UNIVERSIDAD SAN PEDRO

ESCUELA DE POSGRADO

SECCION DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE
EDUCACION Y HUMANIDADES

USP

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Nivel de Clima Organizacional en la I. E. P Militar Francisco

Bolognesi de distrito de Alto Selva Alegre, Arequipa 2019

Tesis para obtener el Grado de Maestro en Educacion

con mencién en Gestion Educativa y Acreditacion de la Calidad

Autor
Milon Céceres, Alonso Thomas

Asesor
Boris Villanque, Alegre

Cadigo Orcid-Asesor
0000-0002-1449-6989

Chimbote — Peru
2022



Palabras clave

Tema
Especialidad

Key Words

Topic
Specialty

Clima organizacional

Educacién

Organizational climate

Education

LINEA DE INVESTIGACION

LINEA DE 3 B}
) AREA SUBAREA DISCIPLINA
INVESTIGACION
Teoriay métodos | Ciencias Sociales Ciencias de la Educacion General.

educativos

Educacioén




RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de clima
organizacional en la I.E.P Militar Francisco Bolognesi de distrito de Alto Selva
Alegre, Arequipa, 2019. El objetivo general fue determinar el nivel de clima
organizacional la I. E. P Militar Francisco Bolognesi del distrito de Alto Selva
Alegre, Arequipa, 2019. Mientras que la metodologia utilizada fue la siguiente: de
tipo propositivo y de disefio descriptivo simple, la muestra estuvo conformada por
33 trabajadores de la mencionada institucion educativa. Para recolectar la
informacion se hizo uso de un cuestionario en la escala de Likert que midié el
clima organizacional. Como conclusion se acepta la hipdtesis en donde predomina
un nivel medio de clima organizacional; llegando a la conclusién que el 70% del

personal manifesto un nivel regular de clima organizacional.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the level of organizational climate
in the Francisco Bolognesi Military I.LE.P of the Alto Selva Alegre district,
Arequipa, 2019. The general objective was to determine the level of
organizational climate in the Francisco Bolognesi Military I.E.P of the Alto Selva
district. Alegre, Arequipa, 2019. While the methodology used was the following:
propositional type and simple descriptive design, the sample consisted of 33
workers from the aforementioned educational institution. To collect the
information, a questionnaire was used on the Likert scale that measured the
organizational climate. As a conclusion, the hypothesis where a medium level of
organizational climate predominates is accepted; concluding that 70% of the staff

showed a regular level of organizational climate.
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INTRODUCCION

1.1.  Antecedentes y Fundamentacion cientifica

Cortes (2019) en su tesis desarrollada en un hospital de la ciudad de Xalapa,
Veracruz, México, en donde el objetivo principal fue diagnosticar las dimensiones
del clima organizacional en el Hospital “Dr. Luis F. Nachdn” en la ciudad de
Xalapa, Veracruz. El tipo de estudio fue transversal y su disefio correlacional. Con
una poblacion de 880 trabajadores, los instrumentos seleccionados fueron los
cuestionarios y las entrevistas. El resultado principal del estudio es que el 65% de

los encuestados sostiene que clima organizacional no es satisfactorio.

Guevara (2018) presento un trabajo en la ciudad de Cuenca, Ecuador, en
donde tuvo que identificar la relacion del clima organizacional y el nivel de
satisfaccion en la Unidad Educativa Particular La Dolorosa. La metodologia
utilizada fue la siguiente: tipo cuantitativo, y disefio descriptivo. La muestra fue
de 45 docentes, 16 administrativos y 12 colaboradores de apoyo. El cuestionario
en la escala de Likert con 38 items fue el instrumento escogido para recolectar la
informacion necesaria. Los resultados indicaron que el 45% de los encuestados
requieren mas atencion, y el 68% requieren incentivos econémicos. La conclusion
del trabajo es que no existe una relacion directa entre el clima organizacional y el

nivel de satisfaccion.

También, Aguilar (2016) realiz6 un trabajo de investigacion en el Hotel del
Campo de Quetzaltenango, Guatemala, y en donde el propoésito principal fue
determinar la relacion 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.

Vicente (2019) desarrollé su tesis de magister sobre la relacion entre el
clima laboral educativo con el desempefio de los docentes en un colegio de Lima.
Este tuvo como finalidad describir la relacion entre las variables que se
mencionaron. Para esto se utilizd la metodologia de tipo sustantivo y de disefio
descriptivo correlacional. En referencia a la poblacion fue censal conformada por
30 profesores, a quienes se les aplicd la técnica de la encuesta y como
instrumentos dos cuestionarios. Los resultados muestran la probabilidad asociada
es p < 0.1, por ende, el valor se ubica en la zona de rechazo y se concluye que

existe correlacion entre las variables del presente estudio.

