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TITULO

La Percepcion del clima laboral en docentes y administrativos en la

linstitucion Educativa Mayta Céapac Arequipa 2023

The Perception of the work environment in teachers and administrators

at the Mayta Capac Educational Institution Arequipa 2023



RESUMEN

El trabajo de investigacion fue llevado a cabo en la Institucion Educativa Mayta
Cépac de la Provincia de Caylloma, Arequipa el afio 2023. La investigacion se
abordd de acuerdo al tipo de estudio descriptivo propositivo, con un disefio de
campo; porque permitidé interactuar con el objeto de estudio para analizar,
caracterizar y describir la realidad; mediante la aplicacién de un cuestionario, que fue
aplicado a los docentes y administrativos. Se ha optado por el enfoque de
investigacién cuantitativo, porque se ha hecho uso de la estadistica para el
procesamiento de la informacidn obtenida. El tipo de disefio de investigacion es
descriptivo. El objetivo fundamental de este tema de investigacion es determinar la
percepcion del clima laboral en Docentes y Administrativos en la linstitucion
Educativa Mayta Cépac. Analizados los resultados obtenidos en este estudio se
comprueba que la percepcion del clima laboral en la institucion educativa se
caracteriza por ser de muy baja aceptacion para los docentes y administrativo tanto el

clima organizacional, psicol6gico y organizacional.



ABSTRACT

The research work was carried out at the Mayta Cépac Educational Institution of the
Province of Caylloma, Arequipa in 2023. The research was approached according to
the type of purposeful descriptive study, with a field design; because it allowed
interaction with the object of study to analyze, characterize and describe reality;
through the application of a questionnaire, which was applied to teachers and
administrators. The quantitative research approach has been chosen, because
statistics have been used to process the information obtained. The type of research
design is descriptive. The fundamental objective of this research topic is to determine
the perception of the work environment in Teachers and Administrators at the Mayta
Cépac Educational Institution. Analyzing the results obtained in this study, it is
proven that the perception of the work environment in the educational institution is
characterized by being of very low acceptance for teachers and administrators, both

the organizational, psychological and organizational climate.



INTRODUCCION

En cuanto a los antecedentes encontrados, se tienen los siguientes:

Ancaya (2022) tuvo la finalidad de analizar como los trabajadores de una
entidad de la administracion tributaria de la ciudad de Lima, afio 2022.La
metodologia utilizada fue  basica,  conunenfoque  cualitativo, con un
disefio descriptivo y fenomenoldgico; ya que estamos intentando conseguir la
méaxima comprension del fendmeno. Los participantes fueron empleados de una
entidad de la Administracion Fiscal de la ciudad de Lima, a los cuales se les aplicé la
técnica de recoleccion de datos a través de entrevistas. Los resultados arrojaron un
mejor diagnostico del clima organizacional, concluyendo que la percepcion era
desfavorable y que se encontro la necesidad de aplicar nuevos

mecanismos conducentes a la mejora del clima organizacional existente.

Briones (2022) el propdsito es establecer el impacto de
la percepcion climéaticaen la satisfaccion laboral - Empresa Rollos de Papel
S.A.C.2021.EI desarrollo de esta encuesta es experimental, con enfoque cuantitativo,
un disefio de estudio pretesty postesty una poblacion de 10 empleados de la
empresa estudiada. La técnica utilizada fue la encuesta mediante la aplicacion de un
cuestionario de 28 preguntasen la escala Likert, que evalla cuatro variables;
relaciones interpersonales, reconocimiento laboral, condiciones
fisicas de trabajo y desarrollo profesional. Para identificar la validez del instrumento
se utilizo el juicio de expertos y la
confiabilidad se evalu6 mediante el coeficiente alfa de Cronbach.
El ambiente laboral se ha utilizado como variable para explicar la satisfaccion de
los empleados en las empresas de marketing. Ambas variables estan disefiadas para
medir, analizar y estudiar la relacion causal entre un ambiente laboral favorable y el
desempefio satisfactorio de los empleados. Se presentan datos descriptivos
gue muestran un ambiente de trabajo de apoyo y una satisfaccion laboral dptima.



Caballero (2022) realiz6 un estudio donde confirma que su hipotesis
diferencial respecto de la variable establecida, los grupos técnicos o de carreray el
grupo  de docentes, no puede identificar dos perfiles idénticos en las tablas de
perfiles presentadas; cada uno de ellos se caracteriza por sus propias motivaciones y
percepciones delamisma realidad institucional. Al aplicarla encuesta a
nuevos estudiantes/docentes o aquellos con menos antigiiedad de lo esperado, las
percepciones y sentimientos sobre el ambiente de trabajo pueden haber sido
caracteristicas no fundamentales que describen perfectamente cual es el ambiente

laboral en la organizacion.

Palma (2022) en su estudio utilizd dos instrumentos que fueron dos escalas de
Motivacion y Clima Laboral bajo el enfoque de Mc Clelland y Living. Los resultados
evidenciaron niveles medios de motivacion y clima laboral, y diferencias s6lo en
cuanto a la motivacion organizacional a favor de los profesores y de los trabajadores
con mas de cinco afios de servicios; no asi, sin embargo, en relacion al clima laboral,
en donde no se detectaron diferencias en ninguna de las variables de estudio.

Blanco y Salazar (2021) el objetivo general fue determinar si existen
diferencias significativas en la percepcion del clima
organizacional entre empleados con altos y bajos niveles de burnout en una empresa
de telemercadeo del area metropolitana de Lima. EI disefio fue no experimental,
transversal y  comparativo. La  muestra utilizada estuvo compuesta por
300 empleados de ambos sexos de 18 a 50 afios. Los instrumentos utilizados fueron
el Cuestionario de Clima Organizacional y la Escala de Medicion de Burnout de
ShiromMelamed, los cuales fueron sometidos a andlisis factorial exploratorio para
determinar su validez con base en la estructura interna; Ademas, la confiabilidad se
determind mediante andlisis de consistencia interna. Los resultados mostraron que
no hubo diferencias estadisticamente significativas en la percepcion del clima
organizacional entre empleados con alto y bajo burnout, tanto a nivel de puntaje total

como a nivel de dimensién (p>0,05).
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Negreiros (2021) el objetivo de esta investigacion fue determinar el impacto del
clima organizacional en la percepcion de la productividad laboral de
los empleados de la empresa Enma Luz Arribasplata Soberon - ELAS Gréfica. La
metodologia desarrollada fue basica, el nivel es explicativo
y no experimental, disefio transversaly ~ enfoque  cuantitativo.  Se  utilizd
como herramienta para la recoleccion de datos un cuestionario compuesto por 44
items con escala Likert y como técnica una encuesta. De igual forma la poblacion
esta conformada por 30 empleados. La confiabilidad del
instrumento se determind mediante el alfa de Cronbach =0,96y la validez de
constructo mediante analisis factorial y juicio de expertos. Los resultados
obtenidos muestran un R cuadrado de 0.648 y una Sig = 0.02, indicando un nivel de
significancia promedio positivo, asi como un clima organizacional caracterizado por
el  sistema  organizacional (45%)  y una productividad caracterizada por
la eficiencia (45%).Se concluy6 que existe influencia entre las
variables del clima organizacional y la percepcion de productividad laboral.

Gasco (2020) Esta investigacion se realizo con el objetivo principal de analizar la
percepcion sobre el clima laboral del personal administrativo de la Universidad de
San Martin de Porres. Este estudio es de gran importancia en la actualidad, debido a
que el ambiente laboral incide en el comportamiento Yy desarrollo del empleado, y
por ende, en la productividad y rentabilidad de la institucién. El disefio
de la investigacion fue cuantitativo, no experimental y se utilizé la técnica de la
encuesta; Se trabajo con la herramienta Escala de Clima Laboral CL-
SPC, disefiada y desarrollada por Psic. Sonia Palma Carrillo (2004), consta de un
instrumento  diseflado con la técnica Likerteincluyeun total de 50
items; Su proposito es examinar la variable clima, definida como la percepciéon que
tiene el trabajador sobre los aspectos internos de
su entorno laboral, tales como oportunidades de desarrollo personal y profesional,
implicacion en el trabajo, control, acceso a la informacion y
condiciones de trabajo. El resultado general de este estudio es de nivel
MEDIO; Se encontro que una de las fortalezas de la institucion es que el personal se

siente identificado con los objetivos institucionales y trata de realizar sus actividades
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diarias, pero también se encontro que la dimension con menor resultado  es
la autorrealizacion, que consiste en analizar la percepcion de los empleados sobre las

oportunidades que ofrece la institucion para su desarrollo personal y profesional.

