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RESUMEN

La siguiente investigacién tuvo como objetivo general determinar como es el clima
laboral desde la percepcién del personal gmjnistrativo de la prefectura del Cusco- 2023, la
metodologia fue de enfoque cuantitativo, alcance descriptivo, disefio no experimental, para la
recoleccion de informz%n se utilizé la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario, el cual fue aplicado a una poblacién y muestra de 38 colaboradores
administrativos de la prefectura del Cusco. Los resultados obtenidos muestran que la
variable clima laboral tiene su mayor porcentaje en la escala regular con 553% y un
promedio de 3.29 que se interpreta como regular. Por otra, se coficluye que el clima labor
desde la percepcion del personal administrativo de la prefectuza del Cusco- 2023, es regular lo

que puede afectar directamente en el cumplimiento de objetivos de la prefectura.

Palabras claves: Clima Laboral, Personal Administratiyvo.
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ABSTRACT

7
The following research had the general objective of determining how the work enviro

is from the perception of the administrative personnel of the prefecture of Cusco- 2023, the
methodology was quantitative approach, descriptive scope, non-experimental design, for the
collect&l of information the survey technique was used and as an instrument tl&questionnaire,
which was applied to a population and sample of 38 administrative collaborators of the prefecture
of Cusco. The results obtained show that the work climate variable has its highest ;ﬁentage in
the regular scale withﬁS.B% and an average of 3.29, which is interpreted as regular. On the other
hand, it is concluded that the work environme%om the perception of the administrative staft of
the prefecture of Cusco- 2023, is regular, which can directly affect the fulfillment of the

prefecture's objectives.

Key words: Work Climate, Administrative Staff.
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.
CAPITULOI

INTRODUCCION

1.1 Planteamiento del Problema.
A nivel mundial se pudo ver que las organizaciones han visto pertinente tomar en cuenta

el bienestaael personal y el desarrollo organizacional, por lo mismo que resulta conveniente hacer
énfasis en el clima laboral como un factor importante, ya que se destacd el cuidado fisico y mental
del capital humano. Este cuidado también hizo mencidn al bienestar general; de esa manera, es
mds probable obtenew equipo de trabajo que desarrolle un ambiente laboral éptimo con un

sempeiio correcto. Diversas empresas, tanto del sector publico como privado, han visto mejoras
en el 10 de metas y objetivos programados. Por otro lado, se pudo observar que la satisfaccién
laboral a través de la aplicacion en los procesos de politicas y estrategias estimuld y generd

bienestar en el capital humano.

En un contexto nacional, es de conocimiento que lds entidades publicas tienen como fin
administrar los recursos del gobierno nacional y administramaquellas percepciones tributarias y no
tributarias. Las entidades ptiblicas gozan de autongmia, deben ejercer con honestidad dentro de la
entidad, de la misma forma que sus miembros. Esté.,¢ompromiso es compartido con la institucién
y usuarios. Debe existir profesionalismo“queg/easacterice al desempefio por la ética, técnica,
vocacion de servicio, y trabajo en equipo priorizando los resultados colectivos sobre los propios.
Sin embargo, es de conocimientg’general,que las entidades o instituciones ptiblicas no gozan de
una imagen institucional atragctiva,o correcta ante la mayoria de ciudadanos. Esto se reflejo en la
desaprobacion por el trabajoy desempeiio de sus funcionarios y servidores piblicos que muchas
veces maltratan a los usuarios’o generan burocracia al momento de desempefiar sus funciones,
causado por factores como la disposicién para contar con el personal de sus pre%ncias, ya sean
politicas, sociales, de amistad o consanguinidad, etc. Donde todos aprovechan las oportunidades

para el logro de sus objetivos personales.

De manera continua, el mismo panorama se ha reflejado en un dmbito local; se pudo
observar que es la misma filosofia la que se practica, obviamente en algunos sectores a mayor o
menor escala. Para Bordas (2016) quiﬁl definio el clima laboral como el medio donde se desarrolla
el trabajo, y se caracteriza por incluir aspectos tangibles e intangibles que se dan de forma continua

en una determinada organizacién, por lo tanto, esto repercute en actitudes, motivacién y
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comportamiento de las personas que forman parte de cada organizacion y como consecuencia

también en el desempeiio de la organizacién.

La prefectura del Cusco, al ser una institucion piblica dependiente y regida por el
gobierno central, al igual que otras instituciones del estado, también carece de un clima laboral
favorable y Optimo para sus trabajadores. Muchas instituciones piblicas tienen una imagen
institucional deteriorada y no son atractivas como oferta laboral para un gran sector de la poblacién
econdémicamente activa. Laﬁrcepcién que los trabajadores administrativos de la prefectura del
Cusco tienen se manifestd en el desempefio y productividad de los tramites administrativos que
generan burocracia; asi mismo, se pudo percibir que la rotacion constante del personal con cargos
superiores repercutio en el avance porcentual de su trabajo, en la eficiencia, la atencién a los
usuarios, incluso en la duplicidad de funciones. Todos estos factores se han relacionado con el
clima laboral, ya que, como VE)S, se consideran aspectos tangibleS%e intangibles, que terminan

por afectar el comportamiento y actitudes de los miembros de cualqufier Ofganizacion.

Es asi que en la prefectura del Cusco, se evidenciown clima laboral no muy adecuado,
puesto que se pudo percibir que existe malestar, descontento, y falta de celeridad por parte
del personal administrativo, se evidencio que carecémde autonomia para poder decidir algunas
labores que resultaban bdsicas y sencillas efi ausencia de un jefe inmediato, asi mismo& pudo
percibir que el personal administrative”Siente que no tiene un equipo que le brinde apoyo y
cooperacion en las actividades que se regfizall dentro de su unidad jerarquica, del mismo modo el
trabajador siente que no es gratificado/con un recogimiento por el trabajo que realizan o por el
desempefio que demuestrd, delymismo modo, manifestaron que muchas veces sintieron la
desorientacién ya que la organiZacion y la estructura no es técnica y orientadora, referente a la
innovacién, lamentablemente los trabajadores no sienten que se renuevan los recursos,
especialmente materiales y tecnolégicos teniendo que lidiar dia a dia con lo que tienen, del mismo
nodo también se percibié que en muchos aspectos dentro de la institucién no se maneja
correctamente la transparencia y equidad especialmente en las remuneraciones y otros beneficios
que se puedan dar, por lo mismo que no se encuentran motivados mds al contrario no existen
motivos para esforzarse y ser productivos, finalmente también se percibié que el liderazgo en la

organizacidn sencillamente no se hace notar y ello crea incertidumbre entre los trabajadores.
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La continuidad de esta problemadtica solo incrementaria los cuellos de botella, la burocracia,
el agreste clima laboral que terminaria por incidir de forma negativa en la gestién de la autoridad
designada. De la misma forma, el clima laboral se continuard deteriorando por la forma rutinaria
e inercia del desarrollo de labores. No obstante, esto repercutird en la sociedad, pues no se mostrard
cambios substanciales que puedan favorecer a la ciudadania, a la region y a sus trabajadores; es
por ello que la investigadora ha visto por conveniente realizar el presente trabajo de investigacidn
y, a través de sus conclusiones y recomendaciones, podria alcanzar la posible solucién de la

problematica de la prefectura del Cusco.

1.2 Formulacién del Problema.
1.2.1 Problema general
(Cémo es el clima laboral desde la percepcion del personal administrativo de la prefectura

del Cusco- 20237

1.2.2 Problemas especificos.
P.E.1. ;Cémo es la autonomia desde la percgpciomdel personal administrativo de

la prefectura del Cusco- 2023?

P.E.2. ;Como es la cooperacidngy, apoyo desde la percepciéon del personal

administrativo de la prefectusa del @lisco- 2023?
P.E.3. ;Cdémo es el recopé€imiento desde la percepcion del personal administrativo
de la prefectura del Ciisgh- 2023?

P.E4. ;Cémo.esila organizacién y estructura desde la percepcién del personal

administratiyd della prefectura del Cusco- 2023?

P.E.5. ;Cémo es la innovacién desde la percepcion del personal administrativo de

la prefectura del Cusco- 2023?

P.E.6. ;Coémo es la transparencia y equidad desde la percepcién del personal

administrativo de la prefectura del Cusco- 2023?
P.E.7. ;Cémo es la motivacién desde la percepcion del personal administrativo de

la prefectura del Cusco- 2023?
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1
P.E.8. ;Cémo es el liderazgo desde la percepcién Ec‘:l personal administrativo de la
prefectura del Cusco- 20237
1.3 Objetivos de investigacion.
1.3.1 Objetivo general.
Determinar como es el Clima Laboral desde la percepcion del personal administrativo de

la prefectura del Cusco- 2023.

25
1.3.2 Objetivos Especificos.
O.E.l. Determinar como es la autonomia desde la percepcién del personal

administrativo de la prefectura del Cusco- 2023.

0O.E.2. Determinar cémo es la cooperaciéon y apoyo desde la percepcion del

personal administrativo de la prefectura del Cusco- 2023.
0.E 3. Determinar cémo es el reconocimiento dgfde la percepcion del personal

administrativo de la prefectura del Cusco- 2023"

0O.E 4. Determinar c6mo es la organizaeiGhyyestfuctura desde la percepcion del

personal administrativo de la prefectura del Cusco- 2023.

O.ES. Determinar cémo es/1d) innovacién desde la percepcién del personal

administrativo de la prefecturadel Cusco- 2023.

0.E.6. Determinar,eémoi.es la transparencia y equidad desde la percepcién del

personal administtativo fe la prefectura del Cusco- 2023.

O.E.7. Deterndinar’ como es la motivacion desde la percepcién del personal

administrativo de la prefectura del Cusco- 2023.

O.ES8. Determinar cémo es el liderazgo desde la percepcién del personal

administrativo de la prefectura del Cusco- 2023.
1.4 Justificacion de la Investigacion.

1.4.1 Relevancia social
El siguiente trabajo de investigacion es relevante en lo social, pues determinard

como es el clima laboral en la Prefectura del Cusco, lo que permitird diagnosticar las

falencias y factores que obstaculicen o perjudiquen el buen desarrollo del clima laboral, lo
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que constituird un aporte importante a la mejora del clima laboral del personal

administrativo de la Prefectura del Cusco en 2023.

1.4.2 Implicaciones practicas
En la actualidad, diversas entidades publicas han visto conveniente hacer énfasis en

la importancia del clima laboral. Por tanto, este trabajo de investigacidn es significativo en
lo préctico porque la informacién recgbada ayudara a resolver los problemas encontrados
sobre el tema de investigacidn, el clima laboral en el personal administrativo de la

Prefectura del Cusco, 2023.
1.4.3 Valor tedrico
El presente trabajo de investigacion es significativo en lo tedrico porque abordara

bases tedricas sustentadas debidamente justificadas por los autores. De la misma forma,

esta investigacion servird como consulta para la realizacion de futuras investigaciones

1.4.4 Utilidad metodologica
La utilidad metodolégica del presente trabajo/de invéstigacién es que se aplica para

desarrollar en esta investigacion teoria, métodos, t€enicas e instrumentos, los mismos que
se basan a lineamientos metodoldgicos gpara “el /desarrollo del problema, aplicacién
instrumento, recoleccién de datos, tabulaciéng presentacion final, que podrdn ser utilizadas

cuando sea conveniente.

1.4.5 Viabilidad y factibilidad:
Sies viable, ya qué cuenta ¢on los permisos respectivos de la prefectura para poder

realizar esta investiga€iénpasi‘como también, la tesista cuenta con el tiempo y el capital

para la efectivizacione la tesis.

E.S Delimitacién de la Investigacion.

1.5.1 Delimitacion temporal.
El presente trabajo de investigacion se desarrollard en el periodo de agosto a

diciembre del afio 2023.
1.5.2 Delimitacién espacial.
La presented'westigacién se realizard en la prefectura del Cusco, situada en la Av.

Sol S/N de la ciudad del Cusco.
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1.5.3 Delimitacién conceptual.
El presente trabajo de investigacion conceptualizara la variable, sus dimensiones y

sus indicadores.
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.
CAPITULO IT

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion.

2.1.1 Antecedentes internacionales.

de los Servidores Publicos en el Sector Central de la Defensoria del Pueblo,

Cérdoba & Tejada (2015) En su investigacidn: Andlisis del Clima Laboral

realizada en la Univer&ad nacional abierta y a distancia ECACEN. Bogota,
Colombia. Este trabajo de investigacion fue de tipo cuantitativo y descriptivo, con

una muestra de 130 funcionarios. El estudio llego a las siguientes conclusiones:

Conclusiones:

Al concluir esta investigacién se evidencié qué™existe un inadecuado clima
laboral, esto por no contar con politicas que ayudeh en relacién bienestar social,
donde se pueda reconocer los objetivos de forma clara y sean accesibles para
os los servidores publicos.

El objetivo principal de esta investigacién se centra en la importancia de dar
una orientacién correcta y=efectiva sobre la aplicacién de nuevos procesos
adentro de la entidad y ladelé@acion de nuevas funciones en el ambiente de
trabajo, la falta defmotivacion y liderazgo solo %repercutido en la integracion,
incomodidad/del ambiente de trabajo, para los funcionarios y la falta de
colaboragién Svintefracion entre las diferentes dreas de la entidad.
Al no eXistip' un apropiado tiempo de induccién los trabajadores de la
Defensoria del Pueblo, ﬁen en un periodo de incertidumbre, existe
desmotivacion respecto al trabajo, sienten que sus capacidades profesionales
no la usan correctamente, no hay una comunicacién coata, ausencia del lider
y capacidad de liderazgo, esto afecta directamente el clima laboral de la
defensoria.

El estudiar y observar el clima organizacional, facilito los resultados como
obtener informacion respecto al diagndstico y plan de mejoramiento. Se
considera importante mejorar el clima lgboral por medio del desarrollo

organizacional; que como se sabe incluye; la gestién del talento humano y la
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gestion financiera, los objetivos institucionales y el mejoramiento de la calidad

de vida en el trabajo de los servidores publicos.