Tasilla (2019) determin6é la correlacion o asociacion entre el clima
institucional y el desempefio de los maestros en el Instituto de Educacién Superior
Privado “Sergio Bernales” - Filial Cajamarca. La investigacion se trabajo bajo una
Optica de nivel correlacional con disefio transversal y no experimental. La muestra
se conformd por 82 personas (30 docentes, 02 directivos y 70 alumnos) de la
carrera profesional de Enfermeria y Farmacia. Para recoger datos, el autor llevo a
cabo un instrumento para clima institucional que fue validado, para el rendimiento
consider6 los registros de notas. Los resultados evidencian una asociacion
significativa entre variables (p<0.05), ademé&s segun la escala respectiva se

presenta un grado moderado de asociacion (r=0.559).

Victorio (2018), en su investigacion aplicada en una universidad estatal del
Perd, cuyo objetivo fue examinar la correlacion entre ambiente de trabajo y
satisfaccion profesional entre los empleados de tres principales compafiias de
seguros limefias en 2017. Las variables estuvieron relacionadas con el bienestar

del personal administrativo y la calidad del trabajo; aplicada mediante el



cuestionario a una poblacién muestral de 183 colaboradores de un total de 352
personas; trabajo indagativo de clase correlacional con boceto no experimental
transversal. Segln esta pesquisa indagativa, la realizacion personal y la
satisfaccion de trabajadores son aspectos importantes para la generacion de las
compafiias de seguros en Lima. Los hallazgos instrumentales y la evaluacién
ulterior segin Rho de Spearman determinaron en gran medida la satisfaccion
profesional de los trabajadores en el area operativa. La hipotesis planteada ha sido

verificada, concluyéndose que esta relacion es muy significativa.

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 intencién evaluar el nivel de la variable de estudio, se utilizé
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
dinamica institucional 52% desfavorable; concluyendo que el clima institucional

se da en un nivel desfavorable en un 56% en la I.E. N° 40387.

Torres y Zegarra (2015), en su indagacion cuyo proposito era establecer el
grado de relacion real entre clima organizacional y desempefio laboral en las
escuelas bolivarianas de la localidad de Puno; aplico la indagacion bésica con
boceto correlacional no experimental, de método cuantitativo, muestreo
probabilistico, cuya poblacion muestral la conformaron 133 docentes. Utilizo
como instrumento el cuestionario. Para el examen relacional utilizé el estadigrafo
de r Pearson y la "t" de Student. La indagacion establece que se ha encontrado un
nivel de significancia del 5%. Por consiguiente, hay correlacion directa positiva
fuerte (r = 0,828) y significatividad (t = 16,90) entre las variabilidades

estudiandas, en las escuelas bolivarianas de la localidad de Puno -2014,



concluyéndose que, el desempefio laboral mejora si existe un buen clima

organizacional (p.13).

Con respecto a la fundamentacion cientifica, se tienen los siguientes

conceptos de la variable clima organizacional.

Segan Hall (1996), que el clima organizativo es conceptualizado como
las actitudes que se muestran en los trabajadores de una empresa para generar un
buen ambiente de trabajo entre todos sus integrantes que lo conforman directa o
indirectamente; lo que contribuira como condicion que influencie al

comportamiento del Trabajador.

Las definiciones del clima organizacional al respecto son variadas,
tenemos que una de las definiciones que pensamos tiene mas importancia a la
realizacion de este trabajo porque lo conceptualiza en una forma clara y precisa.

Gibson (2004) manifiestan que los trabajadores pueden percatarse, pueden
percibir, pueden distinguir una atmosfera buena o mala en su ambiente de laboral;
lo cual gira en torno a las relaciones y las interrelaciones entre los jefes,
administradores y trabajadores en su desemperio laboral

Chiavenato (1984) dice eso: "El clima organizacional constituye el medio
ambiente en el cual gira una institucion interna y/o externamente, el ambiente en
el cual desenvuelve, las caracteristicas de la constitucion de la empresa,
institucion y organizacion, el cuales percatado de diferentes formas por cada uno
de sus integrantes ". (p.464).

Por ello algunos trabajadores son mas sensitivos que otros y pueden
distinguir un clima positivo, negativo y/o satisfactorio, dentro de la empresa
donde laboran; resaltado las caracteristicas en las cuales se desarrolla y si en esta
existe buenas relaciones interpersonales.

De este modo las personas interactian y se desenvuelven en un ambiente de

valores para generar buenas relaciones entre sus miembros.
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Un bien clima organizativo es primordial en una institucion en el cual sus
trabajadores operan con caracteristicas diferentes en cada uno de ellos y perciben
el ambiente laboral con diferentes puntos de vista.

El clima organizacional es el medio ambiente humano y fisico en el cual
diariamente se toma decisiones para la mejor productividad de una empresa y la
satisfaccién de sus trabajadores; el cual gira entorno al ‘“conocimiento” del
gerente, el administrador, etc. Para crear un buen ambiente laboral entre todos sus
trabajadores, teniendo buenas relaciones entre ellos en las actividades que cada
uno de ellos realiza.