Aguilar 'y Llaza (2019) el proposito fue describir el nivel del clima
laboral que tiene el personal de la Universidad Catdlica Santa Maria, de la ciudad de
Arequipa, para conocer la valoracion del ambiente y el espacio fisico en el que
se desarrollan las tareas diarias. Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la
encuesta y como herramienta el cuestionario o formulario de preguntas, aplicado a
una muestra de 218 empleados universitarios. Los resultados derivados de la tesis se
presentan en 24 tablas estadisticas y graficos, con sus respectivas interpretaciones, a
través de los cuales analizamos la percepcion de los empleados. Los
resultados mostraron que mas del 60% del personal ve el ambiente laboral en
su lugar de trabajo como positivo, pero hay muchos factores que deben mejorar.
Por otra parte, se podrian identificar elementos de "fuerza". A partir de esta
informacion  se  pudo concluir que el ambiente laboral ~ representa  un
vinculo y un obstaculo para el buen funcionamiento de la universidad, convirtiéndose
asienunelemento de diferenciacion e influencia en el comportamiento de

los empleados.

Pajuelo y Ruelas (2019) el objetivo de esta investigacién es determinar
el clima organizacional percibido en el ambito de farmacia - Hospital Nacional
Docente Madre Nifio San Bartolomé, marzo 2018.La investigacion es descriptiva, el
disefio fue observacional, la poblacion estuvo conformada por 47 trabajadores, como
recoleccion de datos. Se utilizd la encuesta como herramienta de recoleccion de
datos. Esta herramienta utilizada fue desarrollada y validada por el
Comité Técnico de Clima Organizacional del Ministerio de Salud del Pera
(RM N° 468-2011/MINSA del 14 de junio de 2011), tomando en cuenta tres
niveles de organizacion. Se concluye que el nivel de percepcion del clima laboral, en

el éarea de farmacia, del Hospital Nacional Docente Madre Nifio San
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Bartolomé, marzo 2018, presenta en promedio un nivel de “mejora necesaria” en
sus dimensiones, con los siguientes resultados: Setieneun nivel de mejora
percibido en la dimension de Potencial Humano (x = 2.88), se percibio un
nivel de mejora en la Dimension de Disefio Organizacional (x = 2.86), se percibi6 un

nivel de mejora en la Cultura Organizacional (x = 3.07).

Umafia y Pavon (2019) eltema de estudio que abordaron fue la
percepcioén del clima organizacional en la Escuela
de Informatica y Negocios Silviano Matamoros, ubicadaen la ciudad de
Managua, departamento de Managua, durante el segundo semestre del afio
2017. El desarrollo de este estudio tuvo en cuenta una Enfoque cuantitativo
con elementos cualitativos de tipo descriptivo — explicativo. El
universo estuvo conformado por unos quince empleados, la muestra estuvo
compuesta por el 100% de los docentes y personal administrativo. Se aplico
la metodologia, técnicasy herramientas necesarias para una adecuada
investigacion, de acuerdo con la normativa establecida por la UNAN
Managua para este tipo de trabajos. Los resultados obtenidos muestran que
la percepcion del clima organizacional en la Escuela de Informatica y
Negocios Silviano Matamoros es de mayor distanciamiento y optimismo,
euforia y entusiasmo, por lo que se considera urgente motivar a las
autoridades
y directivos obtener un clima organizacional favorable y 6ptimoy  alcanzar
los niveles de euforia y entusiasmo, entusiasmo y
orgullo, ademas, se deben realizar consultas permanentes, escuchar las
opiniones y sugerencias de la comunidad educativa, las cuales
deben ser canalizadas desde los representantes y convertidos en propuestas
orientadas aincrementar el desempeiio laboral motivando y creando un
ambiente propicio para la productividad, evitando principalmente la toma de

decisiones individuales y fortaleciendo la toma de decisiones colectiva.
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En cuanto a la fundamentacién cientifica, se tienen los siguientes conceptos:

El clima laboral: Chiavenato (2011) afirma que una organizacion es un grupo de
personas gue trabajan juntas y comparten actividades de manera adecuada para lograr
un objetivo comun. Las organizaciones son instrumentos sociales donde las personas
pueden trabajar juntas para lograr un objetivo comun que no pueden lograr
individualmente. El éxito o el fracaso de la mayoria de las organizaciones depende
del capital humano; Es necesario tener capacidad para tratar con personas de

diferentes personalidades y poder relacionarse y comunicarse con ellas.

Chiavenato (2007) afirma que el comportamiento organizacional (CO) busca
predecir, explicar, moldear y comprender el comportamiento de las personas en
relacion con las empresas se centra en las conductas observables (hablar, trabajar) y

actividades internas (pensamiento, percepcion y toma de decisiones.

La administracion es la herramienta especifica que permite que las organizaciones
sean capaces de generar resultados y de satisfacer necesidades, el administrador debe
ser un agente catalizador de resultados y cambios La administracion de las
organizaciones requiere un profundo conocimiento del CO; Puede ser frio,
impersonal, mecanico, rigido, ineficaz e ineficiente. Una nueva éarea del
conocimiento que sienta las bases para comprender la dindmica organizacional

necesaria para una gestion eficaz.

Antes de comprender una organizacién, es importante comprender su significado.
Pertenecer a una organizacion es adoptar su cultura. Vivir, trabajar, participar y
desarrollarse en una organizacion es parte importante de su cultura. La cultura
organizacional se describe como el trabajo de las personas y sus actitudes generales,
sus ideas bésicas, aspiraciones y cuestiones relacionadas con la comunicacion entre

los miembros.

Segun Dridge y Crombie (1974), citados por Palma (2004), la cultura es un atributo
de todas las organizaciones que les permite expresar simultaneamente su

singularidad e individualidad. Hace mencién a forma especifica en la que se
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establecen las reglas, principios, ideas, conductas, entre otros aspectos. Se caracteriza
por ciertos rasgos. Las caracteristicas Unicas de wuna organizacion estan
estrechamente vinculadas a su historia y a codmo las decisiones y lideres del pasado

han moldeado su caracter.

Jones (2008) define la cultura organizacional como el valor y la norma compartida
por miembros de una organizacién que guia las interacciones entre ellos y con otras

personas fuera de ella.

Palma (2004) afirmd que la nocion de clima organizacional. Esto esta relacionado
con cdmo se sienten los empleados acerca de la organizacion para la que trabajan.
Las realidades psicosociales se convierten en factores influyentes y funcionan como
variables moderadoras entre las estructuras y procesos organizacionales y el
comportamiento individual (Guillen et al., 2000). Estas percepciones estan
determinadas por las actividades, interacciones y muchas experiencias de cada
miembro dentro de la empresa. Por lo tanto, el clima organizacional refleja la

interaccidn entre las caracteristicas individuales y organizacionales.

Palma (2004) sostuvo que las estructuras y componentes de la cultura organizacional
crean el ambiente de trabajo basado en percepciones de las personas que conviven en
el lugar de trabajo.

Al estudiar el clima organizacional se deben reflexionar los principios siguientes:
¢ Se describe a los tipos del ambiente de trabajo.

e Percibido directa o indirectamente por las personas que interactGan en un

entorno social determinado.
e Influir en el comportamiento laboral.

e Variables mediadoras, que median entre los factores del sistema

organizacional y el comportamiento individual.

e Describir las caracteristicas Unicas y distintivas del tejido relativamente

permanente.



15

eEs parte de un sistema dindmico que interactia con la estructura y otras

caracteristicas organizacionales.

Por lo tanto, se puede determinar que las percepciones de clima organizacional

surgen de los siguientes factores:

ePracticas de liderazgo y gestion (tipos de supervision: autocrética,

participativa, etc.).

eLos sistemas, estructuras formales de organizacion (sistemas de

comunicaciones, dependencia, ascensos, compensaciones).

e Gestionar los “efectos del comportamiento en el trabajo (sistemas de

incentivos, apoyo social, interacciones con otros miembros.)”.

Segln Sonia Palma (2004), Tagiuri (1968) define el clima organizacional como el
factor que interviene entre los elementos del sistema organizacional y las
motivaciones que se reflejan en el comportamiento, y que tienen impacto en la

organizacion, como la productividad, la satisfaccién y la rotacion.

Segln Chiavenato (2000), el término "clima laboral”, estd fuertemente asociado al
nivel de motivacion de los empleados y describe en particular las caracteristicas
motivacionales del entorno organizativo. Es un conjunto de elementos que pueden
afectar positiva 0 negativamente al comportamiento de las personas, dependiendo de
la mentalidad de cada miembro. Las empresas deben centrarse en su entorno laboral
porque los empleados felices rinden méas en el trabajo y llevan una vida personal
mejor. Esto les permite dar lo mejor de si mismos a la organizacion y cumplir sus

objetivos, a la vez que se diferencian de la competencia.

Segun Hellriegel y Slocum (2009), la motivacion se refiere a los individuos o a las
fuerzas que actdan en sus vidas y que los llevan a actuar de determinadas maneras
para alcanzar sus objetivos. Una de las responsabilidades de los directivos es
canalizar estratégicamente los factores que impulsan a los empleados a cumplir los
objetivos de la organizacion, ya que esto repercute en su productividad. Es
importante recordar que motivacion y accion no son lo mismo. Incluso los

trabajadores mas motivados pueden no tener éxito en sus carreras, sobre todo si no
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tienen las habilidades requeridas para el puesto o si su entorno de trabajo es

desagradable.