2.1.2 Antecedentes nacional

En el articulo, El clima laboral en l%instituciones publicas del Peru,

(Vergara, Puican, & Callao, 2021) realizada en la universidad nacional intercultural
Fabiola Salazar Leguia de Bagua, Pert. Se estudia el clima laboral en instituciones
publicas, la poca importancia que se le presta, las consecuencias que estdn
directamente relacionadas al desempeifio y rendimiento de los trabajadores y como
se presenta de manera recurrente en la mayoria de instituciones publicas del estado
perjudicando la imagen institucional, percepcidn y prestigio ante los ciudadanos del

actuar y proceder del sector piblico.

Conclusiones:

Por medio del andlisis biométrico que se\usé en este articulo se pudo llegar a
medir la realizacién y produccién d€ estudios cientificos con énfasis en el clima
laboral en instituciones ptiblicaswSe piede apreciar a Brasil como el primer
pais en producir articulog”etinvestigaciones en relacién al tema en mencién,
esto gracias a la basesde“datos de Scopus, seguido por Colombia, siendo el
segundo pais en investigarlas causas y efectos de un inadecuado clima laborb
Se puede detérminar que la realizacion de estudios cientificos en relacién a la
variable/Clima™aboral en instituciones piblicas se incrementé durante el
periodo 2020¢ esto nos demuestra que existe inter&en estudiar, mejorar los
procesos de las instituciones publicas para mejorar la prestacion de servicios.
El clima laboral estd compuesto por factores como el tener ergonomia para un
desarrollo éptimo de labores, una remuneracién acorde, incentivos y linea de
carrera, incluyendo también la comunicacidn efectiva entre los miembros, no
se debe olvidar que la perc%én de los trabajadores es individual.

Un clima laboral optiﬁ se verd reflejado en el crecimiento de cualquier
organizacion, esto por la relacion entre la satisfaccién laboral y el desempeiio

dentro de un clima laboral propicio
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- Existen competencias laborales para un éptimo clima laboral se puede
reconocer y definir los indicadores como un puente &e permita desarrollar las
nuevas habilidades al momento de desempeifiar funciones. Por lo que la
importancia de un aima laboral éptimo busca dos cosas la satisfaccidn laboral
y por medio de €l, el crecimiento de la empresa.

2.1.3 Antecedentes locales.

Candia (2019) En su investigacion “Clima laboral en la municipalidad
distrital de Pillpinto provincia de Paruro-Cusco 201%’, realizada en la universidad
Andina del Cusco. Cusco, Pert, tuvo como objetivo describir el clima laboral en la
Municipalidawistﬁtal de Pillpinto-Cusco 2018, La investigacién fue cuantitativa,
descriptiva y diseflo no experimental. Para la recoleccion de datos se aplicé la
técnica de encuesta y el cuestionario como instrumento, con una poblacién de 19

individuos.
Conclusiones:

1
- El ambiente de trabajo gl la Munidipalidad Distrital de Pillpinto se considera
adecuado, con un puntaje promedio,d&3.48en la escala de evaluacién establecida.
Las dimensiones mejor evaluddas son\Organizacion y Estructura, con un promedio
de 4.18, clasificada comgadecuada. Le sigue Autonomia, con un promedio de 3.78,
indicando un nivel alto;\¢€ooperacién y Apoyo, con un promedio de 3, también en
un nivel alto; y Motivacién, con un promedio de 3.54, clasificada como adecuada.
Por otro lado,danovacién tiene un promedio dg_ 3.29, considerada regular;
Liderazgo tienes/un promedio de 3.23, sin ser ni inadecuado ni adecuado;
Reconocimiento tiene un promedio de 3.18, también en la misma clasificacidn; y
finalmente, Transparencia y Equidad obtiene un promedio de 2.94, sin ser ni
inadecuado ni adecuado. La dimensién mds destacada es Organizacién y
Estructura, indicando una eficiente coordinacién en los procesos de trabajo. En
contraste, la dimensién menos destacada es Transparencia y Equidad, evidenciando
percepciones de falta de claridad, equidad y, a veces, arbitrariedad en las practicas
y politicas organizacionales, lo que podria considerarse como una debilidad para la

Municipalidad.
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- En cuanto a la Motivacién en la Municipalidad Distrital de Pillpinto, se considera
adecuada con un promedio de 3.54. Analizando sus indicadores, la Motivacidn
extrinseca, con un promedio de 2.87, se clasifica como ni inadecuada ni adecuada,
mientras que la Motivacién intrinseca, con un promedio de 4.21, se considera
adecuada. Se concluye que la motivacion extrinseca es baja, ya que el personal se
motiva principalmente mediante sanciones o castigos por incumplimiento laboral,
y no se les incentiva con recompensas monetarias. En cambio, la motivacién
intrinseca es alta, ya que los colaboradores encuentran motivacién en sus
responsabilidades, actividades y funciones laborales, sintiéndose estimulados a
mejorar como profesionales.

- Se puede concluir con precisién que cada uno de los indicadores destaca la
importancia del clima laboral, ya que un ambiente ptimo se refleja en mejoras
continuas en el rendimiento y la eficiencia para alcanzas.gbjetivos a corto y largo

plazo.

2.2 Bases Tedricas

2.2.1 Antecedentes tedricos.
La definicién de clinfa labezal'es un factor relevante a tomar en cuenta, se

da gracias al enfoque’ humanista, este enfoque propone un cambio en las
organizaciones, en”16s, miembros de la organizacién y grupos sociales que la
componen, estos factores comienzan a tener relevancia pues modifican los procesos
de trabajo ¥arelegan a las maquinas. Este enfoque tiene influencia directa en la

psicologia del trabajo (Chiavenato, 2011)

Chiavenato (2011) Define que: El clima organizacional es percibido por los

trabajadores e influye en su comportamiento. Se define como una cualidad del
ambiente orgﬁzacional y compone la atmdsfera organizativa. Los elementos que
la componen son: Las politicas, reglamentos, los estilos de liderazgo y la etapa de

la vida del negocio

Por su parte, John & Keith (1987) sefialan que: El clima organizacional tiene

un concepto dindmico definido por los sucesos en la organizacidn. La cultura de las
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organizaciones es particular y reline métodos propios, tradiciones y conceptos
particulares que definen al clima organizacional; a su vez este influye en la

motivacion y satisfaccién del empleado.
Para, Tagiuri & Litwin (1968). Definen el clima laboral como: una

“cualidad” de la organizacién que se manifiesta en el medio ambiente, influye
directamente en los miembros y su experiencia, los comportamientos y acciones de
los individuos, que se manifiestan por valores en la referencia cultural. Teoria con

influencia de Gilmer.
Por otra parte, Forehand & Gilmer (1964) Definen al clima laboal como

“aquellas caracteristicas que definen a la organizacion, distinguiéndola de otras,
estas caracteristicas son aparentemente perdurables en el tiempo, influyen en las

personas, en su comportamiento dentro de la organizacion”

El clima de trabajo en las organizaciodes, resalta lo siguiente: La definicién
del concepto de clima organizacional tien€tin,contfaste no definido pues se observa
por una parte que la percepcidn de un indi%iduo, no es consciente del rol o existencia

factores que componen el clima‘organizacional, es asi que resulta complicado
medir el clima, pues no se shbe deaminera certera si el empleado evalia el clima,

desde su percepcioén o désde las earacteristicas de la organizacidén. (Brunet, 2011)

Segiin la definiciélbnroporcionada por Bordas (2016) el clima laboral se
describe comb ¢l chtefno de trabajo que se compone de una serie de elementos
tangibles e iflfangibles que permanecen de ma&ra bastante constante en una
organizacion especifica. Este entorno influye en las actitudes, motivacion y
comportamiento de los miembros de la organizacion, teniendo un impacto directo
en el rendimiento global de la misma.

81
2.2.2 Concepto de clima laboral.

La definicién del clima laboral ha ido cambiando por el contexto y
apreciacion propia de autores en el tiempo. Bordas (2016) define al clima laboral
ano el contexto de trabajo, donde se integran elementos tangibles e intangibles,

que influyen en la motivacién, comportamiento y actitudes de los miembros de una
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organizacion, y repercuten en el desempeﬁ%’ara medir el clima laboral se puede
tener en cuenta la percepcion y deﬁipcién de los miembros de la organizacion. Al
medir el clima podemos ver y analizar la situacién de la organizacion en un
momento exacto; en este punto podemos ver que este cambio se da por los
miembros de la organizacién, pero sobre todo por lideres, pues son ellos los

principales responsables y generadores del cambio (p. 6)

Por otra parte, Chiavenato (2017) refiere que: El clima organizacional es

una propiedad del ambiente organizacional donde los participantes de la
organizacion prestan atencién o experimenta en el entorno y que influencia su
conducta. También esta Tagiuri & Litwin (1968) pues definen al clima como una
caracteﬁica del ambiente total, y a su vez como cualidad del ambiente laboral, la
misma que influye en la conducta de los miembros. Né%ebstante, es necesario hacer
énfasis que el clima es un factor que da estabilidad a‘la‘organizacién, de esta manera
se puede medir y también facilitar al cambio!
2.2.3 Importancia.

La importancia del clima labosal, radiCa en la influencia sobre los miembros
de la organizacién y su conduetay la'percepcioén del clima es individual respecto a
cada integrante, sin embargo.‘el poder modificarlos y mejorar los beneficios se da
gracias al dia%’)stico Wandlisis del mismo. Segin Brunet (2011) El clima de una
organizacién reflgfa los\yalores, las actitudes y creeﬁias, que por defecto llegan a
ser elementos™del“elima. Es aqui donde radica la importancia de analizar y

diagnosticar éliclima de una organizacion.

- Permite identificar el origen del conflicto, estrés o insatisfaccion, los
mismos que contribuyen a fomentar situaciones negativas en la
organizacion.

- Permite comenzar y generar cambios permanentes en factores identificados,
y aplicar los mismos donde se requieren.

- Permite la continuidad del desarrollo de las organizaciones y se anticipa

para la prevencion de los problemas.
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%Icfa (2009) Refiere, que la importancia del clima se basa en la relacién

de los objetivos de la organizacion y el comportamiento subjetivo de los

trabajadores.

2.2.4 Caracteristicas del Clima Laboral.

Como afirma Brunet (2011) Plantea e las caracteristicas de la

organizacion tienen similitud a la personalidad de los miembros de la organizacion:

- ace referencia a los componentes que conforman el medio ambiente, donde
se desempefian los miembros de una organizacién, pueden ser externas o
internas. Las caracteristicas se advierten de manera directa o indirectamente
por los miembros en el medio ambiente, esto define el clima organizacional,
pues cada percepcién es particular y distinta para cada miembro en el
desempeiio daus funciones.

- Tiene cierta continuidad, pero no comg.la &fltura, el clima laboral sufre
cambios tras una intervencion.

- Se puede definir al clima por das caracterl’sticabconductas, aptitudes y
percepcién de los trabajadore§yde la'misma forma por la realidad sociolégica
y cultural de la organizaeitn.

- El clima esta definido per el desarrollo y comportamiento situacional de la
organizacion, es el lideme empleador quien define la natur%za del clima.

- Determina ¢l comportamiento del trabajador, en su actuar, sobre las actitudes
y expeeftitivass

- El climfes/un sistema interdependiente y dindmico, compuesto por las
estructuras, caracteristicas organizacionales e individuos.

- El clima este afecto a los acontecimientos, muy distinto a una tarea, por
ejemplo, hay diferentes climas en los colaboradores, aunque se desempeiien
en una misma tarea.

- Repercute en el comportamiento.

- La realidad externa caracteriza al clima laboral ya que son percibidas por el

individuo.
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a
2.2.5 Tipos de clima laboral.

2.2.5.1 Segiin el contexto de los miembros de la organizacion.
El clima laboral tiene una variacién continua y responde al tiempo y

%texto, Brunet (2011) desarrolla los tipos de clima en base al contexto
de los miembros de la organizacion, Hma de liderazgo, y estructuras, es
asi que define tres variables: las variables causales, variables

intermediarias y variables finales.

a) Variables Causales: Se refieren a aquellas variables que son
independientes y forman parte de la estructura organizativa y
administrativa. Estas variables desempefian un papel crucial al definir la
direccién en la que se desarrolla una organizacién y los resultados que

logra.

b) Variables Intermedias: Son aquellas variablehque evaldan la
percepcién interna de la organizdcidn, Jabarcando aspectos como la
motivacion, el rendimiento, la g@municaeion y la toma de decisiones. Estas
variables actian como indicadores’ clave de la dindmica interna y el

funcionamiento organizativos

¢) Variables Finpales: Dependen de la interrelacion entre las dos categorias
de variables meneionddas anteriormente y reflejan los resultados finales en
términos'de productividad, ganancias y pérdidas. Estas variables finales
proporcienaff” una visién integral de cémo las acciones y dindmicas

internas dnfluyen en los logros tangibles de la organizacién.

53
2.2.5.2 Segun la personalidad de los miembros de la organizaggy.
Bordas (2016) cita a LilErt (1969)quien expuso dos tipos de clima

organizacional o sistemas y dos subdivisiones.
a) Clima de tipo autoritario.
- Sistema I-Autoritarismo explotador: Se caracteriza porque la
direccion carece de confianza en sus colaboradores. La alta
direccion impone a la organizacién las decisiones. El miedo es

un factor dominante en los trabajadores las recompensas o
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reconocimiento son poco frecuentes. Este tipo de clima tiene un

ambiente aparentemente estable, la comunicacion no existe, de
ireccion a los colaboradores.

Sistema II-Autoritarismo paternalista: La confianza de la

direccién es blanda con sus empleados. La toma de decisiones se

da en la cima. Usan como medio de motivacion las recompensas

o castigos. Este tipo de clima, usa las necesidades a favor de la

direccion, sin embargo, se percibe un ambiente tenso.

b) Clima de tipo participativo.

