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RESUMEN

El estudio se llevado a cabo en la institucion educativa Victor Radl Haya de la Torre,
del distrito de Paucarpata de la provincia y region Arequipa. El propdsito de la presente
investigacion fue Diagnosticar el clima organizacional imperante en la institucion
educativa Victor Raul Haya de la Torre del distrito de Paucarpata — Arequipa
2018. La investigacion se involucré a la técnica de plan factible, pues se desea hacer
la propuesta de un método viable para resolver el inconveniente, las peticiones y la
necesidad que muestra la empresa en vinculacion al crecimiento eficaz del ambiente
organizacional. El estudio se trat de acuerdo al método de investigacion descriptivo
propositivo, con un disefio de campo; porque permitid relacionarse con el objetivo de
investigacion para investigar, especificar y describir la verdad; con el empleo de una
encuesta, que fue tomado al personal administrativo y profesor las que hicieron la
poblacion. Las conclusiones obtenidos son: se llegd a la conclusion que la etapa de
relacion entre los profesores y directivos en la institucion educativa se especifica
porgue no se relacionan apropiada encima los objetos, cambios, logros, y/o actividades;
se comprob6 que la percepcion de los profesores y trabajadores administrativos con
respecto a la motivacion presentan dificultades con respecto a la seguridad que tiene el
personal de conservar su trabajo; también si el grado que ocupan asiste a tener una
autoestima alta; si el labor permite conocer y fomentar amistad con sus comparieros y
si el puesto de trabajo contribuye con su auto realizacién; se observo que el desarrollo
de los roles del personal de la empresa educativa no definieron bien y tampoco los

objetos personales apoyan con los propdsitos institucionales.



ABSTRACT

The study was carried out at the Victor Raul Haya de la Torre educational institution,
in the Paucarpata district of the Arequipa province and region. The purpose of the
present investigation was to diagnose the prevailing organizational climate in the
educational institution Victor Raul Haya de la Torre in the district of Paucarpata -
Arequipa 2018. The investigation involved the feasible plan technique, since it is
desired to make the proposal of a method viable to solve the inconvenience, the requests
and the need that the company shows in connection with the effective growth of the
organizational environment. The study was treated according to the proactive
descriptive research method, with a field design; because it allowed to relate to the
research objective to investigate, specify and describe the truth; with the use of a
survey, which was taken from the administrative staff and professor who made the
population. The conclusions obtained are: it was concluded that the stage of
relationship between teachers and managers in the educational institution is specified
because the objects, changes, achievements, and/or activities are not related
appropriately; it was found that the perception of teachers and administrative workers
with respect to motivation present difficulties with respect to the security that staff
have to keep their jobs; also if the degree they occupy helps to have a high self-esteem;
if the work allows you to meet and foster friendship with your colleagues and if the job
contributes to your self-realization; It was observed that the development of the roles
of the personnel of the educational company were not well defined and neither do the

personal objects support the institutional purposes.



INTRODUCCION
1.- Antecedentes de la investigacion y fundamentacion cientifica:
Internacionales:

Guevara (2018) tuvo el propdsito de reconocer el ambiente organizacional y
Impacto en la satisfaccion de los empleados que trabajan en unidades docentes
privadas (UEP) La Dolorosa, Ecuador. Para lograr este objetivo se aplicé una encuesta
a 45 docentes y 16 directivos. 12 empleados de apoyo que incluyen elementos como
el trabajo en equipo Relaciones interpersonales, liderazgo, conflictos, incentivos,
identidades. Prueba con 38 items, 5 alternativas de respuesta, compuestos por escalas
tipo Likert: Nunca, La mayoria de las veces, a veces, casi siempre y siempre, obtiene
la informacién que necesita. Un factor que requiere especial atencion es el conflicto.
En comparacion con estos, la concienciacion y el estimulo son menos conscientes de
los trabajadores. Los beneficios son 45.2% y 68.8%, respectivamente (estos numeros
se detallan en la seccion). En base a la investigacion realizada y de acuerdo a las
recomendaciones concluye que no existe un modelo de gestion de la mediacion de
conflictos, al igual que con las politicas de incentivos a nivel institucional, se proponen
estrategias que contribuyen a mejorar el clima organizacional de la instalacion y tenga

un impacto directo.

Zans (2017) El proposito de explicar el ambiente organizacional y determinar el
desempefio laboral. Existe y evalta la relacion entre el entorno organizacional y el
desempefio. Trabajadores de la Facultad Interdisciplinaria de Ciencias Regionales de
Matagalpa. El desarrollo de este estudio se hizo con un enfoque cuantitativo en mente.
Descriptivo-Hay un elemento cualitativo descriptivo. El universo es 88 funcionarios,
y la muestra de 59. Se ha aplicado a Metodologias, técnicas y herramientas necesarias
para Investigar por esto de acuerdo a las normas establecidas por la UNAN Managua
El tipo de trabajo. Los resultados obtenidos son que el clima organizacional presenta

optimismo, felicidad y entusiasmo, a su vez frialdad y distanciamiento.



Aguilar (2016) realizd un trabajo de investigacion en el Hotel del Campo de
Quetzaltenango, Guatemala, y en donde el propdsito principal fue determinar la
relacién del trabajo en equipo con el clima organizacional. El tipo de investigacion
seleccionados fue basico y su disefio descriptivo correlacional. La poblacion final del
estudio fue de 30 colaboradores del mencionado hotel de la ciudad de Quetzaltenango.
Mientras que los instrumentos fueron los cuestionarios. Los resultados del estudio
sefialan que el trabajo en equipo es importante para un buen clima organizacional. La
conclusion sostiene que el trabajo en equipo se relaciona de manera significativa con

el clima organizacional.

Nacionales:

Rojas (2019) elaboro su investigacion con la finalidad de establecer la relacién
entre el desempefio laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores de las
oficinas descentralizadas de la Universidad Cesar Vallejo - Moyobamba, en el afio
2018. Por lo que disefi6 un estudio no experimental y de tipo descriptivo-correlacional.
La muestra consistio en 58 trabajadores. Se concluydo que el compromiso
organizacional de los colaboradores de dicha oficina es MEDIO dando un nivel
evaluativo de 29 trabajadores (50%), puesto que no manifiestan apego o afecto hacia
la institucidn, sintiéndose tampoco a gusto en ella, determinando muchas veces
abandonar o retirarse del puesto de trabajo designado, a pesar de haber laborado y
adquirido experiencia por mucho tiempo, por lo que se observa la falta de fidelidad

hacia la institucion.

Calisaya (2017), elabor6 un estudio denominado: Determinacion de las
caracteristicas del clima institucional en la institucion educativa Pedro Ruiz Gallo del
distrito de Socabaya — Arequipa 2017. Se formulé como objetivo principal: Determinar
las caracteristicas del clima institucional en la institucion educativa Pedro Ruiz Gallo
del distrito de Socabaya. El estudio fue de caracter cuantitativo, disefio no experimental
y transversal, se trabaj0 con una muestra integrada por 40 sujetos (personal

docente, personal administrativo y directivos). Los resultados finales



demuestran que la gran mayoria de participantes en la investigacion, representados por
el 65%, coinciden en sefialar que prevalece el nivel de clima institucional positivo o
satisfactorio y mas precisamente porque los problemas y dificultades que se presentan
en los procesos comunicativos, las relaciones interpersonales, la motivacion y el

sentido de pertenencia son minimos y son atendidos con prontitud en su solucion.

Rosas (2017) en la tesis Nivel del clima institucional en el personal directivo y
docente en la institucion educativa N° 40387 del distrito de Lari- Caylloma; Arequipa;
tuvo como intencion evaluar el nivel de la variable de estudio, se utilizo la metodologia
cuantitativa paradigma positivista disefio descriptivo simple, para recabar la
informacion de la variable se utiliz6 como instrumento un cuestionario, evaluado las
dimensiones; comportamiento institucional el personal de la institucion educativa
muestran un comportamiento desfavorable en un 56%, en la dimension capacidad
organizacional 52% desfavorable, y en la dimension dindmica institucional 52%
desfavorable; concluyendo que el clima institucional se da en un nivel desfavorable en
un 56% en la I.E. N° 40387.

