franqueza, sinceridad y un trato
afectuoso o amable.

Por su parte Flores (2020) sefiala la cordialidad como
amabilidad, dando énfasis a la importancia de la misma en la
productividad.

Apoyo a su desarrollo

Godinez (2015)sefiala que el desarrollo de una persona en el
ambito laboral estd ligado a las capacitaciones y nuevos
conocimientos que se adquieran, siempre y cuando estos sean
efectivos y Utiles en situaciones reales del trabajo.

Por lo expuesto el apoyo al desarrollo se basa en que la
organizacion capacite de manera eficaz a los colaboradores y se
desarrollen dentro de la misma.

C. Reconocimiento.

“El grado en que los miembros de la organizacion perciben,
que reciben un reconocimiento adecuado a su trabajo y contribucion
a la organizacion” (Bordas Martinez, 2016, pag. 30).
Reconocimiento a contribucion

Con respecto al reconocimiento Delgado (2013) citado por
Parada (2017) menciona que reconocer la contribucion es una de las

tareas principales de los jefes siendo un factor para denominarlo

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

como bueno.

Delgado (2013) referido por Parada (2017) también acota
que cuando el reconocimiento puede funcionar como un gran
acelerador para mejorar el clima laboral de las organizaciones.

En la misma linea Claveria citada por Parada (2017)
reconoce dos tipos de reconocimiento los cuales son el formal e
informal, el primero caracterizado por ser monetario o tangible,
mientras que el segundo contrariamente esta orientado a destacar a
la persona dia a dia por la labor realizada.

Segura (2020) afirma que es muy importante que el
reconocimiento se desarrolle como un héabito y no como una
obligacion, ya que las personas lo percibirdn como tal y no tendra
efectos positivos en la organizacion.

Reconocimiento adecuado

Cuando Bordas (2016) se refiere al reconocimiento
adecuado hace énfasis en la importancia de que el mismo se
desarrolle en un contexto de equidad con lo que las personas
perciben que aportan.

d.  Organizacion y estructura.

“Grado en que los miembros perciben que los procesos de
trabajo estan bien organizados y coordinados, son claros y
eficientes, sin excesivas restricciones organizacionales o
formulismos burocraticos” (Bordas Martinez, 2016, pag. 30).
Organizacion y coordinacién

Garcia (2013) sugiere que la division del trabajo se
desarrolla a la par con la coordinacion, la cual es muy importante
para ajustar diferencias llegando a armonizar durante los diferentes
procesos. Ademas manera se esclarece la importancia referenciando
a Smith, el mismo que sefiala que la division del trabajo es necesaria
para que los procesos se desarrollen de manera eficiente y

coordinada.
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Restricciones organizacionales

Las restricciones organizacionales estdn muy relacionadas a
la manera como las empresas internamente limitan a los
colaboradores en diferentes areas a través de una vision de la
organizacion como un conjunto de partes y no como un todo. De la
misma manera el origen de las mismas pueden estar ligadas a algun
proceso de la organizacién, un factor externo del mercado y/o
practicas, procedimientos o maneras de trabajar propias (Conexion
ESAN, 2016).

Es muy importante hacer énfasis en lo mencionado por
Arciniega (2012) ya que asocia las restricciones de cualquier tipo,
con tensiones o estrés.

La teoria de Goldratt sugiere que para solucionar estos
problemas es necesario identificar primero el cuello de botella o
restriccion mas significativa que siempre suele ser una para que los
procesos de trabajo puedan avanzar de mejor manera (ESAN, 2015).
Formulismos burocréaticos

La Real Academia Espafiola (2021) sugiere que los
formulismos se basan en un apego colosal a féormulas en la
resolucion o desarrollo de asuntos de cualquier naturaleza,
generalmente referidos a los burocraticos.

e. Innovacion.

Bordas (2016) crea una definicion la cual es el “Grado en
que los miembros perciben que existe receptividad para expresar o
plantear nuevas ideas, métodos o procedimientos y en general para
la creatividad y el cambio aceptando los riesgos que supone” (pag.
30).

Garcia (2012) nos advierte que la innovacion actualmente
es una necesidad en las organizaciones que buscan de sobrevivir en

un mercado con mucha competencia enfatizando que las compafiias
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gue no invierten en ello son méas vulnerables.

Bob Nelson citado por Garcia (2012) sugiere que la
innovacion es la metamorfosis de conocimientos en nuevos
productos y servicios siendo la respuesta a los cambios constantes
que el mundo atraviesa.

Por su parte para Garcia (2012) es el proceso de
transformacion de ideas en valia para las organizaciones sugiriendo
etapas como:

e Generacion de ideas

e Evaluar viabilidad

e Implementacion de mejora en producto y/o servicio, proceso,
logistica de mercadeo o estructura de la organizacion.

De la misma manera el mismo hace hincapié al componente
fundamental en la innovacion la cual se basa en buscar
oportunidades que brinden soluciones a necesidades aun no
satisfechas sugiriendo tres tipos:

e Innovacion Incremental
e Innovacion radical
¢ Innovacion de producto

Como lo menciona Diaz (2021) en el conversatorio
de Harvard Deusto denominado “Reinventar el futuro” en estos
tiempos la innovacién disruptiva es la indicada para liderar en el
mercado
Receptividad

La Real Academia Espafiola (2021) define receptividad
como la cualidad de recibir.

Bordas (2016) por su parte seflala que se basa en ser
propenso Y tolerante a la recepcidn de ideas, sugerencias, entre otras
de las demas personas.

Desarrollo de creatividad

Barroso (2012) sefiala que ser creativo por si solo no
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significa que una persona sea auténtica, sino que depende de
diferentes factores tales como como la originalidad, fluidez,
flexibilidad y capacidad de elaboracion. Ademas brinda un concepto
donde se toma a la creatividad como una capacidad de resolver

problemas, generar ideas novedosas y habilidades comunicativas.

f. Transparencia y equidad.

Para Bordas (2016) es el grado en el cual los miembros de la
organizacion perciben las practicas y politicas organizacionales con
claridad, equidad y no arbitrariedad, dando énfasis a la valoracién del
desempefio y oportunidades de promocion.

Claridad, equidad y no arbitrariedad con respecto a valoracion de
desempefio y oportunidades de promocién..

De acuerdo con (Robbins & Judge, 2013) “plantea que los
individuos comparan sus aportaciones y resultados en el trabajo con las
de otros, y luego responden para eliminar cualquier desigualdad” (péag.
219).

Por su parte (Maldonado, 2017) citado por Salas (2016) indica que el
concepto de equidad se establece a partir de controversias acerca de la
recompensa y distribucion de justicia.

En la misma linea Hofmans (2012) referido por Salas (2016)
menciona que la teoria de la equidad del autor J. Stacy Adams, consensua
con los enunciados anteriores.

Para Xirau (2021) la claridad es un aspecto muy importante en las
organizaciones debido a que se puede tomar como un requisito para que
los procesos de trabajo sean eficientes y eficaces, ademas de aumentar la
productividad.

En este sentido es muy importante apoyar el pensamiento de Garcia
(2021) dando énfasis en la importancia de brindar un ambiente de
transparencia y honestidad, ya que la confianza es el pilar fundamental

de las organizaciones.
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Transparencia

Redaccion Medellin (2013) en su publicacion en el periddico “El
tiempo” da a entender que la transparencia es un pilar necesario para
conseguir confianza y motivacion de parte de los colaboradores como
también mantener un clima laboral bueno en la realizacion de tareas
diarias, a su vez definiéndolo como el grado de confianza existente entre
en la organizacion y sus colaboradores, por lo cual es fundamental hablar
con los colaboradores con la verdad y con ello la motivacion aumente y
los mismos puedan estar al dia con los retos de la organizacion.

g. Motivacion.

Para Bordas (2016) es el “Grado en que los miembros
perciben que en la organizacion se pone énfasis y se motiva el buen
desempefio y la produccion destacada, generandose implicacion y
compromiso con la actividad a realizar” (pag. 31).

Motivacion del buen desempefio.

Es la disposicion a invertir recursos, que suelen ser
limitados, para el logro de los mayores beneficios, deseados por tu
consciente o por tu inconsciente (Perret & Vinasco, 2016, pag. 16).

Robbins & Judge (2013) afiaden que los investigadores
hallaron tres atributos de diferencias personales que se encuentran
mas relacionadas con la motivacion en el trabajo las cuales son: La
autoestima, una tendencia a la motivacion intrinseca y la necesidad
de logro (pag. 328).

e Autoestima.

Para Robbins & Judge (2013) es “el grado en el cual, una
persona se percibe a si misma como valiosa y respetable” (pag.
328).

De la misma manera los mismos enlazan la autoestima
directamente a la productividad, basandose en la motivacion que
sentiria el colaborador si se siente bien consigo mismo,

proponiendo tres tipos los cuales son crénica, situacional y
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socialmente influida.
e Motivacion intrinseca.

(Robbins & Judge, 2013) sefialan que:

“Las personas con motivacion intrinseca buscarén
desempefiarse de forma adecuada ya sea porque disfrutan
llevar a cabo las tareas reales o porque disfrutan el reto de
completar con éxito la tarea” (pag. 331)

Robbins & Judge (2013) sefialan que se inicié una
discusion interesante entre los investigadores que creen que
las recompensas reducen la motivacion intrinseca y aquellos
que afirman lo contrario.

Por su parte Martin C., Martin P. & Trevilla (2009)
mencionan que la motivacion intrinseca no puede
controlarse y las personas pueden buscarla con fines de
reciprocidad, es decir, intentar que otras personas compartan
conocimiento que pueda ser Gtil para ellos. (pag. 190)

o Necesidades de logro y poder.

Robbins & Judge (2013) enfatizan en que los
colaboradores pueden motivarse de diferentes formas y por
diferentes razones entre ellas la necesidad de logro, la
necesidad de poder y la necesidad de afiliacion,
determinando que la motivacion y satisfaccion laboral se
determina mediante las diferencias entre lo que queremos, le
damos valor y esperamos con la realidad que brinda la
organizacion en el trabajo.

Por otro lado, Chiavenato (2009) se refiere que desde
una perspectiva sistematica la motivacion lleva consigo por
tres elementos interdependientes las cuales son los impulsos,
incentivos y necesidades.

Compromiso

El compromiso organizacional, generado debido a la
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motivacion segun Robbins & Coulter (2014) es cuando el
talento humano se identifica con la organizacion y sus
objetivos deseando seguir afiliado a la misma tomando
mucha importancia la participacion laboral o implicacion,
donde el talento humano se implique en el trabajo.

h. Liderazgo.

Bordas (2016) lo sefala como el “modo en que los miembros
perciben la direccion y a los lideres, su comportamiento, asi como
su estilo de relacion con el resto de los empleados™ (pag. 31).

Afadiendo a la literatura en este aspecto Robbins & Judge
(2013) exteriorizan que las personas van heredando rasgos y
capacidades con el paso del tiempo las cuales influirian en la
busqueda del liderazgo.

Por su parte Chiavenato (2009) aporta las diferencias de los
conceptos de liderazgo y administracion con frecuencia se
confunden las cuales estan basadas en el primer caso en enfrentar
complejidades mediante la elaboracion de planes formales que
buscan el orden y la congruencia, el desempefio de los
colaboradores y la comparacion de resultados con los planes
mientras que la segunda se refiere a afrontar el inevitable cambio
desarrollando vision a futuro, camino a seguir, comunicando
influyendo con sus ideas inspirando a los demas a superar
adversidades.

Estilos de relacion.

La relacion del liderazgo con el clima laboral como lo
sefialan Robbins & Judge (2013) se basan en las teorias situacionales
de Downey y Johnson que sefialan que existe un estilo conductual
de los lideres para cada clima en particular los cuales son:

e Estilo informativo en un clima de ignorancia
e Estilo magnético en un clima de frustracion

e Estilo de posicion en un clima de inestabilidad
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Estilo de afiliacion en un clima de ansiedad

Estilo coercitivo en un clima de crisis

Estilo tactico en un clima de desorganizacion

La teoria IMPACT referidos por Robbins & Judge (2013)
propone que para alcanzar ser lideres de buena calidad se debe
encontrar un clima propicio para el estilo conductual de liderazgo,
en otro caso mudar el estilo y adecuarse al clima que existe, (pag.
450), por lo cual es fundamental que para llegar a ser un lider
ejemplar se debe tener una relacion buena con los colaboradores, los
cuales eran llamados erréneamente subordinados.
Comportamiento

Dansereau y sus colegas citados por Robbins & Judge (2013)
consideran que existe una division entre los colaboradores internos,
el primero caracterizado por una relacion de alta calidad con el lider,
y el otro diferenciado por una contraria relacion con el lider; de igual
manera Robbins & Judge (2013) afirman que “la toma de decisiones
es una conducta o habilidad especifica importante que un lider debe
poseer” (pag. 455), los mismos que proponen enfoques los cuales
son el liderazgo carismatico, transaccional, transformacional y por
ualtimo el enfoque social cognitivo.

En el mismo sentido Garcia (2021) sefiala, la importancia del
comportamiento o conductas del lider, como el compromiso, la
confianza mutua entre colaboradores y empresa, la transparencia y
honestidad, la perseverancia, la calidad humana y, por Gltimo, tener
una mentalidad abierta al cambio.

Direccion

Sanchez (2021) sefiala que la direccidn son las funciones
incorporadas en una organizacion, en la busqueda de toma de
decisiones y aplicaciones de estrategias favorables para mantener la

sostenibilidad en la misma.
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2.2.5. Caracteristicas del clima laboral

a)  Gan Bustos & Berbel Giménez (2007) menciona que el clima laboral
es el reflejo claro de la vida interna de una organizacion y/o empresa

b)  El clima es un concepto dindmico que cambia en funcion de las
situaciones percepciones que los miembros tienen en diferentes
situaciones en la organizacion. Se puede contar con cierta estabilidad
en el clima de una organizacion, con cambios relativamente
graduales. estabilidad que puede sufrir perturbaciones generadas por
decisiones que afecten de forma importante el futuro de la empresa
(Gan Bustos & Berbel Giménez, 2007, pag. 176).

c) Elclima, como atmdsfera psicoldgica colectiva, ayuda a comprender
la vida laboral dentro de las organizaciones y a explicar las
conductas, actitudes y sentimientos de los miembros ante las rutinas,
las reglas o0 normas o politicas derivadas por la direccion (Gan Bustos
& Berbel Giménez, 2007, pag. 177).

d)  Segln (Gan Bustos & Berbel Giménez, 2007)“El clima tiene directa
afectacion al grado de compromiso e identificacion de miembros con
la organizacién por lo cual si no se tiene un clima laboral favorable
no se puede esperar ello” (pag. 177).

e)  Segun Gan Bustos & Berbel Giménez (2007) los comportamientos y
actitudes de los colaboradores impactan en el clima, mientras al
mismo tiempo incide en dichos comportamientos y actitudes.

f)  (Gan Bustos & Berbel Giménez, 2007) indica que “El clima es
afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de
direccion, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y
despidos, promocion y movilidad funcional, etc. Estas variables, a su
vez pueden verse afectadas por el clima” (pag. 177).

g) (Gan Bustos & Berbel Giménez, 2007) senala que “La percepcion de
satisfaccion laboral y bienestar son variables de suma importancia en
la construccién del clima, y tiene consecuencias en otras variables

como la comunicacion, motivacion, la toma de decisiones, la
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solucion de problemas, entre otros” (pag. 178).

h)  El clima esta formado por las interacciones entre los individuos en
el seno de los grupos formales e informales dentro de la
organizacion. La diversidad de situaciones permite hablar no de un
unico clima laboral, sino de climas en plural, diversos y coexistentes
en una organizacion (Gan Bustos & Berbel Giménez, 2007, pag.
178).

1) Como indican Gan Bustos & Berbel Giménez (2007) el clima se
sobrepone a otros programas como la Cultura de la empresa,
comunicacion interna, satisfaccion entre otras.

2.2.6. Estrategias de intervencién al clima laboral

Bordas (2016) sefiala que uno de los enfoques con mayor
importancia es la del desarrollo organizacional, que debe ser promovido por
la gerencia la cual es considerada como una estrategia internacional de
mejora y cambio organizacional, planificada y continuada.

(Linquist, 1978) citado por Bordas (2016) afirma que existen cuatro
acercamientos importantes al cambio organizacional planificado las cuales
se consideran a las personas como seres racionales donde el cambio debe
darse a partir de evidencia; la segunda que las considera como entes
sociales, por lo cual dan énfasis en la manera de comunicar el mensaje
brindando una interaccion social; la tercera que entiende a las mismas
asociadas a la existencia de factores subyacentes como el miedo, habitos y
prejuicios que influyen en cdmo se percibe el mensaje denominando este
punto de vista como solucion de problemas; el Gltimo basado en el
aprovechamiento de la ventaja politica para imponer cambios, negociando
beneficios con los colaboradores.