Chiavenato (2011) cree que la motivacion es un proceso que comienza con un déficit
fisico psicoldgico, necesidad de activar conductas o impulsos orientados a objetivos
0 motivacionales. La clave para comprender los procesos motivacionales son el

significado la relacion entre necesidades, impulsos e incentivos.

Sin embargo, Herzberg (1974) sugirio la existencia de factores motivacionales y de
higiene: el factor higiene es preventivo y estd formado por caracteristicas que
caracterizan el contexto laboral, su presencia no aumenta la satisfaccion, pero su
ausencia genera insatisfaccion. Son las condiciones fisicas y ambientales que rodean
al objeto durante su operacion. Estos enfoques estan respaldados por varios estudios

sobre la motivacion y su correlacion con la satisfaccion laboral (Palma, 1999).

Chiavenato (2011) refiere que para Maslow (1943), la autorrealizacion es el deseo de
todo ser humano de realizarse a través del desarrollo de sus potencialidades. Esta es
constante y nunca completamente satisfecha, porque cuanta mas satisfaccion reciben
las personas, mas crece la necesidad de continuar con la autorrealizacion: esto se

logra cuando el trabajo encuentra un propdsito en la vida.

Segln Fisher (2005), argumentd que el compromiso laboral depende de la relacion
laboral, de empleados y empleadores. Los empleadores se preocupan por si los
empleados estan trabajando lo suficiente y los empleados se preocupan por si los
empleadores les pagan lo suficiente. Mientras esta relacion esté asegurada, podremos

lograr un verdadero compromiso de los empleados.

Frias (2001) afirma que la participacion formal en la direccion la mision y objetivos
de la empresa, mostrando asi concordancia con el equipo, la misién de la

organizacion para ganar en su trabajo en esa institucion, tiene un resultado atractivo.

Charles y Barker (2007), afirman que el involucramiento oficial induce la deduccion
del marco de trabajo, estofa del producto, productividad del equipo, y eventual,
competitividad de la compafiia. Ademas, sefialan que la formacién ha mostrado los

efectos favorables de involucrar al talento, para el mejoramiento de las empresas, de
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hecho, esta ha sido la superior motivacion para numerosos estudios.

Clark y Reaves (2014) sostienen que, como parte del seguimiento y el analisis de
datos, el monitoreo debe ser un proceso continuo y debe guiar a los funcionarios para
tomar mejores decisiones basadas en datos, ajustar adecuadamente los planes y
garantizar una implementacion efectiva. Ademas, la prioridad deberia ser garantizar
un clima escolar positivo, una percepcion positiva de los profesores sobre la escuela,
un entorno de trabajo satisfactorio y un sentido de motivacién de los profesores. La
comunicacion es importante porque nos permite compartir de forma clara y

transparente la implementacion dentro de la organizacion y la precision.

Chiavenato (2011) considera que la comunicacion es una relacion que se establece
entre dos 0 mas personas a traves de hechos, pensamientos, ideas, valores e
informacidn, es un punto donde las personas se reinen para compartir sentimientos,

ideas y précticas.

La comunicacion, por tanto, es transmision de informacion y significado de una
persona a otra. Es el flujo de informacion y comprension entre dos 0 mas personas, 0
la relacion entre personas a través de ideas, hechos, pensamientos, valores y
mensajes La comunicacién es el punto donde las personas se unen mientras

comparten sentimientos, ideas, practicas y conocimientos.

Ademas, como lo mencionan Ramirez y Benitez (2012) demostré que cuando las
personas mantienen una comunicacion interpersonal efectiva para establecer un
ambiente de trabajo agradable, su bienestar aumenta su productividad mejora. Esta
situacion permite la creacion e implementacién de los cambios necesarios para

responder eficazmente a las necesidades del mundo actual y futuro (Hellrriegel,2009)

Robbins y Judge (2004) la comunicacion entendida como el intercambio de mensajes
y comprension de significados que ocurre entre socios en un negocio, es interna
porgue sin una buena comunicacion no puede haber equipos en una organizacion

porque las personas necesitan comunicarse. De una manera u otra.

Segun Hellriegel y Slocum (2004), las personas experimentan un mayor sentido de

bienestar y aumentan su productividad al entablar comunicacion interpersonal
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efectiva que fomente un ambiente de trabajo agradable. Esta situacion permite
implementar los cambios necesarios para cumplir con eficacia las demandas actuales

y futuras del mundo.

Segln Chiavenato (2000) afirma el comportamiento o desempefio profesional no es
muy importante en esta problematica de los empleados del sector educativo, deben
tener un ambiente adecuado para realizar mucho trabajo responsable, todos deben
estar satisfechos con lo que hacen en su lugar de trabajo. La indiferencia conduce a la
insatisfaccion y al abuso. Es mucho mas probable que un empleado satisfecho

cumpla con sus expectativas profesionales.

Asi mismo David y Newstrom (2007) definen a la satisfaccion laboral como un
conjunto de emociones favorables y desfavorables a través de las cuales los
empleados perciben su trabajo. Es variable cuando se cumplen los motivos de logro,
los sentimientos de satisfaccion retroceden y se debilitan, en cuyo caso las conductas
de desempefio se afiaden a las intensidades iniciales.

La necesidad de crecimiento en el ambito laboral, se sostiene que los trabajadores
estan inicialmente interesados en satisfacer necesidades existenciales (bienestar,
condiciones laborales, seguridad laboral, etc.), se enfocarda a las relaciones para
sentirse comprendido por sus jefes, colegas y subordinados. Por ultimo, se dara
atencion a las necesidades de crecimiento personal y de autorrealizacion, para asi

fortalecer la autoestima. (David y Newstrom, 1993)

Schultz (1995), La satisfaccion laboral describe la actitud o psicologia de la persona
hacia su trabajo, lo que piensa sobre su trabajo, si estd satisfecha o satisfecha, la
autopercepcién se relaciona con la manera en que una persona se considera a si
misma, ya sea en su entorno laboral 0 en lo que respecta a sus actitudes o

sentimientos hacia si misma.

Segun Blum y Taylor (1999), las diferentes actitudes de los empleados conducen a
diferentes niveles de satisfaccion laboral. Estas actitudes son especificas del lugar de

trabajo y estan relacionadas con aspectos como; salario, supervision, estabilidad
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laboral, condiciones de trabajo, oportunidades de ascenso, reconocimiento de las
capacidades, evaluacion justa del trabajo, interacciones sociales en el trabajo,
resolucion oportuna las quejas, el trato justo por parte de los empresarios y aspectos

similares.

Vifian (2017), nos dice que dependerd de un buen lider que comunica, actia entre
todos las personas y las situaciones cambiantes, dependeran de su buen desempefio
organizacional, los buenos profesionales. son aquellos que sobresalen como lideres

entre si realizando un buen trabajo para lograr todas sus metas.

Vera (2019), hace referencia a la importancia que los docentes reciben asistencia
oportuna en el desemperfio de sus funciones, reconociendo que esto se puede lograr si
se utilizan herramientas de comunicacion efectivas que fortalezcan la relacion entre
el clima y el desempefio del educador, demostrando nuevamente que los docentes

que reciben un mejor trato reflejan hacer un mejor trabajo en la educacion diaria.

Segln Martin (2000), el clima institucional o ambiente de trabajo en las
organizaciones es uno de los factores determinantes y facilitadores de los procesos
organizativos y de gestién, asi como de los de innovacion y cambio. Espacio en el
que convergen los integrantes de una institucion educativa y a partir del cual se

dinamizan las condiciones ambientales que caracterizan a cada escuela.

Vifias (2004) menciona que el clima institucional es uno de los elementos centrales
en la determinacion de la calidad existente en un centro educativo. Por lo tanto, se
puede considerar que invertir tiempo y esfuerzo en mejorar el clima en una

institucion educativa es trabajar por la calidad de manera directa.

Segun Tagiuri y Litwin (1968). Entre las caracteristicas de un buen ambiente de

trabajo encontramos:
a) Espacio limpio y confortable; afectando asi la salud de los trabajadores.

b) El respeto entre comparieros, este rasgo es la clave para la buena convivencia en
un grupo. ¢) Los empleados se sienten respetados; Lo mas importante es que a las
personas les gusta que las cuiden y reconocer los esfuerzos de los demas les hara

sentirse apreciados y mas comprometidos con su trabajo; Los empleados que nunca
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reciben comentarios se sienten insatisfechos. d) Empatia entre compafieros, ya seas
jefe o empleado, escuchar a los demas cuando te dan sugerencias para mejorar tu
trabajo es muy bueno. Si nunca aceptas criticas u opiniones contrarias, corres el
riesgo de volverte arrogante, lo que puede provocar estrés en el trabajo. e€)
Solidaridad, esta actitud entre compafieros es otra forma de crear buena energia en un
ambiente colaborativo donde hay espacio dado y recibido para metas individuales y
colectivas f) Hay oportunidades de desarrollo de crecimiento, si estas oportunidades
no existen, tarde o temprano los empleados comenzardn a perder motivacion y

perderan esfuerzo en su trabajo

Segln Palma (2004), el ambiente de trabajo se refiere a la forma en que se perciben
los diferentes aspectos del clima laboral y sirve como herramienta de diagnostico

para orientar el funcionamiento del ambiente de trabajo.