Bejarano (2017), en su trabajo de investigacidn, cuyo propoésito definitorio era
saber la atribucion de aspectos comunicacionales internos entorno profesional del
profesorado de un centro de inicial en Chimbote, utiliz6 la investigacion correlacion
causal con una poblacion muestral de 21 pedagogos y como instrumento el
cuestionario, cuyos resultados fueron: Se encontrd que la comunicacién intera
representaba un alto porcentaje del 76,19% entre los docentes de la IE. “Mis Primeras
Huellitas”, lo cual indica que la comunicacion interna es deficiente y el 23.81%
muestra una comunicacion interna eficiente. El clima laboral, corresponde a un
porcentaje considerable del 57.14%, pues los docentes reconocen un pésimo clima para
trabajar, mientras que un 42.86% hacen referencia que desarrolla un buen ambiente de
trabajo, concluyendose que el didlogo interno repercute en forma negativa en el clima

laboral de los docentes de la institucion investigada.



Llacta y Sanchez (2016), realizaron un estudio en la ciudad de Lima, con el fin
de establecer la relacion entre Clima Institucional y Relaciones Humanas entre
profesores, cuya poblacion muestral fue 140. En este estudio se utiliz6 el método
hipotético-deductivo. El disefio no experimental, descriptivo correlacional y corte
transversal, empleando el cuestionario para ambas variables, el primero estuvo
conformado por 32 preguntas y el segundo por 30, donde se evaluaron las diferentes
dimensiones. En cuyas conclusiones se establece que: docentes que demuestran un
nivel muy favorable es un 42.9 %, mientras que el 24% regular y desfavorable el 32
% del Clima Institucional; en las Relaciones Humanas se encuentran en un nivel bueno
46.4%, regular el 26.4 % vy deficiente el 37%. La conclusion es que el Clima
Institucional se relaciona de manera significativa con las Relaciones Humanas, tal
como muestran las evidencias, siendo el coeficiente correlaciébn Rho de Spearman

0.689 donde se observa moderada semejanza entre las variables.

La Fundamentacion cientifica se basa en los siguientes conceptos:

Desde los inicios, las entidades se han hecho fundamentalmente para satisfacer las
urgencias de la comunidad haciendo agradar a cambios de retribuciones que favorecera

el peligro de los empefios y las negociaciones de los gerentes (Munch, 2009).

Para obtener su objetivo lucrativo, las organizaciones fundamentan su triunfo en el
mejoramiento de sus elementos, inversiones, tecnolégicos y fortuna humana. En este
sentido, la fortuna no es imprescindible para la existir de varias empresas; de manera
la empresa depende de la direccion y maniobra de los demas materiales, ademas, sus

empefios van direccionados a obtener la supervivencia de las entidades.

Entonces, las entidades de ahora y estan vinculadas en ambientes vertiginosos,
identificados por la constancia de cambio y exigencia como el desarrollo de
competencias, clientes con mas conocimientos, la indagacion de eficacia, y
rentabilidad. Estos problemas han originado que la obtencion de los objetivos

empresariales sea una obligacién mas dificil.



Respuesta a esta dificultad, es fundamental que las entidades se acostumbren a los
cambios de tecnologia, monetarios, politicos y costumbristas cada dia mas amplias y
falsos. Es por ello el Desarrollo Empresarial indaga aumentar la importancia
organizacional, a través de una buena vinculacion los empleados-entidad y de la
mejora de la calidad de vida del empleado para obtener mayores ganancias de manera

proactiva en las orientaciones estratégicas de las entidades (Garzon, 2005).

El trabajo del crecimiento empresarial como instrumento dentro de las entidades es
fundamental para los jefes generales y otras autoridades de grandes niveles, pues
contribuyen a hacer una empresa mas facil, manejable e importante (Cummings y
Wirley, 2007).

Definicion de clima organizacional

La definicion de Clima Organizacional se ha tratado en forma reciente, pues fue
introducido por primera vez en psicologia de las industrias organizacionales por
Gellerman en 1960. Parece por estas juventudes que de su investigacion no hay una
unién de conceptos y metodos que ayuden hacer una buena conceptualizacion y
diferenciacién. Los escritos modifican desde factores empresariales verdaderamente
objetos, como esquema, legislaciones y reglamentos, hasta propiedades recibidos tan
importantes como las cordialidades y la ayuda, esto ha guiado a que los estudiosos se
hayan enterado mas al aspecto de la metodologia que a la indagacién de consenso en
su conceptualizacion, en sus inicios teoricos, y en el papel que juega el ambiente en el
crecimiento de la entidad. En lo que si se ve un consentimiento es en presentar que el
ambiente empresarial tiene consecuencias sobre las conclusiones personales siendo su

causa sobre el empleado, de conformidad a su obtencion.

El ambiente empresarial se produce de la mentalidad de que el individuo vive en
espacios inmensos Yy alegres puesto que las empresas contienen individuos,
agrupaciones que producen conductas diferentes y que desfavorecen ese espacio.
Méndez (2006) manifiestan que al inicio del espacio empresarial estd en la sociedad;
en donde las definiciones de organizaciones dentro de la hipotesis de las conexiones
personales dan fuerza a la importancia del individuo en su labor de trabajo y por su

colaboracion en sistemas sociales. Conceptualiza el ambiente organizacional como la



conclusién de la manera como las personas determinan fases de interacciones sociales
y donde dichas fases estan influenciadas por una forma de comportamientos, actitudes

y creencias, asi como sus ambientes internos.

El ambiente empresarial de acuerdo con Méndez (2006) tienen un lugar especifico
en la administracion de los individuos y en los Gltimos afios ha tenido un compromiso
protagénico como fin de estudio en empresas de diversas lugares y tamafio que indagan
para identificar y usan para su medida de las mitologias, la indagacion y la presentacion
de metodologia particular que hacen estudiadores del plano de administracion personal

0 crecimientos organizacionales de las empresas.

De otro modo, los Ambientes Organizacionales es un fenémeno que interviniente
que medias entre las causas de los sistemas organizacionales y la tendencia de
motivaciones que se trascriben en una conducta que tiene consecuencia sobre las

organizaciones (productividades, satisfacciones, rotaciones, etc.).

Con la finalidad de comprender bien la conceptualizacion de Climas

Organizacionales son necesarios tener en cuenta las siguientes caracteristicas:
El espacio nos indica los elementos del espacio de labor.
El clima tiene problemas en la conducta laboral.

El clima es un factor que interviene entre las causas del sistema empresarial y la

conducta personal.

Estos elementos de administracion son limitantes constantes en el tiempo, se
diferencian de una gestion a varias y de una seccion a otra dentro de una misma
entidad.

El espacio, junto con los esquemas y caracteristicas de las empresas y las personas

que la conforman, forman un sistema dependiente en cantidades importantes.
Importancia del clima organizacional

Es variable la urgencia de hacer una costumbre empresarial origina por la misma,
ante la eficaz herramienta que obtienen las acciones de estudio y crecimiento de

experimentos para el desarrollo de los paises subdesarrollados, pues ellos no poseen



técnicas de integrarse grandemente al inicio revolucionario de la tecnologia dirigida si
no producen capacidades externas de habilidades, clasificacion de tecnologia,
capacitacion innata de crecimientos y reflexion independientes acerca de sus

dificultades y de los indicadores presentes para su conclusion.
Elementos de climas organizacionales

El clima organizacional implica una referencia permanente de los integrantes
respecto en la entidad. EI método empresarial, como método autopoiético y
autorreferente, se auto-producen por medio de las relaciones y fundamentalmente por
las disposiciones que toma respecto a las motivaciones del ambiente de disposiciones,
constituyen al tema de reflexiones sobre el que se construyen la conceptualizacion de

ambientes.