Brunet (1987) citado por Bordas (2016) presenta un modelo de
intervencion sobre el clima laboral desde el punto de vista de desarrollo
organizacional que contiene etapas las cuales consisten en:

a. Conocer los posibles cambios a desarrollar por las partes involucradas

b. Desarrollar cambios, mejoras o ajustes en la estructura y procesos como
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en los fines, filosofias y politicas de direccion como en la actitud de
colaboradores.

c. Evaluacion y reajuste del proceso de cambio

d. Se consolidan y formalizan los cambios mediante controles y refuerzos
para que se produzca la integracion global de los cambios de la
organizacion.
Para Maldonado (2017) es muy importante intervenir en el clima laboral
considerando una serie de requerimientos tales como:

e Una cultura empresarial que se base en valores

e Implicacion de la direccién en politicas activas y transparentes,
promoviendo un liderazgo ejemplar estimulante e inspirador.

e Gestidn de recursos humanos basada en el involucramiento de
personal en la toma de decisiones y maximo aprovechamiento
de capacidades.

e Se debe verificar regularmente las practicas de gestion, la
satisfaccion y bienestar de trabajadores, a través de encuestas u
otros métodos.

2.2.7. Medicién y andlisis del clima laboral.

Cuando se investiga la variable clima laboral no se busca perjudicar
a la empresa sino de estudiar y analizar las circunstancias esenciales que
promueven un buen clima laboral, las cuales tendran como salida las
fortalezas y debilidades de la empresa (Baguer Alcala, 2012, pag. 5).

En la misma linea Baguer (2012) sefiala que para evaluar
adecuadamente la variable se debe tener la voluntad de parte de la direccion
para lograr que se labore en un ambiente de trabajo agradable, que
conllevara mayor productividad.

Maldonado (2017) sefiala que la medicion del clima laboral se hace
a través de encuestas directas aplicadas a trabajadores de la institucion o de
algln area en especifico, estos estaran ligados de manera directa a la
situacién particular de cada empresa (pag. 65).

Para Bordas (2016, pag. 115) en la actualidad existen dos técnicas
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fundamentales para la medicion y analisis del clima laboral las cuales son:
A. Las encuestas
Bordas (2016) sefiala que se realizan mediante la aplicacion de un
cuestionario sobre el clima laboral sin olvidar su naturaleza perceptiva a
una muestra distintiva de colaboradores, después las respuestas son
tratadas y analizadas mediante la aplicacion de técnicas estadisticas, la
misma que afirma que para medir y diagnosticar esta variable se
considera necesario dar una respuesta de manera adecuada a algunos
aspectos que puntualizan el proceso de disefio de una encuesta las cuales
son:
a. Universo de estudio

Tal como lo considera Bordas (2016) Normalmente se
considera como universo de estudio a todos los colaboradores que
componen la planilla estable, conociendo la distribucion en funcion
al nivel jerarquico, el area funcional y la antigliedad en el puesto
debido a que al no hacerlo se podria estar dando un mayor o menor
peso a las respuestas de algunos grupos.

b. Tamafio, distribucién y seleccion de la muestra a emplear.

Los investigadores pueden inclinarse por pedir la
participacion de la totalidad de colaboradores, o bien una muestra
aleatoria del universo (Bordas Martinez, 2016).

c. Sistema de entrevista

El sistema de entrevista puede ser online, via telefénica o por
correo postal, dando énfasis en el caso de no ser posible el acceso a
través del ordenador se puede emplear una entrevista telefonica
asistida por ordenador, también nombrado sistema CATI (Bordas
Martinez, 2016, pag. 122).

d. Contenido y formato de cuestionario a emplear.

La autora Bordas (2016) propone que todo cuestionario de

clima laboral tiene que tener en cuenta las principales dimensiones

comentadas anteriormente, que se dan en base de una revision de los
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principales autores e instrumentos de medicion tomando en cuenta
las dimensiones mas empleadas y con mas consenso, de igual manera
menciona que a la hora de formular las preguntas concretas con
escala de respuesta tipo Likert con 5 categorias para expresar el
grado de acuerdo o viceversa con una afirmacion descriptiva relativa
al entorno laboral, sin olvidar la doctrina teorica del clima, haciendo
hincapié en que son perceptivas.
e. Organizacion y supervision del proceso de recoleccion de datos
Bordas (2016) indica que es importante avalar el anonimato
de las respuestas, sino la calidad de estas podria verse perjudicadas,
dando énfasis a la importancia de una comunicacion totalmente clara
y transparente que promueva la aceptacion de la encuesta.
f. Tratamiento y andlisis de resultado
Bordas (2016) recomienda un tratamiento estadistico
bivariado, como multivariante, de modo que se pueda elaborar
informes conclusivos y no so6lo descriptivos (pag. 130).
B. Técnicas cualitativas de analisis de discurso (reuniones de grupos y
entrevistas profundas)

Bordas (2016) recomienda realizar mediante un didlogo abierto
con los colaboradores, la cual debe ser encaminada por un especialista,
igualmente en las entrevistas y técnicas dindmicas de grupos; el
contenido de las entrevistas es tratado mediante métodos de andlisis e
interpretacion cualitativa del discurso (pag. 116).

2.3. Marco Conceptual

2.3.1. Cultura organizacional

Gutiérrez (2013) la define como un conjunto de valores, creencias, habitos,
normas Yy principios importantes para la organizacion que se han
interiorizado y aceptado en un grupo de personas.

2.3.2. Desarrollo organizacional.
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Silva (1994) citada por Bordas (2016) “Estrategia psicosociologica
educativa, promovida desde la direccion de la empresa a fin de adaptar las
actitudes, creencias, valores y estructuras de la organizacion a retos

empresariales propios de un entorno competitivo” (pag. 32).

2.3.3. Eficacia.

Robbins & Coulter (2014) indican literalmente “la eficacia suele
definirse en términos de “hacer lo correcto” o, en otras palabras, efectuar
aquellas actividades laborales que derivaran en el logro de los objetivos de

la empresa” (pag. 8).

2.3.4. Eficiencia.

La eficiencia se refiere a obtener los mejores resultados a partir de
la menor cantidad de insumos o recursos. Los gerentes tienen que veérselas
con recursos escasos (incluyendo personas, dinero y equipo), asi que les
interesa utilizarlos eficientemente. Con frecuencia usamos la palabra
eficiencia como sinénimo de hacer bien las cosas, lo cual implica no

desperdiciar recursos (Robbins & Coulter, 2014, pag. 8).

2.3.5. Expectativa.

Vroom (1964) citado por Naranjo (2009) sefiala “las creencias sobre
la probabilidad de que un acto ir4 seguido de un determinado resultado”
(pag. 161).

2.3.6. Innovacion de producto

“La innovacion de producto se refiere a la introduccion al mercado de un
bien o servicio que es tecnologicamente nuevo. Refiriendose a nuevo o que
es practicamente nuevo debido a que sus caracteristicas u especificaciones
técnicas a nivel de producto son significativamente distintas a las ya

existentes en el mercado en el que opera” (Peréz Toledo, 2015, pag. 28).

2.3.7. Innovacion disruptiva
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“Las innovaciones disruptivas son un tipo de cambio que se introduce en
algo y que supone una novedad, afectando a un determinado negocio”
(Chacén Hurtado, 2020, pag. 57)

2.3.8. Innovacion Incremental

“Es aquella que produce mejoras progresivas sobre productos ya existentes.
Son cambios menores en los productos que permite que la empresa se
consolide en el mercado. Produce una mejora de la eficiencia y un aumento
de la satisfaccion de la demanda mediante cambios en cualidades subjetivas,
principalmente en el disefio del producto” (Peréz Toledo, 2015, pag. 32).

2.3.9. Innovacion Radical

Es aquella que incorpora al mercado un producto que provoca cambios
revolucionarios en la tecnologia, economia y/o sociedad, basandose en el
concepto de ser completamente nuevos. Estas provocan cambios radicales
en la estructura del mercado produciendo a su vez nuevas industrias (Peréz
Toledo, 2015, pag. 33).

2.3.10. Motivacion extrinseca

“La motivacidn extrinseca se encuentra relacionada con lo que el trabajador
puede obtener de los demés con su trabajo. En principio, cuando trabajan,
las personas buscan la propia subsistencia y el bienestar material”
(Maldonado, 2017, pag. 106).

2.3.11. Motivacion intrinseca

“Se refiere a lo que se obtiene en si del trabajo mismo. Esta
motivacion es de un orden superior a la extrinseca porque, en ella, el trabajo
provee el medio mas propicio para desarrollar nuestras mejores
capacidades, ampliar los espacios de nuestra perfeccion y desplegar el

horizonte humano que tenemos por delante” (Maldonado, 2017, pag. 106).

2.3.12. Participacion laboral
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“Grado en el que un empleado se identifica con su trabajo, participa
activamente en él y considera que su desempefio laboral es un ingrediente

importante de su autoestima” (Robbins & Coulter, 2014, pag. 452).

2.3.13. Productividad.

Robbins & Judge (2013) la definen como la combinacion de la

eficacia y la eficiencia de una organizacion (pag. 29).

2.3.14. Rentabilidad.

Robles Roman (2012) sugiere que son las utilidades de las empresas que

se analizaran respecto a las ventas, a los activos y a la inversion de los accionistas”

(pag. 36).
2.4. Marco institucional

2.4.1. Mision.
Formar integralmente a nuestros estudiantes, potenciando al maximo sus
habilidades y destrezas e inculcando valores y principios mediante la
aplicacion de nuestro Sistema Educativo EMOH basado en la Alta
Exigencia, Motivacion, Orientacion y Formacion Académica de Alto Nivel.

2.4.2. Vision.
Ser el mejor Colegio a partir de las mejores personas.

2.4.3. Existencia legal.
R.D. 0003 de fecha 13 de enero del 2009

2.4.4. Normatividad interna.
Proyecto Educativo institucional (PEI), Plan Anual de trabajo (PAT) y
Reglamento interno (RI)

2.4.5. Estructura orgéanica.

A. CONSEJO DIRECTIVO

Promotoria

Gerencia

Sub Gerencia

Direccion General y Educativa
Sub Direccién académica

®o0 o
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Sub Direccién Formativa
Departamento de informatica
Direccién de normas

Direccion de Recursos humanos
Direccién administrativa

Direccion de produccion

Direccion de Marketing

m. Direccion de innovacion y tecnologia.

—xT o Ta

B. COORDINACION DE AREAS ACADEMICAS

Coordinador de Nivel primaria

Coordinador del area de matematicas

Coordinador del area de comunicacion

Coordinacion del &rea ciencia y tecnologia

Coordinacion del area de ciencias sociales

Coordinacion del area de Tutoria y orientacion educativa.
Coordinacion de otras areas.

@moo0 o

C. ORGANOS DE APOYO

Secretaria Académica
Tesoreria

Asesoria legal
Contabilidad

Personal de higiene

®o0 o

D. ORGANOS DE EJECUCION

Departamento de Psicologia
Departamento Tutoria

Equipo de Tutores

Talleres deportivos

Talleres Artisticos y Culturales
Equipo de Defensa Civil
Personal docente

@roo0 o

E. ORGANOS DE COLABORACION

a. Comunidad magisterial
b. Comité de Padres de familia por secciones
¢. Municipio escolar

2.5. Variable

2.5.1. Variable de estudio.

Clima laboral.
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2.5.2. Conceptualizacion de la variable

Tabla 1 Conceptualizacion de la variable

Repositorio Digital

Definicidn conceptual

Definicion operacional

DIMENSIONES

VARIABLE DE ESTUDIO
Clima laboral

El clima laboral se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por
un conjunto de aspectos tangibles e intangibles que estan presentes
de forma relativamente estable en una determinada organizacion,
y que afecta a las actitudes, motivacion y comportamiento de sus
miembros y, por tanto, al desempefio de la organizacion. Puede
ser percibido y descrito por los integrantes de la organizacion y
por tanto, medido desde un punto de vista operativo a través del
estudio de sus percepciones y descripciones, o mediante la
observacion y otras medidas objetivas. Aun reflejando el estado
de la organizacion en un momento determinado, el clima laboral
puede cambiar, siendo los propios miembros, pero muy
especialmente, los lideres de la organizacion, los principales
agentes en la generacion de cambios (Bordas Martinez, 2016, pag.
28).

Segun (Bordas Martinez, 2016, pag. 30)
Las dimensiones del clima laboral son:

Autonomia

Cooperacion y apoyo
Reconocimiento
Organizacion y estructura
Innovacion
Transparencia y equidad
Motivacion

Liderazgo

Autonomia:

El grado en que los miembros de la organizacion perciben
que pueden tomar decisiones y solucionar problemas sin
consultar cada paso a sus superiores y en general, el grado en
que se anima a los empleados a ser autosuficientes y tomar
iniciativas propias

(Bordas Martinez, 2016, pag. 30).

Cooperacion y apoyo

Grado en que los miembros perciben que en la organizacion
existe un buen ambiente de compafierismo, cordialidad y
apoyo a su desarrollo en la organizacion

(Bordas Martinez, 2016, pag. 30).

Reconocimiento:

El grado en que los miembros de la organizacion perciben,
que reciben un reconocimiento adecuado a su trabajo y
contribucidn a la organizacion

(Bordas Martinez, 2016, pag. 30).

Organizacion y estructura:

Grado en que los miembros perciben que los procesos de
trabajo estan bien organizados y coordinados, son claros y
eficientes, sin

excesivas restricciones organizacionales o formulismos
burocraticos

(Bordas Martinez, 2016, pag. 30).

Innovacion:

Grado en que los miembros perciben que existe receptividad
para expresar 0 plantear nuevas ideas, métodos o
procedimientos y en general para la creatividad y el cambio
aceptando los riesgos que supone.

(Bordas Martinez, 2016, pag. 30).
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Repositorio Digital

Transparencia y equidad:

Grado en que los miembros de la organizacion perciben que
las practicas y politicas organizacionales son claras,
equitativas y no arbitrarias, especialmente en cuanto a
valoracion del desempefio y oportunidades de promocion
(Bordas Martinez, 2016, pag. 31).

Motivacion:

Grado en que los miembros perciben que en la organizacion
se pone énfasis y se motiva el buen desempefio y la
produccién  destacada, generandose implicacion y
compromiso con la actividad realizada.

(Bordas Martinez, 2016, pag. 31).

Liderazgo:

Modo en que los miembros perciben la direccion y a los
lideres, su comportamiento, asi como su estilo de relacién con
el resto de los empleados

(Bordas Martinez, 2016, pag. 31).
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2.5.3. Operacionalizacion de la variable.

Tabla 2 Matriz de Operacionalizacion de la variable

Repositorio Digital

Definicion conceptual DIMENSIONES

INDICADORES

Autonomia

Cooperacién y apoyo

Reconocimiento:

Organizacion y estructura

VARIABLE DE ESTUDIO
Clima laboral

Innovacion

Transparencia y equidad

Motivacion

Liderazgo

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS

Autosuficiencia
Toma de Iniciativas propia

Compafierismo
Cordialidad
Apoyo al desarrollo

Reconocimiento a su contribucion
Reconocimiento adecuado

Organizacion y coordinacion en procesos de trabajo
Eficiencia en procesos de trabajo

Claridad en procesos de trabajo

Restricciones organizacionales.

Formulismos burocraticos.

Receptividad
Desarrollo de creatividad.

Claridad, equidad y no arbitrariedad de précticas y politicas organizacionales en
cuanto a valoracion de desempefio

Claridad, equidad y no arbitrariedad de practicas y politicas organizacionales en
cuanto a oportunidades de promocion

Transparencia

Motivacién del buen desempefio.
Compromiso

Direccién

Comportamiento

Estilos de relacion
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CAPITULO 111
METODO DE INVESTIGACION

3.1.Tipo de investigacion

El tipo de la presente investigacion fue bésica, la cual, para Hernandez,

Ferndndez & Baptista (2014) se basa en producir conocimiento o teorias.

3.2.Enfoque de investigacion

El enfoque de la presente investigacion fue cuantitativo, que para segun
Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) estd basada en investigaciones previas
buscando fortalecer creencias e implantar con precision patrones de comportamiento

de la poblacion (pag. 10).

3.3.Alcance de la investigacion.

El alcance de la investigacion fue descriptivo.

De acuerdo a la informacion basada en Behar (2008) se formulara el Alcance
de la investigacion, en este caso segun el nivel de conocimiento cientifico los cuales
son la observacion, descripcion y explicacion al que espera llegar el investigador.