Asimismo, Palma (2004) define como la percepcién que los empleados tienen de su
entorno de trabajo y se basa en aspectos relacionados con la posibilidad de mejora
personal, la participacion en las tareas asignadas, la supervisién que reciben, la
posibilidad de obtener informacién relevante. trabajo, etc. y las condiciones de

trabajo propicias para la realizacion de las tareas.

Tello, (2018). La relacion entre clima organizacional y desempefio académico. En
términos cdmo se administra una I.E, el ambiente o clima de gestion adecuado
motivara a los maestros a lograr las metas deseadas, asi como la capacidad mental
para lograr las metas previstas y lograr mejores resultados y también contribuira a un
mejor desempefio. Voluntad de participar y colaborar en diferentes aspectos del
trabajo. EI ambiente organizacional de una institucion determina la actitud de los
profesores en el desempefio de sus funciones y, por tanto, su comportamiento y
modales inciden en sus responsabilidades en la organizacion, lo que favorecera el

buen trabajo.

Segun la hipdtesis de Litwin y Stringer, (1968) el clima actual de una empresa puede
explicarse por nueve dimensiones diferentes. Cada dimension tiene una correlacién

con atributos especificos de la organizacién, como:
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- Estructura. Expresa como ven los miembros de la organizacion las politicas,

directrices, flujos de trabajo y otras cuestiones que les afectan en el trabajo.

- Responsabilidad. Una explicacion de autonomia en toma de decisiones
concernientes con el trabajo. El nivel de supervision que reciben es mas
general que especifico; ¢cuales crees que son las posibilidades de ser tu

propio jefe sin doble control en el trabajo?

- Remuneracion. la forma en que los miembros creen que se deben aplicar
recompensas por el buen trabajo. Es la medida en que la empresa utiliza

incentivos en lugar de sanciones.

- Desafio. Sobre los desafios que conlleva el trabajo. ElI grado en que la
organizacion promueve la aceptacion rriesgos calculados para alcanzar las

metas propuestas.

- Relacién. Como explicar las relaciones sociales entre compafieros y entre

jefes y subordinados. Determinado por la atmosfera psicolégica.

- Cooperar. Los miembros de la empresa creen en un espiritu que resulta util
para los gerentes de grupo y otros empleados, apoyo mutuo entre superiores y

subordinados.

- Estandares: Percepciones de los miembros sobre la importancia que la

organizacion otorga a los estandares de desempefio.

- Conflicto. Grado en que los individuos de la organizacion -incluidos
compafieros y superiores- aceptan las diferencias de opinién y no dudan en

enfrentarse a los problemas y abordarlos cuando surgen.

- ldentidad: Como describir el sentimiento de ser un miembro importante de un
equipo y de formar parte de una organizacion. la percepcion de que los

objetivos organizativos y personales estan entrelazados.
Palma (2004) identifica cinco aspectos del clima laboral:

Dimension de la autorrealizacion. Que tiene que ver con las posibilidades que tiene

una persona de perseguir su crecimiento profesional y personal, lo que le permite
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avanzar en su trabajo y desempefar satisfactoriamente sus funciones con resultados

favorables.

La dimensién el involucramiento laboral. Reconoce y menciona los valores que
defiende la organizacion y orienta la actuacion de sus miembros. Asimismo,
responde a los acuerdos asumidos y les exige respaldar dichos compromisos con su
mejor esfuerzo, el cual busca constantemente avanzar profesionalmente en el espacio

en el que se desenvuelven.

Dimension supervision. El aspecto de supervision es una comprension del papel y la
importancia del supervisor en la supervision de las actividades laborales como una
relacion de apoyo y tutoria para las tareas de desempefio diario, como brindar

asistencia para superar obstaculos.

La dimensién de comunicacion incluye evaluar la velocidad, fluidez, claridad,
coherencia y precision de la informacion requerida para las operaciones internas de
la empresa. También incluye monitorear a los usuarios y/o clientes para garantizar

gue tengan acceso a la informacién que necesitan para realizar sus tareas.

Dimension condiciones laborales. La calidad del entorno de trabajo, la comprension
que la organizacion ofrece recursos financieros, materiales, psicoldgicos para
completar las tareas asignadas, y el hecho de que la remuneracién sea competitiva

con la de otras organizaciones.

Para Hellrriegel y Slocum (2009), los diagnosticos organizacionales son
evaluaciones que evalUan el desempefio de una organizacion, departamento, equipo o

tarea para identificar la fuente de los problemas y las areas potenciales de mejora.

Es posible hacer un diagnostico del clima de la organizacion, se puede comprender el
funcionamiento de la organizacién desde diversas dimensiones y, una vez
comprendido el escenario actual, el entorno de desarrollo para los empleados se

puede mejorar.

Hellrriegel y Slocum (1974) sostienen que otras variables relacionadas con el clima
que se han estudiado estan relacionadas con caracteristicas organizacionales como la

estructura, el tamafio, la tecnologia y el estilo de gestién. Con base en estos estudios,
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podemos concluir que el clima depende de la estructura organizacional; cuanta méas
burocracia haya en una organizacion, mas probable sera que el compromiso sea bajo;
una técnica sencilla y grupos pequefios aumentan la probabilidad de un clima
positivo; y los lideres mas capaces de negociar y méas capacitados probablemente
crean una atmosfera de consenso (Palma, 2004).

En cuanto a la justificacion, el trabajo se justifica en lo practico porque sus resultados
pueden ser utilizados para mejorar la percepcion laboral en la Institucion Educativa
al tener un diagnostico sobre el comportamiento de la variable estudiada.

En la justificacidbn metodologica, los instrumentos han sido adaptados para lograr
conocer la percepcion del clima laboral de los trabajadores de la institucién
educativa, ademas han sido validados por juicio de expertos y confiabilidad

excelente.

El beneficio social son los docentes de la institucion educativa Mayta Cépac de
Arequipa y la plana jerarquica, quienes utilizan los resultados para lograr en el futuro

una mejor convivencia democratica.

En cuanto a la justificacion cientifica, con los resultados obtenidos se propone en
forma eficaz programas académicos para mejorar la calidad educativa y se tomen
decisiones adecuadas para una mejor armonia en las relaciones interpersonales

teniendo con ello una base tedrica.

La problematica de la investigacion tiene los siguientes enunciados: Chiavenato
(2009), citado por Chavez y Ponce (2014) a nivel mundial, afirma que el clima
laboral tiene relevancia hoy en dia al vivir en una ambiente globalizado y
competitivo, donde los factores diferenciadores posibilitan un mejor desempefio
laboral dentro de un clima armonioso y poder ser mas exitosa y brindar un mejor

producto.

Por ello, para Chiavenato (2019), el ambiente interno en las empresas es basico,
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influenciando por la conducta del trabajador, quienes laboran dentro en una

organizacion.

Sobre este punto, de acuerdo con Pérez-Montejo (2009), califica un buen desempefio
laboral de los trabajadores reflejado este en el estado de animo o sentimientos,

factores de personalidad que influyen en las actividades cotidiana.

A nivel nacional encontramos el trabajo de Chuquihuanca et al (2021) sobre el clima
organizacional en una institucion escolar del Perd, y su desempefio académico
especificamente en docentes de la I.E. José Maria Raygada Gallo, Querecotillo
(Piura), donde concluye que existe una relacién moderada, y un adecuado, es decir si
se cumple un clima bueno generara colaboradores mas eficaces situacion similar se

presentaria en las demas instituciones del pais incluidas las locales.

Por ello, se puede inferir que estos casos se estarian presentando en la Institucion
Educativa Mayta Cépac de Arequipa, donde se observaba al trabajo en pequefios
grupos no logrando hacerlo en equipo, ocasionando conflictos lo que se puede
determinar un clima institucional inapropiado entre los integrantes de la comunidad
educativa, propiciando entre otras la practica no adecuada de un trabajo colegiado, lo

que no permite una buena ensefianza en los estudiantes.

Siguiendo con esa misma linea, los docentes tienen diferentes tipos de desempefio
laboral siendo factor determinante para un clima organizacional, por ello, se busca
encontrar la correlacion entre las mismas, planteando el siguiente problema de
investigacion:

¢Cual es la percepcion del clima laboral en docentes y administrativos en la
linstitucion Educativa Mayta Capac de la Provincia de Caylloma — Arequipa 2023?