El clima puede ser parte como un autorreflexion de las organizaciones cerca de su
devenir. Las vivencias organizacionales que tienen los integrantes es auto observadas

por éstos, que la examinan constantemente.

Es decir que los ambientes organizacionales son un autoconocimiento de los
dirigentes de las entidades frente de vinculaciones entre si y con el sistema
organizacional. Esto no hace que sea necesariamente un autorreflexion de las entidades

como método autopoiético de decisiones.

Es fundamentalmente bueno que el tema del medio sea tomado en las decisiones en
las entidades. En consecuencia, en hechos en que las entidades sean intervenidas su
decision por en ambientes en los casos en que se adoptan disposiciones, estimuladas
por el ambiente a producir variaciones en éste, el ambiente ha ido a relacionarse en

parte de la autoconciencia de las maneras organizacionales.
El ambiente organizacional tiene los elementos siguientes:

Relaciona con la circunstancia en que tiene espacio la labor de la entidad. Las
variantes que conceptualizan el espacio son cualidades que protegen

comunicacion con el espacio de trabajo.

Tienen constancia, a pesar de vivenciar cambios por acciones ocasionales. Se

afirma que pueden tomarse en cuenta con permanencia en el espacio de una



entidad, con variantes comunes, pero esta permanencia puede sufrir dificultades
de importantes ocasionadas de disposiciones que ocasionan de manera
importante el porvenir de la entidad. Un proceso de problemas de no resuelto,
una demostracion que puede ser peor el ambiente organizacional por un periodo

diferenciado grande.

Hay un gran impacto sobre las actitudes de los integrantes de la entidad. Un
espacio hostil, por otro lado, hard grandemente dificultoso direccionar la entidad

y la ordenacion de los empleados.

Dafa el nivel de compromisos de los dirigentes de la entidad con ésta. Una
empresa con un buen ambiente posee una maxima probabilidad de lograr unas
etapas significativas de reconocimiento de sus integrantes: en tanto, una entidad
Cuyo espacio sea incompetente no pueden esperar un grado de identificaciones.
Las entidades que reclama porque sus empleados " no tienen capacidad de

reclamar", cominmente poseen un muy mal ambiente empresarial.

Es perjudicado por conductas y comportamientos de integrantes de la empresay,
a su vez, perjudica dichas actitudes y conductas. Quiere decir, una persona ve
como si fuera el espacio de su empresa es amena e inconscientemente apoya con
su propia actitud que el ambiente sea ameno; en el hecho opuesto, a menudo
sucede que los individuos que pertenecen a una empresa hacen observaciones
destructivas al entorno de sus empresas, sin sentir con sus comportamientos

negativos estan creando este entorno de hostilidad y de malestar

Es perjudicado por muchas variantes esquematicas, como método de direcciones,
estrategias y planes de administracion, proceso de contrataciones y retiros del
personal, etc. Estas variaciones, a su vez, pueden ser perjudicadas por el
entorno. Como modelo, un método de administracién muy autoritarios con una
direccién excesiva y falto de verdad en los empleados puede llegar a un entorno
de labor fuerte, de falta de fe y con conductas oidoras de incumplidos de parte

de los obreros, lo que llevara a un empefio del método



exigente, burdcrata y desconfiados de los niveles burocraticas de las empresas.
esto vienen hacer un entorno corrompido del que hace tedioso de escapar,
porque el entorno y el método de direccién se empefian conjuntamente en
varias etapas que cuesta descomponer, por cuanto para hacer es fundamental
hacer en un sentido alterado a lo que el suceso de variedades de direccion -

ambiente empresarial presenciaria requerir.

El alejamiento y la alternancia de muchas veces son indicios de una dificultad
en medio de labor. De igual forma ocurre con la inconformidad en el trabajo.
La manera de enfrentar estas dificultades, puede ser dificultoso, dado que
influye hacer diferenciaciones en el entorno de variedad que estructura el

ambiente empresarial.

En constante relacion con lo hecho antes, es esencial indicar que la alteracion en
el ambiente empresarial es factible, pero que se requiere de alteracion en mas
de una variedad para que la alteracion sea constante, para encontrar que el

entorno de la empresa se establezca en una nueva estructuracion.
Funciones del clima organizacional
Separa

Hacer que un conjunto actlla automaticamente; un conjunto que "no son

relacionados" con su labor que hace se involucra.
Dificultar

Obtener que el efecto que poseen los integrantes de que estan preocupados con
obligaciones diarias y otros requerimientos que se califican insuficientes. No

se estan posibilitando sus labores, convirtiéndose en suficientes.
Conciencia

Es una dimension de sentimiento de labor. Los integrantes perciben que sus
urgencias de la sociedad teniendo en cuenta y al mismo periodo estan alegrando

el alma de la labor culminada.



Privacidad

Los empleados que se alegren de conexiones de la sociedad amigables. Esta es
una dimension de satisfaccion de urgencias sociales, no especificamente

relacionada al proceso de la labor.
Distanciamiento

Se refieren a actitudes administrativas caracterizados como informales. Registra

una reduccién del alejamiento entre el gerente y sus empleados.
Fuerza en las producciones

Conductas administrativas caracterizadas por las supervisiones estrechas. La

gestion es Medianamente directivas, sensibles a las retroalimentaciones.
Impulso

Actitudes administrativas caracterizados esfuerzos para "hacer mover a la
entidad", y para motivarlos con ejemplos. Las conductas se orientan a las tareas

y les merece a los integrantes de opiniones favorables.
Considerar

Actitudes que se caracterizan por las inclinaciones a tratar a los integrantes

como individuos y realizar algo para ellos en formas de personas.
Constitucion

Los comentarios de empleados sobre condicionamientos que hay en el conjunto
se objetan a muchas reglas, politicas y procesos tenga; ¢se persiste en la gestion

"y el seguimiento correcto, donde hay un ambiente libre y a normal?
Comprometido

La mentalidad de verse a su yo gerente; no tener estar preguntado toda la

decisidn; cuando uno posee una labor que actuar, actuar de acuerdo a su trabajo.

Recompensacion

10



La mentalidad de que a uno se le bonifique por hacer mejor su labor; énfasis
en el entendimiento verdadero mas mejor que en sentimientos. Se siente

equidad en las politicas de pagas y promociones.
Peligro

El concepto de peligro e exigencia en la labor y en la empresa; ;Se persiste en

correr peligros estimar o es deseable no peligrar en vano?
Afectuosidad

La mentalidad que prevalece en el entorno del conjunto de labor; la fuerza en
lo que desea individualmente; la estabilidad de conjuntos sociedades amistosas

e informal.
Soporte

La ayuda sentida de los miembros y diferentes del conjunto del grupo; fuerza

en la ayuda mutua, de lo maximo y de lo minimo.
Reglamentos

La fundamentacion obtenida de objetivos especificas e inespecificas, y reglas
de trabajo; la energia en hacer una eficiente labor; el premio que muestran los

objetivos de individuales y de grupos.
Problema

La sensacion de que los gerentes y los trabajadores desean escuchar distintas
criticas; la fuerza en que las dificultades salen a la luz y no se establezcan

ocultos o se esconden.
Personalidad

El afecto de que uno corresponder a la empresa es un integrante importante de

un grupo de labor; la fundamentacion que se adjudica a esa conciencia.
Problemas e inconsecuencias

El nivel en que las reglas, proceso, normas de accion, y herramientas son

contradictorias 0 no se accionan reglamentariamente.
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Oficializar

El nivel en que se oficializan especificamente las estrategias de actividades

normales y la responsabilidad de posesiones.
Adecuaciones de planeaciones

El nivel en que los proyectos son adecuados para obtener objetivos la labor.
Seleccidn hecha en indicadores y labores

El nivel en que las opiniones de seleccionar se determinan en la capacidad y el

desempefio, mas mejor que en politicas, personalidades, o niveles académicos.
Paciencia a las equivocaciones

El nivel en que las equivocaciones se basan en una manera de ayuda y de

ensefianza, mas mejor que en una manera peligrarte, punitiva a culparles.