Sistema III-Consultivo: Se da cuando la direccién que crece
en un sentido participativo basado en la confianza a sus
ﬁpleados. La toma de decisiofies sé-da en la direccion, a veces
se permite participar a los gibordinados. La comunicacién es de
tipo descendente y come,cticasos anteriores las recompensas y
castigos se dan come factores motivacionales. Goza de una
administracién dinantiea. 18

Sistema IV—Participacién en grupo: La direccién tiene plena
confiinza efysus empleados. La toma de decisiones se da de
ferma’consultiva en todos los niveles. La comunicacién es més
bien fe forma lateral. La definicién de objetivos se trabaja junto
a la participacién e implicacidn, la relacién entre los superiores
y subordinados es amical y de confianza. Likert (1969) hizo
énfasis en el sistema IV, ya que este tipo de administracion

permite una mayor productividad, establece buenas relaciones y

se refleja en la rentabilidad.

2.2.5.3 Segiin el tipo de liderazgo.
Por su parte, Litwin & Stringer (1968) exponen diferencias de

estilos de liderazgo en diferentes organizaciones, es asi que podemos

observar 3 tipos de climas:




REPCSI TORI O DI G TAL UA?
MODELO DE REPORTE

25

- Clima de afiliacién, con un lider democritico, incita y estimula el
sentimiento de afiliacién.
- Clima de poder, con un lider autocrdtico, incita y estimula la
necesidad de poder.
- Clima de logro, lider con un estilo dirigida a la obtencion de logros.
2.2.6 Perspectivas del clima laboral.
Las teorfas con mayor incidencia en el estudio del clima organizacional definen tres

perspectivas (Bordas, 2016)

- Desde la perspectiva realista, se caracteriza a el clima como atributo
de cardcter neutro e independiente de las percepciones de sus
miembros.

- Desde la perspectiva fenorrﬁnolégiq, ehclima es una caracteristica
propia de las acentuando asi aspectes ihdividuales y subjetivos.

- Desde la perspectiva interaccionista, se trata de integrar los dos
enfoques anteriores, ya qué el clima es la interaccién de caracteristicas
objetivas y de las pereepgiones/le sus miembros, a esta interaccién la
podemos definir €6mo; ébjetivos y subjetivos.

2.2.7 Nivel analitico y descriptiviydehclima laboral.
Chiang et al (2008) Afirma que el nivel del clima hace referencia a la
percepcion individual dejun'miembro en la organizacidn, identificando a una micro,
medio y macro éscaladel contexto organizacional. Esto con el fin de comprender y

analizar de maneza objetiva el clima laboral.

2.2.8 Interaccion entre el individuo y la organizacion
Como sostiene, Chiavenato (2017) Menciona que la organizacion tiene un

sistema social, basado en una filosofia que dice; el ser humano goza de aptitudes
para ser productivo, pero al mismo tiempo ser inactivas si el ambiente es restrictivo
y hostil, se puede afirmar también que una organizacién es competente para
satisfacer a los individuowe una organizacion, por medio de la expansion y
satisfaccion a través de realizacion personal al cumplir los objetivos de la

organizacion.
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2.2.9 Incrementar el valor del Capital lgmano
giavenato (2011) Menciona que el capital humano de la organizacion tiene valia

en la medida que influya en las acciones y destinos de la organizacién. es asi que

tenemos cuatro factores:

Autoridad: Permite a las personas tomar decisiones independientes sobre
acciones y recursos. El lider delega la autoridad a las personas, esto les
permite aprenden y dominar sus funciones en el trabajo. Este proceso se
define como awmmfa.

Informacién: El acceso a la informacion crea condiciones para la difusion
de la informacion, es util y productiva, pero sobre todo oportuna. Esto
facilita la toma de decisiones.

Recompensa: Se sabe que los motivadores mds eficientes es el
reconocimienmﬁr el trabajo bien hechdy Estostiene el fin de reforzar
positivamente el comportamiento dé los) colaboradores dentro de la
organizacion.

Competencia: La competenciaayuda a la creaciéon y desarrollo de los
talentos en la organizacion;pies*ayuda a definir competencias y lograr

objetivos propios delicolaberador.

2.2.10 Dimensiones:
Para definir el clinfa Taboral se ha tomado en cuenta la temporalidad y contexto

segin lo propuesto encada teoria y autor, para (Bordas, 2016) Considera ocho

dimensionestydas plantea de la siguiente manera:

2.2.10.1 Autonomia.

Bordas (2016) Refiere que: Es el nivel de los miembros de una
organizacion para tomar decisiones y solucionar problemas, sin la
supervision de sus superiores, es también el grado en que se alienta a los

empleados para practicar la autosuficiencia e iniciativas. (p. 6)

Para, Black, et al (2006) Definen como “el grado en que un puesto

de trabajo ofrece amplias libertad, independencia y discrecidn al individuo
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para programar las actividades y determinar los procedimientos que se

utilizaran para llevarlas a cabo™ (p. 463)

a)

b)

c)

Los indicadores considerados son:

Toma de deﬁones. Gallardo (2012) Afirma que: En la
administracién la toma daiecisiones es igual a la solucion de
problemas empresariales. Las etapas bdsicas en el prﬁso de toma
de decisiones y resolucion de problemas se dan en el andlisis de
problemas, la bisqueda y evaluacion de opciones y la decision final
idonea.

Para Robbins & Judge (2017) Es la elecciéon de dos o mids
alternativas que tienen &e realizar los integrantes de la organizacién
es la accién propia de la toma de decisiomes. Este proceso es parte
de toda organizacion y es la reficcionia tna circunstancia imprevista

o problema, formuldndose/d@esta-ntanera miltiples soluciones.

Solucién de problemas. Se desarrolla cuando una persona desea
identificar o descubtzir Soluciones y respuestas para un problema en
particulaf. También llamado proces%ognitivo-afectivo-conductual.
SegiiiStephen & Coulter (2018) La solucién de problemas& el
gradlo de predisposicién para solucionar problemas a través de la
tonta de decisiones en bien de la organizacién sin priorizar intereses

de indole personal.

Autosuficiencia. Segiin, Chiavenato (2011). Es la capacidad de las
personas que por mérito propio obtienen los recursos necesarios para
vivir y de la misma forma proveer y producir sus propios
instrumentos para la debida transformacién de dichos recursos.
Siendo asi, ser autosuficiente se define como la autogestion de los

recursos y las herramientas como propios.
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Cooperacion y apoyo.
Es el grado de pﬁepcién de los miembros de la organizacién

donde se mantiene el compafierismo, cordialidad y apoyo para el

desarrollo de la organizacion. (Bordas, 2016)

Los indicadores considerados en este indicador son el

compaiierismo y la cordialidad.

a) Compaiierismo. Se define como la armonia y buena
correspondencia entre compaifieros. Para Dessler & Varela (2011).
El compaiierismo pondera a todos los miembros de la organizacién
a compartir una filosofia que comparta la idea de un conjunto de
“nosotros”, de esta manera desarrollan valores y la cooperacion

honesta entre todos.

b) Cordialidad. Para?yermejo (20000, “la cordialidad, viene de
corazén. Aquel que tiene yirtud,pard confortar, animar y fortalecer
el corazon. Quien es af@os&) tierno, sincero, benévolo, carifioso,
puro, franco”.

Reconocimiento:
Es la pefcepcion,y grado en que los miembros de la organizacion
son recongeidos‘por su adecuado trabajo y contribucién a la organizacién.

(Bordas,'2016)

Los“indigadores considerados para la situacién problemadtica son; la
percepcién del reconocimiento de la organizacién y su contribucién a la

organizacidn.

a) Percepcion del reconocimiento de la organizacién. Segin,
ConexionEsan (2015) Existen dos formas de reconocimiento que se
pueden dar: informal y formal. El reconocimiento informal es
aquella practica que parte de los jefes, sin planificacion previa. Es
por ejemplo el agradecimiento ﬁontfmeo. El segundo, es el formal,

este a diferencia del primero es estructurado y planificado, reconocer
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logros en los trabajadores y el logro de objeti\!oh tangibles.
Consecuentemente refuerza valores y comportamientos de la cultura

organizacional de la empresa.

b) ntribucién a la organizacion. Segiin, Cristancho (2015) Es el

nivel de compromiso de los colaboradores hacia la organizacion, es
clave para mejorar la productividad y obtener mayor competitividad
dentro del mercado. Cuando sur% insatisfaccién entre los
colaboradores resulta tedioso cumplir con los objetivos estratégicos
que ha definido la compaiiia. El compromiso que los colaboradores
tienen con la organizacidn se define como la conexidn que existe
entre ambas. Un empleado que desarrolla conexion estd dispuesto a

dar su mejor esfuerzo para aportar dl éxite.de la empresa.

2.2.10.4 Organizacion y estructura:

Bordas (2016)Es el grade™de percepcion que los miembros de la

organizacién tienen de los proeesos de trabajo, si estdn organizados y

coordinados, son claros y eficiérites, sin excesivas limitaciones funcionales
o formulismos bur(ﬁéﬂg”.‘(p. 6)

Igualmente’*€hiavenato (2011) Sefiala que depende del entorno, la

tecnologia, la estrategia y el tamafio de la organizacidn, varia la forma y

disefioforganifacional para disefiar la estructura de la organizacién mads

adecuadas

Los indicadores considerados para la situacién problemadtica son la

burocracia y la gestion por procesos.

a) Burocracia. Segin, RAE (2023) Es la de inadecuada administracién

que causa papeleo, como la rigidez y las formalidades sin criterio.

b) Gestién por procesos. Para Amat (1992) Menciona lo siguiente: La

gestidén de procesos es d@vital importancia en una empresa, €s

también reconocida como una de las funciones mds importantes que
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se llevan a cabo, por medio de miiltiples métodos se puede obtener

el orden.

2.2.10.5 Innovacion:
Bordas (2016) Refiere: “Es el grado de percepcion %e existe de la

receptividad por parte de los miembros de la organizacion para expresar e
implantar ideas, métodos y procedimientos, en otras palabras, para la

creatividad y el cambio, aceptando los riesgos que supone”.

Los indicadores considerados previa observacion de la situacidn

problematica son la creatividad y gestién de riesgos.

a) Creatividad. Para. Esquivas (2001) La creatividad de un individuo

y la capacidad de crear cosas nuevas, valiosas y novedosas.

b) Gestién de riesgos. Segiin Etecé (2021) Se destaca que la gestién
del riesgo implica la adopcién de un enfoque que se concentra en
reconocer y gestionarglas pesibles amenazas asociadas a una
organizacién o pr@yecto,\ebon el propdsito de posteriormente
establecer estrategias{ apropiadas. Este proceso se considera

fundamental denfro d€l dmbito de la gestion estratégica.

2.2.10.6 Transparenciaequidad:
Bofdas (2016) Es el grado de percepcién de los miembros de la

orgafliZacién-sobre las précticas y politicas organizacionales, si son claras,
equitativas o no arbitrarias, respecto a la valoracién del desempefio y

oportunidades de promocién. (p. 36)

a) Politicas organizacionales. Medina (2012) Es la norma que debe
ser difundida, comprendida y considerada por los miembros de la

organizacion, donde se contemplan las normas y responsabilidades.

b) Oportunidades de promocién. Es la mejora de la posicion laboral
de un trabajador en la jerarquia de la empresa. Implica mads
responsabilidad respecto al cargo de la anterior posicion sin embargo

muchas veces no se contempla un aumento salarial.
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Por ejemplo, para definir las oportunidades de promocién se debe
tener en cuenta la equidad como un indicador para que se cumpla
esta condicion. Segtin Chiavenato (2011) mediante esta teoria nos
explica que la justicia esta percibida por los integrantes de la
organizacion en la delegacién y asignacién de recompensas. Por
tanto, existe una comparacion y debe resultar igual para cumplir la
equidad; si la comparacion se percibe desigual, se experimenta un
estado de tension negativa.
2.2.10.7 Motivacion:

Bordas (2016). Es el grado de percepcion de los miembros de la
organizacion, hace énfasis en el buen desempefio y promueve la
produccién, resalta la implicacién y cgfpromiso con la actividad a
realizar. Para Robbins & DeCenzo (2002) Iias personas tienen voluntad
para realizar una tarea que implicajesfuerzo a fin de conseguir metas
propuestas por una necesidadypersonal. La medida de intensidad varia
segtin el grado de motivacién jyadebe ser canalizado para obtener mejores

resultados. Se consideran dos indicadores.
a) Desempéno. Segtin “Ejercer las obligaciones inherentes a una

proféSitn, eargo u oficio.” (RAE, 2023)

b)” Compromiso. “Obligacion contraida por alguien respecto a algo™.
(RAE, 2023)
2.2.10.8 Liderazgo:
“Es la percepcion de los miembros de la organizacion sobre la
direccidn y lideres, comportamiento, asi como el tipo de relacién con el

resto de los empleados™ (Bordas, 2016)

Desde el punto de visto de Chiavenato (2017). El liderazgo es un e&to
social que ocurre dentro de la organizacién, debido a su psicologia tiene
influencia en el com%amiento de las personas por medio de conceptos

afines y asociados al poder y autoridad para el logro de objetivos.
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Los indicadores considerados son la percepcion del liderazgo y la relacién

entre jefe y trabajadores.

a) Percepcion del liderazgo. Segiin Reyes & Barraza (2015)
clasificaciones del liderazgo son diversas, cada una identifica los
tipos y estilos de liderazgo queé dan en diferentes dmbitos, tenemos
por ejemplo a (Lewin, 1936) quien destaca tres estilos de ejercicio
de liderazgo:

- El liderazgo autoritario, el poder para la toma de decisioE
se concentra en el lider. Es una prdctica unidireccional, los
seguidores obedecen las directrices del lider.