La conceptualizacion y operacionalizacion de la variable quedd definida de la

siguiente manera:



25

Definicion conceptual, De acuerdo a Montenegro (2017), se define como una
actividad concreta entendiéndose como la responsabilidad que tiene el profesor al
ejecutar sus funciones de acuerdo a lo estipulado. Se determina por categorias

vinculadas al maestro, al discente y al contexto.

Definicion operacional, esta variable se midié mediante un cuestionario compuesto
por 18 items en la escala de Likert, en donde se abarcaron las respectivas

dimensiones e indicadores.

La hipoétesis quedd definida de la siguiente manera: la percepcion del clima laboral
en Docentes y Administrativos en la Institucion Educativa Mayta Céapac de la

Provincia de Caylloma — Arequipa 2023 es deficiente.

En cuanto al objetivo general, este fue: determinar la percepcion del clima laboral
en Docentes y Administrativos en la Institucion Educativa Mayta Capac de la
Provincia de Caylloma — Arequipa 2023.

Mientras que sus objetivos especificos fueron:

Identificar el clima organizacional en Docentes y Administrativos de la

Institucion Educativa Mayta Capac de la Provincia de Caylloma — Arequipa 2023.

Establecer el clima Psicolégico en Docentes y Administrativos de la
Institucion Educativa Mayta Céapac de la Provincia de Caylloma — Arequipa
2023.

Caracterizar la cultura organizacional en Docentes y Administrativos de la
Institucion Educativa Mayta Céapac de la Provincia de Caylloma — Arequipa
2023.
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METODOLOGIA
Enfoque de la investigacion

El enfoque de la investigacion es un proceso sistematico, disciplinado y
controlado y esta directamente relacionada a los métodos de investigacion deductivo,
generalmente asociado con la investigacion cuantitativa cuya caracteristica es ir de lo

general a lo particular.

Segun el enfoque de Hernadndez & otros (2010), Los estudios de corte
cuantitativo pretenden la explicaciébn de una realidad social vista desde una

perspectiva externa y objetiva.
Tipo de investigacion

La presente investigacion es descriptiva segun Hernandez R (2010), esta
investigacion trata de describir situaciones y eventos, es decir como es y cOmo se

manifiesta determinado fendmeno.
Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es No experimental porque es una investigacion en
la que no tenemos el control directo de la variable independiente y no podemos

manipularlas, con el fin de estudiar los efectos de la variable dependiente

Por el tiempo es Transversal: Porque el objeto de este disefio es de estudiar a una
poblacion en un momento dado, es decir no se hace un corte en el tiempo para
establecer las caracteristicas y diferencias que compone la poblacién, ya que la
informacidn sera recopilada en un solo momento y por una sola vez y a partir de esa
informacion se va a verificar la hipotesis planteada, llegando a conclusiones y

sugerencias viables.

Por su tipo es Descriptivo: Por cuanto se va a indagar la incidencia de las

modalidades o niveles de una 0 mas variables en una poblacion.
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= Disefio descriptivo simple cuyo diagrama es el siguiente.
M-—0
Donde:
M = Muestra
O = Encuesta (observacion)
Poblacion y muestra
Poblacion

Segun el enfoque de Hernandez & otros (2010), la poblacion es tipo censal y esta
conformada por 29 docentes y administrativos de la Institucion Mayta Cépac de la

ciudad de Arequipa.
Muestra

Esta conformada por la misma poblacion el tipo de muestra es no probalistica

debido al tamafio de la totalidad de la poblacion.
Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
La Técnica, utilizada es la encuesta.

Es una técnica que nos permitié obtener informacién de una muestra
representativa de una determinada poblacién. Esta técnica puede ser un medio
atil de recolectar informacion sobre las personas, sus necesidades
comportamiento referente a la participacién, discusién, aceptacion u
socializacion de la muestra. En la encuesta la informacion se recogera

haciendo uso de las preguntas. (Cerna, 1998)
El instrumento se ha utilizado el cuestionario.

Este instrumento es un conjunto de preguntas a las que el sujeto puede
responder oralmente o por escrito, cuyo fin es poner en evidencia

determinados rasgos de ambos perfiles.
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“El Cuestionario es un instrumento de investigacion. Este instrumento se
utiliza, de un modo preferente, en el desarrollo de una investigacion en el
campo de las ciencias sociales: es una técnica ampliamente aplicada en la

investigacion de relativamente breve”. (Herrera).
Andlisis estadistico

El procesamiento, implica un tratamiento luego de haber tabulado los datos
obtenidos en la aplicacion del instrumento, a los sujetos de estudio, con la finalidad

de apreciar el comportamiento de la variable.

En esta fase del estudio se utilizo la estadistica descriptiva para la interpretacion

por separado de los cuadros y gréaficos respectivos.

El anélisis de los datos estan procesados utilizando las frecuencias porcentajes,

gréficos de barras y su interpretacion representados en los cuadros.
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RESULTADOS

Tabla 1

Clima organizacional

items S AV N Total
fi % fi % fi % fi %

1. Considero que la Direccion fomenta 9 31 10 345 10 345 29 100
las mejores relaciones humanas con su

personal y los estudiantes.

2. Los directivos tratan con amabilidad 10 345 11 379 8 276 29 100
a su personal y a los estudiantes.

3. El estilo de gestion de los directivos 9 31 12 414 8 276 29 100
me influye positivamente.

4. Me siento motivado siendo un 11 379 9 31 9 31 29 100
miembro de la Institucion Educativa.

5. Se siente comprometido con el éxito 8 27.6 14 483 7 241 29 100
de la Institucion Educativa.

6. Los directivos estimulan a los 10 345 13 448 6 20.7 29 100
miembros que sobresalen en la

institucion.

TOTAL % 32.75 39.65 27.60 100

FUENTE: Cuestionario aplicado a los docentes y administrativos de la Institucion Educativa Mayta
Cépac.
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Figura 1: Clima organizacional

En la presente tabla y su respectivo grafico 01 sobre la dimension de Clima
Organizacional podemos observar lo siguiente: En el item 1 sobre si considera que la
direccion fomenta las mejores relaciones humanas con su personal y los estudiantes,
el 31 % de encuestados respondieron que siempre, el 34.5 % que a veces, y otro 34.5
% que nunca. En el item 2 sobre si los directivos tratan con amabilidad a su personal
y a los estudiantes, el 34.5 % de encuestados respondieron que siempre, el 37.9 %
que a veces, y el 27.6 % que nunca. En el item 3 sobre si el estilo de gestion de los
directivos les influye positivamente, el 31 % de encuestados respondieron que
siempre, el 41.4 % que a veces, y el 27.6 % que nunca. En el item 4 sobre si se
sienten motivados siendo un miembro de la Institucion Educativa, el 37.9. % de
encuestados respondieron que siempre, el 31 % que a veces, y otro 31 % que nunca.
En el item 5 sobre si se siente comprometido con el éxito de la Institucion Educativa,
el 27.6 % de encuestados respondieron que siempre, el 48.3 % que a veces, y el 24.1
% que nunca. Finalmente en el item 6 sobre si los directivos estimulan a los
miembros que sobresalen en la institucion, el 34.5 % de encuestados respondieron
que siempre, el 44.8 % que a veces, y el 20.7 % que nunca. En forma global segun la
media el 32.75 % de encuestados asevera que siempre existe un clima organizacional
favorable en la institucidon educativa; mientras que el 39.65 % afirma que a veces;

finalmente el 27.60 %, de la poblacién encuestada afirma que nunca.
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Tabla 2

Clima psicoldgico

items S AV N Total
fi % fi % fi % fi %

7. Me siento orgulloso de pertenecer ala 7 241 13 448 9 31 29 100
Institucién Educativa.

8. A mis compafieros de trabajo los 9 31 12 414 8 276 29 100
considero como mis amigos.

9. Tengo independencia para ejecutar mis 8 27.6 13 448 8 27.6 29 100
proyectos en la Institucion Educativa.

10. Las autoridades de la Institucion 8 27.6 14 483 7 241 29 100
educativa poseen un adecuado manejo de

conflictos.

11. El didlogo es la clave para resolver los 9 31 12 414 8 276 29 100
conflictos en la institucion.

12. En la Institucion Educativa se busca 9 31 11 379 9 31 29 100
resolver los conflictos, satisfaciendo los

intereses de todas las partes.