Doctrina de Clima Empresarial de Likert

Rensis Likert afirma que al estar en el clima de una entidad influyen variedad tales
como el esquema de la empresa y su gestion, los reglamentos y reglas, la toma de
determinantes, etc. Estas son variantes causantes. Otro conjunto de variantes son los
que intervienen y en ellas se incluyen los estimulos, los comportamientos de la
relacion. Likert especifica que las variantes determinantes son dependientes de las 2
anteriores y se indican a las conclusiones obtenidas por las organizaciones. En ellas,

se incluyen las productividades, las ganancias y las pérdidas logradas por la empresa.

A partir de diversas estructuras de variantes, Likert llega a tipificar 4 clases de

métodos empresariales, cada uno de ellos con un entorno comdn:

Método I: Dictador. Esta clase de método se identifica por la falta de fe Las
determinaciones son obtenidas en la altura de la empresa y desde alli se
presentan indicando una recta fundamental obligada de entrada comin. Las

etapas de direccion se encuentran centralizadas y formalizadas. El entorno en
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esta fase de método empresarial es de inseguridad, miedo e incertidumbre

totalizado.

Método II: Fraternal. En esta etapa empresarial, las determinaciones son
también tomadas en los peldafios de la empresa. En este método se centra el
control, pero en él hay unas importantes delegaciones que en los casos del
Método I. El tipo de conexiones caracteristicas de este método es paternalista,
con dirigentes que tienen todo el poderio, pero dan ciertos beneficios sus
inferiores, enmarcadas dentro de sus limitaciones de relativa paciencia. El
entorno de esta forma de método empresarial se basa en conexiones de
confianza condescendientes desde lo alto hacia abajo y la dependencia desde
abajo la alta jerarquia. Para los obreros, el entorno parece ser determinado y
esquematizado y sus urgencias tienen a estar cubiertas, en el grado que se
respeten las normas del juego determinadas en la altura. Son usados para

motivar a los empleados los sanciones y los beneficios de los dirigentes.

Método I11: Buscador. Es un método empresarial en que existe grandemente
la regionalizar y delegar de las disposiciones. Se tiene un esquema en orden
de jerarquia, pero las disposiciones determinadas son tomadas por etapas
inferiores. EI mando es nombrado a etapas menores. El entorno de esta clase

de empresas es de confiar y hay fases maximas de compromiso.

Método IV: Cooperador. EIl método se conoce porque la secuencia de toma
de disposiciones no es centrada, sino dividida en diversos espacios de la

empresa.
Doctrina del Litwiny Stinger (1978)

Desde el punto de vista del Clima Organizacional es un filtrador por el cual pasan
los eventos (esquema, lideres, disposiciones), por lo tanto, examinando el Ambiente
Empresarial se mide la manera como es la percusion en la empresa. Las caracteristicas
del método empresarial producen un determinado Ambiente Empresarial. Este influye

enzima las estimulaciones de los integrantes de la empresa y sobre su conducta. Esta
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conducta tiene obviamente una mayor diversidad de efectos para la empresa como, por

ejemplo, produccion, empatia, adaptacion, etc.

El método de Litwin y Stinger se da en interrogantes que se aplica a los integrantes
de la empresa. Estas preguntas estan basadas en la doctrina de los autores nombrados,
que afirma la existencia de 9 indicadores que afirmaran en el entorno existente en unas
determinadas empresas. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas

caracteristicas de las empresas como son:
1. Organizacion

Es la percepcién que tiene las autoridades de la empresa acerca de la cantidad de
normas, procesos, tramitaciones que se ven enfrentados en el crecimiento de su
labor. La dimension en que la empresa pone el énfasis en la burocracia, versus el

énfasis puesto en un entorno de labor libre, informal y organizada.
2. Compromiso

Es el afecto de los dirigentes de la empresa de su autonomia en la toma de
disposiciones conectados a su labor. Es la medicion en que la supervision que
obtienen es de forma integral y no amplia, es decir, el afecto de ser su mismo

gerente y no tener 2 evaluaciones en el trabajo.
3. Gratificacion

Tiene la sensacion de los integrantes sobre el aprendizaje de la gratificacion
obtenida por la labor mejor realizada. Es el area en que la empresa usa mas el

trofeo que el castigo.
4. Reto

Determinan afecto de los integrantes de la empresa acerca de los retos que limitan
la labor. El grado que la empresa fomenta la aceptacion de peligros calculados con

la finalidad de obtener metas trazadas.
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5. Vinculos

Percepcion de los integrantes de la entidad sobre existencia de un entorno laboral
y de mejores conexiones en la sociedad entre pares como entre autoridades y sub

autoridades.
6. Contribucién

Es la sensacién de los integrantes de la entidad sobre la existencia de un espiritu
de apoyo de parte de las autoridades y de otros obreros del conjunto. Fuerza puesta

en la ayuda relacional, tanto de etapas grandes y pequefias.
7. Normalizado

Es la sensacion de los integrantes acerca de las fuerzas que pone la empresa encima

de las reglas de beneficio.
8. Discordias

Es la sensacion de los integrantes de la empresa, tantos pares como maximos,
aceptan las criticas opiniones y no tiene miedo a confrontar y dar solucién a las

dificultades tan grandes que suceden.
9. Personalidad

Es la sensacion de pertenecer a la empresa y que se €S una caracteristica
fundamental y eficaz dentro del conjunto de trabajadores. En general, el

sentimiento de dividir los objetivos personales con los de las empresas.

Clima Organizacional

El ambiente organizacional en todas las formas es subjetivo al conjunto de labor y a
las causas innatas del mismo. Comentar de ambiente organizacional es comentar de

hechos propios.
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Dimensiones del clima organizacional.
Autonomia individual.

Es la responsabilidad de dimensiones psicosocioldgicas, en tanto tiene en cuenta el
sentimiento de responsabilidades y compromisos como resortes psicologicos del
sentirse afectados por los otros y como capacidades culturalmente construidas de
evaluar productos de las acciones innatas y de atribuirse la obligacion de comprender

que es su propia persona que causa.
Nivel de esquema del puesto.

Se conceptualiza como la manera en que se determinan y comunican los objetivos y
formas de labor al individuo; lo que viene a ser el esquema impuesta encima de
posiciones ocupadas que los dirigentes determinan y relacionan de cada punto y las

formas adecuadas para su consecucion
Indicadores.

Son equivalentes de unidades de la empresa y consiste en un grupo de obligaciones
que lo dividan y diferenciacion de los demas cargos. La posicién del cargo en la

estructura define su jerarquia, la subordinacién, los trabajadores.
Bonificacion
Se denomina bonificacién como las caracteristicas monetarias y a las posibilidades de

promocidn, infiriendo en bonificacion como ventaja para el empleado.
Indicadores.

Son los individuos que laboran en las empresas lo realizan en funcién de algunas
expectativas y conclusiones, y estan dispuestas a dedicarse a la labor que realizan y a
cumplen los objetivos de las empresas si esto responde de manera muy ventajosa
importante por su esfuerzo y dedicarse. Se puede decir también de manera diferente, el
involucramiento de los individuos en la labor empresarial depende de los niveles de
reciprocidad obtenida por ellas: en la forma en que el trabajador efectia conclusiones

esperados, tanto grande sera ese compromiso.
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Atencidn, reconocimiento y ayuda.
Indicadores.
Motivaciéon de los jefes al personal:

Prat & Tovar (1999), incluyen a las motivaciones obtenidos de personal por el
trabajador como una bonificacion intima, cambia de varias personas a varios en

funcion de sus preferidas, urgencias, valores y experiencias vitales.