El liderazgo democrdtico. Se basa en la participacion de los
miembros y su colaboracién.

El liderazgo “laissez faire”, Bididefho ejerce su funcion, no
asume su responsabilidad y dgja al grupo sus funciones.

b) Relaciéon entre jefe y tebajadores. Un ambiente sano y amigable
influye en el buen™endimiento del trabajo, diversos estudios
demostraron que™una‘buena aacién influye en el rendimiento: el
apoyo y coopesdcion entre los miembros de la organizacion se

reflejan‘en el'desarrollo de sus tareas. (Las Americas, 2022)

2.3 Marco Conceptual.

2.3.1 Gestion.
Se trata del prdcedimiento que, a través de la planiﬁcaciéwrganizacién, ejecucion

y control de los recursos, busca optimizar su utilizacién con el fin de alcanzar los
objetivos establecidos por una institucién (Quiroga, 2020)

2.3.2 Entorno Fisico.
Engloba todos los aspectos posibles, desde la disposicién del estacionamiento a la

salida de la fabrica hasta la ubicacion y disefio del edificio (Gallardo, 2012)

2.3.3 Habilidad.
Hace referencia a la capacidad de una persona para llevar a cabo de manera

adecuada una accién o tarea, abarcando tanto habilidades cognitivas y procesos

como caracteristicas emocionales y de personalidad (Amat, 1992)
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2.3.4 Burocracia.
Se define como una "administracién ineficiente que genera excesivo papeleo,

caracterizada por rigidez y formalidades innecesarias" (RAE, 2023)

2.3.5 Colaboracién.
Representa el nivel de percepcidn entre los miembros de una organizacion, donde
se fomenta la camaraderia, la cordialidad y el apoyo para el desarrollo efectivo de

la entidad (Bordas, 2016)

2.3.6 Compromiso.
Se define como la creencia en los objetivos y valores de la organizacién, la

aceptacion de los mismos, la disposicion para realizar un esfuerzo significativo en
beneficio de la organizacidn y, en tltima instancia, el deseo de permanecer como

miembro de la misma (Rubio, 2016)

2.3.7 Entidad piblica.
Tiene como fin administrar los recursos/del gobierno nacional y aquellas

percepciones tributarias y no tributariasmlas,entidades publicas tienen como
principio la autonomfa, ejercen honestidad dentro de la entidad de la misma forma
sus miembros, el compromiso se compartécon la institucién y usuarios, debe existir
profesionalismo que se caragferice por su desempeifio con ética y técnica, vocacion
de servicio, y trabajo eh equipe priorizando los resultados colectivos sobre los

propios. (Miro, 20 18

El diario GESTIONwen«€1 2017 indico “Que la autoridad Nacional del Servicio Civil
(SERVIR), que el’estado contrata 1.5 millones de trabajadores en 15 regimenes
laborales, y respecto a los CAS indica que el nimero de contratados se acrecentd a
una tasa anual de 8% hasta el 2016 y actualmente representan al 22% del empleo

publico sujeto a un régimen laboral.

2.3.8 Empatia.
Indica que, a pesar de existir diversas definiciones acerca de la empatia y la falta de

consenso en cuanto a su concepto exacto, se puede afirmar que la empatia se define
como la disposicion que controla el nivel de conexién emocional con la persona a

la que se busca comprender y ayudar en su padecimiento (Bordas, 2016).
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2.3.9 Estrategia.
El término "estrategia" ha sido objeto de diversas definiciones, indicando la

ausencia de un consenso universal sobre su significado preciso. Segiin distintos

autores (Ronda, 2002)

2.3.10 Gestion de riesgos.
Se refiere al desarrollo de un enfoque focalizado en la identificacién y manejo de

las amenazas asociadas a una organizacion o proyecto, con el propésito de luego

establecer estrategias adecuadas (Etecé, 2021).

2.3.11 Politica.
Se define como la orientacién o directriz que dirige la actuacion de una persona o

entidad en un tema o0 dmbito especifico con implicaciones legales (Miro, 2018).

2.3.12 Percepcion
Las clasificaciones del liderazgo son diversas, cadduna‘dentifica los tipos y estilos

de liderazgo que se dan en diferentes dmbitos{ (Reyes & Barraza, 2015)

2.3.13 Pyjliticas organizacionales.
Es la norma que debe ser difundida, comprendida y considerada por los miembros

de la organizacién, que se contemplast 48 normas y responsabilidades. (Medina,
2012)

2.3.14 Productividad
La labor con un propdsitotadquiere significado y relevancia cuando identificamos

las dreas englasique/ podemos mejorar y comprendemos la necesidad de
perfeccionarne§. Este reconocimiento nos impulsa a buscar retroalimentacién o
comentarios, sirviendo como una fuente de motivacion para nuestro crecimiento

(Dessler & Varela,2011)

2.3.15 Reconocimiento:
Es la percepcion y grado en que los miembros de la organizacion son reconocidos

por su adecuado trabajo y contribucion a la organizacion (Bordas, 2016)

24 Variable de Estudio
24.1 Variable

a) Clima laboral
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2.4.3 Operacionalizacién de variables

Tabla 2:

Operacionalizacién de variable.
Variable Dimensiones Indicadores
Toma de decisiones
Autonomia Solucién de problemas
Autosuficiencia
- Compaiierismo
ooperacion y apoyo —
P v apoy Cordialidad
Percepcién del reconocimiento de la
Reconocimiento organizacion
Contribucién a la organizacién
— Burocracia
Clima laboral Organizacion y estructura —
Gestion por procesos
» Creatividad
Innovacion — -
Gestion de riesgos
i i Politicas organizacionales
Transparencia y equidad - —
Oportunidades de promocion
L Desempeiio
Motivacion .
Compromiso
. Percepcidn del liderazgo
Lidérazgo = A A
Relacidn entre jefe y trabajadores

Fuente: Elaboracion propid
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. (6 ]
CAPITULO III

METODOLOGIA.

3.1 Enfoque de investigacion.

La investigacién tiene un enfoque cuantitativo, pues se recopilaron datos numéricos
y efectud un andlisis estadistico para el estudio de la variable. El estudio siguié un proceso
ordenado y estructurado, esto nos da la fiabilidad de la validez y confiabilidad de lo
alcanzado en los resultados para lo cual hard uso de la estadistica (Hernandez & Mendoza,

2018)

3.2 Alcance de la Investigacion.

La investigacion comprenderd el alcance descriptivo segin Carrasco (2019) Este
alcance partird de realizar una descripcién minuciosa de la variable, tomando en cuenta las
dimensiones correspondientes que permitiran determinar €0mg se encuentran dentro de su
dmbito de estudio; por lo mis%en la investigacion sg’tratara de describir la variable clima
laboral, donde se analizara las dimensiones cemohautghomia. cooperacién y apoyo,
reconocimiento, organizacién y estructura,\inngvacién, transparencia y equidad,

motivacion y liderazgo.

(66
3.3 Diseiio de la Investigacion.

El disefio del estudio sefa un disefio no experimental, donde la variable no sufrird
ningin tipo de modificaciéna,cambio en el proceso de recoleccién de datos (Hernandez &
Mendoza, 2018). Respecto a la investigacién los datos serdn recabados a través de una
encuesta en la cual‘se secolectard solo percepciones de los trabajadores administrativos de

la prefectura del Cusco:

3.4.1 Poblacion:
La poblacion de estudio estd conformada por el total de colaboradores de las dreas

administrativas de la Prefectura del Cusco- 2023. Siendo un total de 38, los mismos que se

registran en planillas.
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3.5.1 Muestra:
La muestra es censal — no probabiﬁica, ya que estd conformada por el 100% de la

poblacién. No serd necesario calcular la muestra ya que se trabajara con el 100 % de la

poblacidn.

3.5 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

3.5.1 Técnica
En este estudio, se empleard la técnica de encuesta como enfoque para

recopilar informacién. Mediante este procedimiento, se utilizard un cuestionario
disefiado previamente para obtener datos sin alterar el entorno ni el fendmeno objeto
de estudio, y los resultados se presentardn en forma de grificos, tablas o informes

escritos.

3.5.2 Instrumentos
Con&medio para la recoleccién de datos,&€ ufilizard el cuestionario, que

consiste en un documento compuesto por un gofijunte, de preguntas redactadas de
manera coherente y organizada. El propdsito,de estas preguntas es proporcionar

toda la informaci6n necesaria a través de las réspuestas recabadas.

3.5.3 Procesamiento de datos
Para la presente investfgacion ina vez obtenida las encuestas aplicadas a los

trabajadores administrati¥o8, dela prefectura del Cusco, se procesardn los datos al
Excel para depurar datos\y luego se pasard al programa estadistico SPSS para que

saque los resultados deseriptivos segiin nuestros objetivos de investigacion.
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a
CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION.

4.1 Presentacion y fiabilidad del instrumento aplicado.

4.1.1 Presentacién del instrumento.
Para determinar como es el Clima Laboral desde la percepcion del personal

administrativo de la prefectura del Cusco- 2023, se encuesté a 38 administrativos,

en el que se considerd 17 items distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 3:
Distribucién de los ftems del cuestionario.
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Toma de decisiones 1
Autonomia Solucién de preblemas 2
Autosufigi€nieia 3
Companigrismo 4
Cooperacion y apoyo
Cordialidad 5
Percepcion del reconocimiento de 6
Reconocimiento la organizacién
Contribucion a la organizacion 7
Burocracia 8
Clima laboral Organizaciéh y estructura B
Gestion por procesos 9
Creatividad 10
Infipvacion
Gestion de riesgos 11
Politicas organizacionales 12
Transparencia y equidad
Oportunidades de promocion 13
Desempeiio 14
Motivacion
Compromiso 15
Percepcion del liderazgo 16
Liderazgo

Relacion entre jefe y trabajadores 17
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Para las interpretaciones de las tablas y figuras estadisticas se utilizé la

siguiente escala de baremacion e interpretacion.

Tabla 4:
Descripcidn de la baremacion y escala de interpretacion.
Promedio Escala de interpretacion
1.00-1,80 Muy malo
1.81-2,60 Malo
2.61-3.40 Regular
341-4,20 Bueno
421-5,00 Muy bueno
4.1.2 Fiabilidad del instrumento.

Para determinar la fiabilidad del cuestiondrio utilizado para detena'nar
c6mo es el Clima Laboral desde la perepcion™@del personal administrativo de la
prefectura del Cusco- 2023. Se utilig la ¥écnica estadistica “Indice de consistencia
Interna Alfa de Cronbach”, paralo cudl se considera lo siguiente:

- Siel coeﬁcienteﬁM Cronbach es mayor o igual a 0.8 entonces, el
instrumento _esNfidbl€7 por lo tanto, las mediciones son estables y

consistentes.

- Si el'goéfidiente Alfa de Cronbach es menor a 0.8 entonces, el instrumento

no es fiable, por lo tanto, las mediciones presentan variabilidad heterogénea.

Para obtener el coeficiente de Alfa de Cronbach, se utilizé el software SPSS,

cuyo resultado fue el siguiente:

Tabla 5:
Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach Nro. de elementos

0.856 17
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Como se observa, el Alfa de Cronbach tiene un valor de 0.856 por lo que se
establece que el instrumento es fiable para el procesamiento de datos.
4.2 Resultados de lgggdimensiones de la variable clima laboral.
Para determinar como es el clima laboral desde & percepcion del personal
administrativo de la prefectura del Cusco- 2023, se determina las dimensiones: Autonomia,
cooperacion y apoyo, reconocimienﬁ, organizacion y estructura, innovacion, transparencia

y equidad, motivacidn y liderazgo. Los resultados se presentan a continuacién:

4.2.1 Autonomia

Determinar cémo es la autonomia desde la percepcion del personal

administrativo de la prefectura del Cusco- 2023.

Tabla 6:
Dimension autonomia
f o
Muy malo 0 0
Malo 3 31.1
Regular 27 578
Bueno 8 89
Muy bueno 0 0
Total 38 1000
Figura 1:
Dimension attostonia.
60.00% S1A0%
40.00% 31.10%
Malo
20.00% Regular
8.90%
0.00% ® Bueno
Malo
Regular

Bueno
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Interpretaciéon y analisis:

administrativo la perciben como bueno.

mejorar la autosuficiencia.

a) Toma de decisiones

Se puede observar los resultados respecto a la dimensién autonomia, que el 57.8%
del personal administrativo la perciben como regular, mientas que el 31.1% del

personal administrativo la perciben como malo y solo el 8.9% del personal

Segin los resultados obteﬁlos, el personal administrativo considera atin se debe de

mejorar el aspecto de la toma de decisiones, solucién de problemas o se debe de

4.2.1.1 Resultados de los indicadores de la dimension autonomia

Tabla 7:
Toma de decisiones
f Y%
Muy malo 2 53
Malo | 26
Regular 21 553
Bueno 14 36.8
Muy bueno 0 0
Total 38 1000
Figura 2:
Toma de decisiones
60.00% 3530%
40.00% —36.80% ® Muy malo
2000% 5 3pq, oot Malo
2605 soula
0.00% - - | Regular
Muy Mal ® Bueno
- L Malo
malo Regular Bueno
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Interpretacion y analisis:

Se puede observar los resultados respecto al indicador toma de decisiones,
que el 55.3% del personal administrativo la perciben como regular, mientas
que el 36.8% del personal administrativo la perciben como bueno, el 5.3%
del personal administrativo la perciben como muy malo y solo el 2.6% del

personal administrativo lo percibe como malo.