3.4.Disefio de la investigacion.

El disefio de la investigacion es planteado como una sucesion de actividades
bien estructuradas, sucesivas, coherentes y organizadas para iniciar el problema de
investigacion de forma correcta, por lo tanto, se plasmaran los pasos a seguir, las
pruebas y técnicas que se deben utilizar en la investigacion para recolectar y analizar
datos, constituyendo la mejor estrategia que puede escoger un investigador, como
sefiala el autor (Gomez Bastar, 2012, pag. 36).

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) al referirse al disefio de investigacion,
refiere que esta fue no Experimental, el cual consideran como “La investigacion que
se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios en
los que no hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver

su efecto sobre otras variables” (pag. 152).
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3.5. Poblacion y muestra de la investigacion.
3.5.1. Poblacion.

La poblacion para la presente investigacion estuvo conformada por
50 colaboradores de la institucion educativa no estatal Galileo — 2021.
3.5.2. Muestra.

La muestra estuvo conformada por el total de 50 colaboradores de
la institucién educativa no estatal Galileo - 2021 de los cuales 10 son

coordinadores y 40 docentes.

3.6.Técnica(s) e instrumento(s) de recoleccion de datos

3.6.1. Técnica.

Para el presente trabajo de investigacion se utilizé la encuesta como

técnica para la recoleccion de datos.

3.6.2. Instrumento.

Para el presente trabajo de investigacion se utilizo el cuestionario

como instrumento de la encuesta.
3.7.Validez y confiabilidad de instrumentos

Se utilizo la escala de Likert para otorgar validez y confiabilidad al instrumento
empleando los 5 niveles a saber: a) Siempre b) Casi siempre c¢) A veces d) Casi nunca
e) Nunca

Para el presente trabajo de investigacion se utilizo el procesamiento de andlisis de

datos con ayuda del SPSS V.25 y Excel.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1.Presentacion y fiabilidad del instrumento aplicado
4.1.1. Presentacion del instrumento

Para describir el clima laboral en colaboradores de la institucion
educativa no estatal Galileo Cusco, se aplico un cuestionario a 50 colaboradores

donde se considero 30 items distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 3: Presentacion del instrumento

Dimension Indicador items
Autonomia Agtgsqficiencig 13
Iniciativa propia 2
Compafierismo 4
Cooperacion y apoyo Cordialidad 5
Apoyo y desarrollo 6
Reconocimiento a 7,9
Reconocimiento contribucién
Reconocimiento adecuado 8
Organizacion y 10
coordinacion en procesos
de trabajo
Eficiencia en procesos de 11
Organizacié truct trabajo
rganizacion y estructura Claridad en procesos de 12
trabajo

Restricciones organizacionales 13

Formulismos burocraticos 14
Innovacion Receptividad . 15,17

Clima laboral Desarrollo de creatividad 16
Claridad, Equidad y no 18,19

arbitrariedad de practicas y

politicas organizacionales en

cuanto a valoracion de

desempefio

Claridad, Equidad y no 20.21
arbitrariedad de practicas

y politicas

organizacionales en

cuanto a oportunidades de

Transparencia y equidad

promocion

Transparencia 22

Motivacidn del buen 23
Motivacion desempefio

Compromiso 24.,25,26

Comportamiento 27
Liderazgo Estilos de relacion 29

Direccion 28,30
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Para las interpretaciones de tablas estadisticas se utilizo la siguiente escala

y tabla de interpretacion.

Tabla 4: Tabla de Baremacién

Tabla de Baremacion

Medida Nivel Interpretacion
Nunca 1-1.80 Muy inadecuado
Casi Nunca 181-26 Inadecuado
A veces 2 61- 3.4 Regular
Casi siempre 3.41-4.2 Adecuado
Siempre 4.21-5.0 Muy adecuado

4.1.2. Fiabilidad del instrumento aplicado

Para describir la fiabilidad interna del cuestionario, que mide el clima
laboral en colaboradores de la institucion educativa no estatal Galileo Cusco 2021,
se aplico el método “Alfa de Cronbach”, el mismo que estima correlaciones de los
items considerandolo aceptado cuando el valor sea superior a 0.80, en el caso de
la presente investigacion el Alfa de Cronbach dio 0.937, puntaje que permite

confirmar la fiabilidad del cuestionario y, por ende, de sus resultados.

Tabla 5: Estadisticas de Fiabilidad
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
N° de elementos
Cronbach
0,937 30
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4.2. Resultados por dimensiones e indicadores

4.2.1. Autonomia

Tabla 6
Autonomia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy inadecuado 1 2,0 2,0 0,0
Inadecuado 16 28,0 28,0 30,0
Regular 9 16,0 16,0 46,0
Adecuado 17 40,0 40,0 86,0
Muy adecuado 7 14,0 14,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Figura 1
Autonomia

40

Porcentaje

inadecuado

Inadecuado Regular

Anélisis e Interpretacion:

Adecuado

Se pudo observar que un 34% de colaboradores laborando en la institucion,

mientras un 14% lo consider6 muy adecuado, con ello tenemos a 24 colaboradores
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que sefialaron que la institucion promueve la autonomia con cotidianidad, casi
como una cultura, lo que significa que se pueden tomar decisiones propias sin sentir
la necesidad de consultar a los superiores en busca de resolver cualquier problema
que acontezca durante las jornadas laborales, aun asi sean minimos, no obstante un
32% sefialan la autonomia como inadecuada, 18% como regular y 2% como muy
inadecuadas, datos que reflejan una mayoria que afirmaron que la autonomia que
se desenvuelve en la institucién no goza de cotidianidad, lo cual crearia una
necesaria intervencion y participacion de los superiores en el proceso de resolucion
de problemas o situaciones no esperadas; esto conlleva que los superiores no
estuvieran disponibles atrasarian algun proceso, por lo cual es necesario optar por
una independencia y mayor participacion de los colaboradores en los procesos ya
detallados.

También los mismos datos permitieron describir la existencia de un
ambiente donde las normas, lineamientos entre otros que rigen la organizacion en
la busqueda de mantener el orden son rigidas, lo cual podria ser nocivo para la
creatividad y motivacion de los colaboradores.

Por indicadores.
Autosuficiencia.

Tabla 7
Autosuficiencia

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy inadecuado 11 22,0 22,0 22,0
Inadecuado 10 20,0 20,0 42,0
Regular 11 22,0 22,0 64,0
Adecuado 10 20,0 20,0 84,0
Muy adecuado 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Figura 2
Autosuficiencia
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Analisis e interpretacion:

El 32% de los encuestados considerd que el nivel de autosuficiencia
en la institucion es adecuado, mientras que so6lo el 4% afirmé que es muy
adecuado, evidenciando la existencia de un primer grupo conformado por
18 personas que consideraron que pueden tomar decisiones de manera
constante sin consultar cada paso a sus superiores en busca de resolver
problemas propios de la labor, sin embargo se puede apreciar que 32
colaboradores de la institucion difieren sefialando que la autosuficiencia que
se promueve dentro de la institucion no es un acontecimiento que se
desarrolla con frecuencia, ya que 22% del total de colaboradores considera
el nivel de autosuficiencia en la institucion como muy inadecuado, el 20%
lo hace como inadecuado, mientras el 22% lo sefiala como regular.

Los datos permitieron describir que en la institucion prima un
ambiente donde no se anima a los colaboradores a ser autosuficientes con
cotidianidad, lo que significa que los mismos en su mayoria no pueden
tomar decisiones si acontece alguna situacion problematica durante su

horario de trabajo, por lo cual deben acudir a sus superiores en busca de
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solucionarlo, por lo cual, si estos no tendrian tiempo en el momento, los
colaboradores no podrian continuar eficientemente su trabajo al tener dudas
de como resolver la situacion, razon por la cual en su mayoria se sentirian

limitados, lo cual conllevaria una disminucién de la productividad.

Iniciativa propia.

Tabla 8
Iniciativa propia

Frecuencia Porcentaje  Porcenta Porcentaje

je valido acumulado

Muy inadecuado 1 2,0 2,0 2,0
Inadecuado 1 2,0 2,0 4,0
Regular 21 42,0 42,0 46,0
Adecuado 14 28,0 28,0 74,0
Muy adecuado 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Figura 3

Iniciativa propia
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Analisis e Interpretacion:

De todos los participantes, el 42% consider6é que el nivel de
iniciativa propia que se promueve dentro de la institucion es regular, dato
que reflejaron que un gran porcentaje del total de colaboradores, percibe
que la institucion no la promueve con frecuencia, sin embargo es importante
seflalar que 27 personas considera que el grado de iniciativa propia
promovido por la organizacion tiene tendencia positiva, ya que el 28% del
total de colaboradores lo califica como adecuado y el 26% como muy
adecuado; no obstante es importante analizar el 4%, los cuales califican el
grado de iniciativa propia dentro de la organizacion como inadecuados y
muy inadecuados respectivamente, que reflejarian a 2 personas que se
encuentran descontentos con este aspecto, si bien los dltimos datos podrian
parecer insignificantes es importante enfocarse en ellos en busca de lograr
mejoras al respecto.

A partir de los datos se pudo afirmar que en la institucion existen
dos grupos contrarios, ya que uno considera que la institucion a través de
sus encargados despierta en ellos como habito, la fuerza de voluntad para
proponer, sugerir o iniciar algin proyecto ya sea propio o laboral, de confiar
en uno mismo y tener constancia para llegar a una meta especifica, mientras
el segundo grupo considera que la iniciativa propia que promueve la
institucién es infrecuente, por ende su confianza se veria degradada y
trabajarian de manera mondtona sin proponer, sugerir o iniciar algun
proyecto que sea beneficioso para ellos y/o la institucion.

Tabla 9
Comparacion promedio de Dimensién autonomia

Indicadores Medias Interpretacion

Autosuficiencia 2,72 Regular

Iniciativa propia 3,74 Adecuada
Dimension

Autonomia 3,23 Regular
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Interpretacion y Analisis:

Repositorio Digital

En la dimensidn autonomia, se puede analizar que la autosuficiencia

reflejada en las limitaciones que los colaboradores tienen al no poder tomar

decisiones por su cuenta y siempre recurrir al superior, es la que menor

calificacion tiene con una media de 2,72 llegando a tener una calificacion

regular, mientras que la iniciativa propia reflejada en que se promueve un

ambiente donde se motiva al colaborador a sugerir, e iniciar proyectos ya

sean profesionales o personales conlleva una media de 3,74 calificada como

adecuada, por lo cual la autonomia es calificada con una media de 3,23 por

lo cual se considera regular.

4.2.2. Cooperacién y apoyo

Tabla 10
Cooperacion y apoyo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy inadecuado 0 0,0 0,0 0,0
Inadecuado 0 0,0 0,0 0,0
Regular 10 20,0 20,0 20,0
Adecuado 21 42,0 42,0 62,0
Muy adecuado 19 38,0 38,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Figura 4
Cooperacion y apoyo
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Analisis e Interpretacion:

Se pudo observar la predominancia de un ambiente de compafierismo,
cordialidad, como de la percepcidn positiva acerca del apoyo del desarrollo en los
colaboradores dentro de la institucion con un 42% que sefiala que el ambiente ya
mencionado es adecuado, mientras el 38% lo califica como muy adecuado, no
obstante tenemos que sefialar que un 20% consider6 el ambiente de cooperacion
y apoyo en la institucién es regular, lo cual reflejo que para ellos el trato, la
colaboracion y solidaridad entre sus semejantes podria mejorar, ya que este se da
con irregularidad, ademas de que la manera en que percibian que la organizacion
promueve su desarrollo personal no es constante, lo cual podria influenciar
negativamente en la fidelidad con la organizacién y podria crear costes ligados a

contratacion y capacitacion de personal. .

En cuanto a esta dimension se pudo describir que las labores de trabajo se
desarrollaron en una atmosfera de cordialidad y compafierismo con mucha
frecuencia, por lo que se puede afirmar que va por buen camino, sin embargo es
importante observar al grupo minoritario que considera que no se desarrolla la

misma constantemente llegando a formarse un segundo grupo minoritario de
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personas que no sienten apoyo, comparierismo y cordialidad de parte de sus

semejantes con regularidad.

Por indicadores.
Comparierismo

Tabla 11
Compaferismo

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Muy inadecuado 0 0,0 0,0 0,0
Inadecuado 1 2,0 2,0 2,0
Regular 10 20,0 20,0 22,0
Adecuado 20 40,0 40,0 62,0
Muy adecuado 19 38,0 38,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Figura

Comparfierismo

Porcentaje

Muy Inadecuado

inadecuado

Andlisis e interpretacion:

Regular Adecuado Muy adecuado

Del total de encuestados, se pudo describir y resaltar que en la organizacion,

predomina un ambiente de comparierismo basada en las calificaciones positivas

de 39 personas , dato que refleja la existencia mayoritaria de apoyo entre

compafieros de trabajo en el desarrollo de las tareas diarias, con un 40% del total
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de colaboradores que considera que el ambiente de compafierismo promovido
dentro de la organizacion es adecuado, mientras el 38% sefiala que es muy
adecuado, no obstante, tenemos que hacer énfasis en un 22% de colaboradores que
podrian influenciar negativamente en sus demas compafieros al considerar que no
existe cotidianidad en el companerismo desarrollado en la institucion.

Por lo tanto se puede analizar que la mayoria de colaboradores de la
institucion educativa no estatal Galileo mantenian una relacion amistosa entre si,
basada en la solidaridad y comprension, los cuales son valores muy importantes
para el desarrollo personal y profesional de las personas, sin embargo se puede
observar 11 colaboradores que difieren sobre la cotidianidad de la practica de
comparierismo, por lo cual se puede analizar que hay un grupo pequefio y apartado
que no esta totalmente integrado con los demas, lo cual podria conllevar una

incomodidad en el horario de trabajo.

Cordialidad
Tabla 12
Cordialidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy inadecuado 0 0,0 0,0 0,0
Inadecuado 0 0,0 0,0 0,0
Regular 8 16,0 16,0 16,0
Adecuado 17 34,0 34,0 50,0
Muy adecuado 25 50,0 50,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Figura 6
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Andlisis e interpretacion:

Del total de colaboradores que laboran en la institucion, casi la totalidad de
ellos brindaron una calificacion tendenciosamente positiva, la misma que se
encuentra dividida de la siguiente manera: un 50% de ellos considerd que el nivel
de cordialidad es muy adecuado, mientras el 34% lo consider6 adecuado, sin
embargo resulta importarte destacar que el 16% restante lo consideré regular, lo
que significa que los Gltimos consideraron que no se desarrolla un ambiente de

cordialidad en el desarrollo normal de las actividades con regularidad.

Por lo tanto, se pudo describir que en la institucién predomina un ambiente
cordial, lo que significa que el trato entre comparieros de trabajo permite que los
mismos se sintieran comodos, ya que en su mayoria los colaboradores son amables
,serviciales y respetuosos con los demas, siempre tratando de evitar conflictos, lo
cual favoreceria al trabajo en equipo y el logro de objetivos, entre otros; sin
embargo 8 personas sentirian que la cordialidad se da de manera esporadica, lo cual
los podria hacer sentir incomodos y realizar sus labores sintiendo una relacién

lejana con sus comparieros.
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Apoyo y desarrollo

Tabla 13
Apoyo y desarrollo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy inadecuado 0 0,0 0,0 0,0
Inadecuado 3 6,0 6,0 6,0
Regular 12 24,0 24,0 30,0
Adecuado 14 28,0 28,0 58,0
Muy adecuado 21 42,0 42,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Figura7
Apoyo y desarrollo
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Anélisis e interpretacion:

Del total de colaboradores que laboran en la institucion, el 42%
consideraron que existe un ambiente de apoyo a su desarrollo interno muy
adecuado, mientras el 28% lo sefiald6 como adecuado, porcentajes que
representan a 35 personas que brindan calificaciones positivas, no obstante
tenemos que hacer énfasis en un 24% que consideraron que el apoyo a su
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desarrollo en la organizacion es regular, mientras el 6% lo consider6 como

inadecuado.

Por lo cual, se pudo describir que existe un sentir predominante de los
colaboradores, en el cual se apoya a su desarrollo dentro de la organizacion, lo
que permite describir que la organizacion se preocupa y promueve el desarrollo
interno de sus colaboradores brindandoles oportunidades o lineas de carrera
dentro de la institucidn, razén por la cual estarian motivados en el sentido de
conseguir un ascenso, de la misma manera se brindaria apoyo en el desarrollo de
sus habilidades, conocimientos, entre otros a traves de capacitaciones, no
obstante, es importante sefialar que 15 personas difirieron, sefialando que el
apoyo a los colaboradores se desarrolla ocasionalmente en la institucion, lo cual

podria influir en la motivacion y compromiso de los mismos.