Habilidad y Actitudes. —

Es el comportamiento que poseen los individuos para hacer varias tareas con varios
éxitos, que es capaz de un desarrollo con los crecimientos y las actividades, producidos
unos climas competitivos, con deseos de superaciones por parte de los individuos. Es
por esto que, para efectuar el clima empresarial, se debe partir inicialmente para estudiar

los comportamientos de cada una de los individuos con las que se labora.
Expectaciones.

Se debe producir expectativas en los integrantes de la organizacion para que tengan
una mira hacia el futuro y se encaminen en base a esto, asi también puedan permanecer

en la entidad.
Relaciones.

Es la manera para un buen ambiente empresarial, ya que de esta forma los
integrantes de la empresa aumentaran su nivel de confianza. La mejor relacion hace
una mejor conexion entre los colaboradores, es por ello que la relacién debe ser tomada

en consideracion por los directivos de la entidad.
Efecto.

La union existente y la ayuda que se dan entre los colaboradores de la empresa
traerdn como ventaja un ambiente célido y fraternal, el mismo que es verdadero para
alcanzar las metas y los objetivos. El espiritu de apoyo de parte de los dirigentes y de

otros obreros del conjunto muestra la mejor conexién dentro de la empresa.
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Ejercicio Laboral.

Lo estimado de ejercicio es un método de apreciacion del ejercicio de la persona
en el cargo y de su potencial de crecimiento. Este escritor hace un examen del ejercicio

como un tema técnico de direccion imprescindible en las actividades administrativas.
Importancia del grado de actividad.

Importancia del nivel de ejercicio del trabajo radica en las implementaciones de
nuevas disposiciones de compensacion, mejoramiento de las condiciones laborales,
apoyan a tomar reglamentos o de ubicacion, permite determinar si existen las
necesidades de volver a capacitarse, detectar errores en los disefios de los puestos y
apoyos a mirar si existen problemas de trabajos que perjudican al colaborador en la

actividad de la labor.
Rendimiento

Es el nivel de rendimiento laboral que manifiesta el colaborador frente a sus trabajos,
asimismo la eficiencia con que las ejecutan, para estos se estiman las capacidades de

resolucion de conflictos, la ausencia, compromiso y labor en Conjunto.
Actividad Laboral

La accidn, es el resultado de los varios hechos del individuo en funcion a los trabajos
para las cuales han sido contratadas; hay muchas causas que influyen, entre ellos el

ambiente empresarial.

Se tiene como actividad laboral el concepto de logro de objetivos, para profundizar

un poco mas el tema, ahondaremos en diversas definiciones dadas por estudiosos

El éxito de una empresa depende del rendimiento y buen trabajo que hacen sus
trabajadores sin ellos la empresa no podria alcanzar las metas determinadas; por lo
tanto, un trabajador podra alcanzar sus objetivos que se propongan en la entidad
realizando uso de sus aptitudes y entendimientos para obtener las ventajas

determinadas.
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Importancia de ambiente organizacional

Un factor fundamental para lograr el buen funcionamiento de una empresa, es el
ambiente organizacional, el cual abarca las relaciones entre los integrantes de la

compaiiia, las cuales definen el ambiente laboral en el que se desempefiaran.

Dependiendo de la calidad del ambiente organizacional, se definira si éste beneficia
o0 perjudica la productividad de los empleados, ya que los afecta de forma directa o
indirecta en su comportamiento y rendimiento. Por lo tanto, si el ambiente es agradable,
la integracion y la actividad de los empleados sera positiva y si es desfavorable, sera

insatisfactoria.

Influye en el ambiente organizacional
Buena relacion entre lideres y trabajadores
Relacion entre las personas de la entidad
Conexion entre los gerentes y los trabajadores
Ambiente y condiciones de trabajo
La calidad y el compromiso del lider con los empleados y la empresa
Estimulacion por parte del lider a los obreros
Politica salarial
La transparencia
Que los lideres cumplan con lo determinado

Es importante que medio sea amena para entonces habrd gran satisfaccion,
rendimiento del trabajo, elaboracion de nuevas ideas, mejores conclusiones, menor
rotacion de trabajadores y menos ausentismo laboral, logrando que la imagen de la

empresa sea mejor cada dia, tanto interna como externamente.
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2.- Justificacion

Este trabajo tiene justificacion social puesto que provee informacion actual
relacionada con el clima organizativo en la unidad inmunizante en nota teniendo por
entendido que el estudio variable dentro del &mbito educacional forma parte de un
indicador de eficacia de calidad, lo cual es indispensable dentro de un sistema
organizativo, donde todo el personal tienen relacion entre ellos e interacttan el uno al
otro.

Se justifica de manera metodoldgica ya que hara las funciones de un guia que
muchas instituciones educativas deben caer en la cuenta como un set de indicadores,
variables, dimensiones, etcetera. directamente o indirectamente pueden afectar el clima
en operacion en trabajadores de una institucion de campo diferente, pero en este caso el
establecimiento educativo en la mencion.

Se justifica de manera cientifica ya que los resultados seran efectuados para
disefiar un programa para la mejora del clima organizacional en la gerencia y/o
direccion, en el profesorado, etc. Con la intencion de mejorar o dar solucion al

problema observado y con ello mejorar la calidad educativa.

3.- Problema

Las investigaciones y los precursores sobre clima organizacionales nacieron en
Estados Unidos en el afio de 1960. FOREHAND E. GILMER (1964) enfocados a las
dificultades de definiciones y medicion de clima organizacionales diferenciandolos
con las investigaciones sobre la conducta individual hechos en las areas de psicologia.
En verdad, las investigaciones los dos productores dirigiéndose a las diferenciaciones

del medio y a las conductas organizacionales.

El primer concepto de ambientes de la que se descrita aparece en el afio mil
novecientos treinta y ocho, dada por Kart Lewin y Ronald Lippit, en la teoria de una

prueba realizada con conjuntos de estudiantes de diez a once afios. La investigacion
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tuvo por objeto registrar como hacian efecto los tres tipos de liderazgo en la conducta

unitaria, supone la intervencion de dos clases polares de “ambientes” grupales.

PEIZ E. ANDREWS (1966) integrantes del Instituto de estudios sociales de la
Universidad de Michigan, indagaron ambientes favorecedores para estudiadores,
encuestando a mil trecientos descubridores e ingenieros de once organizaciones de la
industria, autoridad central y universitario, fundamentando descubrir las influencias de

la administracion de laboratorio en el desempefio de las personas

LITWIN E. STRINGER (1968) manejaron en laboratorio, una experiencia para
indagar pruebas conectadas de un método total repetidas de conducta engrandeciendo
3 distintas empresas (Brisa, Balance y Blazer), de forma que los gobernantes de uno
en uno de esas haganse de acuerdo con las excusas sociales iniciales favoreciendo por
MCCLELLAND (1955).

El contenido de administracion universitaria, ambiente y conductas
organizacionales como perspectivas en los estudios de las instituciones educativas de
la situacion de la universidad, es tanto reciente. Posterior a la pregunta a distintas
escuelas de estudios post profesionales, terminados que hay pocas investigaciones de
esta misma propiedad, por el cual examinamos que los estudios tienen los elementos

y posesiones importantes para ser determinada como innata

En el siglo XXI, estan haciendo en distintos foros peruanos e internacionalmente
estan profundizando debates sobre los cambios que las universidades vienen pasando
en los ultimos afios. Los foros solo recogen tendencias ya declaradas por la misma
UNESCO (1998) al afirmar que en la formacion universitaria se observan una creciente
demanda acompafiada de diferentes economias de comunidades.