Implica e el proceso de toma de decisiones sigue un curso de alguna
manera predefinido y consistente. Esto sugiere que las autoridades locales
siguen procedimientos establecidos y normativas en la gestidn
administrativa, garantizando una cierta estabilidad y predictibilidad en las

decisiones tomadas a nivel de la prefectura.

b) Solucién de problemas

Tabla 8:
Solucion de problemas
1 %

Muy malo 1 2.6
Malo 5 132
Regular 22 579
Bueno 10 263
Muy bueno 0 0
Total 38 100,0

Figura 3:
Solucion de problemas
60.00% ".’?'gﬂl{"'}
40.00% ® Muy malo
. 26.30%
2000% 5 goopt320% ! N Malo
0.00% - n l Regular
Muy ®Bueno

alo
-
malo Regular g ong
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Interpretacién y analisis:

Se puede ogbservar los resultados respecto al indicador solucion de
problemas, que él 579% del personal administrativo la perciben como
regular, mientas que el 26.3% del personal administrativo la perciben como
bueno, el 13.2% del personal administrativo la perciben como malo y solo

el 2.6% del personal administrativo lo percibe como muy malo.

Indica que la entidad cuenta de alguna manera con un enfoque sistemadtico y
consistente para abordar desafios y resolver situaciones problemadticas. Esto
sugiere que si se tienen procesos establecidos, protocolos y una capacidad
algunas veces para manejar y superar obstdculos en la gestidon administrativa

de la prefectura.

¢) Autosuficiencia

Tabla 9:
Autosuficiencia
f %
Muy malo 2 5.3
Malo 4 105
Regular 25 658
Bueno 7 184
Muy bueno 0 0
Total 38 100,0
Figura 4:
Autosuficiencia
80.00% 65 80%
60.00%
’ ) ® Muy malo
40.00% I
2000% ~5.30% [0.50% | 18.40% Malo
ar L ] ™ Recul:
0.00% | . egular
Muy Malo ® Bueno
malo Regular Bueno




REPCSI TORI O DI G TAL UA?
MODELO DE REPORTE

46

Interpretacion y analisis:

Se puede observar los resultados respecto al indicador autosuficiencia, que
el 65.8% del personal administrativo la perciben como regular, mientas que
el 18.4% del personal administrativo la perciben como bueno, el 10.5% del
personal administrativo la perciben como malo y solo el 5.3% del personal

administrativo lo percibe como muy malo.

Indica que la entidad no estd alcanzando un nivel 6ptimo de independencia
y eficiencia en sus operaciones. Puede sefialar dependencia de recursos

externos o una falta de capacidad interna para satisfacer sus necesidades.
4.2.1.2 Comparacion de promedios de los indicadores de la dimension
autonomia
Tabla 10:
Promedios de los indicadores de la dimenstomautonomia

ﬁ-ome‘&nv Interpretacion

Toma de decisiones 3.24 Regular
Solucién de problemag 3.08 Regular

Autosuficiencia 297 Regular

Autonomig 3.13 Regular

Figura 5:
Promedios de los indicadores de la dimension autonomia

J
WL
3.25

3.2
315 3.13

31 3.08

324

3.05
3 297
2.95
29
2.85
28

Toma de Solucion de  Autosuficiencia  Autonomia
decisiones problemas
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Interpretacién y analisis:

En la comparacion de promedios, respecto a los indicadores de la
dimensién autonomia, en cuanto al indicador toma de decisiones
tiene un promedio de 3.24 que se interpreta como regular, el
indicador solucion de problemas tiene un promedio de 3.08 que se
interpreta como regular, el indicador autosuficiencia tiene un
promedio de 2.97 que se interpreta como regular. Por dltimo, la
dimension autonomia tiene un promedio de 3.13 que se interpreta

como regular.

Indica que existe un equilibrio aceptable entre la delegacién de
responsabilidades y el control centralizado. Esto sugiere que los
trabajadores tienen un grado moderado de.independencia en la toma
de decisiones, pero atin operanydentrg de ciertos limites establecidos

por la estructura organizativa,

4.2.2 Cooperacién y apoyo.
Determinar como es la cooperacién,y apoyo desde la percepcién del personal

administrativo de la prefectura del Cusco- 2023.

Tabla 11:
Dimensién cooperacidgn v apoyo

t Yo
Muy malo 2 53
Malo 9 237
Regular 10 26,3
Bueno 17 44,7
Muy bueno 0 0
Total 38 1000
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Figura 6:
Dimension cooperacion y apoyo
60.00%
0004 44.70%
00% m Muvy m:
23.70% 26.30% MR
2000% 75 30% | Malo
0.00% L j ¢ Regular
Muy Malo mBueno
malo Regular Bueno
Interpretacion y analisis:

Se puede observar los resultados respecto a la dimension cooperacion éapoyo, que
el 44 7% del personal administrativo la perciben como bueno, mientas que el 26.3%
del personal administrativo la perciben como regular, el 23.7% del personal
administrativo la perciben como malo y solo el 5.3% del.personal administrativo lo

percibe como muy malo.

Indica que no hay deficiencias en la coldboragiofi y respaldo entre diferentes dreas
o actores dentro de la entidad. Esta,situagion puede resultar por la aplicacién de

sinergia y coordinacion, influyeado peSitivamente en la eficacia de las operaciones.

4.2.2.1 Resultados de losindicadores de la dimension cooperacion y apoyo.
a) CompaiieriSmo

Tabla 12:
Compaiierismo
i o

Muy malo 2 53
Malo 7 184
Regular 20 526
Bueno 9 237
Muy bueno 0 0

Total 38 1000
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Figura 7:
Compaiierismo.
60.00% 5T 60%
40.00% ‘ = Muy malo
- o 18.40% 23 70% =
20.00% 530% ! Malo
0.00% L ! . Regular
Muy ® Bueno
—t Malo
malo Regular o o

Interpretacion y analisis:

Se puede observar los resultados respecto al indicador compaifierismo, que
el 52.6% del personal administrativo la perciben como regular, mientas que
el 23.7% del personal administrativo la pereiben’'como regular, el 18.4% del
personal administrativo la perciben camo male,y solo el 5.3% del personal

administrativo lo percibe como muy malo.

Indica que existe una falta,de cohesion y apoyo entre los miembros del
equipo. Esto afecta negativaménte el ambiente laboral y la eficiencia en la

gestién administrativa,

b) Cordialidad

Tabla 13:
Cordialidad.
f %

Muy malo 2 53
Malo 10 263
Regular 20 52,6
Bueno 6 158
Muy bueno 0 0

Total 38 1000
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Figura 8:
Cordialidad.
60.00% XL
50.00%
40.00%
30.00% 26:30% ‘ =M
20.00% Malo
- 5 15780
10.00% ~330% T Regular
0.00% . ‘ . ® Bueno
Muy  ppalo Rewul:
malo SN Bueno

Interpretacion y analisis:

Se puede observar los resultados respecto al indicador cordialidad, que el
52.6% del personal administrativo la percibén como regular, mientas que el
26.3% del personal administrativo lap€reiben como malo, el 15.8% del
personal administrativo la perciben como bueno y solo el 5.3% del personal

administrativo lo percibe como‘muy malo.

Indica que las relaciones intérperSonales y el trato entre los miembros del
equipo carece de amabilidad y consideracién lo cual afecta las relaciones

entre los compaiieros de trabajo.

1
4.2.2.2 Comparacion de promedios de los indicadores de la dimension
cooperacion y.apoyo.

Tabld 14:

Promedios ﬁ los indicadores de la dimensién cooperacion y apoyo

Promedio Interpretacion
Compafierismo 295 Regular
Cordialidad 2.79 Regular

Cooperacion y apoyo 3.11 Regular
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Figura 9:
Promedios de los indicadores de la dimension cooperacién y apoyo.

3.2 311
3.1

3
29
2.8
2.7
2.6

(]
=]
th

Compafierismo Cordialidad Cooperacidn y apoyo

Interpretacion y analisis:

En la comparacién de promedios, respecto a los indicadores de la dimensidn
cooperacién y apoyo, en cuanto al indicador compaifierismo tiene un
promedio de 2.95 que se interpreta como regular y el indicador cordialidad
tiene un promedio de 2.79 que se interpretas€omo regular. Por dltimo, la
dimensién cooperacion y apoyo tiene un promédio de 3.11 que se interpreta
como regular.

Indica que existen esfuerzos celaborativos, hay margen para mejorar la
sinergia entre los diferentesssectotest Puede indicar que la comunicacién
interdepartamental podsfa, fortalecerse, afectando la eficacia general de la
organizacion. Para mejorar,se podria enfocar en iniciativas que fomenten la
colaboracién, éemeprogramas de trabajo en equipo, entrenamiento en
habilidades’de comunicacion y la creacién de un ambiente que promueva el

apoyosmutie.en‘la prefectura.

4.2.3 Reconocimiento.

Determinar cémo es el reconocimiento desde la percepcidén del personal

administrativo de la prefectura del Cusco- 2023.

Tabla 15:
Dimension reconocimiento.
F %o
Muy malo 1 2.6
Malo 7 184

Regular 12 31,6
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Bueno 18 474
Muy bueno 0 0
Total 38 1000
Figura 10:

Dimension reconocimiento.

50.00% 474059
40.00%
) 31.60%
30.00% ® Muy malo
AN
20.00% +8.40% alo
10.00%% 2.60% H Regular
0.00% o ‘ m Bueno
Muy gl Reoul:
malo egular  pleno

Interpretacion y anilisis:

52

Se puede observar los resultados respécto a la dimensién reconocimiento, que el

47 4% del personal administrativo la“percibe€n como bueno, mientas que el 31.6%

del personal administrativo da perciben como regular, el 18.4% del personal

administrativo la percibenseom@ malo y solo el 2.6% del personal administrativo lo

percibe como muy maloy

Indica que la_entidad posee prdcticas efectivas para valor&y recompensar el

desempefio“de/sus miembros. Esta situacién incide en la motivacién y la

satisfaccién labdfal, mejorando el compromiso del personal.

-
4.2.3.1 Resultados de los indicadores de la dimension reconocimiento.

a) Percepcion del reconocimiento de la organizacion

Tabla 16:
Percepcion del reconocimiento de la organizacion

f %
Muy malo 2 53
Malo 7 18.4

Regular 20 52,6
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Bueno 9 237
Muy bueno 0 0
Total 38 1000
Figura 11:

Percepcion del reconocimiento de la organizacion.

60.00%

52.60%
50.00%
40.00% |
3 ; | = Muy malo
30.00%
20.00% 18.40% | 23.70% Malo
10.00% -2 30% Regular
000 _ ‘ ®m Bueno
MUyt o
malo egular o o

Interpretacion y analisis:

53

Se puede observar los resultades respecto al indicador percepcién del

reconocimiento de la organizacionyque el 52.6% del personal administrativo

la perciben como regtilar /mientas que el 23.7% del personal administrativo

la perciben comé buenojel 18.4% del personal administrativo la perciben

como maloyseloel 5.3% del personal administrativo lo percibe como muy

malo.

Indica\que Ja entidad no estd destacando ni recompensando adecuadamente

los logros y contribuciones de sus miembros. Esta falta de reconocimiento

afecta la moral y la motivacién del personal, disminuyendo el compromiso

general.

b) Contribucién a la organizacién

Tabla 17:

Contribucion a la organizacion.

Muy malo 2 53
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Malo 10 263
Regular 20 52,6
Bueno 6 158
Muy bueno 0 0
Total 38 1000
Figura 12:
Contribucion a la organizacion.
60.00% 0%
50.00% |
40.00%
| Muy m:
20000 26.30% ® Muy malo
20.00% . Malo
10009 ~330% | Py ~gegular
0.00% . . = Bueio
Muy 1o
malo Regular Buenol

Interpretacion y analisis:

54

Se puede observar lo§ resultados respecto al indicador contribucién a la

organizacién, que”eh, 52.6% del personal administrativo la perciben como

regular, mientas que el 26.3% del personal administrativo la perciben como

malo, el 15.8% del personal administrativo la perciben como bueno y solo

el 5.3% del personal administrativo lo percibe como muy malo.

Indica que los miembros del equipo pueden no estar aportando de manera

efectiva al logro de los objetivos organizativos. Esta situacién estd

derivando en una baja eficiencia y productividad.

4
4.2.3.2 Comparacion de promedios de los indicadores de la dimension

organizacién

reconocimiento.
Tabla 18:
Promedios de los indicadores de la dimension reconocimiento.
Promedio Interpretaciéon
Percepcidn del reconocimiento de la 347




REPCSI TORI O DI G TAL UA
MODELO DE REPORTE

55
Contribucién a la organizacion 2.53 Malo
Reconocimiento 3.24 Regular
Figura 13:

Promedios de los indicadores de la dimension reconocimiento.

o

347
324

w
w

[
n
el

[t
N

-
= om

Percepcion del Contribucidn a la Reconocimiento
reconocimiento de la organizacion
organizacion

Interpretacion y analisis:

En la comparacion de promediosyrespecto a los indicadores de la dimensién
reconocimiento, en cuanto alindieador percepcién del reconocimiento de la
organizacidn tiene up/promedio de 3.47 que se interpreta como bueno y el
indicador contrib@cign @la organizacién tiene un promedio de 2.53 que se
interpreta como malo. Por iltimo, la dimensién reconocimiento tiene un
promedio de 3.24 que se interpreta como regular.

Indi¢a quepaunque se valora el reconocimiento, podria haber oportunidades
para mejorar la apreciacion y recompensa a los logros individuales y de
equipo. Puede sugerir que los programas de reconocimiento no son
consistentes 0 que la comunicacién de los €xitos no se realiza de manera

efectiva.

4.2.4 Organizacion y estructura

Determinar cémo es la organizacion y estructura desde la percepcion del

personal administrativo de la prefectura del Cusco- 2023.
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Tabla 19:
Dimension organizacion y estructura.
f %

Muy malo 1 26
Malo 4 10,5
Regular 21 55,3
Bueno 12 31.6
Muy bueno 0 0
Total 38 1000
Figura 14:
Dimension organizacion y estructura.