Tabla 14

Comparacion promedio de dimension Cooperacion y apoyo
Indicadores Medias Interpretacion
Comparierismo 4,14 Adecuada
Cordialidad 4,34 Muy adecuada
Apoyo y desarrollo 4,06 Adecuada

Dimension

Cooperaciény apoyo 4,18 Adecuados

Interpretacion y Analisis:

Con respecto a la dimension Cooperacion y apoyo, acredita una
media de 4,18 por lo cual son calificados como adecuados, esto debido a
que los indicadores tienen tendencia positiva, en mayor medida la
cordialidad, ya que tiene una media de 4,34 calificada como muy adecuada
por lo mismo se puede inferir que en la organizacién se desarrolla un
ambiente basado en buenos tratos llegando a formar lazos de amistad, en
menor medida calificadas como adecuadas con medias de 4,14 y 4,06
respectivamente, se encuentran el comparierismo y, el apoyo y desarrollo,
por lo cual se puede inferir que los colaboradores se desempefian en un

ambiente que promueve la tolerancia, solidaridad y apoyo entre ellos, por lo

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




cual nunca se sentirian abandonados o solos en sus labores.

4.2.3. Reconocimiento

Tabla 15
Reconocimiento
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy inadecuado 0 0,0 0,0 0,0
Inadecuado 5 10,0 10,0 10,0
Regular 12 24,0 24,0 34,0
Adecuado 20 40,0 40,0 74,0
Muy adecuado 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Figura 8
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Andlisis e Interpretacion:

Muy Inadecuado

Adecuado

Wuy adecuado

De los encuestados el 40% considerd que en la institucion existe un nivel

adecuado de reconocimiento y un 26% lo sefiala como muy adecuado, datos que

reflejaron que predomina un ambiente donde el nivel en que los miembros sienten
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que reciben un reconocimiento independientemente sea formal e informal y
ademas, estos consideran dicho reconocimiento acorde al esfuerzo y ganas que
despliegan al desarrollar las actividades propias de su laboral, como también que
estén acorde a sus habilidades, capacidades, educacién, entre otros factores que
los mismos consideran de importancia, no obstante se debe dar énfasis a un 24%
que considera que el reconocimiento no se desarrolla de manera constante, y un
10% que es un porcentaje minoritario pero no por ello menos importante considera
que el nivel en que los mismos perciben que se les reconoce por su trabajo de
alguna manera y este va acorde a la contribucion que ellos consideran que hacen

es inadecuada.

Estos datos también revelaron y permitieron describir que el trabajo es
desarrollado en un contexto donde los jefes adoptan el habito de reconocer
diariamente por la contribucion de las personas sin que este acto se sienta forzoso,
razon que ayudaria a fortalecer las relaciones personales y confianza entre ellos,
no obstante 17 colaboradores consideran que este se da de manera infrecuente, por
lo cual se puede inferir la existencia de dos grupos en la institucion, de los cuales,
el primero siente que su trabajo tiene valor y mucha importancia para sus

superiores, mientras que el segundo no lo hace de la misma manera.

Por indicadores.
Reconocimiento a contribucién

Tabla 16
Reconocimiento a contribucién

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy inadecuado 0 0,0 0,0 0,0
Inadecuado 6 12,0 12,0 12,0
Regular 12 24,0 24,0 36,0
Adecuado 21 42,0 42,0 78,0
Muy adecuado 11 22,0 22,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Figura 9:
Reconocimiento a contribucion
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Analisis e Interpretacion:

El 22% de colaboradores laborando en la institucion, consideraron que
contribuyen al desarrollo de la organizacion y por ello reciben un reconocimiento
con una frecuencia muy adecuada, un porcentaje mayoritario del 42%, califico el
reconocimiento a su labor como una retribucion a su contribucion con la
organizacion desarrollada con una frecuencia adecuada, con lo cual, podemos
sefialar que 18 colaboradores consideran que este indicador se desarrolla
tendenciosamente positivo, mientras un 36% restante, entre los cuales se pueden
diferenciar: un 24% que considerd que se da con frecuencia regular, mientras que
el 12% sefial6 que la frecuencia con la que se da el reconocimiento es inadecuada

A partir de estos datos se pudo describir la existencia de un ambiente, donde
predomina la existencia de un reconocimiento de manera cotidiana, sin embargo
este, no es necesariamente considerado acorde a su esfuerzo, simplemente es
recepcionado como un tipo de reconocimiento casi protocolar , no obstante se
pueden observar otro grupo que difiere con respecto a la cotidianidad con la cual
se desarrolla la recepcién de reconocimientos, punto muy importante para mejorar
ya que como la teoria lo menciona, los reconocimientos sirven como un acelerador
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para mejorar el clima laboral.

Reconocimiento adecuado

Repositorio Digital

Tabla 17
Reconocimiento adecuado
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy inadecuado 1 2,0 2,0 2,0
Inadecuado 2 4,0 4,0 6,0
Regular 18 36,0 36,0 42,0
Adecuado 21 42,0 42,0 84,0
Muy adecuado 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Figura 10:

Reconocimiento adecuado
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Anélisis e interpretacion:
El 42% de encuestados, consideraron que el reconocimiento va acorde al

esfuerzo que los colaboradores perciben que realizan con una frecuencia
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adecuada, mientras un 16% sefialé que el reconocimiento adecuado se da con una
frecuencia muy adecuada, no obstante es muy importante fijarse en un 36% que
consideraron que el reconocimiento adecuado se desarrolla con una frecuencia
regular, se puede observar la presencia de una calificacion de 4% que afirmé que
la frecuencia con la que se desarrolla el reconocimiento adecuado es inadecuada,
mientras un 2% sefiald que la frecuencia es inadecuada, esto reflejaria que 21
colaboradores consideraron que la frecuencia con la cual los superiores reconocen
con respecto al esfuerzo que cada quien considera que aporta a la organizacion no
se da de manera cotidiana.

Porcentajes que permitieron analizar la existencia de dos grupos, los cuales
difieren, ya que el primero considera que, la institucion promueve un
reconocimiento acorde al esfuerzo que los colaboradores consideran que
despliegan en cada una de sus tareas, como también al nivel de sus habilidades y
capacidades inherentes a ellos, mientras el segundo grupo, contrariamente
considera que este tipo de reconocimiento se desarrolla de manera eventual, lo
que significa que en la institucion podria estar dejando de lado este aspecto, lo
cual traeria el descontento de sus colaboradores.

Tabla 18
Comparacion promedio de dimension Reconocimiento

Indicadores Medias  Interpretacion
Reconocimiento a 3,63 Adecuado
contribucion
Reconocimiento 3,66 Adecuada
adecuado

Dimension
Reconocimiento 3,65 Adecuado

Interpretacion y Analisis:

La dimensién reconocimiento tiene una media de 3,65 calificada
como adecuada, debido a que las medias de sus indicadores: reconocimiento
a contribucion y reconocimiento adecuado son de 3,63 y 3,66

respectivamente, teniendo calificaciones muy similares, por lo mismo se
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puede analizar que el reconocimiento en la organizacion se desarrolla de

acuerdo al esfuerzo que los colaboradores despliegan en la misma ya sean
formales o informales, ademéas de inferir que se practica una cultura

organizacional basada en reconocer diariamente por sus acciones.

4.2.4. Organizacion y estructura

Tabla 19
Organizacion y estructura
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy inadecuado 0 0,0 0,0 0,0
Inadecuado 0 0,0 0,0 0,0
Regular 16 32,0 32,0 32,0
Adecuado 20 40,0 40,0 72,0
Muy adecuado 14 28,0 28,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Figura 11
Organizacion y estructura

Porcentaje

Regular Adecuado Muy adecuado

openJapedl
A
openJapeu|

Andlisis e Interpretacion.
Se pudo observar que predomina una calificacion adecuada con respecto a
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la organizacion y estructura, con un 40% que considero el nivel de organizacion
y estructura existente en la institucion educativa no estatal como adecuado, como
un 28% que lo consideré muy adecuado, datos que reflejaron que los procesos de
trabajo en su mayoria son organizados y coordinados, ademas de que se
desarrollan con claridad, optimizando los recursos que tienen a su disposicion,
Tales como recursos humanos, tecnoldgicos, econémicos, entre otros.

En la misma linea un mayoritario porcentaje sefialé que en la organizacion
se trata de evitar excesivas restricciones organizacionales, como un apego
excesivo a las férmulas burocréticas en los procesos de trabajo lo cual promoveria
mayor rapidez y dinamismo a los mismos, entonces se podria afirmar que los
procesos de trabajo en su mayoria cuentan con una caracteristica distintintiva, la
cual es la eficiencia.

Sin embargo, es necesario describir que, un porcentaje significativo de 32%
consider6 el nivel de organizacion y estructura como regular, datos que relevaron
que existencia predominante de colaboradores que consideran que la
organizacion, coordinacion, claridad y eficiencia en procesos de trabajo se dan
con menor frecuencia. Asi mismo se acogerian al pie de la letra a excesivos
formulismos burocraticos en los procesos de trabajo, por ende las excesivas
restricciones organizacionales no se evitarian con regularidad y limitarian las
posibilidades de actuar ante situaciones de los colaboradores.

Por indicadores.
Organizacion y coordinacion en procesos de trabajo

Tabla 20
Organizacion y coordinacion en procesos de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy inadecuado 0 0,0 0,0 0,0
Inadecuado 0 0,0 0,0 0,0
Regular 9 18,0 18,0 18,0
Adecuado 19 38,0 38,0 56,0
Muy adecuado 22 44,0 44,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Figura 12
Organizacion y coordinacion en procesos de trabajo
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Analisis e interpretacion:

El 44% de colaboradores que laboran en la institucion educativa no estatal
Galileo consideraron que la organizacion y coordinacion en los procesos de
trabajo son muy adecuados, mientras el 38% sefial6 que son adecuados, lo que
reflejo que 41 personas brindan calificaciones tendenciosamente positivas al nivel
de organizacion y coordinacion en la institucion en mencién, sin embargo el 18%,
difirié de ambos considerando que la organizacion y coordinacion en procesos de
trabajo es regular.

Dichos datos permitieron describir la existencia de una organizacion basada
en una division del trabajo conjuntamente con tareas coordinadas por lo cual, no
seria comun tener casos de duplicidad de tareas ya que cada colaborador en su
mayoria conoce sus funciones, Asi mismo predomina una percepcion generalizada
de los colaboradores basada en que la institucién promueve que haya una buena

comunicacion entre areas buscando que todas las tareas sean totalmente
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coordinadas, sin embargo existen 9 personas que difieren sobre la cotidianidad en
la que se desarrolla la organizacion y coordinacion en procesos de trabajo, razon
por la cual los mismos podrian estar teniendo problemas en la comunicacion con
otras areas, 0 en alguna oportunidad experimentado algin episodio cercano de
duplicidad de tareas y problemas a partir de ello, lo cual conllevo consigo
malestar.
Eficiencia en procesos de trabajo
Tabla 21
Eficiencia en procesos de trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Muy inadecuado 0 0,0 0,0 0,0
Inadecuado 1 2,0 2,0 2,0
Regular 10 20,0 20,0 22,0
Adecuado 27 54,0 54,0 76,0
Muy adecuado 12 24,0 24,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Figura 13
Eficiencia en procesos de trabajo
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Analisis e interpretacion:

Del total de encuestados, se puede afirmar que un predominante 54%
considero que la eficiencia en procesos de trabajo es adecuada, mientras el 24%
considerd que es muy adecuada, lo cual reflejo que un 78% de colaboradores
laborando en la institucion otorgan calificaciones positivas, no obstante es
necesario enfocarnos en el 20% que sefial que la eficiencia en procesos de trabajo
es regular, difiriendo del primer grupo, por lo cual consideraron que podrian
optimizar de mejor manera los recursos existentes en la organizacion y obtener
buenos resultados, también hay un 2% que considero que la eficiencia en procesos
de trabajo son inadecuados.

Con dichos datos se pudo describir la existencia de opinion predominante
de los colaboradores acerca de como la institucion promueve que se optimicen los
recursos ya sean humanos, equipos y/o monetarios para lograr los objetivos
planteados, esto podria deberse a la pandemia que actualmente vivimos ya que con
ella, se forzo el teletrabajo, lo cual conllevo el desuso de aulas, excepto para
algunos administrativos que si trabajaron de manera presencial, como también
llevo a la virtualizacion de procesos, optimizando recursos mas que todo humanos
y de equipo, no obstante 10 personas sugieren gue la eficiencia en procesos de
trabajo se puede mejorar.

Claridad en procesos de trabajo

Tabla 22
Claridad en procesos de trabajo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy inadecuado 0 0,0 0,0 0,0
Inadecuado 1 2,0 2,0 2,0
Regular 11 22,0 22,0 24,0
Adecuado 14 28,0 28,0 52,0
Muy adecuado 24 48,0 48,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Figura 14
Claridad en procesos de trabajo
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Analisis e interpretacion:

Del total de encuestados se pudo afirmar que un predominante 48%
consider6 que la claridad en procesos de trabajo es muy adecuada, mientras el 28%
consideré que es adecuada, lo cual refleja que 38 colaboradores mediante
calificaciones positivas, afirmaron que los procesos inherentes al trabajo dentro de
la institucidn se caracterizaron por ser claros sin embargo, un 24 % representado
por 12 personas difirieron sobre la frecuencia con la cual la claridad en los
procesos se desarrolla en la institucion.

Con dichos datos se pudo describir que existe un ambiente donde la claridad
prima en los procesos de trabajo, 1o que conlleva el conocimiento de objetivos y
la misién por parte de los colaboradores, ademas de la existencia de una
comunicacion eficaz relacionada a los procesos de trabajo. Por lo cual todos los
procesos llegan a ser claros, a partir de ello podemos asegurar que influye
positivamente en la productividad, lo cual resulta totalmente imperativo porque se

puede tomar como una ventaja competitiva, no obstante es necesario enfocarse en
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las 12 personas que tuvieron calificaciones positivas ya que las mismas no podrian

realizar su trabajo con eficiencia al no contar con algun aspecto de los procesos de
trabajo claros.
Restricciones organizacionales en procesos de trabajo

Tabla 23
Restricciones organizacionales en procesos de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Muy inadecuadas 0 0,0 0,0 0,0
Inadecuadas 4 8,0 8,0 8,0
Regulares 24 48,0 48,0 56,0
Adecuadas 17 34,0 34,0 90,0
Muy adecuadas 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Figura 15:
Restricciones organizacionales en procesos de trabajo
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Anélisis e interpretacion:

Del total de encuestados, se pudo afirmar que un 48% considera que el

nivel en el que se evitan excesivas restricciones burocraticos en procesos de
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trabajo son regulares, lo que significa, que casi la mitad de encuestados sefialaron
que la institucion no se esfuerza por evitar excesivas restricciones
organizacionales de manera cotidiana, mientras el 8% consider6 que es
inadecuado, ante ello se puede afirmar la existencia de procesos de trabajo con
excesivas restricciones en diferentes niveles, lo cual afectaria a su vez en la
percepcién de los miembros sobre el clima en el que se desempefian, ya que se
limitaria la libertad, incidiendo negativamente en otros indicadores como la
autonomia; por otro lado un 44% difirieron del primer grupo afirmando que los
la institucion educativa evita las restricciones organizacionales con frecuencia.
Con los datos expuestos, se pudo describir la existencia de dos grupos
casi equitativos, que toman posturas distintas sobre la cotidianidad en la cual se
evitan las restricciones organizacionales en la institucién, el primer grupo
predominante esta conformado por 28 personas, las cuales consideran que las
fuerzas promovidas por la organizacién impiden a los colaboradores hacer lo
que vean por conveniente en los procesos de trabajo, ya que las restricciones
impuestas son excesivamente marcadas y poco flexibles, lo cual podria
desencadenar tensiones, no obstante las 22 personas restantes consideraron que
la institucion evita restringir excesivamente cotidianamente dejando a criterio
propio la forma en la cual se llegan a las metas propuestas, confiando en que
estas serén eficaces.
Formulismos burocraticos en procesos de trabajo

Tabla 24
Formulismos burocraticos en procesos de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy inadecuados 2 4,0 4,0 4
Inadecuados 5 10,0 10,0 14,0
Regulares 20 40,0 40,0 54,0
Adecuados 17 34,0 34,0 88,0
Muy adecuados 6 12,0 12,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Figura 16
Formulismos burocraticos en procesos de trabajo
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Andlisis e interpretacion:

Del total de encuestados, se pudo afirmar que un 40% considera que el nivel
en el que se evitan los formulismos burocraticos en procesos de trabajo son
regulares, un 10% lo considerd inadecuado y un 4% muy inadecuado, lo cual
reflejé que una gran parte de los colaboradores sefialaron que infrecuentemente
la organizacion evita apegarse a formulas burocraticas en los procesos de trabajo,
lo cual crearia un ambiente carente de flexibilidad y que podria promover una
monotonia en el desarrollo de las tareas diarias propias de la labor, mientras un
34% considerd que es adecuado y 12% sefialé que es muy adecuado.