La mayoria de estas inclinaciones fueron tratadas de las diversas vistas y eran
objetivos de muchos acontecimientos y paneles de materias. De estos pueden
especificar los Simposios de las Universidades Peruanas: “Un acuerpo Distribuido”,
realizadas el veinte seis del mes sexto del afio dos mil uno. Se indica el 1l Colision
Universitaria, hecho en la filial de la Reunion Nacional de Rectores, que llamo las

atenciones de los dirigentes y profesores de las casas superiores del Perd.
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El clima organizacional obedece una labor fundamental nos brinda a identificar
acciones y valores como: solidaridad entre trabajadores de labor, consideramos que las
conexiones que rodean al individuo son muchas. Sin embargo, las mas eficaces son las
gue conocemos como: vinculos sociales, que estan conformados por un grupo de
vinculos entre varios individuos, en grupos, individuos—grupales y la gran mayoria de

mezclas.

De la misma forma es importante precisar que el clima organizacional presenta
los problemas y soluciones que se encuentran el empleado para incrementar o
disminuir su produccion. Es el caso por la que se examina el ambiente lo que ayuda a
determinar, con el conocimiento de los empleados, de los problemas que hay en las
empresas y como influyen que sobre estos ejecutan las estructuras organizativas,
causas dentro y fuera de la empresa de la fase de labor realizando como favorecer o

desfavorecer de los logros de la calidad de las metas de los organismos.

En la institucion educativa Victor Raul Haya de la Torre del distrito de
Paucarpata se evidencian problemas en el clima organizacional, se puede afirman que
existen dificultades y desventajas que no dejan que sea una empresa de ambiente bueno

y positivo.
Ante lo anteriormente expuesto, se formula la siguiente pregunta:

¢Como es el clima organizacional en la empresa educativa Victor Raul Haya de la

Torre del distrito de Paucarpata — Arequipa 2018?

4.- Conceptualizacion y operacionalizacion de las variables
Definicion Conceptual

De acuerdo con Meéndez (2006) tienen un lugar especifico en la
administracion de los individuos y en los Gltimos afios ha tenido un compromiso
protagénico como fin de estudio en empresas de diversas lugares y tamafio que
indagan para identificar y usan para su medida de las mitologias, la indagacion y la
presentacion de metodologia particular que hacen estudiadores del plano de

administracion personal o crecimientos organizacionales de las empresas.
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Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

Clima

organizacional

Autonomia

Cumplimiento
Responsabilidad

Exigencia

- Compromiso

Necesidades personales

Incorporar y cohesion

Labor Grupal

Metas
Objetivo comdn
Capacidad de escucha

Comprension

Apoyo

Desarrollo profesional

Comunicacién
Respaldo
Ayuda

Flexibilidad

Reconocimiento

Felicitacion
Labor docente
Fortaleza
Ejemplo

Medicion
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Equidad

Justicia
Desemperiio
Satisfaccion
Igualdad

Atencion

5.- Hipotesis

Por ser un disefio descriptivo, no se considera la hipotesis.

6.- Objetivos

Obijetivo principal

Examinar el clima organizacional imperante en la empresa educativa Victor Radl

Haya de la Torre del distrito de Paucarpata — Arequipa 2018.

Obijetivos especificos

a) Caracterizar el proceso de autonomia entre los trabajadores de la institucion

educativa.

b) Determinar la percepcion del trabajador de la empresa educativa con respecto

a la integracion y cohesion.

c) Precisar el desarrollo de las acciones de apoyo entre el personal de la

institucion educativa.

d) Caracterizar el proceso de reconocimiento entre el trabajador de la institucion

educativa.

e) Reconocer las caracteristicas de la equidad entre el del trabajador de la

institucion educativa.
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METODOLOGIA
1.- Tipo y disefio de la investigacion

La investigacion se ha escogido por enfoques cuantitativos, porque lo hemos usado

las estadisticas para el procesamiento de Estudio.
Mientas que su disefio es disefio descriptivo comdn-propositito

Su esquema es como sigue.

Donde:
M = Numero de Elementos a examinar

O = Tipo de aplicacion de estudio

2.- Poblacion y muestra

a) Poblacion: tamafio de la poblacion

1.E. PERSONAL TOTAL
Maestros 7
Victor Raul Haya de la
Torre Administrativos 3
TOTAL 10

FUENTE: Direccién de la I.E. 2018

b) Muestra

La muestra es la misma cantidad que la poblacion.
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3.- Técnicas para recolectar la informacion

La encuesta instrumento aplicado a los integrantes de integrantes educativas: de
individuos administrativos y profesores de la empresa educativa Victor Raul Haya de
la Torre para tener datos sobre los elementos del ambiente organizacional de la empresa

educativa.

4.- Analisis y procesamiento de la informacion

Los datos numeéricos se hacen para tener con claridad y entendible de las acciones
investigados, Yy, con ellos se desarrollaran tablas de resultados, representaciones, etc.
de tal forma que especifiquen sus resultados y se puedan, del origen de ellos, obtener
conceptos de forma de teoria, ya sea juntan, relacionados y/o analizados los datos, para

tener resultados finales empiricas, su exploracion explotaria un grupo de trasformacion:

a) Examinar la informacion: su superioridad, abundancia, no tomar en cuenta

informacion no constatados e integrar otros mas fundamentales.

b) Describir la informacion: exigir que sean: concisos y concretos; consistentes,

disponiendo ante dos 0 mas resultados contradictorios, cual es la verdadera.

c) Seleccionar la informacion: culminada la obtencién de informacion, se
obtienen de una masa de informacién que se selecciona para que tengamos

significacion, sobre lo demostrado de opiniones sistematizadas.
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RESULTADOS

Demostraciones de los datos obtenidos
Encuesta aplicada al personal de la empresa educativa

Tabla 1

Dimension: Autonomia

ITEMS Totalmente  Parciamente En
deacuerdo  deacuerdo  desacuerdo

fi % fi % fi %

1. El director me motivaa cumplirconmitrabagjo 2 20 3 30 5 50

2. Soy responsable de la labor docente que realizo. 3 30 4 40 3 30

3. Tengo conocimiento las exigenciasde mitrabajo 4 40 2 20 4 40
pedagdgico.
4. Me comprometo para lograr los objetivos 5 50 2 20 3 30
determinados.
5. El tiempo de trabajo me ayuda atender mis 2 20 2 20 6 60
necesidades personales.
PORCENTAJE PROMEDIO 32 26 42

Fuente: Encuesta aplicada a trabajador de la institucion educativa Victor Rail Haya de la Torre — 2018.

42
45

40 1
35 -
30 /_ Z6
25 -
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10

w
N

Totalmente de _Parciamentede _ Fn desacuerdo
acuerdo acuerdo

Figura 1: Dimension: Autonomia
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Analisis e interpretacion

Las conclusiones obtenidas en la presente tabla nos indican que el 42% de docentes
y directivos encuestados respondieron que la autonomia en su empresa educativa en
lineas generales presenta dificultades. En tanto que s6lo el 26% de encuestados refiere

que la autonomia en su empresa educativa es parcialmente positiva.

Tabla 2
Dimension: Integracion y cohesion

ITEMS Totalmente  Parcialmente En

deacuerdo  de acuerdo desacuerdo

fi % fi % fi %

6. Con mis colegas laboramos conjuntamente de 2 20 2 20 6 60

manera afectuosa.

7. Formo parte de un grupo que labora haciaun 1 10 3 30 6 60
objetivo compartido.

8. El director toma decisiones que enfatizan los 3 30 2 20 5 50
objetivos comunes de la empresa educativa.

9. Eldirector oye lo que le hablan de los profesores g 30 2 20 5 50
de la empresa.

10.El director indaga los aportes de los profesores 5 20 4 40 4 40
para que se lleven en armoniay solucionar a los
comportamientos amplios que se ven.