TOTAL % 28.72 43.10 28.15 100

FUENTE: Cuestionario aplicado a los docentes y administrativos de la Institucion Educativa
Mayta Capac..
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Figura 2: Clima psicoldgico
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En la actual tabla y su respectivo grafico 02 sobre la dimensién de Clima
Psicologico podemos observar lo siguiente: En el item 7 sobre si se siente orgulloso
de pertenecer a la Institucion Educativa, el 24.1 % de encuestados respondieron que
siempre, el 44.8 % que a veces, y el 31 % que nunca. En el item 8 sobre si a los
comparieros de trabajo los consideran como amigos, el 31 % de encuestados
respondieron que siempre, el 41.4 % que a veces, y el 27.6 % que nunca. En el item
9 sobre si tienen independencia para ejecutar proyectos en la Institucion Educativa, el
27.6 % de encuestados respondieron que siempre, el 44.8 % que a veces, y el 27.6 %
que nunca. En el item 10 sobre si las autoridades de la Institucion educativa poseen
un adecuado manejo de conflictos, el 27.6 % de encuestados respondieron que
siempre, el 48.3 % que a veces, y el 24.1 % que nunca. En el item 11 sobre si el
didlogo es la clave para resolver los conflictos en la institucion, el 31 % de
encuestados respondieron que siempre, el 41.4 % que a veces, y el 27.6 % que nunca.
Finalmente en el item 12 sobre si en la Institucion Educativa se busca resolver los
conflictos satisfaciendo los intereses de todas las partes, el 31 % de encuestados
respondieron que siempre, el 37.9% que a veces, y el 31 % que nunca. En forma
general segin la media el 28.72 % de encuestados asevera que siempre existe un
clima psicolégico propicio en la institucion educativa; mientras que el 43.10 %
afirma que a veces; finalmente el 28.15%, de la poblacion encuestada afirma que

nunca.
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Tabla 3

Cultura Organizacional

items S AV N Total
fi % fAi % fi % fi %

13. Estoy oportunamente comunicado sobre 8 27.6 11 37.9 10 345 29 100
las actividades que realizan las autoridades

de la Institucion educativa.

14. Las autoridades de la Institucion 7 24.1 14 483 8 27.6 29 100
educativa fomentan la comunicacién

oportuna entre los miembros de la

institucion.

15. Las autoridades de la Institucion 8 27.6 11 379 10 345 29 100
educativa toman en cuenta mis ideas y

opiniones.

16. Los miembros de la Institucion 10 345 10 345 9 31 29 100
Educativa cultivan la ayuda mutua.

17. Los miembros de la Institucion 9 31 9 31 11 379 29 100
Educativa desarrollan labores en beneficio

de la comunidad.

18. A los miembros de la institucion de la 8 276 12 414 9 31 29 100
Institucion Educativa los une la honestidad

y la transparencia.

TOTAL % 28.74 38.50 32.75 100

FUENTE: Cuestionario aplicado a los docentes y administrativos de la Institucion Educativa Mayta
Cépac..
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Figura 3: Cultura organizacional
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En la actual tabla y su respectivo grafico 03 sobre la dimensién de Clima
Psicologico podemos observar lo siguiente: En el item 13 sobre si esta
oportunamente comunicado sobre las actividades que realizan las autoridades de la
Institucion educativa, el 27.6 % de encuestados respondieron que siempre, el 37.9 %
que a veces, y el 34.5 % que nunca. En el item 14 sobre si las autoridades de la
Institucion educativa fomentan la comunicacion oportuna entre los miembros de la
institucion, el 24.1 % de encuestados respondieron que siempre, el 48.3 % que a
veces, Yy el 27.6 % que nunca. En el item 15 sobre si las autoridades de la Institucion
educativa toman en cuenta sus ideas y opiniones, el 27.6 % de encuestados
respondieron que siempre, el 37.9 % que a veces, y el 34.5 % que nunca. En el item
16 sobre si los miembros de la Institucion Educativa cultivan la ayuda mutua, el 34.5
% de encuestados respondieron que siempre, otro 34.5% que a veces, y el 31 % que
nunca. En el item 17 sobre si los miembros de la Institucion Educativa desarrollan
labores en beneficio de la comunidad, el 31 % de encuestados respondieron que
siempre, otro 31 % que a veces, Yy el 37.9 % que nunca. Finalmente, en el item 18
sobre si los miembros de la institucion de la Institucion Educativa los une la
honestidad y la transparencia, el 27.6 % de encuestados respondieron que siempre, el
41.4 % que a veces, y el 31 % que nunca. En forma universal segun la media el 28.74
% de encuestados asevera que siempre existe una cultura organizacional buena en la
institucion educativa; mientras que el 38.50 % afirma que a veces; finalmente el

32.75 %, de la poblacién encuestada afirma que nunca.
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ANALISIS Y DISCUSION

De acuerdo a los resultados encontrados se pudo determinar que la percepcion
del clima laboral en la institucion educativa se caracteriza por ser de muy baja
aceptacion para los docentes y administrativos tanto el clima organizacional,
psicolégico y organizacional son inadecuados para el trabajo que se realiza en la

Institucion Educativa Mayta Capac, Arequipa.

Estos resultados se comparan, por ejemplo, con el estudio de Ancaya (2022) y
se encontraron semejanzas ya que en este estudio el autor aplic la técnica de
recoleccion de datos a través de entrevistas y cuyos resultados arrojaron un mejor
diagnostico del clima organizacional, concluyendo que la percepcion era
desfavorable y que se encontro la necesidad de aplicar nuevos

mecanismos conducentes a la mejora del clima organizacional existente.

Otro estudio comparado fue el de Blanco y Salazar (2021) cuyo propoésito
objetivo general fue determinar si existen diferencias significativas en la percepcién
del clima organizacional entre empleados con altos y bajos niveles de burnout en una
empresa de telemercadeo del area metropolitana de Lima. Los resultados encontrados
indicaron que no hubo diferencias estadisticamente significativas en la percepcion
del clima organizacional entre empleados con alto y bajo burnout, tanto a nivel de

puntaje total como a nivel de dimension (p>0,05).

En el trabajo de Aguilar y Llaza (2019) se encontraron también semejanzas
ya que los autores concluyeron que mas del 60% del personal ve el ambiente laboral
en su lugar de trabajo como positivo, pero hay muchos factores que deben mejorar.
Por otra parte, se podrian identificar elementos de "fuerza". A partir de esta
informacién  se  pudo concluir que el ambiente laboral representa  un
vinculo y un obstaculo para el buen funcionamiento de la universidad, convirtiéndose
asienunelemento de diferenciacion e influencia en el comportamiento de

los empleados.
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Sin embargo, no se encontraron semejanzas con el estudio de Negreiros
(2021) en donde los resultados obtenidos muestran un R cuadrado de 0.648 y una Sig
= 0.02, indicando un nivel de significancia promedio
positivo, asi como un clima organizacional caracterizado por el sistema
organizacional (45%) Yy una productividad caracterizada por la eficiencia (45%).Se
concluyd que existe influencia entre las variables del clima organizacional y la

percepcion de productividad laboral.

Finalmente, en la investigacion de Pajuelos y Ruelas (2019) tampoco hay
similitudes en los resultados obtenidos, puesto que los autores concluyeron que el
nivel de percepcion del clima laboral, en el area de farmacia, del Hospital Nacional
Docente Madre Nifio San Bartolomé, marzo 2018, presentaen promedio un

nivel de “mejora necesaria” en  sus dimensiones, con los  siguientes  resultados:

Se tiene un nivel de mejora percibido en la dimension de Potencial Humano (x

2.88), se percibid un nivel de mejora en la Dimension de Disefio Organizacional (X

2.86), se percibio un nivel de mejora en la Cultura Organizacional (x = 3.07).
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CONCLUSIONES

La percepcion del clima laboral en la institucion educativa se caracteriza por ser de
muy baja aceptacion para los docentes y administrativos tanto el clima
organizacional, psicolédgico y organizacional son inadecuados para el trabajo que se
realiza en la Institucion Educativa Mayta Capac de la Provincia de Caylloma —
Arequipa 2023.

El clima organizacional se determina en que el 27.60 % de la poblacion encuestada

afirma que no se desarrolla adecuadamente, y el 39.65 % afirma que a veces.

El clima psicoldgico se describe en que el 28.15% de la poblacion encuestada afirma

que no se desarrolla apropiadamente, y el 43.10% afirma que a veces.

La cultura organizacional se determina en que el 32.75 % de la poblacién encuestada

afirma que no se desarrolla convenientemente, y el 38.50 % afirma que a veces.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere aplicar la propuesta y asi mejorar la percepcion del clima laboral en todas

sus dimensiones, pues la percepcion de sus profesores y personal administrativo es
inadecuada, lo que afecta desfavorablemente en su prestigio y captacion de
estudiantes.

Se recomienda hacer evaluaciones periodicas sobre las opiniones de los docentes y
administrativos tienen sobre el clima organizacional, psicoldgico y cultura
organizacional dentro de un proceso de mejora continua. De este modo, la imagen
institucional sera afectada positivamente, elevando a la vez su prestigio.

Se recomienda que las autoridades deben convocar a reuniones permanentes con
agendas claras, principalmente para tratar la importancia del trabajo y el beneficio
para los integrantes de la organizacion.

Se sugiere que las autoridades deben establecer una politica de gestion maés
democréatica y mantener una comunicacién mas efectiva con los miembros de la
institucion y lograr que las relaciones interpersonales sean mas agradables y

satisfactorias.
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ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS

Clima Laboral 1,2,3.
Politica de gestién y liderazgo

Clima
organizacional 4,5,6.