60.00% 55.30%
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Interpretacion y analiSiss

Se puede obseryarjlos reSultados respecto a la dimensién organizacién y estructura,
que el 55.3%,d€l personal administrativo la perciben como regular, mientas que el
31.6% del personal administrativo la perciben como bueno, el 10.5% del personal
administrativo la perciben como malo y solo el 2.6% del personal administrativo lo

percibe como muy malo.

Indica que la entidad enfrenta desafios en la gestion eficiente de sus recursos y
procesos. Puede haber falta de claridad en roles y responsabilidades, asi como

deficiencias en la coordinacion entre diferentes dreas.
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equipo.

Interpretacionvy analisis:

Se puede_obsefvar los resultados respecto al indicador burocracia, que el

administrativo lo percibe como muy malo.

Tabla 20:
Burocracia.
f %
Muy malo 1 2.6
Malo 6 158
Regular 16 421
Bueno 15 395
Muy bueno 0 0
Total 38 100,0
Figura 15:
Burocracia
50.00% , 4
42107 s
40.00% © TS0
30.00% ‘ . ) | = Muy malo
20.00% 15:80%% "
10.009% ~2-60% 2
0.00% - Regular
Muy s] " m Bueno
malg \ Regtlar Bueno
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4.2 4.1 Resultados de los indicadores de la dimension organizacion y estructura
a) Burocracia

42.1% delspersonal administrativo la perciben como regular, mientas que el
39.5% del personal administrativo la perciben como bueno, el 15.8% del

personal administrativo la perciben como malo y solo el 2.6% del personal

La entidad enfrenta problemas en términos de procesos administrativos
excesivamente complejos, redundantes o ineficientes. Esta situacion puede

dar lugar a demoras, falta de agilidad y frustracién entre los miembros del




REPCSI TORI O DI G TAL UA?
MODELO DE REPORTE

b) Gestién por procesos

Tabla 21:
Gestion por procesos.
f Yo
Muy malo 1 2,6
Malo 2 53
Regular 22 579
Bueno 13 342
Muy bueno 0 0
Total 38 1000
Figura 16:
Gestion por procesos.
60 .00 % 57.90% 4 __ ‘
40.00% {_"1126%— = Muy malo
20.00% 260% 5 30% Malo
0.00% e = Regular

Interpretaciény analisis:

58

Se puede observar los resultados respecto al indicador gestion por procesos,

que el'57.99% del personal administrativo la perciben como regular, mientas

que el 34 2% del personal administrativo la perciben como bueno, el 5.3%

del personal administrativo la perciben como malo y solo el 2.6% del

personal administrativo lo percibe como muy malo.

Indica que la entidad enfrenta dificultades en la estructuracion vy

optimizacién de sus flujos de trabajo. Puede haber falta de claridad en la

definicién de procesos, lo que afecta la eficiencia y calidad de las

operaciones.
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4.2.4.2 Comparacion de promedios de los indicadores de la dimension
organizacion y estructura.

Tabla 22:
Promedios de los indicadores de la dimension organizacion y estructura

Promedio Interpretaciéon

Burocracia 3.18 Regular
Gestién por procesos 3.24 Regular
Organizacion y estructura 3.16 Regular
Figura 17:

Promedios de los indicadores de la dimensidn organizacion y estructura
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Interpretacion y anélisis:

59

En la comparacidn de promedios, respecto a los indicadores de la dimensién

orgamizacién 'y estructura, en cuanto al indicador burocracia tiene un

promedigsde 3.18 que se interpreta como regular y el indicador gestion de

procesos tiene un promedio de 3.24 que se interpreta como regular. Por

tltimo, la dimensién organizacién y estructura tiene un promedio de 3.16

que se interpreta como regular.

Indica que, existen ciertas dreas de mejora en la gestion de recursos y

procesos. Puede indicar que la estructura organizativa podria beneficiarse

de ajustes para mejorar la eficiencia y la claridad de roles.
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4.2.5 Innovacién
Determinar c¢émo es la innovacién desde la percepcion del personal

administrativo de la prefectura del Cusco- 2023.

Tabla 23:
Dimension innovacion.
%
Muy malo 3 7.9
Malo 0 0
Regular 29 763
Bueno 6 15.8
Muy bueno 0 0
Total 38 1000
Figura 18:
Dimension innovacion.
80.00% 76-30% N7
60.00% \ ¥ 4
40.00% y ® Muy malo
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20.00% 7.90% z
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Interpretaciény analisis

Se puede observar los resultados respecto a la dimension innovacién, que el 76.3%
del personal administrativo la perciben como regular, mientas que el 15.8% del
personal administrativo la perciben como bueno y solo el 7.9% del personal

administrativo lo percibe como muy malo.

Indica que la entidad enfrenta desafios en la generacion y aplicacion de nuevas ideas
y enfoques. Puede haber una resistencia al cambio y una falta de iniciativas

innovadoras.
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4.2.5.1 Resultados de los indicadores de la dimension innovacion.
a) Creatividad

Tabla 24:
Creatividad.
%
Muy malo 1 2.6
Malo 4 10.5
Regular 22 579
Bueno 11 28.9
Muy bueno 0 0
Total 38 1000
Figura 19:
Creatividad.
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Interpretacién/y anilisis:

Se puéde gbservar los resultados respecto al indicador creatividad, %e ll
57 9% del personal administrativo la perciben como regular, mientas que el
28.9% del personal administrativo la perciben como bueno, el 10.5% del
personal administrativo la perciben como malo y solo el 2.6% del personal

administrativo lo percibe como muy malo.

La entidad enfrenta limitaciones en la generacién de ideas novedosas y en
&promocién de enfoques innovadores. Puede haber una falta de estimulo

para la creatividad y la resolucion de problemas de manera original.
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b) Gestion de riesgos

Tabla 25:
Gestion de riesgos.
t Yo
Muy malo 2 53
Malo 1 2,6
Regular 24 632
Bueno 11 289
Muy bueno 0 0
Total 38 1000
Figura 20:
Gestidn de riesgos.
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50.00%
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Interprétacién’y analisis:

- .
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Se pued&bbservar los resultados respecto al indicador gestién de riesgo, gue

el 63.2% del personal administrativo la perciben como regular, mientas que

el 28.9% del personal administrativo la perciben como bueno, el 5.3% del

personal administrativo la perciben como muy malo y solo el 2.6% del

personal administrativo lo percibe como malo.

Indica que la entidad enfrenta deficiencias en la identificacidn, evaluacién y

mitigacion efectiva de riesgos. Puede haber una falta de procesos

estructurados y recursos asignados para gestionar adecuadamente las

contingencias.
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4.2.5.2 Comparacion de promedios de los indicadores de la dimension
innovacion.
Tabla 26:
Promedios de los indicadores de la dimensién innovacion.
Promedio Interpretacion
Creatividad 3.13 Regular
Gestion de riesgos 3.16 Regular
Innovacion 3.00 Regular

Figura 21:
Promedios de los indicadores de la dimensicn innovacion.
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Interpretacién y andlisiS:
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En la comparacion dépromedios, respecto a los indicadores de la dimensién

innovacién’ en ¢uanto al indicador creatividad tiene un promedio de 3.13

que sesintctpreta como regular y el indicador gestion de riesgo tiene un

promedio de 3.16 que se interpreta como regular. Por dltimo, la dimensién

innovacion tiene un promedio de 3.00 que se interpreta como regular.

Indica que, aunque se reconocen los esfuerzos innovadores, existe un

espacio para impulsar una cultura mds proactiva de creatividad y mejora

continua. Puede indicar que los procesos para fomentar la innovacién

necesitan ser fortalecidos y sistematizados.
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4.2.6 Transparencia y equidad
Determinar ¢cémo es la transparencia y equidad desde la percepcion del

personal administrativo de la prefectura del Cusco- 2023.

60.00%

40.00%

20.00%

0.00%

percibe como muy malo.

recursos y oportunidades.

Dimensidn transparencia y equidad

42.10%

u}‘“ Bueno

Interpretacién y analisis:

Se puede observar los resultados respecto a la dimensién transparencia y equidad,

Tabla 27:
Dimension transparencia y equidad.
f Y%

Muy malo 3 7.9
Malo 6 15.8
Regular 16 421
Bueno 13 342
Muy bueno 0 0
Total 38 1000
Figura 22:

S

léuy malo

Malo
Regular

B Bueno
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que el 42.1% del personal administrativo la perciben como regular, mientras que el
34.2% del personal administrativo la perciben como bueno, el 15.8% del personal

administrativo la perciben como malo y solo el 7.9% del personal administrativo lo

Indica que la entidad puede tener deficiencias en la divulgacién de informacidn y

en la aplicacion imparcial de politicas. Puede haber falta de acceso equitativo a
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4.2.6.1 Resultados de los indicadores de la dimension transparencia y equidad.

a) Politicas organizacionales

Tabla 28:
Politicas organizacionales.
f %
Muy malo 1 2.6
Malo 4 10,5
Regular 23 60,5
Bueno 10 263
Muy bueno 0 0
Total 38 1000
Figura 23:
Politicas organizacionales.
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Interpretacién y analisis:

Se puede observar los resultados respecto al indicador politicas
organizacionales, que el 60.5% del personal administrativo la perciben
como regular, mientas que el 26.3% del personal administrativo la perciben
como bueno, el 10.5% del personal administrativo la perciben como malo y

solo el 2.6% del personal administrativo lo percibe como muy malo.
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Indica que la entidad puede carecer de politicas claras, consistentes y
eficientes. Esto puede resultar en ambigiiedades en la toma de decisiones y

en la aplicacién de normativas internas.

b) Oportunidades de promocion

Tabla 29:
Oportunidades de promocion
f %o
Muy malo 8 21,1
Malo 7 18.4
Regular 15 395
Bueno 8 21,1
Muy bueno 0 0
Total 38 1000
Figura 24:
Oportunidades de promocion.
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Interpretacion y analisis:

Se puede observar los resultados respecto al indicador oportunidades de
promocién, que el 39.5% del personal administrativo la perciben como
regular, mientas que el 21.1% del personal administrativo la perciben como
bueno, el 21.1% del personal administrativo la perciben como muy malo y

solo el 18.4% del personal administrativo lo percibe como malo.
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La entidad puede enfrentar limitaciones en proporcionar vias de avance y
desarrollo profesional para sus trabajadores. Puede haber falta de claridad

en los criterios de promocion y oportunidades de crecimiento limitadas.
4.2.6.2 Comparacion de promedios de los indicadores de la dimension

transparencia y equidad.
Tabla 30:
Promedios de los indicadores de la dimension transparencia y equidad.

Promedio  Interpretacion

Politicas organizacionales 3.11 Regular
Oportunidades de promocién 261 Regular
Transparencia y equidad 303 Regular
Figura 25:

Promedios de los indicadores de la dimensiondransparencia y equidad.
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Politffas orgdizalionales Oportunidades de Transparencia y equidad
promocion

teMt#én y analisis:

En la comparacién de promedios, respecto a los indicadores de la dimensién
transparencia y equidad, en cuanto al indicador politicas organizacionales
tiene un promedio de 3.11 que se interpreta como regular y el indicador
oportunidades de promocion tiene un promedio de 2.61 que se interpreta
como regular. Por dltimo, la dimensién transparencia y equidad tiene un

promedio de 3.03 que se interpreta como regular.

Indica que, si bien se valora la transparencia y la equidad, existen dreas en

las que se pueden realizar mejoras. Puede sugerir que la divulgacion de
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informacién y la aplicaciéon de politicas equitativas podrian no ser

consistentes en toda la organizacion.

4.2.7 Motivacion.

Determinar cémo es la motivacién desde la percepcidon del personal

administrativo de la prefectura del Cusco- 2023.

Tabla 31:
Dimension motivacion.
f %o
Muy malo 1 2.6
Malo 3 7.9
Regular 22 579
Bueno 12 3166
Muy bueno 0 0
Total 38 10070
Figura 26:
Dimension motivacion.
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Interpretacion y analisis:

Se puede observar los resultados respecto a la dimensién motivacidn, que el 57.9%

del personal administrativo la perciben como regular, mientas que el 31.6% del

personal administrativo la perciben como bueno, el

7.9% del personal

administrativo la perciben como malo y solo el 2.6% del personal administrativo lo

percibe como muy malo.
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Indica que la entidad enfrenta desafios en la estimulacién y retencién del
entusiasmo y compromiso de sus trabajadores. Puede haber una falta de incentivos,

reconocimiento y satisfaccion laboral.

4.2.7.1 Resultados de los indicadores de la dimension motivacion.

a) Desempeiio

Tabla 32:
Desempeiio
f %
Muy malo 0 0
Malo 4 105
Regular 79 763
Bueno 5 132
Muy bueno 0 0
Total 38 100.0
Figura 27:
Desempeiio.
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Interpretacion y analisis:

Se puede observar los resultados respecto al indicador desempeiio, que el
76.3% del personal administrativo la perciben como regular, mientas que el
13.2% del personal administrativo la perciben como bueno y solo el 10.5%

del personal administrativo lo percibe como malo.
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La entidad enfrenta dificultades en alcanzar estindares aceptables en

eficiencia y resultados. Puede haber falta de alineacién con objetivos

estratégicos y rendimiento subdptimo en diversas dreas.

b) Compromiso

Tabla 33:
Compromiso.
f %
Muy malo 2 53
Malo 5 132
Regular 23 60,5
Bueno 8 21,1
Muy bueno 0 0
Total 38 1000
Figura 28:
Compromiso.
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Interpretacion y analisis:

Se puede observar los resultados respecto al indicador compromiso, que el

60.5% del personal administrativo la perciben como regular, mientas que el

21.1% del personal administrativo la perciben como bueno, el 13.2% del

personal administrativo lo percibe como malo y solo el 5.3% del personal

administrativo lo percibe como malo.
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La entidad enfrenta desafios para cultivar una conexion significativa y
dedicacidn entre los trabajadores y sus responsabilidades. Puede haber falta

de participacion, entusiasmo y sentido de pertenencia.