A partir de los datos se pudo describir la existencia de dos grupos muy
equitativos, al igual que cuando se analiz0 las restricciones organizacionales, por
lo cual podria inferirse que predomina minimamente un ambiente donde las
restricciones cuentan con un respaldo en los formulismos burocréaticos de la
institucion, lo que significa que la institucion contaria con politicas vy
lineamientos que rigen los procesos de trabajo y tienen caracteristicas poco
flexibles, ademés podria tener relacion con los buenos resultados del indicador
de organizacién y coordinacion, ya que cuando priman sistemas burocraticos
normalmente los puestos estdn delimitados de manera muy especifica, no
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obstante 23 personas difieren de este andlisis, por lo cual consideran que si se
evita con frecuencia pegarse a formulismos burocréaticos.

Tabla 25
Comparacion promedio de dimension Organizacion y estructura

Indicadores Medias Interpretacion

Organizacion y coordinacion 4,26 Muy adecuadas

Claridad en procesos de trabajo 4,22 Muy adecuada

Eficiencia en procesos de 4,0 Adecuada

trabajo

Restricciones organizacionales 3,46 Adecuadas

Formulismos burocraticos 3,40 Adecuados
Dimension

Organizacion y estructura 3,87 Adecuadas

Interpretacion y Analisis:

En la dimension organizacién y estructura, con una media de 3,87
calificadas como adecuadas, se puede analizar a través de sus indicadores
que los formulismos burocraticos son los que menor calificacion tienen con
una media de 3,40 apenas alcanzando la calificacion adecuada, al igual que
los formulismos burocraticos con 3,46, ambos muy relacionados ya que se
puede inferir que existe un grado de apego a los formulismos burocraticos,
lo cual conlleva que en los procesos haya restricciones organizacionales, lo
cual afectaria en los tiempos de los mismos y en la comodidad de los
colaboradores, sin embargo se puede observar medias por encima de 4,00
en los demas indicadores lo cual conlleva que se infiera una organizacion y
coordinacion muy adecuada al igual que la misma influye en la percepcion
de claridad de los procesos, por lo cual seria muy raro ver duplicidad de

tareas en la organizacion realizando las mismas de manera eficiente.
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4.2.5. Innovacioén
Tabla 26:
Innovacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Vvalido acumulado
Muy 0 0,0 0,0 0,0
inadecuada
Inadecuada 2 4,0 4,0 4,0
Regular 8 16,0 16,0 20,0
Adecuada 16 32,0 32,0 52,0
Muy adecuada 24 48,0 48,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Figura 17
Innovacion
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Anélisis e Interpretacion:

El 48% de los colaboradores que trabajan en la institucion educativa no
estatal Galileo consideraron que el nivel de innovacion es muy adecuado, mientras
el 32% sostuvieron que es adecuado, esto significa una prevalencia mayoritaria de
un ambiente caracterizado por la receptividad de los superiores, los mismos que
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son asertivos en la basqueda de recibir nuevas ideas, procedimientos, cambios,
entre otros que sirvan para la mejora de algin aspecto de la institucion y sus
procesos, ademas de optar por la implementacién ,a pesar de que esto conlleve un
riesgo, como resultado de ello la organizacion promueve la creatividad de sus
colaboradores con gran frecuencia, contrariamente el 16% lo considera como
regular y el 4% como inadecuado, sefialando que la frecuencia en la que lo descrito
se desarrolla es menor.

Por lo expuesto, se describi6 la presencia de encargados de la
administracion en la institucion que creen fielmente en los colaboradores a su
cargo y entienden que ellos pueden aportar buenas ideas en busca de innovar
frecuentemente, y con ello diferenciarse de la competencia. De la misma manera
buscan su implementacion siempre y cuando estas sigan los lineamientos
propuestos, ya que se puede inferir que conocen la importancia de la innovacién
Y que este aspecto es clave para la supervivencia de la institucion en el mercado.

Por indicadores.

Receptividad
Tabla 27
Receptividad
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy inadecuada 0 0,0 0,0 0,0
Inadecuada 3 6,0 6,0 6,0
Regular 7 14,0 14,0 20,0
Adecuada 18 36,0 36,0 56,0
Muy adecuada 22 44,0 44,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Figura 18
Receptividad
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Analisis e interpretacion:

Del total de encuestados se pudo observar que un gran porcentaje calificd
positivamente la receptividad en la organizacion, entre ellos un 36% considero
que el nivel es adecuado, mientras el 34% sefial6 que es muy adecuado, lo que
reflejé que los colaboradores en su mayoria sienten que pueden sugerir ideas,
plantear nuevos métodos o procedimientos a los superiores y ellos podrian tomarlo
en consideracion, incluso si ponerlos en marcha implica un riesgo para la
institucion, sin embargo debemos observar que un 28% considera en su defecto,
que el nivel de receptividad es regular y la organizacion no tomaria sus
planteamientos cotidianamente, ya que evitaria riesgos inherentes a su
implementacion, por Gltimo el 2% representa una calificacion inadecuada.

Con estos datos, se pudo analizar que en la institucion predomina un
ambiente donde la misma promueve que los colaboradores puedan proponer sus
ideas en busqueda de una mejora continua en cualquier aspecto de la institucion
ya sea en las operaciones, en la administracion u otras, promoviendo su
participacién sin miedo a ser ignorados, o en su defecto que no sean recibidas,
contrariamente, los colaboradores estan expectantes de que los superiores tomen
sus propuestas y las instalen en la institucion aunque estos cambios conlleven

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
Andina
del Cusco

Repositorio Digital

algln riesgo. De igual manera es importante enfocarse en los 14 colaboradores

que difirieron al respecto, al sefialar que la receptividad es eventual, lo cual podria

deberse a alguna experiencia asociada a este indicador.

Tabla 28
Desarrollo de creatividad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy inadecuado 0 0,0 0,0 0,0
Inadecuado 1 2,0 2,0 2,0
Regular 11 22,0 22,0 24,0
Adecuado 20 40,0 40,0 64,0
Muy adecuado 18 36,0 36,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Figura 19
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Del total de encuestados, se pudo afirmar que un 40% considera que el nivel

en el que la organizacion promueve el desarrollo de su creatividad es adecuado,

mientras un 36% lo consider6 muy adecuado, datos que revelaron que en las tareas
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cotidianas de la institucion se promueve que los colaboradores creen, planteen
nuevas maneras de hacer sus actividades, promoviendo la originalidad, lo cual
desenlazaria inecsorablemente en el desarrollo de su creatividad; sin embargo un
22% considerd que la institucion no promueve su creatividad de manera habitual
calificandolo de regular, en la misma linea un 2% lo considera inadecuado.

Se pudo describir que predomina un ambiente donde los colaboradores
perciben que su creatividad si se desarrolla de manera frecuente, esto significa que
los mismos tienen capacidades para solucionar problemas, generar ideas nuevas y
comunicarlas de manera eficaz, factores que tendrian mucha relacion con la
receptividad, ya que al tener las puertas abiertas para recibir nuevos
planteamientos en busca de mejoras continuas, se promueve que los proponentes
sean creativos cotidianamente y con ello tener méas posibilidades de llegar a
implementar innovaciones disruptivas que den mas valor a la institucion y con ello
mayores posibilidades de sobrevivir en el mercado, sin embargo es necesario
sefialar que no necesariamente los colaboradores al ser creativos sean autenticos.

No obstante es importante enfocarse en las 12 personas que difirieron de
la frecuencia con la que se desarrolla la creatividad, buscando su participacién en
la propuesta de ideas y consecuentemente en el desarrollo de su creatividad.

Tabla 29
Comparacion promedio de dimension Innovacion

Indicadores  Medias Interpretacion
Receptividad 3,99 Adecuada
Desarrollode 4,1 Adecuada
creatividad

Dimension
Innovacion 4,05 Adecuada

Interpretacion y Analisis:

La dimension innovacion con una media de 4,05 interpretada como
adecuada, conlleva dos indicadores que establecen la media mencionada,
los cuales son la receptividad y el desarrollo de creatividad, ambos con

medias de 3,99 y 4,1 respectivamente, calificadas como adecuadas, por lo
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cual se puede analizar que la organizacion promueve que los colaboradores
aporten ideas, sugerencias entre otras en busca del desarrollo estratégico,
por lo cual con mucha frecuencia ellos los superiores las reciben y las
consideran como opcién para implementarlas, lo cual conlleva que los

mismos desarrollen su creatividad.

4.2.6. Transparenciay equidad

Tabla 30
Transparencia y equidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy inadecuadas 0 0,0 0,0 0,0
Inadecuadas 1 2,0 2,0 2,0
Regular 9 18,0 18,0 20,0
Adecuadas 14 28,0 28,0 48,0
Muy adecuadas 26 52,0 52,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Figura 20
Transparencia y equidad
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Analisis e Interpretacion:

Se describid una tendencia positiva, con respecto al nivel de transparencia
y equidad predominante en la organizacion, con un 52%, que sefialé que es muy
adecuado y un 28% que opind que es adecuado, porcentajes que reflejan que la
mayoria de miembros de la organizacién, se muestran de acuerdo con la
realizacion de préacticas y sus respectivas politicas, con relacion a la manera de
evaluar su desempefio y las oportunidades para promocionarse dentro de la misma
organizacion. Es imperativo tomar en cuenta a un 18% de colaboradores que
difirieron de los anteriores sefialando que el nivel de transparencia y equidad es
regular, como un 2% que lo califica como inadecuado, estos datos reflejan que los
altimos no estan de acuerdo con la totalidad de précticas con respecto a su
evaluacion de desempefio y oportunidades de promocion como sus respectivas
politicas, ademas de que afirman que los superiores no comunican con honestidad
lo acontecido en la organizacién con frecuencia.

Por lo expuesto, se pudo describir que en la institucion, predomina un
ambiente donde los colaboradores perciben que la manera de evaluar el
desempefio de los colaboradores es correcta como también las politicas que la
rigen, las cuales se basan en evitar cualquier tipo de arbitrariedad, en ser
equitativos y justos con cada uno de los evaluados, ademas de ser claros en todo
momento. Asi mismo se pudo describir que la institucion promueve que se
promocione a sus colaboradores dentro de la misma organizacion, evitando de la
misma manera cualquier tipo de arbitrariedad, promoviendo la equidad y siendo
claros en cada parte del proceso, por ello se puede inferir que la organizacion
cuenta con politicas que promueven que se desarrolle de esta manera, por ello no
seria raro ver los puestos de mayor responsabilidad ocupados por personas que
empezaron trabajando en la institucion. De la misma manera se revela que los
superiores comunican con honestidad lo que acontece en la organizacion,

independientemente de ser negativo o positivo.
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Por indicadores.
Claridad, Equidad y no arbitrariedad de préacticas y politicas

organizacionales en cuanto a valoracion de desempefio

Tabla 31
Claridad, Equidad y no arbitrariedad de practicas y politicas organizacionales
en cuanto a valoracion de desempefio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy inadecuadas 0 0,0 0,0 0,0
Inadecuada 3 6,0 6,0 6,0
Regular 8 16,0 16,0 22,0
Adecuada 23 46,0 46,0 68,0
Muy adecuada 16 32,0 32,0 |100,0
Total 50 100,0 100,0

Figura 21
Claridad, Equidad y no arbitrariedad de practicas y politicas organizacionales
en cuanto a valoracion de desempefio
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Analisis e interpretacion:

Del total de encuestados, se pudo sefialar que un porcentaje mayoritario
califica positivamente este indicador de los cuales: 46% consider6 que el nivel en
el que se desarrolla la claridad, equidad y no arbitrariedad en las précticas y
politicas organizacionales con respecto a la evaluacion de desempefio son
adecuadas, mientras el 32% lo consideré muy adecuado , lo que significa que la
mayoria de colaboradores de la organizacién sefialan que el proceso de evaluacion
de desempefio y sus respectivos lineamientos o politicas internas que la rigen son
claras cotidianamente por lo cual no existen confusiones, ni mal entendidos , como
también es caracterizada por evitar la arbitrariedad, contrariamente optando por la
equidad dentro del proceso, por lo cual se puede afirmar que para ellos la
evaluacion de desempefio es calificada correctamente, por otro lado existe un 16%
de colaboradores que lo califica como regular, afirmando que se da con menor
frecuencia, por ultimo un 6% considero6 que es inadecuado.

Teniendo la descripcion de los datos se pudo describir que en la
organizacion cotidianamente se promueve que la evaluacion de desempefio se
desarrolle de manera justa, lo que los significa que los colaboradores respaldan los
mecanismos y la manera en la cual la misma es desarrollada, tomando en cuenta
el esfuerzo que despliegan en sus labores diarias evitando algin tipo de
arbitrariedad o favorecimiento que beneficie sélo a algunas personas, ademas de
que esta evaluacidon se caracteriza por ser clara, por ello no deja espacio a
confusiones o debates, por lo mismo se puede deducir que la comunicacion es una
fortaleza en la institucion; en este punto es muy importante sefialar que la mayoria
de colaboradores respaldan las politicas y lineamientos internos que rigen esta
practica, sin embargo 12 personas sentirian que estas deben mejorar y que no se

evalUa el desempefio correctamente.
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Claridad, Equidad y no arbitrariedad de préacticas y politicas
organizacionales en cuanto a oportunidades de promocion

Tabla 32
Claridad, Equidad y no arbitrariedad de practicas y politicas organizacionales
en cuanto a oportunidades de promocion

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy inadecuada 0 0,0 0,0 0,0
Inadecuada 1 2,0 2,0 2,0
Regular 6 12,0 12,0 14,0
Adecuada 16 32,0 32,0 46,0
Muy adecuada 27 54,0 54,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Figura 22
Claridad, Equidad y no arbitrariedad de practicas y politicas organizacionales
en cuanto a oportunidades de promocién
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Anélisis e interpretacion:

Del total de encuestados, se pudo sefialar que un porcentaje mayoritario,
califica positivamente este indicador, de los cuales 54% de ellos considero que el
nivel en el que se desarrolla la claridad, equidad y no arbitrariedad en las préacticas

y politicas organizacionales con respecto a las oportunidades de promocién son
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muy adecuadas, mientras el 32% las consideraron como adecuadas , lo que reflejo
que un 86% de colaboradores laborando en la organizacion, estan de acuerdo con
la manera y con los lineamientos que se refieren a las oportunidades de promocion
de los mismos, lo que significa a su vez, que los colaboradores tiene posibilidades
de crecer dentro de la organizacion e seguir una linea de carrera. Contrariamente
existe un 12% que las califican como inadecuadas afirmando que no estan de
acuerdo con todas las politicas y practicas respecto a las oportunidades de
promocién, por ultimo un 2% las consideran como inadecuadas.

A partir de los datos se pudo describir que en la institucion existe una
predominancia indubitable de un ambiente que promueve la promocion de sus
colaboradores en busca de que estos crezcan y se desarrollen dentro de la
organizacion, formando en ellos un sentimiento de pertenencia y gratitud, lo que
significa que en la institucion existen posibilidades de desarrollar lineas de carrera
de acuerdo al desempefio, entre otros factores como la ética, los valores que se
alineen a la cultura organizacional sin que se perciba algun tipo de arbitrariedad o
preferencia, como también se puede inferir que las politicas que rigen las
oportunidades de promocion son muy aceptadas por los colaboradores y no dejan
espacios a dudas, al tener como rasgo caracteristico la claridad. De la misma
manera se puede afirmar que la institucion prioriza una corriente de retencion de
talento, no obstante es relevante mencionar que 7 personas difieren sobre la
frecuencia en la que lo expuesto sucede.