Practicas de motivacion

7,8,9.
Independencia e identidad
Clima psicolégico
10,11,12.
Agresividad y conflicto
13,14,15.
Comunicacion
Cultura
organizacional 16,17,18.

Comparten valores
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ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLE TIPO Y DISENO POBLACION Y
MUESTRA
ccual es la | Objetivos Variable Unica = Tipo descriptivo i6
percepcion del | Objetivo General _ pré’posmvo P Poblacion
Clima Laboral en |Determinar la | Clima laboral. La poblacién para
Docentes y | percepcién del clima| . . este  trabajo de
P - Dimensiones icaf inti - . Py
Administrativos en | laboral en Docentes y Clima * Disefio  descriptivo | jnvestigacion se
la Institucion | Administrativos en la — simple cuyo diagrama | oo horivive  por 29
; TR : organizacional es el siguiente.
Educativa Mayta | Institucion ~ Educativa Clima psicoléaico docentes y
Cépac de la|Mayta Cépac de Ia Culturap g M- 0 administrativos.
Provincia de | Provincia de Caylloma — oraanizacional Dénde: Muestra: q
Caylloma — | Arequipa 2023. g M = Muestra —ﬁfesrma-d Qrue IO
Arequipa 2023? Objetivos Especificos conformada ~ por-fa
a) Identificar el clima O = Encuesta misma poblacion.
organizacional en
Docentes y

Administrativos de la
Institucion Educativa
Mayta Capac de la
Provincia de
Caylloma — Arequipa
2023.

b) Establecer el clima
Psicolégico en
Docentes y

Administrativos de la
Institucion Educativa
Mayta Capac de la
Provincia de
Caylloma — Arequipa
2023.

c) Caracterizar la
cultura
organizacional en
Docentes y
Administrativos de la
Institucién
Educativa Mayta

Cépac de la Provincia
de  Caylloma -
Arequipa 2023.
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ANEXO 3

INSTRUMENTO
CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA LABORAL EN LA

INSTITUCION EDUCATIVA MAYTA CAPAC.DE LA PROVINCIA DE
CAYLLOMA - AREQUIPA 2023

Estimados colegas, espero tu colaboracion respondiendo con sinceridad vy

confianza, en el presente cuestionario, porque tiene fines investigativos.

INSTRUCCION: Lee a continuacion los indicadores que se te presenta y marca con

una (X) seguln tu apreciacion:

Nunca =N
Aveces=AV

Siempre = S

N° | ITEMS N | AV | S

01 Considero que la Direccién fomenta las mejores relaciones
humanas con su personal y los estudiantes.

02 Los directivos tratan con amabilidad a su personal y a los
estudiantes.

03 El estilo de gestion de los directivos me influye
positivamente.

04 Me siento motivado siendo un miembro de la Institucion
Educativa.

05 Se siente comprometido con el éxito de la Institucion
Educativa.

06 Los directivos estimulan a los miembros que sobresalen en
la institucion.

07 Me siento orgulloso de pertenecer a la Institucion
Educativa.

08 | A mis compaferos de trabajo los considero como mis
amigos.
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Tengo independencia para ejecutar mis proyectos en la

09 2 :
Institucion Educativa.

10 Las autoridades de la Institucion educativa poseen un
adecuado manejo de conflictos.

1 El diélogo es la clave para resolver los conflictos en la
institucion.

12 En la Institucién Educativa se busca resolver los conflictos,
satisfaciendo los intereses de todas las partes.

13 Estoy oportunamente comunicado sobre las actividades que
realizan las autoridades de la Institucion educativa.

14 Las autoridades de la Institucion educativa fomentan la
comunicacion oportuna entre los miembros de la institucion.

15 Las autoridades de la Institucion educativa toman en cuenta
mis ideas y opiniones.

16 Los miembros de la Institucion Educativa cultivan la ayuda
mutua.
Los miembros de la Institucion Educativa desarrollan

17 L )
labores en beneficio de la comunidad.

18 A los miembros de la Institucion Educativa los une la

honestidad y la transparencia.

iGracias por su colaboracién!
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ANEXO 4: PROPUESTA PEDAGOGICA
1. DENOMINACION

Programa para el logro de un clima laboral muy adecuada en la linstitucion

Educativa Mayta Capac de la Provincia de Caylloma — Arequipa 2023.
2. PRESENTACION

Dado que existe un estilo de liderazgo democratico el cual representa una
oportunidad para incrementar el nivel del clima laboral se presenta este programa
denominado Programa para el logro de un clima laboral muy adecuada en la
linstitucion Educativa Mayta Capac de la Provincia de Caylloma — Arequipa 2023.
Todo este programa beneficiara a la totalidad de la organizacion y se incrementara el
clima laboral muy adecuado. Este programa redundara en beneficio de los directivos,

personal docente, administrativos, y de servicios generales.

Se sabe que cuando el personal interviene en las decisiones en las organizaciones
considera como algo suyo y se identifica con los valores de la institucion. En este
sentido es necesario alcanzar propuestas a las Instituciones Educativas a fin de
involucrar a todo el personal en los procesos de gestion a través de equipos de

participacion.
3. FUNDAMENTACION

Para gerenciar el cambio de cultura organizacional se debe hacer a nivel de las
conductas y poco a poco. En la medida en que se demuestre que las nuevas
conductas traen consecuencias positivas, €stas se convertirdn en creencias e iran
creando cultura. Para cambiar las creencias, debemos hacer que las personas asuman
las nuevas conductas y que vean el éxito que estas generan. So6lo asi se convertiran
en creencias que a su vez influenciaran futuras conductas, generando una nueva
cultura (David Fischman, 2009).

Para que la nueva cultura funcione en la organizacion, se requiere que todas las
practicas de recursos humanos y las conductas del liderazgo de los gerentes y jefes

estén alineadas con lo que se quiere lograr.
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Como su nombre indica este programa busca incrementar el clima laboral. En este
sentido convertira a la Institucion en una organizacion inteligente que

constantemente aprende y alcanza sus objetivos.

Las comunidades de aprendizaje estaran organizados de las siguiente manera:
Equipo de gestion integrado por los directivos, el equipo de avance curricular e
investigaciones que tendran a sus cargo el seguimiento curricular, busqueda de
acreditacion y hacer investigaciones de las acciones y problemas internas, el equipo
de tutoria y psicopedagogia se encarga de hacer seguimiento de los alumnos y
atiende sus problematicas y desafios, el equipo de Pastoral se encarga del estudio del
carisma fundacional, el equipo de clima institucional de la integracion del personal
(Cumpleafios, paseos, fiestas, estimulos, etc), el equipo de recreacién de aspectos
deportivos y de animacion interna, el equipo de marketing se encarga de dar a

conocer a los medios locales las diferentes actividades que se realicen.
4. OBJETIVOS

= Mejorar el nivel del clima laboral en vistas de dar un mejor servicio a los

estudiantes.

= Usar estrategias de trabajo grupal (equipos) que motiven a los miembros de la
organizacion a dar lo mejor de si desde la vivencia de los valores

fundacionales.

= Lograr de la institucion una organizacién inteligente que aprende

constantemente y se proyecta al futuro.

» |nvolucrar a todo el personal en la gestion de la Institucion.
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5. METODOLOGIA

Para el desarrollo de esta propuesta se aplicaran diferentes actividades y talleres
de integracion y formacion de los equipos en donde el personal participara
activamente y de forma sinérgica en la gestion de la organizacion, en la animacion de
los equipos y en el trabajo coordinado que ayudard al personal de la Institucion a
incrementar la Identidad de los miembros, énfasis en el grupo, el enfoque hacia las
personas, la integracion en unidades, el control, invitacion y aceptacion al riesgo, los
criterios para recompensar, tolerancia al conflicto, orientacion hacia los resultados, el

enfoque hacia un sistema abierto, atencion a los detalles, agresividad y estabilidad.

Este programa esta dirigido a todo el personal de la Institucién en funcion de los
objetivos organizacionales. Se tiene claro que el estilo de liderazgo democratico es
responsabilidad de todos y un desafio mejorar la cultura organizacional. Hablamos
de una cultura organizacional muy adecuada cuando las caracteristicas de la
organizacion superan los estdndares antes mencionados. Ademas se ira introduciendo

poco a poco el tema de coaching como estrategia de gestion.

6. UNIDADES DE ESTUDIO

Esta propuesta se aplicard en la Instituciébn Educativa Mayta Cépac de la
Provincia de Caylloma — Arequipa 2023. Y las unidades de aplicacion seran dirigidas
a la totalidad del personal de la IE (Directivo, personal docente, administrativo, y

servicios generales). En total seran 31 personas.
7. EVALUACION

Para verificar el proceso de desarrollo de este plan se realizard una evaluacion
mensual a través de las reuniones de coordinacion con los representantes de cada

equipo. Y al final del afio se evaluara el plan en su conjunto.