4.2.7.2 Comparacion de promedios de los indicadores de la dimension
motivacion.
Tabla 34:
Promedios de los indicadores de la dimension motivacion.
Promedio Interpretacion
Desempeiio 303 Regular
Compromiso 297 Regular
Motivacion 3.18 Regular

Figura 29:
Promedios de los indicadores de la dimension metivacion.
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aterpretacién y anilisis:

En la comparacion de promedios, respecto a los indicadores de la dimensién
motivacién, en cuanto al indicador desempeifio tiene un promedio de 3.03
que se interpreta como regular y el indicador compromiso tiene un promedio
de 2.97 que se interpreta como regular. Por dltimo, la dimension motivacién

tiene un promedio de 3.18 que se interpreta como regular.
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Indica que, aunque se valoran los esfuerzos para motivar al personal, atin
hay espacio para mejorar la estimulacién y el compromiso de los empleados.
Puede indicar que las estrategias de motivaciéon pueden no ser lo

suficientemente variadas o efectivas.

4.2.8 Liderazgo.
Determinar cémo es el liderazgo desde la percepcidon del personal

administrativo de la prefectura del Cusco- 2023.

Tabla 35:
Dimension liderazgo.
f %o
Muy malo 13 342
Malo 7 18.4
Regular 13 3442
Bueno 5 132
Muy bueno 0 0
Total 38 1000
Figura 30:
Dimensién liderazgo
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Interpretacion y analisis:

Se puede observar los resultados respecto a la dimensién liderazgo, que el 34.2%
del personal administrativo la perciben como regular, mientas que el 34.2% del

personal administrativo la perciben como muy malo, el 18.4% del personal
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percibe como bueno.

gestion.
4.2.8.1 Resultados de los indicadores de la dimension liderazgo.
a) Percepcién del liderazgo

Tabla 36:
Percepcion del liderazgo.
t Yo
Muy malo 13 342
Malo 4 10.5
Regular 14 36,8
Bueno 7 18.4
Muy bueno 0 0
Total 38 1000
Figura 31:
Percepcion del liderazgos
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Interpretacion y analisis:

administrativo lo percibe como malo y solo el 13.2% del personal administrativo lo

Indica que la entidad puede enfrentar deficiencias en la efectividad y direccion de

sus lideres. Puede haber falta de inspiracion, claridad en la vision y habilidades de

Se puede observar los resultados respecto al indicador percepcién del
liderazgo, que el 36.8% del personal administrativo la perciben como

regular, mientas que el 34.2% del personal administrativo la perciben como
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muy malo, el 18.4% del personal administrativo lo percibe como bueno y

solo el 10.5% del personal administrativo lo percibe como malo.

Los miembros del equipo pueden tener una visién desfavorable o poco clara
sobre la efectividad y habilidades de los lideres. Puede indicar falta de
comunicacién, direccién poco inspiradora o deficiencias en la toma de

decisiones.

b) Relacién entre jefe y trabajadores

Tabla 37:
Relacién entre jefe y trabajadores.
f %
Muy malo 13 34,2
Malo 8 pAN
Regular 9 237
Bueno 8 21,0
Muy bueno ) 0
Total 38 1000
Figura 32:
Relacién entre jefe'y trabajadores
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Interpretacion y analisis:

Se puede observar los resultados respecto al indicador relacion entre jefe y
trabajadores, que el 34.2% del personal administrativo la perciben como

muy malo, mientas que el 23.7% del personal administrativo la perciben
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como regular, el 21.1% del personal administrativo lo percibe como malo y

solo el 21% del personal administrativo lo percibe como bueno.

Indica que hay desafios en la comunicacién, colaboracion y apoyo mutuo
entre los lideres y el personal. Puede haber falta de empatia, claridad en las

expectativas y gestion ineficaz de conflictos.

4.2.8.2 Comparacion de promedios de los indicadores de la dimension
liderazgo.
Tabla 38:

Promedios de los indicadores de la dimension liderazgo

Promedio Interpretacion

Percepcién del liderazgo 2.39 Malo
Relacién entre jefe y trabajadores 2.32 Malo
Liderazgo 226 Malo
Figura 33:
Promedios de los indicadores de la'dimension liderazgo.
2.4 2.39 v
2.35 VW

]
W
|
v
2
[

26
2.25
2. 779
2.15
Percepcidn del Relacion entre jefe v Liderazgo
liderazgo trabajadores

Interpretacion y analisis:

En la comparacion de promedios, respecto a los indicadores de la dimensién
liderazgo, en cuanto al indicador percepcidn del liderazgo tiene un promedio
de 2.39 que se interpreta como regular y el indicador relacion entre jefes y

trabajadores tiene un promedio de 2.32 que se interpreta como regular. Por
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tltimo, la dimensidn liderazgo tiene un promedio de 2.26 que se interpreta
como regular.

Indica que, aunque se ejerce liderazgo, hay areas donde se pueden mejorar
las habilidades y la efectividad de los lideres. Puede significar que existen
oportunidades para fortalecer la vision, la comunicacién y la capacidad de

inspirar a los equipos.

43 esu]tados de la variable clima laboral.
Tabla 39:
Resultados de la variable clima laboral.
f Y%

Muy malo 0 0
Malo 0 0
Regular 21 553
Bueno 14 447
Muy bueno 0 0
Total 38 1000

Figura 34:
Resultados de la variablé clinia laboral
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4.4 Comparacion promedio de las dimensiones de la variable clima laboral

Tabla 40:
Promedio de las dimensiones de la variable clima laboral.

Promedio Interpretacion

Autonomia 3.13 Regular
Cooperacién y apoyo 3.11 Regular
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Reconocimiento 3.24 Regular
Organizacion y estructura 3.16 Regular
Innovacién 3.00 Regular
Transparencia y equidad 3.03 Regular
Motivacién 3.18 Regular
Liderazgo 2.26 Malo

Clima laboral 3.29 Regular

Figura 35g5)

Promedio de las dimensiones de la variable clima laboral.
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Interpretacion y analiSis

En la comparacionsdépromedios, respecto a la variable clima laboral, en cuanto a
la dimension autonomiatiene un promedio de 3.13 que se interpreta como regular,
la dimensiomegoperacién y apoyo tiene un promedio de 3.11 que se interpreta como
regular, la dimensién reconocimiento tiene un promedio de 3.24 que se interpreta
como regular, la dimensién organizacion y estructura tiene un promedio de 3.16,
que se interpreta como regular, la dimension innovacién tiene un promedio de 3.00
que se interpreta como regular, la dimension transparencia y equidad tiene un
promedio de 3.03 que se interpreta como regular, la dimensién motivacién tiene un
promedio 3.18 que se interpreta como 3.18, la dimension liderazgo que tie&un
promedio de 2.26 que se interpreta como regular. Por dltimo, la variable clima

laboral tiene un promedio de 3.29 que se interpreta como regular.
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Indica que, aunque existe un ambiente de trabajo funcional, hay oportunidades para
mejorar la satisfaccion y el bienestar de los trabajadores. Puede sugerir que aspectos

como la comunicacién, el reconocimiento y la colaboracion podrian ser fortalecidos

para crear un entorno mas positivo.
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CAPITULO V

2
DISCUSION

5.1 Descripcion de hallazgos mas relevantes y significativos.
Los resultados hallados en el presente trabajo de investigacion muestran los porcentajes de

valoracion de los factores para poder medir la variable clima laboral como el 55.3% que es el mds
alto porcentaje que se ubica en la escala regular, mientras que sus dimensiones: autonomia con un
71.1% en la escala regular, cooperacién y apoyo con un porcentaje de 44.7% en la escala de bueno,
reconocimiento con un 47.4% en la escala de bueno, la dimensién organizacién y estructura con
un 55.3% en la escala de regular, la dimensién innovacién con 76.3% en la escala regular, la
dimension transparencia y equidad con un 42.1% en la escala regular, la dimensién motivacién
con un 57.9% en la escala de reaular y la dimensidn liderazgo con un 34.2% en la escala regular.
Estos resultados describen que el clima laboral desde la percepciéfi del' personal administrativo de
la prefectura del Cusco- 2023 es regular, significa que, adinque existen elementos positivos,
también hay dreas de mejora en la percepcién y experiencia de losdrabajadores. Puede indicar que
aspectos como la comunicacion, el reconocimiento, la autonomia y la colaboracién podrian no

estar optimizados.

5.2 Limitaciones del estudio.
En primer lugar, la subjetividad’de)lastsespuestas de los trabajadores puede influir en los

resultados, ya que las percepeiones| individuales pueden variar. Ademds, la falta de
confidencialidad o temores sobfe reprgsalias pueden afectar la sinceridad de las respuestas. La
temporalidad del estudio tdmbiémpuede ser un factor, ya que el clima laboral puede cambiar con
el tiempo. La representatividad/de la muestra también es crucial, ya que un grupo pequefio o no
representativo puede sesgar las conclusiones. La falta de comparaciones con estudios anteriores o

con otras organizaciones puede limitar la contextualizacidn de los resultados.

5.3 Comparacién critica con la literatura exiggpnte.
Los resultados obtenidos muestran que el clima labor&desde la percepcion del personal

administrativo de la prefectura del Cusco- 2023, es regular; estos resultados son swlares a los
obtenidos por Cérdova y Tejada (2015) que demostraron que existe un inadecuado clima laboral

de los Servidores Publicos en el Sector Central de la Defensoria del Pueblo.
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También estos resultados son similares a los obtenidos por Vergara et al. (2021) quienes
&erminaron el clima laboral en las instituciones peruanas es regular y estd siendo afectado
directamente con el desempeiio laboral, el rendimiento de los trabajadores. También haciendo una
comparacién con la literatura existente muestra que la teoria del clima laboral, desarrollada por
Kurt Lewin en la década de 1930 citado por (Bordas, 2016), sostiene que el ambiente psicoldgico

ocial en una organizacion afecta directamente al rendimiento y la satisfaccidn de los empleados.
Segiin esta teorl’a,é clima laboral se forma a través de las pelﬁpciones compartidas de los
trabajadores sobre las politicas, prdcticas y relaciones dentro de la organizacién. Un clima laboral
positivo, caracterizado por la conﬁanzaé colaboracion y el apoyo, se asocia con una mayor
productividad y bienestar emocional. Por otro lado, un clima negativo, marcado por la
desconfianza y la falta de comunicacién, pu&e tener efectos perjudiciales en la motivacién y la
efica% laboral. La teorfa del clima laboral destaca la importancia de crear un entorno favorable

para maximizar el desempeio y la satisfaccion de los empleados

También los resultados obtenidos sobre el regulat clima laboral son Eerentes a los
obtenidos por Candia (2019) realizada en una universidad del Cusco, en el cual, demostré que el
clima laboral es adecuado, teniendo siewre en algunas dfeas un inadecuado clima laboral; es
necesario mencionar la literatura sobre la impﬂnc%eﬁ:lima laboral, como egla teoria del Clima
Organizacional de René Stockdale citado pon(€artasco, 2019), la cual destaca que el clima laboral
influye directamente en la motivaciéfl y ghaendimiento de los empleados. Segiin esta teoria, un
clima laboral positivo, caracterizado per felaciones interpersonales salt&bles, reconocimiento y
apoyo, crea un entorno propieio parala productividad y la satisfaccién. Por el contrario, un clima
negativo, marcado por la faltd{de ¢omunicacién y Esiones, puede conducir a una disminucion del
compromiso y la eficacia. Stockdale sostiene que el clima laboral impacta en la percepcion de los
empleados sobre la organizacién, afectando su disposicion para contribuir al éxito colectivo. Por
ende, la gestidn efectiva del clima laboral se presenta como una estrategia clave para fortalecer el

desempeifio organizacional y el bienestar de los empleados.
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5.4 Implicancias del estudio
Los resultados obtenidos implican identificar las percepciones y necesidades de los

trabajadores administrativos, permite abordar problemas potenciales, mejorar la comunicacién y
fortalecer la cultura organizacional. Ademds, este andlisis puede revelar dreas donde la motivacién
y el compromiso pueden fortalecerse, contribuyendo a un ambiente de trabajo nﬁpositivo. Al
entender el clima laboral, la prefectura puede implementar estrategias especificas para mejorar la
satisfaccion y retencion de empleados, promoviendo asi un rendimiento mds elevado y una mayor
eficiencia en las operaciones. Ademds, el estudio continuo del clima laboral facilita la adaptacién

a cambios organizativos, fomenta la innovacién y respalda el desarrollo sostenible de la prefectura.
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CONCLUSIONES

Primero: Segiin los resultados obtenidos en la variable clima laboral, la cual tiene su mayor

porcentaje en la escala regular con un 55.3% y habiendo obtenido un promedio de 3.29
que se interpreta como regular: esta variable fue evaluado mediante sus dimensiones:
autonomia, cooperacion y apoyo, reconocimiento, organizacién y estructura, innovacion,
transparencia y equidad, motivacidn y el liderazgo; las cuales se ubican en su mayoria en
la escala regular; por otra parte se concluye que el clima laboral desde la percepcidn del
personal administrativo de la prefectura del Cusco- 2023, es regular lo que puede afectar

directamente en el cumplimiento de objetivos de la prefectura.

Segundo: Respecto a la dimensién autonomia, este se ubica en la escala regular con un 71.1%, lo

que indica que existe un equilibrio moderado en la delegacign de responsabilidades dentro
de la organizacion. Aunque se reconoce cierto grado de independencia, podria mejorarse
para fomentar la toma de decisiones mds dgil y empoderar a los trabajadores
administrativos. La implementacién de medidaS"que*prémuevan una mayor autonomia,
al tiempo que se establecen limites claros, puede contribuir significativamente a mejorar

la eficiencia, la creatividad y la satisfacciondaboral.