Transparencia

Tabla 33
Transparencia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy inadecuada 0 0,0 0,0 0,0
Inadecuada 2 4,0 4,0 4,0
Regular 15 30,0 30,0 34,0
Adecuada 15 30,0 30,0 64,0
Muy adecuada 18 36,0 36,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Figura 23
Transparencia
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Andlisis e interpretacion:

Del total de colaboradores, se pudo sefialar que un porcentaje mayoritario,
califico positivamente este indicador de los cuales 36% de ellos considero que el
ambiente en la que se desarrolla la transparencia es muy adecuada, mientras el
30% considerd que es adecuada, lo que expone un ambiente predominante de
transparencia dentro de ella, lo que significa que predomina la confianza entre los
miembros, en su defecto observamos un 30% que consideraron que la
transparencia es regular, lo cual desencadenaria en una precaria confianza de parte
de ello con la organizacion, y por Gltimo el 4% que lo califica como inadecuado.

Ante los datos, se pudo describir que en la institucién prima un ambiente
donde la frecuencia en la que se desarrolla la transparencia es cotidiana, la misma
que, como lo menciona la teoria, es un pilar importante en cualquier organizacion,
por ello puede inferirse que los superiores tienen el habito de comunicarse con los
colaboradores sobre lo que ocurre dentro de la institucidn, independientemente de
que sea positivo o negativo, sin embargo se debe tomar en cuenta que 17 personas
difirieron sobre la frecuencia en la que la transparencia es aplicada, por lo cual es
posible que los mismos tengan la percepcion de una comunicacion degradada y
por ende, desconfianza de lo que acontece dentro de la institucién y sus actores.
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Tabla 34
Comparacion promedio de dimension Transparencia y equidad
Indicadores Medias Interpretacion
Claridad, equidad y no arbitrariedad 3,93 Adecuadas

de practicas y politicas

organizacionales con respecto a la

valoracién de desempefio

Claridad, equidad y no arbitrariedad 3,84 Adecuadas
de practicas y politicas

organizacionales con respecto a las

oportunidades de promocion

Transparencia 4,02 Adecuada
Dimension
Transparencia y equidad 3.93 Adecuadas

Interpretacion y Analisis:

La dimension transparencia y equidad se considera adecuada con
una media de 3,93 debido a que sus indicadores han sido calificados como
adecuados, teniendo una menor calificacion la claridad, equidad y no
arbitrariedad de précticas y politicas con respecto a las oportunidades
promocion con 3,84, seguido del mismo pero con respecto a la valoracion
de desempefio con 3,93 y por ultimo con 4,02 la trasparencia, por lo mismo
se puede inferir que las claridad es un aspecto muy importante y
caracteristico de la organizacion en la vida diaria, evitando que haya
preferencias al promover colaboradores, teniendo en cuenta el esfuerzo y

calificaciones reales de su trabajo a la hora de tomar dichas decisiones.
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4.2.7. Motivacion

Tabla 35
Motivacion
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy inadecuado 0 0,0 0,0 0,0
Inadecuado 1 2,0 2,0 2,0
Regular 5 10,0 10,0 12,0
Adecuado 26 52,0 52,0 64,0
Muy adecuado 18 36,0 36,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Figqra 2_4
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Andlisis e Interpretacion:

Se describio la presencia una calificacion con tendencia positiva a la
motivacion que promueve la institucion con un 52% que lo calific6 como
adecuado y un 36% como muy adecuado, lo que significa que los miembros
perciben que la institucion promueve y motiva su buen desempefio con frecuencia
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y por ello se puede considerar que su produccion es destacada llegando a motivarse
intrinsecamente, ademas los mismos se encuentran comprometidos con los
objetivos de la institucion Illegando a generarse fidelidad, también se implicarian
con frecuencia en las actividades propias del trabajo.

Sin embargo, es importante hacer un hincapié en un porcentaje minoritario
de 10% y 2% de colaboradores que calificaron el liderazgo como regular e
inadecuado respectivamente, ante los hechos se puede describir que los mismos
podrian caer en un nivel de absentismo, llegando a evitar comprometerse con la
institucion, ni implicarse en las tareas propias del trabajo por ello nace la
importancia de generar estrategias que busquen motivar al personal tanto
extrinsecamente como intrinsecamente.

Por indicadores.
Motivacion del buen desempefio

Tabla 36
Motivacion del buen desempefio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy inadecuado 0 0,0 0,0 0,0
Inadecuado 1 2,0 2,0 2,0
Regular 14 28,0 28,0 30,0
Adecuado 20 40,0 40,0 70,0
Muy adecuado 15 30,0 30,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Figura 25:
Motivacion del buen desempefio
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Andlisis e interpretacion:

Del total de encuestados, un mayoritario numero de 35 personas otorgd
calificaciones positivas a este indicador, siendo 40% del total de colaboradores
encuestados los que consideraron que el nivel en el que la institucion promueve la
motivacion en las actividades propias de la institucion, por su parte el 30% del
total de colaboradores lo sefialaron como muy adecuada; sin embargo, existe un
28% que opin6 desemejante calificando el nivel de motivacion que perciben que
se promueve dentro de la organizacion como regular y 2% como inadecuado.

A partir de los datos, se pudo describir un ambiente, donde predomina la
existencia de algun tipo de motivacion promovida por la institucion, ya sea
intrinseca o extrinseca, la misma que busca que los colaboradores se desempefien
de mejor manera en sus labores, por ello se puede inferir que la mayoria de
colaboradores se sienten motivados, por lo cual se desempefiarian de manera
destacada, contrariamente 15 personas discrepan sobre la cotidianidad en la cual
se les motiva a desempefiarse de manera 6ptima, lo que significa que las mismas
no perciben que la institucion promueva la motivacion y por ende el desempefio

no cuente con caracteristicas diferenciadoras que los hagan resaltar.
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Compromiso

Tabla 37
Compromiso
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy inadecuado 0 0,0 0,0 0,0
Inadecuado 1 2,0 2,0 2,0
Regular 12 24,0 24,0 26,0
Adecuado 18 36,0 36,0 62,0
Muy adecuado 19 38,0 38,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Figura 26
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Andlisis e interpretacion:

Del total de encuestados, un predominante porcentaje de 74% otorgd
calificaciones positivas a este indicador, siendo 38% del total de encuestados los
que consideraron que el nivel de implicacion y compromiso en las actividades
propias a la labor que se realiza en la institucion es muy adecuada, mientras el 36%
de los mismos lo sefial6 como adecuada, lo que revela que existe un clima
predominante de compromiso, sin embargo, un 24% en su defecto califico el nivel

de compromiso como regular y un 2% lo calific6 como inadecuado afirmando que
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la frecuencia con la que el compromiso con el que se desempefian los colaboradores
es irregular

Por lo expuesto, se pudo afirmar que la mayoria de colaboradores se
identifican con la institucion, sus valores, de los cuales se puede diferenciar la
responsabilidad, respeto, disciplina, integridad, confianza, pasion por las metas y
objetivos, y liderazgo, sus principios, los cuales se basan en el propésito, método,
investigacion, didlogo y proactividad, sus objetivos a corto, mediano y largo plazo
y por razones inherentes a cada persona desean seguir afiliados pase lo que pase; se
puede afirmar que predomina un ambiente donde los colaboradores buscan
implicarse en cada tarea dentro de sus actividades laborales, contrariamente hay 13
personas que perciben que los colaboradores no se sienten afiliados frecuentemente,
por lo cual si hubiera alguna oportunidad que se acople mas a sus intereses, optarian
por ella, creando costos de contratacion y capacitacion, este factor también podria
incidir en su desempefio, llegando a provocar una disminucion de la productividad,

por lo cual es importante que se desarrollen estrategias para optimizar este

indicador.

Tabla 38

Comparacion promedio de dimension Motivacion
Indicadores Medias Interpretacion
Motivacion del 3,98 Adecuada

buen desempefio

Compromiso 3,99 Adecuado
Dimensién
Motivacion 3,99 Adecuada

Interpretacion y Analisis:

La dimension motivacion se considera adecuada con una media de
3,99 debido a que sus indicadores han sido calificados como adecuados,
teniendo una menor calificacion la motivacion del buen desempefio con
3,98, sequido del compromiso con 3,99, calificaciones muy similares que

permiten describir y analizar un ambiente donde se motiva al colaborador
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intrinsecamente con frecuencia y ello incide en el compromiso de los

mismos con la organizacion, llegando a tener mayor productividad.

4.2.8. Liderazgo

Tabla 39: Liderazgo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Muy inadecuado 0 0,0 0,0 0,0
Inadecuado 12 24,0 24,0 24,0
Regular 13 26,0 26,0 50,0
Adecuado 7 14,0 14,0 64,0
Muy Adecuado 18 36,0 36,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Figura 27
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Andlisis e Interpretacion:

Se pudo describir que un 50% y 30% de colaboradores en la organizacion

considero calificaciones positivas las cuales son muy adecuadas y adecuadas
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respectivamente, al modo en que los mismos sienten la direccién y a los que
consideran lideres, asi como su comportamiento y estilo de relacion con todos los
miembros de la institucion, lo que refleja que los lideres en la institucion han
desarrollado vision a futuro, ademés de influenciar positivamente en los
colaboradores en la bldsqueda de objetivos, inspirandolos a superar obstaculos y
adversidades, ademéas de que los mismos llevan una relacién positiva con los
colaboradores y ejercen un estilo de liderazgo acorde a la situacion.

Por otra parte, un 18% de los colaboradores en la organizacion lo califico
como regular y 2% como inadecuado, lo que refleja que hay un minoritario grupo,
pero por ello no menos importante que difiere de los primeros, descripcion que
permite afirmar que los lideres se comportan de forma correcta, ejercen un
liderazgo, inspirandolos y motivandolos a superar obstdculos con menos
frecuencia, este porcentaje podria influenciar negativamente en la organizacion.

Por indicadores.
Comportamiento

Tabla 40
Comportamiento

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy inadecuado 0 0,0 0,0 0,0
Inadecuado 0 0,0 0,0 0,0
Regular 8 16,0 16,0 16,0
Adecuado 18 36,0 36,0 52,0
Muy adecuado 24 48,0 48,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Figura 28
Comportamiento

a0
40

30

Porcentaje

20

h

[=]

Regular Adecuado Muy adecuado

openJapeul
ANy
openJepel|

Analisis e Interpretacion:

De todos los participantes el 48% consideraron que los superiores o
Ilamados a ser lideres en la organizacion se comportan de manera muy adecuada
con los miembros, mientras que un 36% consideraron que lo hacen de manera
adecuada, , no obstante también se puede observar en su defecto un 16%
consideraron que el comportamiento de ellos es regular.

Entonces, se pudo describir que predomina de forma muy marcada una
atmosfera favorable con respecto a la primacia de un correcto comportamiento
por parte de los lideres en la institucion, por lo cual los mismos no harian ninguna
distincion en el trato con los colaboradores, evitando la discriminacion, por lo cual
los lideres optarian por la equidad en el trato, por lo cual se puede inferir que existe
comodidad y confianza a la hora de interactuar con los lideres durante las jornadas
de trabajo. Ademas se puede reconocer que 8 personas consideraron lo expuesto
como eventos son atipicos, y por el contrario los lideres caerian en
comportamientos no deseables, por lo cual se puede inferir que existe un grupo
apartado en la organizacion, con los cuales los lideres no se comportan afines a la

ética y valores.
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Estilos de relacién

Tabla 41
Estilos de relacion

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Muy inadecuado 1 2,0 2,0 2,0
Inadecuado 2 4,0 4,0 6,0
Regular 12 24,0 24,0 30,0
Adecuado 16 32,0 32,0 62,0
Muy adecuado 19 38,0 38,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Figura 29
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Andlisis e Interpretacion:

Inadecuado

Regular

Adecuado

Muy adecuado

De todos los participantes el 38% sefiala que los estilos de relacion con los

colaboradores son muy adecuados, mientras el 32% lo consideré como adecuado,
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no obstante se debe observar que un 24% de colaboradores sefialé que esto ocurre
con menor frecuencia brindando una calificacion regular, mientras existe un 4%y
2%, que consideraron esto como inadecuado y muy inadecuado, por lo cual un
30% no se siente influenciado por los llamados a ser lideres con cotidianidad,
Por lo expuesto, se pudo describir la existencia de un ambiente
predominante en la institucion, basada en que los lideres influyen positivamente
sobre los colaboradores, por lo cual los Gltimos se sienten motivados e inspirados
a superar los obstaculos que se presenten, lo que incidiria en un deseo de tomar
aspectos distintivos del lider y adoptarlos como suyos, tomandolo como un
ejemplo a seguir, no obstante un segundo grupo minoritario no percibiria que los
colaboradores se sientan influenciados por los lideres con cotidianidad lo cual
podria incidir negativamente en la formacion de grupos externos entre ellos, ya
que los lideres no los inspirarian a superar obstaculos, y con ello buscarian la

imagen de lider en otra persona, la cual influenciaria en ella con mayor eficacia.

Direccion
Tabla 42
Direccion
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy inadecuada 0 0,0 0,0 0,0
Inadecuada 1 2,0 2,0 2,0
Regular 11 22,0 22,0 24,0
Adecuada 18 36,0 36,0 60,0
Muy adecuada 20 40,0 40,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Andlisis e Interpretacion:

De todos los participantes el 44% considerd que los llamados a ser lideres,
dirigen el rumbo de la institucion de manera muy adecuada, mientras el 38% opina
que lo hace de forma adecuada, no obstante el 16% restante en su defecto opind que
la forma en la que se lidera y dirige la institucion es regular, mientras un 2% sefala
que es inadecuada.

Datos que reflejaron la predominancia de un ambiente, donde los
encargados de la institucion la enrumban por buen camino a través de su
administracién en la busqueda de los objetivos que se encomendaron en la
planeacion, lo que significa que existiria un sentimiento colectivo de seguridad
basada en que la institucion tendrd sostenibilidad en el tiempo y por ende los
colaboradores consideran que tienen un trabajo estable, sin embargo hay un grupo
minoritario que tiene una opinion diferente con respecto a la frecuencia con la cual
los lideres enrumban la organizacion de manera correcta, y por ende no pueden sentir
la seguridad prevaleciente del primer grupo.
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Tabla 43
Comparacion promedio de dimension Liderazgo

Indicadores Medias Interpretacion

Comportamiento 4,14 Muy adecuado

Estilos de relacion 4,0 Adecuado

Direccion 4,14 Adecuada
Dimensién

Liderazgo 4,09 Adecuado

Interpretacion y Analisis:

La dimension Liderazgo se considera adecuada con una media de
4,09 debido a que dos de sus indicadores han sido calificados como
adecuados y uno como muy adecuado, el ultimo con una media de 4,14
denominado comportamiento, por lo mismo se puede inferir que una
caracteristica de los lideres de la organizacion es la ética en sus acciones y
la buena educacion con las personas, por otro lado el indicador direccion
tiene una media de 4,14 por lo cual se puede interpretar que los
colaboradores sienten seguridad debido a que consideran que los lideres
llevan la organizacion de forma correcta, teniendo como caracteristica la
sostenibilidad, por Gltimo se tiene los estilos de relacion con una media de
4,0, por lo cual se puede interpretar que los colaboradores se sienten
coémodos con respecto a la manera en que los lideres se relacionan con los

Mmismos.
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4.3.Resultado de la variable.

Tabla 44
Clima laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy inadecuado 0 0,0 0,0 0,0
Inadecuado 0 0,0 0,0 0,0
Regular 8 16,0 16,0 16,0
Adecuado 22 44,0 44,0 60,0
Muy adecuado 20 40,0 40,0 100,00
Total 50 100,0 100,0
Figura 31
Clima laboral

/
50

S
40

Porcentaje

S
10

(=]

opendapeul AN —

Andlisis e Interpretacion:
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Se pudo describir que en la institucién educativa no estatal Galileo, predomina un

clima laboral propicio para promover un desempefio 6ptimo de los colaboradores y por
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ende productividad, ya que un 44% considera que es adecuado y un 40% lo sefial6 como
muy adecuado, esto reflejaria que en la organizacion predomina un ambiente 0 una
atmosfera psicologica colectiva de trabajo amigable, por lo cual mayoritariamente los
colaboradores se encuentran conformes y coémodos con el ambiente en el cual desarrollan
sus labores, por lo cual los mismos se sentirian participes a un grupo social de afecto y
autodesarrollo, ademas de tener un grado alto de compromiso e identificacién con la
institucion por lo cual apoyarian que esta siga creciendo en el mercado; a partir de ello
incidiria positivamente en los comportamientos y actitudes de los mismos, y esto a su vez
nutriria al clima como lo sefialan las caracteristicas propias de la variable, que se sobrepone
a la cultura organizacional, comunicacion interna, satisfaccion, entre otras; ante todo lo
expuesto, primaria un sistema muy cercano a la participacién en grupo, la cual segin
Bordas (2016) es la méas adecuada para desarrollar las labores de forma 6ptima.