8. ACTIVIDADES:
TALLERES, CURSOS.
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ACTIVIDADES INDICADORES CRONOGRAMA
1. MEJORAMIENTO DE LAS | = Mejorar la climatizacion en la Abril 2015
CONDICIONES FiSICAS Y institucién educativa.
AMBIENTALES. = Realizar un trabajo de
Realizar un trabajo intensivo mantenimiento preventivo
para el mejoramiento de las planificado a instalaciones,
condiciones fisicas y mobiliarios 'y  equipos  para
ambientales de la Institucion solucionar las dificultades en ese
educativa, que propicien el sentido y que afectan el trabajo.
confort. * Analizar si la distribucion de los
espacios, la ubicacién (situacién) de
las personas, el mobiliario, etcétera,
es la méas apropiada para la
realizacion del trabajo
= Colaborar y asumir la
responsabilidad, tanto a nivel
individual como de grupo, en el
mantenimiento del centro limpio
2. COHESION GRUPAL = Implementar cursos de | Abril 2015

Lograr una adecuada cohesion

grupal para alcanzar
objetivos propuestos por

organizacion.

los

la

comunicacién dirigidos a la tienda
objeto de estudio con conocimientos
generales de la comunicacion,
técnicas y habilidades de estd, para
mejorar las relaciones

interpersonales.

Disefiar actividades encaminadas a
la capacitacion de destrezas vy

habilidades para la resolucién de




o1

conflictos.

3. MEJORAR EL
LIDERAZGO

Optimizar los métodos v estilos

de direccion.

Que reciban cursos de ‘'reuniones
eficaces" y de "escucha activa" los
directivos 'y los docentes vy

administrativos.

Coordinar con la Ugel local, cursos
sobre Liderazgo: Estilos y técnicas:
cuales son y como aplicarlos para

alcanzar el éxito

Coordinar La Ugel, la capacitacion
sobre otros temas relacionados con la
direccion, ademéds de los vya

mencionados.

Abril 2015

4. MEJORAR EL PROCESO Escuchar las opiniones de los |Abril 2015
DE TOMA DE DECISIONES trabajadores en la toma de decisiones

Desarrollar talleres y relacionadas con su area.

seminarios (tanto para Mantener una constante

directivos como trabajadores), retroalimentacion entre directivos vy

con el apoyo de especialistas, trabajadores.

sobre técnicas para manejar el

cambio y el miedo a tomar

decisiones.

5. PROPICIAR LA Crear formas de reconocimiento [Abril 2015
MOTIVACION moral y material, de forma mensual,

Establecer formas de trimestral y anual para estimular al

reconocimiento que permitan
una mayor motivacion de los

trabajadores.

docente y administrativo.
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LIDERAZGO PARTICIPATIVO.

ACTIVIDADES INDICADORES CRONOGRAMA
1.- IMPLANTACION | = Identifica la importancia de gestion | Mayo 2015
DEL MODELO DE del liderazgo participativo y la
GESTION DEL mejora de la cultura organizacional.
LIDERAZGO » Prioriza el énfasis en el equipo: el
PARTICIPATIVO EN LA grado en que las actividades
ORGANIZACION: laborales se organizan en torno a
Reflexionar  sobre la equipos y no a personas.
importancia de mejorar el | = Realiza la Invitacion y aceptacion al
clima laboral y se riesgo: el grado en que se fomentan
procedera a la implicacion que los empleados sean innovadores
de todo el personal desde y asuman riesgos.
un enfoque de estilo de
liderazgo participativo. Se
decide que el personal
participe en las decisiones
a través de propuestas de
intervencion. Dichas
actividades son de
animacion “animar
gestionando y gestionar
animando”.
2. DETERMINACION DE | = Orientacion hada los resultados: el | Mayo 2015

LOS EQUIPOS Y SUS
FUNCIONES:

Los Directivos se retnen
con algunos representantes
del personal para organizar
los diferentes equipos y

sus funciones. Las

grado en que los gerentes enfocan su
atencion en los resultados, metas o
efectos y no en las técnicas y
procesos mediante las cuales logre
obtener esos resultados.

El enfoque hacia las personas: el

grado en que las decisiones de la
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comunidades de
aprendizaje se determinan
en funcibn de las
necesidades de la

organizacion.

Se determinan los
siguientes equipos:
Salesianidad  (Formacion
carismatica, Clima

institucional (favorece la
integracion), Equipo de
gestion  (organizacion 'y
animacion), Avance
curricular e
investigaciones

(acompafiamiento y

busqueda de capacitacion),

Recreacion y  deportes
(recreacién y
campeonatos). Tutoria
(orientacion personal),

Publicidad y marketing
(proyeccion a la sociedad).

administracion toman en cuentan las
repercusiones que los resultados
tendran sobre los miembros de la

organizacion.

3. ESCOGIENDO LOS
INTEGRANTES DE
LAS COMUNIDADES
DE APRENDIZAJE. En
una reunion de integracion
de varios dias se da a
conocer los diferentes
grupos y elabora la lista de
los integrantes de los

equipos o comunidades de

Elabora la lista de los integrantes de
los equipos o comunidades de
aprendizaje.

Adquiere identidad los miembros: el
grado en que el personal se identifica
con la organizacién como un todo y no
solo con su tipo de trabajo o campo de
conocimientos profesionales.
Tolerancia al conflicto: el grado en

que se fomenta que los emplea dos

Mayo 2015
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aprendizaje.

Cada integrante de la
Institucién decide afiliarse
a los grupos a través de
una eleccion escrita donde
considera dos opciones.
Luego se hace publico y se
va colocando en la lista
oficial. En caso de no
alcanzar el cupo se
considera la  segunda

opcion.

traten abierta mente su conflictos y

criticas.

4.- ELABORACION DE
LOS PLANES DE
TRABAJO:

Después de una reunién
los nuevos integrantes
reciben sus  funciones
basicas, eligen un
coordinador'/juntos
elaboran su plan de trabajo
anual.

En el plan de trabajo
consideran fundamenta su
intervencion, elaboran su
diagnostico y las diferentes
actividades. Disefian sus
objetivos en funcion de las
necesidades de la

organizacion.

= Atencion a los detalles: grado en el
cual se espera que los empleados
demuestren precision, analisis y
atencion a los detalles.

= La integracién en unidades: el grado
en que se fomenta que las unidades
de organizacion funcionan de forma
coordinada o interdependiente.

= Elabora su plan de trabajo y entrega

al Director.

Mayo 2015
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5.- PRESENTACION | = Consenso y apertura a los diferentes | Mayo 2015
DE LOS PLANES grupos equipos en vistas de un trabajo
DETRABAJO: Luego de coordinado.

la elaboracion de los | = Se logra la estabilidad: grado en el

documentos de plan de cual las actividades dé la organizacion

trabajo cada equipo de ponen énfasis en mantener el statu

comunidad de aprendizaje quo en posicidn al crecimiento.

presenta sus actividades a

la asamblea y de este

modo se inicia la fase de

aplicacion de los planes de

trabajo.

6.- APLICACION DE | El enfogue hacia un sistema abierto: el | Junio 2015
LOS PLANES DE | grado en que la organizacion conrtrola y

TRABAJO: Estos planes
se ejecutan en forma
coordinada y de manera
sinérgica donde
intervienen propuestas y
actividades que involucran
a todo el personal.

Las intervenciones de las
comunidades de
aprendizaje exigen
espacios y presupuestos
que son cubiertas por la
Institucion. Las
actividades significativas
se dan a conocer a la
sociedad y los medios de

comunicacion.

responde a los cambios del entorno
externo.
Agresividad: grado en el cual las
personas son agresivas y competitivas, en
lugar de mostrarse accesibles 'y
serviciales.

formas de

Busqueda de nuevas

intervencioén.
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7.- EVALUACION DE
LAS COMUNIDADES
DE APRENDIZAJE:

Los coordinadores se
renen con el equipo de
gestion para evaluar el
esta

camino que se

haciendo. La primera
reunion se realiza en el
mes de julio y el otro a
finales de diciembre.

Por otro lado los
coordinadores informan al
equipo de gestion los

resultados de sus trabajos.

El control: el grado en que se emplean
reglas. Reglamentos y supervision directa
para vigilar y controlar la conducta de los

participantes.

Junio 2015

8. PREMIACION Y
PROYECCION: Cada
equipo de comunidad de
aprendizaje se reline para
determinar a los miembros
sobresalientes y sugerir al
equipo de gestion el
premio correspondiente. El
informe escrito determina
el otorgamiento de

felicitacion o resolucion.

- Los criterios para recompensan el grado
en que se distribuyen, las recompensas,
como los aumentos de sueldo, los
ascensos, de acuerdo con el rendimiento
del empleado y no con su antigliedad,
favoritismo, y otros factores ajenos al

rendimiento.

Junio 2015
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La percepcion del clima laboral en docentes y administrativos

en la linstitucion Educativa Mayta Capac Arequipa 2023
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