Respecto a la dimension cooperacion’y apoyo, este se ubica en la escala de bueno con un
44.7%, lo que refleja una organiZaeién donde se fomenta activamente la colaboracién y
se brinda apoyo entre los miembros del equipo. Esta tendencia favorable sugiere un
ambiente propicioara laveemunicacidn efectiva, la resolucién conjunta de problemas y
el respaldo mutuo.La existencia de una buena cooperacién y apoyo puede contribuir
significativamente al bienestar de los trabajadores administrativos y a la eficacia

organizacional.

Respecto a la dimension reconocimiento, este se ubica en la escala de bueno con un
47 4%, lo que destaca la importancia que la organizacién otorga a valorar los logros y
contribuciones de sus trabajadores. Esta tendencia favorable sugiere un ambiente donde
se promueve la apreciacion y se refuerza la moral de los colaboradores. El reconocimiento
efectivo no solo mejora la motivacidn individual, sino que también fortalece la cohesidn

del equipo y la identificacion con los objetivos organizativos.
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Respecto a la dimensién organizacion y estructura, este se ubica en la escala de regular
con un 55.3%, lo que refleja una organizacion donde los recursos y procesos estdn
eficientemente gestionados. Esta tendencia favorable sugiere una estructura organizativa
clara y eficaz, con roles y responsabilidades bien definidos. La buena organizacién
contribuye a la mejora de la eficiencia operativa y a la reduccion de posibles confusiones

dentro de la prefectura.

Sexto: Respecto a la dimensidn innovacion, este se ubica en la escala de regular con un 76.3%, lo

que indica que la organizacién fomenta la creatividad y la adopcién de enfoques
novedosos. Esta tendencia favorable sugiere un ambiente propicio para la generacién de
ideas innovadoras y la implementacién de soluciones creativas. La promocién de la
innovacion no solo estimula la mejora continua, sino que también impulsa la

adaptabilidad frente a desafios cambiantes.

Respecto a la dimensién transparencia y equidad, g8tése ubica en la escala de regular
con un42.1%, lo que indica que la organizacidén valora la apertura y trata a sus empleados
de manera justa. Esta tendencia favorable sugiere un ambiente donde la informacién se
comparte de manera clara y se aplican politieas de manera imparcial. La transparencia y
equidad no solo fortalecen la confiahza'y lacredibilidad, sino que también contribuyen a

un sentido de justicia entre losgfabajadores.

Respecto a la dimension/M6tivaeion, este se ubica en la escala de regular con un 57.9%,
lo que concluye que la organizacién de alguna forma reconoce y valora las contribuciones
individuales, creand6 dé vez en cuando un ambiente propicio para el crecimiento
profesional y personal. La motivacion efectiva no solo mejora el rendimiento individual,

sino que también fortalece la cohesién del equipo y la lealtad hacia la organizacién.

Respecto a la dimensioén liderazgo, este se ubica en la escala de regular con un 34.2%, lo
que indica que la organizacién cuenta con algunos lideres efectivos que inspiran
confianza y gufan a sus equipos de manera competente. Esta tendencia que es
regularmente favorable sugiere un ambiente donde el liderazgo se caracteriza por la
claridad en la visién, la comunicacién efectiva y la capacidad de motivar a los
trabajadores. Un liderazgo sélido no solo impulsa la productividad, sino que también

fortalece la cultura organizacional y la satisfaccion laboral.
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RECOMENDACIONES

: Los jefes inmediatos de la prefectura deben de enfocar sus esfuerzos en mejorar

especificamente las dreas que contribuyen a la tendencia regular en el clima laboral.
Consideren implementar encuestas periddicas para evaluar las percepciones de los
trabajadores administrativos sobre temas como autonomia, reconocimiento, Yy
comunicacién interna. Establezcan canales de retroalimentaciéon abiertos para
comprender las preocupaciones y sugerencias del personal. Inicien programas de
capacitaciéon y desarrollo para fortalecer las habilidades de liderazgo, fomentar la
innovacion, y mejorar la cooperacién entre las subprefecturas. Ademads, disefien

estrategias claras de reconocimiento que incentiven y valoren los logros individuales y de

equipo.

Segundo: Los jefes inmediatos de la prefectura deben de fortaleces la‘dimension de autonomia en

el clima laboral para mejorar la satisfaccion y el refidimiénto de los trabajadores. Deben
de implementar programas de forma continua d€desarrello profesional que empoderen a
los trabajadores, haciendo énfasis en el desartello’de las habilidades y confianza para
tomar decisiones auténomas. Fomentar un/enfoque mds participativo en la toma de
decisiones y proporcionar oportunidades-para la autorregulacion en ciertas tareas también

que influyan e impulsar la aytonomia.

Los jefes inmediatos dé¢ la preéfectura deben priorizar el fortalecimiento de la dimension
de cooperacion yappyosen’ el clima laboral. Se deben implementar iniciativas que
promuevan la colaboraciéon entre los equipos, como proyectos, capacitaciones de
formatos entre subprefecturas y reuniones regulares de trabajo en equipo. Fomentar la
comunicacién abierta y establecer canales especificos para compartir ideas y resolver
problemas para mantener la cooperacién. Asimismo, organizar eventos sociales o
actividades que fomenten la interaccion fuera del entorno laboral contribuird a construir

relaciones mas solidas.

Los jefes inmediatos de la prefectura deben de enfocarse en mejo& la dimension de
reconocimiento en el clima laboral, para impulsar y mantener la motivacion y el

compromiso de los trabajadores administrativos. Deben de implementar programas
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formales de reconocimiento que destaquen los logros individuales y de equipo para
fomentar la identificacion con la institucion. Ademads, establecer un sistema de
retroalimentacién continua y evaluaciones regulares puede ayudar a identificar y
recompensar contribuciones y recompensas de forma moral que resultan mds

significativas.

Los trabajadores administrativos de la prefectura, deben de colaborar activamente en
mejorar la dimensién de organizacién y estructura en el clima laboral, aportando y
sugiriendo desde la realidad geogrifica de sus jurisdicciones. Deben participar en
sesiones de retroalimentacién para identificar dreas especificas que necesitan mayor
claridad y eficiencia en los procesos administrativos. Promover una comunicacion abierta
con los superiores y colegas ayudard a comprender mejor las expectativas y roles
individuales, contribuyendo asi a una estructura organizativa mds clara. Participar en
talleres de desarrollo profesional y entrenamiento_puedé fortalecer las habilidades

necesarias para una ejecucion eficiente de tareas.

Sexto: Los trabajadores administrativos de la prefectura deben de colaborar proactivamente en

fortalecer la dimension de innovacion en el clima laboral. Se tiene que incentivar el aporte
de nuevos procesos por parte de los‘trabajadores administrativos y participar en sesiones
donde se haga participativa la"aplicacién de nuevas leyes en relacion a la normativa
establecida. Fortalecer oportunidades de interaccién entre instituciones para disminuir la

gestidn de riesgos e inctementar la innovacion.

Séptimo: Los trabajadoreshadministrativos de la prefectura deben de contribuir activamente a

fortalecer la dimension de transparencia y equidad en el clima laboral. Fomentar la
comunicacién abierta y transparente con los colegas y superiores es esencial para
promover un entorno donde la informacién fluya de manera clara. Compartir
percepciones puede ayudar a identificar dreas donde se puede mejorar la equidad en la
distribucién de recursos y oportunidades, asi mismo aplicar mdrgenes acorde a la

meritocracia fortalecerd la equidad entre los colaboradores.

Octavo: Los jefes inmediatos de la prefectura, deben de involucrarse activamente para impulsar la

dimension de motivacién en el clima laboral. Participar en programas de desarrollo

profesional y aprovechar oportunidades de crecimiento personal puede aumentar la
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motivacion individual. Fomentar un ambiente de colaboracién y reconocimiento entre
colegas puede contribuir a un aumento general de la motivacion en el equipo. Ademds,
buscar retroalimentacién constructiva sobre el desempeifio y establecer metas personales

puede ayudar a mantener un sentido claro de propésito.

Noveno: Los jefes inmediatos de la prefectura deben de involucrarse activamente para impulsar la
dimension de liderazgo en el clima laboral. Se deben considerar criterios como la correcta
insercion al personal y difusidn de los procesos correctos en el trabajo ayudaran a un
mejor desempeiio sobre todo en los lideres, repercutiendo positivamente en la efectividad
y direccién de sus lideres. Se debe tener claridad en la vision y habilidades de gestién

para enfrentar deficiencias en la efectividad y direccion de sus lideres.
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Anexo 3: Instrumento

UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
“EL CLIMA LABORAL DESDE LA PERCEPCION DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA PREFECTURA DEL CUSCO- 20237
(1) nunca, (2) casi nunca, (3) a veces, (4) casi siempre y (5) siempre
A continuacién, se presenta una serie de preguntas

Marque con (x) una de las alternativas en funcién a la pregunta

N° ITEMS 1 2 (3]4]|5

Puede tomar decisiones en ausencia de su jefe inmediato

(=

2 | Soluciona los problemas de manera eficiente.

3 | Es autosuficiente para desempefiarse en sus labores.

4 | Se demuestra compaiierismo en situaciones complejas.

5 | Cree que el trato entre compaiieros es cordial.

6 | Sus superiores reconocen un buen desempenio.

7 | Se siente identificado con su institugitn.

g | El tramite administrativo se atiendeefl el'tiempo previsto

o |La organizacién y coordinacion del\trabajo es adecuada.

10 | Tiene iniciativa para préponer y"gestionar mejoras.

11 | Gestiona de manera eficienteriesgos y situaciones imprevistos.
Las politicas organizacionales son claras, equitativas y no arbitrarias

12 | en su institucidn.

Los colaboradores tienen la oportunidad de promociones o ascensos
13 | laborales dentro de la institucién.

14 | El desempefio en su trabajo es eficiente y adecuado.

15 | Existe compromiso ala realizar las actividades propuestas.

16 Percibe que su jefe inmediato desempeiia una buena labor

La comunicacién es cordial, adecuada y confiable con su jefe
17 | inmediato.




REPCSI TORI O DI G TAL UA?
MODELO DE REPORTE

96

Anexo 4: Procedimiento de la Baremacion del instrumento.

Titulo: “El Clima laboral desde la percepcion del personal administrativo de la prefectura del
Cusco- 2023”.

La presente investigacion utilizo la escala de medida para medir cada uno de los items:

Escala de medida Valor
Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5
Promedio méaximo de los items del instrumento: Xnans/5
Promedio minimo de los {tems instrumento: Knin =1
Rango: R = Xmax — Xmin = 4
. Rango 4
Amplitud: A= - —=-=1(,8
Numero de escalds de interpretacién 5

Construccion de la Baremacion:

Promedio Escala de Interpretacion
1,00 -1.,80 Muy malo

1.81-2,60 Malo

261-3,40 Regular

341-4.20 Bueno

421-5,00 Muy bueno
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Resultados de los items del Instrumento.

Nunca Casi A veces .(.zm_ Siempre
Preguntas nunca siempre
N f % f % f % f % f %
1 Puede tomar decisiones en ausencia de su | , | . 30 11 26% | 3| 79% 1 368 |1 | 474
jefe inmediato o SO A e 8] @
’ Soluciona los problemas de manera 1 26% | 5 13.2 9 237 | 1| 263 | 1| 342
eficiente. B I % 0] % [3] %
3 Es autosuficiente para desempefarse ensus | , | . 30, | 4 10.5 | o] 211 7 184 | 1| 447
labores. I % "] % % |T] %
4 Se demuestra compafierismo en situaciones | , | . 30 | 7 18.4 9 237 9 237 | 1| 289
complejas. - - i i i 1 i
5 Cree que el trato entre compafieros es | | . 30 1] 263 | 1] 342 6 15.8 - 18.4
cordial. 77T lol % (3] % [T % %
s s iores ONoc , 316 50. 5.8
6 Sus suPerloms reconocen un  buen oloowl 1264 .l rl:( 1 {r).-{) 6 lr:
desempefio. 2 T 9 T T
. . . TR < | 132 | 1| 316 | 1| 421 10.5 )
7 | Se siente identificado con su institucion. 5 o A o 6 o 4 o 1| 2.6%
[ ra [ 1] [ [
8 El trimite administrativo se atiende en el 1 26% | 6 158 | 5| sqe | ! 395 | 1| 368
tiempo previsto ST e | s % 4] 4w
9 La organizacion y coordinacion del trabajo 1126% 21 53%]s : 1] 342 | 1| 447
R s ra Py # n ’ ’ ’
es adecuada. i 3 % 7 %
1 | Tiene iniciativa para proponer y gestionar 1 26% | 4 I 3 B 799 1] 289 |1/ 500
0 | mejoras. o a4 71 % 19| %
1 | Gestiona de manera eficiente riesgos y | , | - 30 ) 6 4 105 [ 1| 289 | 2| 526
1 | situaciones imprevistos. - - % 1 % 0 %
1 | Las politicas organizacionales son claras, 1| 26 S| 132 ) 1] 263 | 1] 474
2 | equitativas y no arbitrarias en su institucion. o il B % 0 % 8 %
1 Los colaboradores tienen la oportunidad de 1 18.4 211 211 18.4
3 promociones o ascensos laborales dentro de ,'__' 7 ‘, 8 h,'__.' 8 h,'_.-' 7 :
la institucién. " " " " "
1 | El desempeiio en su trabajo es eficie b 00% | 4 l'[)._i 21 53% | 5 1_3._2 2 71._1
4 | adecuado. % % 7 %
1 | Existe compromiso ala 2| 539 |5 132 | 1| 289 a 21.1 | 1] 316
5 | actividades propuestas. L % 1 % ) % 2 %
1 | Percibe que su jefe inme ia | || 342 4 10.5 | o] 211 7 18.4 6 15.8
6 | una buena labor 3 % % ) % % ] %
1 | La comunicacion es cordia ecuada y | | | 342 21.1 15.8 21.1 -
- e . o 8 a 6 o 8 a 3| 7.9%
7 | confiable con su jefe inmediato. 3 Te Te Te T
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