Ante los resultados de la variable se pudo afirmar y describir que, en la
institucién existen dos grupos, uno minoritario que no se siente muy involucrado en el
grupo social, contrariamente existiria otro donde si se sienten involucrados en el grupo
social: los primeros que representan un 16% de encuestados, los cuales difirieron con
respecto a la calificacién, ya que lo sefialan como regular, consiguientemente podria
incidir en el comportamiento de sus semejantes, como en su productividad. Es necesario
sefialar que el clima laboral segun las caracteristicas que le corresponden, podria variar

dependiendo de las situaciones, razon que debe tomarse en cuenta como variables

confusora.
Tabla 45
Comparacion promedio de variable Clima laboral
Dimensiones Variable
. Cooperacion y .. Organizacion y ., Transparencia . . .. . ,
Autonomia Reconocimiento Innovacion . Motivacion  Liderazgo | Clima laboral
apoyo estructura y equidad
Medias 323 418 365 387 405 393 Y 409 387
Interpretacion| ~ Regular Adecuados Adecuado | Adecuadas Adecuada | Adecuadas |Adecuada| Adecuado | Adecuado

Interpretacion y Analisis:
La dimension Clima laboral se considera adecuada con una media de 3,87
debido a que siete de sus ocho indicadores han sido calificados como adecuados, siendo la
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autonomia con una media de 3,23 la que conlleva una menor calificacion, por lo mismo se
puede inferir que no es cotidiano que los colaboradores tomen decisiones propias con
respecto a su trabajo por lo cual buscan a sus superiores provocandoles incomodidad, es
muy importante analizar el reconocimiento con una media de 3,65 siendo el segundo
indicador con menor calificacion, por lo cual si bien se reconoce el trabajo de los
colaboradores de manera formal o informal, no se desarrolla con una cotidianidad optima,
los demas indicadores como se observa en la tabla 45 gozan de medias por encima de ,3,85

por lo cual se infiere que estan por buen camino.

4.3.1. Clima laboral de acuerdo al area de trabajo.

Tabla 46
Clima laboral de acuerdo al area de trabajo

Area de Muy

trabajo Regular Adecuado adecuado Representacion
Coordinacion,

Administracién

ylo afines 2 5 3

Total 20% 50% 30% 100%

Docencia 6 17 17

Total 15% 42.5% 42.5% 100%
Figura 32

Clima laboral de acuerdo al area de trabajo
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Analisis e Interpretacion:

En la figura 32 se pudo observar que en el area docente y administrativa
predominan ambientes propicios en blusqueda de la productividad, en el caso de
la primera menciona el 85% tuvo calificaciones positivas sobre el clima laboral
predominante en la institucion educativa no estatal Galileo, mientras que, en la
segunda, un 80% también las calificé positivamente,

Los resultados por areas de trabajo no difirieron con mucha notoriedad de
los resultados generales, por lo cual podria suponerse que las areas se encuentran
relacionadas en un clima laboral comun, no obstante es importante analizar que a
pesar de contar con pocas personas en el area de administracion, coordinacion
existen calificaciones regulares equivalentes al 20% de su muestra, por lo cual es

importante enfocar estrategias en dicha area.

4.3.2. Clima laboral segun tiempo de trabajo.

Figura 33
Clima laboral de acuerdo al tiempo de trabajo
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Analisis e Interpretacion:

En la figura 33 se pudo describir que, las calificaciones positivas acerca de
la percepcion del clima laboral de los colaboradores se mantienen con mayor
protagonismo en todos los colaboradores independientemente del tiempo de trabajo
que llevan en la organizacion, sin embargo se puede notar que mientras mas tiempo
se llevo laborando en la misma, fueron apareciendo calificaciones regulares,
tomando mayor protagonismo con siete de dichas calificaciones en los
colaboradores que trabajan mas de 12 meses, no obstante se tiene que tener en
cuenta que para relacionar ambos factores se requieren mayores estudios y muestras

mMAas representativas.
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CAPITULO V
DISCUSION

5.1. Descripcion de los hallazgos mas relevantes y significativos

La propuesta de objetivo en la presente investigacion fue describir el clima laboral en
colaboradores de la institucion educativa no estatal Galileo Cusco — 2021, la cual se realiz
mediante la aplicacion de un cuestionario dirigido a los colaboradores. Al finalizar el
procesamiento de andlisis e interpretacion de resultados, se ha descrito que el clima laboral
es adecuado, con una media de 4.03; siendo la dimension con puntaje mas alto el liderazgo
con un puntaje de 4,19 calificado como adecuado; y contrariamente con el puntaje mas
bajo la autonomia con un 3,25 calificado como regular.

También pudo describirse que los colaboradores con menos tiempo trabajando en la
institucion (menos de tres meses) son los que mejor calificaron el clima laboral llegando a
tener una media de 5,0 mientras los que tienen mayor tiempo trabajando (de 12 meses a
mas) tienen apreciaciones mas diversificadas, el cual esta relacionada probablemente a la
cantidad de colaboradores, que dicho sea de paso, constituye la mayoria; sin embargo, se
puede apreciar y analizar que los puntajes son calificados de mejor manera mientras menos
tiempo se esta trabajando.

También se hall6 que el nivel de autosuficiencia tiene muchas posibilidades de mejora
en busca de optimizar y gestionar el clima laboral, ya que a pesar de vivir en un contexto
donde el teletrabajo brindo mucha flexibilidad y libertad, los resultados reflejan que
predomina un ambiente donde existen pocas posibilidades de resolver problemas propios
de la organizacion, y de tomar decisiones sin consultar a los superiores; a partir de ello
también podria sefialarse que las politicas organizacionales impiden que haya flexibilidad
en los procesos de trabajo.

Se hallé una correlacion a priori, materia de analisis y debate, ya que la innovacion, la
cual obtuvo una calificacidn positiva describe un ambiente donde la institucion promueve
que los colaboradores resuelvan problemas propios de su labor conjuntamente
desarrollando su creatividad, ademas de estar prestos a la recepcion de nuevas propuestas
por parte de los colaboradores a través de sus superiores, afirmaciones que contradicen el

analisis de la dimension autonomia, ya que en el segundo caso prima un ambiente con
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limitaciones para tomar decisiones propias y resolver problemas sin acudir al superior,
razon por la cual se puede pensar que si bien la institucion promueve la creatividad de los
colaboradores y reciben sus propuestas, estas se dan en un contexto donde las politicas
organizacionales y reglamentos internos carecen de flexibilidad, por lo cual podria haber
una indecision importante a la hora de querer resolver las situaciones problematicas que
acontecen a diario originadas por el miedo de salirse del marco de las politicas y
reglamentos propios de la organizacion, por ello acuden a sus superiores.

5.2. Comparacion critica con literatura existente

La presente investigacion en la institucion educativa no estatal Galileo Cusco
obtuvo una calificacion de 4,03 por lo tanto, el clima existente en la organizacion es
considerado adecuado, datos que coinciden con el trabajo de investigacion de Sierra
(2015), en su tesis denominada “El clima laboral en los/as colaboradores del area
administrativa del Hospital Regional de Coban, Alta Verapaz”, el mismo que revela un
clima laboral favorable, en donde se coincide en que las relaciones interpersonales son
agradables, destacandose el apoyo y armonia; de la misma manera se coincide en que se
sienten integrados e identificados con la organizacion, dato del cual el autor otorga mucha
relevancia, sin embargo contrariamente difieren en términos de reconocimiento y
oportunidades de desarrollo, de la misma manera es importante destacar que a pesar de
que los colaboradores no perciben una remuneracion correcta, los resultados son positivos
por lo cual, la investigacion de Sierra coincide con la sobreposicion de la motivacion
intrinseca sobre la extrinseca, también se coincide en términos de organizacion y
estructura ya que en ambas investigaciones se manifestd que los procesos se llevan de
manera favorable; Se difiere de la investigacion de Alvarado, Hurtado, & Yavar (2013)
denominada “ Analisis del clima laboral en el area administrativa de la Facultad de
Ciencias Administrativas en la Universidad de Guayaquil” debido a que en la misma los
colaboradores manifestaron que las relaciones personales son precarias debido a las
diferencias de opiniones por lo cual el clima fue tenso, sin embargo se coincidio en
términos de liderazgo en la organizacion ya que se considerd democratico y favorable al
igual que la presente investigacion, llegando a imperar que la mayoria tiene contacto
directo con los jefes, sin embargo en este caso el clima laboral no fue encontrado

favorable, razén por la cual difiere de la presente investigacion. La presente tesis no
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coincide con la de Mireles (2017), la misma denominada “Clima laboral en el personal
de una empresa transnacional en el rubro de la dermocosmética, 2017 ya que concluyo
que en su mayoria las relaciones interpersonales tienen resultados a nivel medio a
diferencia de la mayoria de calificaciones positivas de la presente investigacion, como
también en términos de liderazgo las calificaciones medias son las que prevalecen
mientras en la presente investigacion prevalecen calificaciones positivas, en general
difiere en la variable ya que el clima laboral tiene un nivel medio a diferencia del Clima
laboral favorable encontrado en la presente investigacion; por otro lado Chirinos (2018)
en su tesis denominada ““ Clima laboral de una cadena de restaurantes en el norte del Pert”
coincidio con la presente investigacion ya que clima laboral fue encontrado favorable ,
resaltando dimensiones con calificaciones positivas tales como la credibilidad
denominada favorable donde al igual que en la presente investigacion se caracteriza por
la existencia de jefes competentes, accesibles y que promueven una comunicacion,
evitando caer en acciones poco éticas, otro factor importante que incide en dicho resultado
fue la camaderia que se podria comparar con la cooperacion y apoyo, ambos con
resultados positivos llegando a tener similitud, sin embargo se difiere en términos de
imparcialidad y equidad ya que en la investigacion se encontré que los colaboradores
percibian favoritismo, en dicha investigacion se analizé por géneros, encontrando que las
mujeres sentian que no se les involucraba en la toma de decisiones o receptividad, sin
embargo aqui no podemos comparar de esta manera debido a la ausencia de un nimero
de personal femenino considerable.

La presente investigacion coincide con la de Salas (2017) en su tesis denominada
“Clima laboral en la empresa distribuidora y comercializadora de energia Eléctrica Sur
Este S.A.A” de donde se encontr6 un clima laboral favorable, esto debido al compromiso
que se tiene con los objetivos de la organizacion, lo cual desencadeno un compromiso
favorable, también es importante resaltar la importancia de la motivacion intrinseca, como
reconocimientos no monetarios, basados en reconocimientos, oportunidades de desarrollo
y capacitaciones, llegando a tener calificaciones muy altas al igual que la presente
investigacion.

Esta investigacion difiere de la investigacion realizada por Quecafio (2018) la cual

se denominé “Clima laboral en la unidad administrativa del hospital de Quillabamba —
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2018”, ya que se encontré un clima laboral desfavorable, debido a que la mayoria de
colaboradores se encuentran desmotivados, percibiendo la valoracion de su trabajo de
manera negativa en la cual la mayoria de colaboradores se encontraban motivados y
percibian una valoracion correcta de su trabajo; De la misma manera en dicha
investigacion no se promovian las relaciones personales por lo cual el clima era tenso
ademas de percibir el poco interés en su desarrollo tanto personal como profesional a
diferencia de la presente investigacion.

5.3. Implicancias de estudio

A partir de la presente investigacion, se reveld la necesidad de tomar en cuenta
diversos factores en la busqueda de la veracidad en los resultados, como resguardar la
anonimidad de los participantes en todo momento, asi como tener una comunicacion eficaz
previamente sobre esto con los mismos, con estas medidas conlleven en el colaborador un
miedo a represalias por parte de la institucion. Otro aspecto por la que se motivaria la
necesidad de una nueva investigacion es la incidencia del tiempo de trabajo de los
colaboradores con la percepcion del clima laboral que mantienen, como también realizar

mas investigaciones cualitativas sobre el tema.
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CONCLUSIONES

En la institucidn educativa no estatal Galileo Cusco — 2021, se lleg6 a las siguientes conclusiones.

1. El clima laboral se califica como adecuado, habiendo alcanzado una media de 3,87 de

acuerdo a la escala de baremacion, a partir de la descripcion de las dimensiones sefialadas

para la presente investigacion: Autonomia con un promedio de 3,23 calificado como

regular, cooperacion y apoyo con 4,18 calificado como adecuado, el reconocimiento con

un promedio de 3,65 calificado como adecuado, organizacion y estructura con un promedio

de 3,87 calificado como adecuado, innovacion con 4,05 calificado como adecuado,

transparencia y equidad con 3,93 calificado como adecuado, motivacion con un promedio

de 3,99 calificado como adecuado y por ultimo el liderazgo es 4,09 calificado como
adecuado.

2. La autonomia es calificada como regular, habiendo alcanzado una media de 3,23 de
acuerdo a su escala de baremacion, descrita a partir de los indicadores, entre los cuales
estan la autosuficiencia con menor puntuacion ya que la media obtenida fue de 2,72, por lo
cual fue calificada como regular, y la iniciativa propia calificada como 3,74 como
adecuada.

3. La cooperacion y apoyo son calificadas como adecuadas, habiendo alcanzado una media
de 4,18 de acuerdo a su escala de baremacion, descrita desde los indicadores, entre los
cuales el que obtuvo menor puntuacion fue el apoyo y desarrollo con una media de 4,06
seguida del comparfierismo calificada con una media de 4,14, ambos calificados como
adecuados; mientras se tiene a la cordialidad con una media de 4,34 calificada como muy
adecuada.

4. El reconocimiento es calificado como adecuado, habiéndose alcanzado una media de 3,65,
siendo descrito desde los indicadores, entre ellos, el reconocimiento adecuado calificado
como adecuado con una media de 3,66 y reconocimiento a contribucién, calificado como
adecuado con una media de 3,63.

5. La organizacion y estructura son calificadas como adecuadas, habiendo alcanzado una
media de 3,87, donde al describir desde sus indicadores los formulismos burocraticos
obtuvieron la menor puntuacion con 3.40, seguida de las restricciones organizacionales con

3,46 ambas calificadas como adecuadas; Por su parte la eficiencia en procesos de trabajo
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es calificada como adecuada con 4.0, seguida de la claridad de procesos de trabajo con 4,22
y el indicador denominado como organizacién y coordinacidn en procesos de trabajo con
4,26, ambos calificados como muy adecuadas.

6. La innovacion es calificada como adecuada, habiendo alcanzado una media de 4,05,
descrita desde sus indicadores se puede sefialar que la receptividad, calificada como
adecuada con una media de 3,99 y desarrollo de la creatividad calificada como adecuada
con4,1.

7. Latransparenciay equidad son calificadas como adecuadas, habiendo alcanzado una media
de 3,93, descrita desde sus indicadores, entre los cuales se tiene con menor puntuacion a la
claridad, equidad y no arbitrariedad de practicas y politicas organizacionales con respecto
a las oportunidades de promocion, con una media de 3,84 seguido por la claridad, equidad
y no arbitrariedad de practicas y politicas organizacionales con respecto a la valoracion de
desempefio con 3,93, ambas calificadas como adecuadas, y por ultimo a la transparencia
con un puntaje de 4,02 por ende calificado como adecuado.

8. Lamotivacion es calificada como adecuada, habiendo alcanzado una media de 3,99, a partir
de la descripcion de sus indicadores, motivacion para el buen desempefio con un puntaje
de 3,98 calificado como adecuado; compromiso con 3,99 calificado como adecuado.

9. El liderazgo es calificado como adecuado, habiendo alcanzado una media de 4,09, ante la
descripcion realizada a partir de sus indicadores, donde el que obtuvo menor puOntuacion
fue el denominando “estilos de relacion” con una media de 4,0, seguido de la direccion con
4,14, ambos calificados como adecuados, por ultimo el comportamiento con una media de

4,32 calificado como muy adecuado.
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RECOMENDACIONES

Considerando los resultados de la investigacion en la institucion educativa no estatal Galileo Cusco
- 2021, se recomiendo en busca de la mejorar el clima laboral adecuado existente en la
organizacion:

1. Al director de la institucion educativa no estatal Galileo Cusco, se recomienda elaborar y
promover en la institucion un plan operativo trimestral, el cual contenga objetivos
alcanzables (en este caso mejorar la calificacion de las dimensiones a partir de mejoras en
los indicadores con menor puntuacién y con ello el clima laboral), este plan debe
desarrollarse de manera organizada y coordinada entre las areas existentes, por lo cual
deben nombrarse encargados del area administrativa siguiendo los lineamientos del
reglamento interno y capacitarlos sobre el tema para alcanzar los objetivos, como
monitorearse los logros cada dos meses, y tomar medidas correctivas en caso no se vieran
mejoras.