PORCENTAJE PROMEDIO 22 26 52

Fuente: Encuesta aplicada al trabajador de la empresa educativa Victor Radl Haya de la Torre —2018.
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Figura 2: Dimension: Integracién y cohesion

Analisis e interpretacién

Las conclusiones que se tiene en la presente tabla nos hacen ver que el 52% de
maestros y directivos encuestados respondieron que estan en desacuerdo con respecto
a la integracion y cohesién en su empresa educativa, en lineas generales presenta
dificultades. En tanto que solo el 22% de encuestados refiere estar de acuerdo con la

existencia de integracion y cohesion en su empresa educativa.
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Tabla 3
Dimension: Apoyo

ITEMS Totalmente  Parciamente En

deacuerdo  de acuerdo desacuerdo

fi % fi % fi %

11.Al  director le importa que crezca 3 30 3 30 4 40
profesionalmente.

12.Es sencillo conversar con el director sobre 2 20 4 40 4 40

dificultades vinculadas con la labor.

13.El director me apoya y deja que me capacitede 2 20 2 20 6 60
mis mismas fallas.

14.Cuenta con la ayuda del director cuando la 2 20 3 30 5 50
requiere.

15.Considero que el director es paciencioso y

3 30 3 30 4 40
normal ante los pedidos que solicito
PORCENTAJE PROMEDIO 24 30 46
Fuente: Encuesta realizada al maestro de la empresa educativa Victor Raul Haya de la Torre — 2018.
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Figura 3: Dimension: Apoyo
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La conclusion de la presente tabla nos hace ver que el 46% de docentes y
directivos encuestados respondieron gque estan en desacuerdo con respecto al apoyo en
su empresa educativa, en lineas generales presenta dificultades. En tanto que sélo el

24% de encuestados refiere estar de acuerdo con la existencia del apoyo en su empresa
educativa.

Tabla 4
Dimension: Reconocimiento

ITEMS Totalmente  Parciamente En

deacuerdo  de acuerdo desacuerdo

fi % fi % fi %

16.Cuento con un alago cuando realizo bien mi 3 30 3 30 4 40
labor de maestra

17.Se habla de mi trabajo solo cuando fallo. 2 20 4 40 4 40

18.El director reconoce mis potencialidades y me 30 3 30 4 40

los hace sentir.

w

19.EI director me usa como modelo de lo que se 2 20 2 20 6 60
debe realizar frente a mis compafieros de
trabajo.

20.La herramienta de medicion usada para 3 30 2 20 5 50
examinar y revisar al trabajador arroja
resultados justas sobre mi desempefio.

PORCENTAJE PROMEDIO 26 28 46

Fuente: Encuesta realizada al trabajador de la empresa educativa Victor Rail Haya de la Torre — 2018.
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acuerdo acuerdo

Figura 4: Dimension: reconocimiento

Andlisis e interpretacion

Las conclusiones vistas en la tabla nos hacen ver que el 46% de maestros y
directivos encuestados respondieron que estdn en desacuerdo con respecto al
reconocimiento en su empresa educativa, en lineas generales presenta dificultades. En
tanto que sélo el 26% de encuestados refiere estar de acuerdo con la existencia del

reconocimiento en su empresa educativa.
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Tabla 5
Dimension: Equidad

ITEMS Totalmente Parcialmente En

deacuerdo  deacuerdo  desacuerdo

fi % fi % fi %

21.Cuento con trato honesto de parte del director 4 40 2 20 4 40

de la empresa educativa.

22.Las metas que se fija ladirecciondelaempresa 3 30 3 30 4 40
educativa para mi desenvolvimiento es
razonable.

23.No es tan factible que el director me felicite sin 3 30 3 30 4 40
motivos.

24.El director de la empresa educativa no tiene 2 20 4 40 4 40
profesores favoritos..

25.Si el director llama la atencién aunapersona 4 40 2 20 4 40
noratle niensa atle se lo merece.

PORCENTAJE PROMEDIO 32 28 40

Fuente: Encuesta realizada al trabajador de la empresa educativa Victor Rall Haya de la Torre — 2018.
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15
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Figura 5: Dimensién: Equidad
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Analisis e interpretacion

Las conclusiones obtenidas en la tabla nos hacen ver que el 40% de profesores y
dirigentes encuestados contestaron que estan en desacuerdo con respecto a la igualdad
en su empresa educativa. En tanto que sélo el 28% de encuestados dicen estar de

parcialmente de acuerdo con la existencia de la equidad en su empresa educativa.
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ANALISIS Y DISCUSION

El clima organizacional es un elemento trascendental para el buen funcionamiento de
una institucion la cual permitird que se pueda dar calidad educativa en la formacion
integral de cada uno de sus miembros, accediendo a un buen clima institucional buenas

relaciones interpersonales, buenas relaciones amicales, con valores, etc.

Dando cumplimiento a los objetivos propuestos y con ello poder alcanzar la vision y
misién de la institucion, y después de haber realizado el anélisis de los resultados, se

llegd a lo siguiente:

En la tabla 2 se menciona que el 52% de maestros y directivos encuestados
respondieron que estan en desacuerdo con respecto a la integracion y cohesion en su
empresa educativa, en lineas generales presenta dificultades. En tanto que so6lo el 22%
de encuestados refiere estar de acuerdo con la existencia de integracion y cohesion en
su empresa educativa. Estos resultados tienen cierta relacion con el trabajo de Llacta
y Sanchez (2016) quien en sus conclusiones establecen que los docentes que
demuestran un nivel muy favorable es un 42.9 %, mientras que el 24% regular y
desfavorable el 32 % del Clima Institucional; en las Relaciones Humanas se encuentran

en un nivel bueno 46.4%, regular el 26.4 % y deficiente el 37%.

En la tabla 3, el 46% de docentes y directivos encuestados respondieron que estan en
desacuerdo con respecto al apoyo en su empresa educativa, en lineas generales presenta
dificultades. En tanto que solo el 24% de encuestados refiere estar de acuerdo con la
existencia del apoyo en su empresa educativa. Los resultados encontrados en esta parte
de la investigacion coinciden con el estudio de Guevara (2018) quien en base a su estudio
realizado y de acuerdo a las recomendaciones concluye que no existe un modelo de
gestion de la mediacion de conflictos, al igual que con las politicas de incentivos a
nivel institucional, se proponen estrategias que contribuyen a mejorar el clima

organizacional de la instalacién y tenga un impacto directo.

Por su parte, en la tabla 4 se observa que el 46% de maestros y directivos
encuestados respondieron que estan en desacuerdo con respecto al reconocimiento en

su empresa educativa, en lineas generales presenta dificultades. En tanto que solo el
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26% de encuestados refiere estar de acuerdo con la existencia del reconocimiento en
su empresa educativa. Informacion que guarda relacion con el trabajo de Calisaya
(2017) quien en sus resultados finales demuestran que la gran mayoria de participantes
en la investigacion, representados por el 65%, coinciden en sefialar que prevalece el
nivel de clima institucional positivo o satisfactorio y mas precisamente porque los
problemas y dificultades que se presentan en los procesos comunicativos, las
relaciones interpersonales, la motivacion y el sentido de pertenencia son minimos y son

atendidos con prontitud en su solucidn.

Finalmente, en la tabla 5 el 40% de profesores y dirigentes encuestados contestaron
que estan en desacuerdo con respecto a la igualdad en su empresa educativa. En tanto
que solo el 28% de encuestados dicen estar de parcialmente de acuerdo con la
existencia de la equidad en su empresa educativa. Estos resultados no tienen mucha
relacion ni concordancia con el trabajo de Bejarano (2017) quien encontrd que la
comunicacion interna representaba un alto porcentaje del 76,19% entre los docentes
de una institucion educativa, lo cual indica que la comunicacion interna es deficiente
y el 23.81% muestra una comunicacion interna eficiente. El clima laboral, corresponde
a un porcentaje considerable del 57.14%, pues los docentes reconocen un pésimo clima
para trabajar, mientras que un 42.86% hacen referencia que desarrolla un buen ambiente
de trabajo, concluyendose que el dialogo interno repercute en forma negativa en el clima
laboral de los docentes de la institucién investigada.
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CONCLUSIONES

El desarrollo de la autonomia presenta dificultades porque el 42% de docentes
y directivos encuestados respondieron que la autonomia en su empresa
educativa en lineas generales presenta dificultades. En tanto que sélo el 26%
de encuestados refiere que la autonomia en su empresa educativa es

parcialmente positiva.