Por ello y lo descrito, se debe tomar en cuenta diferentes aspectos en el plan operativo
como lo son: objetivos especificos, programas mensuales por cada dimension priorizando
las de menor puntuacién, como también presupuestos y personal responsable.

Entre las actividades propuestas en dicho plan se recomienda implementar reuniones de
familiarizacion cada dos semanas entre los colaboradores de la institucion, buzones de
sugerencias para los mismos en la primera semana, 1 capacitacion entre semana a los
administradores de la institucion donde se desarrollen temas de empatia y la importancia
del habito de reconocer a sus colaboradores, se propone abrir un espacio semanal de aporte
de ideas sobre temas de innovacion donde se pueda debatir y promover la creatividad, como
también criticar reglamentos existentes en la institucion dejando las puertas abiertas al
cambio, se propone desde la primera semana implementar actividades deportivas entre
docentes y administrativos, entre otras, desarrolladas con mas énfasis en los siguientes
puntos.

2. Con respecto a la autonomia, dimension con menor calificacion, se recomienda a los
coordinadores académicos de la institucion educativa no estatal Galileo Cusco promover
un programa, donde se aborden diferentes estrategias en busca de crear sentido de
propiedad en los colaboradores para que los mismos puedan tener mayor libertad y

seguridad de tomar una decision sin llegar a desarrollarse en libertinaje, entre las cuales se

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

consideran: el desarrollo de capacitaciones entre semana con una duracion de una hora que
conlleven tdpicos tales como la responsabilidad personal, desarrollo de procesos de trabajo,
posibles situaciones probleméaticas en el trabajo, reglamento interno, valores
institucionales, entre otros, y a partir de ello se les brinde la oportunidad de tomar
decisiones propias con respecto a la resolucion de situaciones problematicas que estén al
alcance, como también lleguen a tener decision propia sobre sus horarios de almuerzo y
descansos.

3. Con respecto a la cooperacién y apoyo, en busca de mejorar las buenas calificaciones sobre
esta dimension, se recomienda al Director de la institucion educativa no estatal Galileo
Cusco en apoyo a los coordinadores académicos implementar un programa basado en el
desarrollo de dinamicas, entre ellas, concursos de talentos, “amigo secreto”, actividades
deportivas y de familiarizacion, y a partir de ello premiarlos publicamente como también
capacitarlos de manera constante en busca de promoverlos internamente de forma meritoria
a puestos superiores, evitando buscar externamente.

4. Con respecto al reconocimiento, se recomienda al Director de la institucion educativa no
estatal Galileo, implementar un programa de reconocimiento publico del trabajo de cada
uno de los miembros, planteando estrategias en busca de la adopcién de una cultura
organizacional basada en reconocer los logros cotidianamente, primeramente capacitando
a las personas encargadas de la direccion de la empresa o las que tengan personas a su
mando en topicos relacionados a la importancia de reconocer cotidianamente a sus
colaboradores y la importancia de ellos en la institucion, segundamente la implementacion
de politicas de personal en el reglamento interno, entre ellos el denominado “Colaborador
del mes” donde se premie a un docente y un administrativo por alinearse a los valores
institucionales, los cuales son: respeto, responsabilidad, disciplina, integridad, confianza,
pasion por las metas y objetivos, liderazgo; y por ende el buen desempefio realizado
brindandoles la oportunidad de elegir entre un dia libre, un almuerzo o una cena en el
restaurante de su preferencia, de la misma manera implementar como politica, llevar una
base de datos con los cumpleafios de los colaboradores y hacerles un reconocimiento
especial y personalizado cada afio.

5. Con respecto a la innovacion, se recomienda al director conjuntamente con el area de

Promotoria de la institucion educativa no estatal Galileo Cusco implementar un programa
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basado en estrategias de “Benchmarking” donde lo vean por conveniente, como también la
participacion de los colaboradores, en el primer caso se propone el caso de la “Escuela de
Ritaharju”, el cual estd ubicado en Finlandia y promueve espacios o ambientes de
aprendizajes acogedores denominados “Centros comunitarios”, donde los estudiantes y
docentes pueden compartir momentos de diversion y aprendizaje con mesas de billar,
videojuegos, entre otros. También es importante que la institucion educativa no estatal
Galileo promueva innovaciones disruptivas en Cusco, como en el caso de la “Escuela de
Kirkkojarvi” de igual manera ubicada en Finlandia, que implemento energia geotérmica y
solar en sus instalaciones, el cual proporciona a los alumnos y colaboradores temperaturas
agradables para estudiar y laborar correctamente, En Perti como lo menciona EI Comercio
(2015) se puede destacar el protagonismo de “Innova Schools”, colegio peruano que
aparecio el 2015 entre las 13 escuelas méas innovadoras del mundo y tuvo un crecimiento
muy importante, Fernandez (2019) menciona gue la institucion en mencién propone un
sistema denominado “Blended learning” donde los estudiantes se desarrollan de manera
auténoma conjuntamente integrados con una computadora, y lleva consigo grupos muy
reducidos de 4 a 6 personas donde el docente hace el papel de coach y/o moderador,
motivando al estudiante a ser critico, fomentando la colaboracion entre ellos dentro de
espacios de trabajo muy comodos; en el segundo caso es importante implementar espacios
de 1 hora cada semana donde los colaboradores puedan aportar ideas nuevas y estas sean

tomadas en cuenta para su implementacion.

Se debe destacar que el afio 2021, “BBVA” en complicidad con UNESCO premid
proyectos innovadores a colegios a partir de practicas consecuentes con el desarrollo
sostenible por lo cual la pandemia fue una oportunidad para innovar y poner en practica la
creatividad. (UNESCO, 2021).

6. Con respecto a la transparencia y equidad, se recomienda al Director conjuntamente con
el a&rea Administrativa de la institucion educativa no estatal Galileo Cusco, implementar un
programa fundamentado en la aplicacion de dos estrategias, la primera basada en revisar
las politicas organizacionales que rigen las préacticas relacionadas a la evaluacion de
desempefio y las oportunidades de promocién, consultando sobre estas a los colaboradores

en busca de debatir y criticar abriendo puertas de mejoras al indicador con menor
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puntuacion, y la segunda en implementar politicas de comunicacion eficaz y transparencia,

tales como:

a) Cualquier colaborador puede consultar a la persona encargada de su conveniencia
sobre temas de su interés con respecto a la institucion y la misma esta en el deber de

responder de forma clara a la duda.

b) Cuando acontezca algun problema no ajeno a los intereses de la institucion que
conlleve consecuencias en los miembros, la persona encargada lo debe comunicar con

transparencia y claridad en un plazo méaximo de un dia.

7. Con respecto a la motivacion, se recomienda al Director de la institucion educativa no
estatal Galileo Cusco implementar un programa de motivacién intrinseca en la
organizacion, basada en reconocimientos, promocion de capacitaciones, y desarrollo de
creatividad, brindando mayor libertad en sus decisiones a los colaboradores.

8. Con respecto al liderazgo, se recomienda Al director de la institucion educativa no estatal
Galileo Cusco implementar un programa de capacitacion sobre diferentes estilos de
liderazgo basados en el clima existente en la organizacién, y con ello sus administradores
tengan la capacidad de aplicar dicha teoria promoviendo un liderazgo eficaz en busca de la
mejora del indicador con menor puntuacion, de la misma manera se recomienda de la
institucion comportarse de manera correcta con todos sin distincion, evitando hacer notar

preferencias por alguna persona.
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Anexo N° 01: Matriz de instrumento de recoleccién de datos

Tabla 36

Instrumento de medicidn clima laboral

119

TITULO: CLIMA LABORAL EN COLABORADORES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA NO ESTATAL GALILEO

CUSCO -2021

DIMENSIONES

Autonomia

Cooperacion y
apoyo

Reconocimiento

INDICADORES

Autosuficiencia

Nivel de Iniciativa
propia

Nivel de
compafierismo en
la organizacion.

Nivel de
cordialidad en la
organizacion.
Nivel de apoyo en
la organizacion.

Nivel de
reconocimiento
adecuado a su
trabajo.

Nivel de
reconocimiento a
su contribucion a la
organizacion

NO
PESO I1EMmS
9% 3
9% 3
3
9%

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS

o

ITEMS

Los colaboradores pueden tomar decisiones sin consultar a los
superiores.

La organizacion promueve que los colaboradores tomen iniciativa
propia.

Los colaboradores pueden solucionar los problemas sin consultar
cada paso a sus superiores.

Los colaboradores demuestran comparfierismo y apoyo con otros
miembros de la organizacion.

Los colaboradores son cordiales con sus compafieros de trabajo.

La institucion promueve el desarrollo de sus colaboradores en la
organizacion.

Los colaboradores contribuyen a la organizacion y reciben un
reconocimiento por ello
Los colaboradores reciben
trabajo

Los superiores tienen el habito de reconocer al colaborador cuando
hace las cosas bien sin necesidad de sentirse obligados a hacerlo.

un adecuado reconocimiento por su

CRITERIO DE
EVALUACION

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca

e) Nunca



Organizacion y
estructura

Innovacién

Transparencia y
equidad

Motivacion

Universidad
Andina
del Cusco

Nivel de
organizacion y
coordinacion en
Procesos de trabajo
Nivel de Eficiencia
en los procesos de
trabajo

Nivel de Claridad
en los procesos de
trabajo

Nivel de Excesivas
restricciones
organizacionales.
Nivel de excesivos
Formulismos
burocraticos

Nivel de
receptividad de
nuevas ideas

Nivel de desarrollo
de creatividad.

Nivel de claridad,
equidad y no
arbitrariedad de
practicas y politicas
organizacionales en
cuanto a valoracion
de desempefio y
oportunidades de
promocion

Nivel motivacion
del buen
desempefio de parte
de la empresa.
Nivel de
Compromiso

Nivel de
Implicacién

16.67%

9%

16.67%

13.33%

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS

10.
11.

12.
13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22,

23.

24,
25.

26.

Repositorio Digital

Los procesos de trabajo son organizados y coordinados.

Los procesos de trabajo son eficientes (hacen uso de menos recursos
para obtener mejores resultados)

Los procesos de trabajo son claros

Se evitan excesivas restricciones organizacionales en los procesos
de trabajo.

Se evitan excesivos formulismos burocraticos en los procesos de
trabajo.

En la institucion existe receptividad para expresar nuevas ideas,
métodos y/o procedimientos a la organizacion

La institucion promueve la creatividad de los colaboradores.

La institucion acepta los riesgos que supone el cambio.

Las précticas Y politicas organizacionales en cuanto a la valoracién
de desempefio de los colaboradores son claras

Las précticas y politicas organizacionales en cuanto a la valoracién
de desempefio de los colaboradores son equitativas.

Las précticas y politicas organizacionales en cuanto a las
oportunidades de promocion de los colaboradores son claras.

Las practicas y politicas organizacionales en cuanto a las
oportunidades de promocién de los colaboradores son equitativas.
Los superiores informan con toda honestidad y transparencia lo que
acontece en la organizacion

La institucion promueve la motivacion en sus colaboradores para
lograr los objetivos planteados.

Los colaboradores se identifican con la misma y sus objetivos.

Los colaboradores desean seguir afiliadas a la organizacion pase lo
que pase.

Los colaboradores participan activamente en su trabajo y se
encuentran totalmente implicados en ello.

12V



Liderazgo Nivel de direccion
Percepcion de
comportamiento de
lideres
-Percepcion de 16.67%
estilos de relacion
con otros
empleados.

TOTAL 100%

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS

30

27.
28.
29.

30.

Los superiores se comportan de manera correcta.

Los superiores son visionarios.

Los superiores motivan e inspiran a superar obstaculos a los
colaboradores.

Los superiores lideran de forma correcta el rumbo de la institucion.
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Anexo N°02: Carta de aceptacion para aplicacion de instrumento

lustracién 34
Carta de aceptacion de la institucion educativa no estatal Galileo Cusco para aplicacion de
instrumento de recoleccion de datos

. - : T
GrupoGalileo < =i 7 coiEsics prada T Gilleo
LAOTPoOIOKO ccucanva Frvada

2 Galileo

Cibegpr Gabdens

0 Compw: #1180 Warndwg

htips {/grupogalileo edu P*

Asunto: Autorizacion de Tesis.

Buenos dias Sr. Robert Francis Sanchez Condori, es un placer
saludarte y comunicarte que el Grupo Galileo ha autorizado su
investigacion en nuestra institucion educativa, de la cual se daran
resultados que tomaremos de la mejor manera posible, en busca
de la mejora continua de la misma, por lo cual usted esta
permitido de realizar encuestas en nuestros colaboradores como
le convenga resguardando la veracidad del caso.

Atentamente.

Grupo Galileo.

Fuente: Grupo Galileo
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Anexo N°03: Matriz de consistencia
TITULO: CLIMA LABORAL EN COLABORADORES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA NO ESTATAL GALILEO CUSCO -2021
Tabla 47
Matriz de consistencia
Problema general Objetivo General \Variable de Dimensiones Indicadores Metodologia
estudio
¢Como es el clima laboral en Describir el clima laboral en /Autonomia IAutosuficiencia TIPO DE
colaboradores de la institucion colaboradores de la institucion Iniciativa propia INVESTIGACION
educativa no estatal Galileo Cusco -  |educativa no estatal Galileo Cusco Basica
20217 - 2021. Cordialidad
Comparierismo NIVEL DE
_ — — Cooperacion y apoyo  |Apoyo Yy desarrollo INVESTIGACION
Problemas especificos Objetivos especificos Descriptiva
¢Como es la autonomia  en-Describir la autonomia en Reconocimiento a
colaboradores de la institucioncolaboradores de la institucion contribucién DISENO DE LA
educativa no estatal Galileo Cusco -educativa no estatal Galileo Cusco Reconocimiento Reconocimiento adecuado [INVESTIGACION
202,1? . -2021. . No experimental
¢Como es la cooperacion y apoyo enf-Describir la cooperacion y apoyo Organizacion y
colaboradores de la institucionien colaboradores de la institucion coordinacion en procesos ddENFOQUE DE LA
educativa no estatal Galileo Cusco -educativa no estatal Galileo Cusco trabajo INVESTIGACION
20217 o - 2021. N Eficiencia en procesos de
¢Como es el reconocimiento en-Describir el reconocimiento en trabajo Cuantitativa
colaboradores de la institucionicolaboradores de la institucion Organizacion y Claridad en procesos de
educativa no estatal Galileo Cusco -educativa no estatal Galileo Cusco estructura trabajo POBLACION Y MUESTRA
202,17 o ~2021_. ) o Restricciones
¢Como es la organizacion y estructura-Describir la  organizacion Y organizacionales POBLACION
en colaboradores de la institucionjestructura en colaboradores de Ia Formulismos burocraticos
educativa no estatal Galileo Cusco -institucion educativa no estatal La poblacion para la presente
20217 Galileo Cusco - 2021. investigacion estuvo
¢Como es la innovacion  en-Describir la innovaciéon en Receptividad conformada por 50
colaboradores de la institucioncolaboradores de la institucion Desarrollo de creatividad  |colaboradores de la institucion
educativa no estatal Galileo Cusco -educativa no estatal Galileo Cusco| clima laboral educativa no estatal Galileo —
20217 - 2021. Innovacién Claridad, Equidad y no2021.

¢Coémo es la transparencia y equidad en|
colaboradores de la institucion
educativa no estatal Galileo Cusco -
2021?

¢Como es la  motivaciébn en
colaboradores de la institucion
educativa no estatal Galileo Cusco -

-Describir la transparencia |
equidad en colaboradores de la|
institucion educativa no estatal
Galileo Cusco - 2021.

-Describir la  motivacion en
colaboradores de la institucién
educativa no estatal Galileo Cusco|
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[Transparencia y equidad

arbitrariedad de préacticas Y|
politicas  organizacionales
en cuanto a valoracion de
desempefio.

Claridad, Equidad y no
arbitrariedad de préacticas Y|

MUESTRA

La muestra estuvo conformada
por el total de 50 colaboradores
de la institucion educativa no

politicas  organizacionales

estatal Galileo - 2021 de los
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20212 - 2021. en cuanto a oportunidades delcuales 10 son coordinadores y
¢Como es el liderazgo en colaboradores|-Describir el liderazgo  en promocion. 40 docentes.
de la institucion educativa no estatalicolaboradores de la institucion Transparencia. TECNICA E
Galileo Cusco - 2021? leducativa no estatal Galileo Cusco INSTRUMENTO DE
- 2021. RECOLECCION DE
Motivacion del buen DATOS
Motivacion desempefio
Compromiso Técnica:
Encuesta
Direccion Instrumento:
Liderazgo Comportamiento Cuestionario
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Estilo de relacion