Se comprueba que la percepcion de los docentes y personal directivo con
respecto a la integracién y cohesion presentan dificultades ya que el 52% de
docentes y directivos encuestados respondieron que estan en desacuerdo con
respecto a la integracion y cohesion en su empresa educativa; en tanto que solo
el 22% de encuestados refiere estar de acuerdo con la existencia de integracion

y cohesion en su empresa educativa.

Se observa que el crecimiento de la ayuda entre el trabajador de la empresa
educativa también deja mucho que desear porque el 46% de docentes y
directivos encuestados respondieron que estan en desacuerdo con respecto al
apoyo en su empresa educativa; en tanto que sélo el 24% de encuestados refiere

estar de acuerdo con la existencia del apoyo en su empresa educativa.

El proceso de reconocimiento entre el personal de la empresa educativa se
caracteriza porque no se dan los reconocimientos, puesto que el 46% de
docentes y directivos encuestados respondieron que estan en desacuerdo con
respecto al reconocimiento en su empresa educativa; en tanto que solo el 26%
de encuestados refiere estar de acuerdo con la existencia del reconocimiento

en su empresa educativa.

El desarrollo de la equidad se da en forma parcial; es decir, porque el 40% de
docentes y directivos sondeados respondieron que estan en desacuerdo con
respecto a la equidad en su empresa educativa. En tanto que sélo el 28% de
encuestados refiere estar de parcialmente de acuerdo con la existencia de la

equidad en su empresa educativa.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda superar el desarrollo de la autonomia; con el fin de que el
director sea capaz de motivar a cumplir con el trabajo de los maestros, para que
conozca las exigencias de la labor pedagogica y los maestros se sientan

comprometidos para alcanzar las metas establecidas.

Se recomienda crecer y establecer una percepcion positiva del trabajador de la
empresa educativa con respecto a la integracion y cohesién para que todo el
trabajador laboren juntos de forma efectiva, para que todos se sientan parte de
un conjunto que labora dirigidos un objetivo en comun, con el fin que el
director tome acciones que refuercen la meta comdn comun de la empresa

educativa, etc.

Se recomienda fomentar el crecimiento de los procesos y acciones de ayuda
entre el trabajador de la empresa educativa; de esta manera el director le interesa
que todo su trabajador crezca profesionalmente, para que sea facil intercambiar

ideas con el director sobre dificultades relacionados con la labor, etc.

Se recomienda superar el crecimiento y agradecimiento al trabajador que trabaja
en la empresa educativa; como contar con una felicitacion cuando se hace mejor
su labor, para que el director conozca sus potencialidades de su trabajador a
cargo, emplear herramientas de medicion para hacer el seguimiento al trabajador

I y las conclusiones justas sobre la labor de cada maestro.

Se recomienda estabilizar el crecimiento de la igualdad con la finalidad de que
el trabajador de la empresa pueda contar con un trato justo de parte del director,
las metas que se establece la direccion de la empresa educativa para el
desempefio sean razonables, para que el director de la empresa educativa no

tenga maestros preferidos, etc.
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ANEXO 1
ENCUESTA APLICADA AL PERSONAL DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA VICTOR RAUL HAYA DE LA TORRE

Items
I. AUTONOMIA
1. El director me motiva a cumplir con mi trabajo
a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c¢) En desacuerdo
2. Soy responsable de la labor docente que realizo.
a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo

¢) En desacuerdo
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3. Conozco las exigencias de mi labor pedagdgica.
a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
¢) En desacuerdo

4. Me siento comprometido para alcanzar las metas establecidas.
a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) En desacuerdo

5. El horario de trabajo me permite atender mis necesidades personales.
a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c¢) En desacuerdo

I1. INTEGRACION Y COHESION

6. Mis compafieros y yo trabajamos juntos de manera efectiva.
a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
¢) En desacuerdo

7. Siento que formo parte de un equipo que trabaja hacia una meta comdn.
a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) En desacuerdo

8. EI director toma acciones que refuerzan el objetivo comin de la empresa

educativa.

a) Totalmente de acuerdo
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b) Parcialmente de acuerdo
¢) Endesacuerdo
9. El director escucha lo que le dicen los docentes de la empresa.
a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
¢) En desacuerdo

10. El director busca los aportes de los docentes para que se puedan comprender y

dar solucion a las actitudes complejas que se presentan.
a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
¢) En desacuerdo
I11. APOYO

11. Al director le interesa que me desarrolle profesionalmente.
a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c¢) En desacuerdo

12. Es facil hablar con el director sobre problemas relacionados con el trabajo.
a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) En desacuerdo

13. El director me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores.
a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo

¢) En desacuerdo
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14. Puedo contar con la ayuda del director cuando la necesito.
a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
¢) En desacuerdo
15. Considero que el director es flexible y justo ante las peticiones que solicito.
a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) En desacuerdo
IV. RECONOCIMIENTO
16. Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo.
a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
¢) En desacuerdo

17. La Unica vez que se habla sobre mi labor docente es cuando he cometido un

error.
a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c¢) En desacuerdo

18. El director conoce mis fortalezas y me los hace notar.
a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Endesacuerdo

19. El director me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer frente a mis

colegas.

a) Totalmente de acuerdo
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20.

b) Parcialmente de acuerdo
¢) Endesacuerdo

El instrumento de medicién utilizado para evaluar y supervisar al personal

arroja conclusiones justas sobre mi desempefio docente.
a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo

¢) En desacuerdo

V. EQUIDAD

21.

22.

23.

24,

Puedo contar con un trato justo por parte del director de la empresa educativa.
a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) En desacuerdo

Los objetivos que se fija la direccion de la empresa educativa para mi

desempefio son razonables.

a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Endesacuerdo

Es poco probable que el director me halague sin motivos.
a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

¢) En desacuerdo

El director de la empresa educativa no tiene docentes favoritos.
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25.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
¢) Endesacuerdo

Si el director llama la atencidn a alguien es porque probablemente esa persona

se lo merece.
a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo

c) Endesacuerdo
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLE
Objetivo principal
Examinar el clima organizacional imperante en la empresa educativa Victor Ral
Haya de la Torre del distrito de Paucarpata — Arequipa 2018.
¢Como es el clima | Por ser un estudio Clima

organizacional en la
empresa educativa
Victor Raul Haya de la
Torre del distrito de
Paucarpata — Arequipa

2018

descriptivo no se

presenta hipotesis.

Objetivos especificos

a)  Caracterizar el proceso de autonomia entre los trabajadores de la institucidn
educativa.

b) Determinar la percepcién del trabajador de la empresa educativa con respecto a
la integracion y cohesion.

C) Precisar el desarrollo de las acciones de apoyo entre el personal de la institucion
educativa.

d) Caracterizar el proceso de reconocimiento entre el trabajador de la institucion
educativa.

e) Reconocer las caracteristicas de la equidad entre el del trabajador de la
institucion educativa.

Organizacional




BASE DE DATOS

10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25
1 a o b b b a a a b b b b c c c a
2 a o b a a c a c a b c a a c c a
3 a a c b b b a a a a a a c a a c
4 a c b b b a a c c a a a c c c a
5 a c c a a a c a c a c a a a a a
6 c o c a a a b b b b b b a a a a
7 a c b b b a a a b b b b c c c a
8 a o b a a c a c a b o a a c c a
9 a a c b b b a a a a a a c a a c
10 c b a b b a a c a a c a b a a c