Es alta gerencia administracion y su manera de direccion, provee 0 no
provee un buen clima institucional, y un reglamente interno el cual en alguna
medida beneficie al trabajador para mejorar ese medio ambiente con el uso de
técnicas precisas.

Mientras un "buen clima" estd dirigido hacia metas globales, un "clima
malo" desbarata el ambiente en el lugar de trabajo causando situaciones de
conflicto y de bajo desempefio: El clima organizativo es un set de factores que
positivamente o negativamente influencia en la conducta de las personas, depende
del estado de animo que cada miembro presentara.

Hoy es importante que todos las instituciones y empresa mantengan un clima
favorable, y si este es excelente influira una favorable calidad de calidad de vida
en cada uno de sus miembros, y asi, para traer la excelencia de ellos mismos, para

el logro de metas de la organizacion. Y por ahi él es diferente a los otros.

Teorias

El clima organizacional esta cimentado en diversas teorias, entre estas
destacan las siguientes:

La teoria del clima organizacional de Likert. —En referencia a esta
teoria, Elizabet (2019) manifiesta que Likert enfoca el estudio del clima
organizacional desde una perspectiva estructural, es decir, analiza su naturaleza

de las realciones entre las personas y como influencia en la organizacion.
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Asimismo, Likert, argumenta que el comportamiento de los empleados
dentro de una empresa esta influenciado y motivado por el actuar del personal
administrativo y por la forma como estos exponen sus percepciones,

informaciones, competencias y valores en sus labores (Paramo, 2016).

Teorias de las relaciones humanas. - Es investigada por Mayo, y se
genera en contra de la teoria tradicional del procedimiento administrativo, es
decir, esta en contra de la deshumanizacion de los trabajadores en sus labores, ya
que en muchas ocasiones estos eran sometidos a préacticas crueles o demasiado
rudas, lo que generaba que las relaciones humanas dentro de una empresa u
organizacion no tenga un buen desarrollo. (Paramo, 2016)

Asi lo corrobora, Acosta (2015) cuando menciona que esta teoria no
visualiza al trabajador como un medio monetario, sino como un ser compuesto
por sentimientos, emociones, percepciones, necesidades, deseos, temores, etc., lo
que influye en las relaciones con sus demas colegas y, también, lo orienta a
lograr sus propdsitos y metas dentro de la normativa de la empresa u
organizacion.

Por ende, se comprende que esta teoria establece una relacién conjuntiva
entre la percepcion humanista hacia el trabajador, enfocados en aspectos sociales
y psicolégicos, y su relacion con la meta de la productividad y rendimiento

dentro de la empresa.

Teoria humanista por Carl Rogers. — Indica que el trabajador debe
desempefiarse en un contexto afectuoso y fresco en donde se eliminaran los
miedos la desconfianza y la angustia a medida que socializa. (Acosta, 2015)

Considerando lo expuesto se infiere que dentro del &mbito educativo para
que exista un clima organizacional favorable es fundamental que los directivos,
administrativos y docentes mantengan buenas relaciones sociales, ya que influira

en el rendimiento y eficacia de su trabajo al area que pertenezcan.
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Teoria Sociocultural de Vygotsky. — Este autor argumenta que el
aprendizaje de las personas esta influenciada por el contexto, es decir, por la
interaccion con otras personas, lo cual determina su inteligencia. (Bahamondes,
2008)

Asimismo, menciona que la interaccion de las personas es fundamental
para el desarrollo de la persona y grupo social en cualquier &mbito, y dentro de
la escuela, si las relaciones son inadecuadas, entonces, el contexto sera inestable
y poco productivo y viceversa.

A partir de las teorias expuestas se puede concluir que el clima
organizacional es el conjunto de pensamientos, emociones, necesidades y
relaciones que evidencian los trabajadores dentro de un contexto laboral, lo cual

influye en el rendimiento o productividad de la empresa u organizacion.

Caracteristicas

El clima organizacional tienen caracteristicas que fueron determinadas por
Litwin y Stinger (1998, citados por Ramos, 2018), estas son:

Estructura.- Se conceptualiza como los conocimientos que tienen los
representantes de la organizacion acerca de las normas, reglas, procesos y
procedimientos de las diversas funciones que deben realizar los trabajadores
dentro de la empresa u organizacion.

Responsabilidad.- Se relaciona directamente con la conciencia que tiene
cada uno de los trabajadores acerca de la labor que deben realizar cada uno de
ellos dentro de la organizacion, en otras palabras, realizar sus funciones de
manera comprometida, sin estar siendo supervisado o amonestado para que
cumplan sus labores.

Recompensa.- Es la valoracion extra que se le asigna a cada uno de los
integrantes de la organizacion por la destacada labor que realiza, es decir, el

premio que se le brinda.
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Desafio.- Son los retos que se proponen y, también, aquellos que se
presentan en la estructura y desarrollo de la organizacion y que tienen que ser
superados o cumplir las metas y objetivos propuestos.

Relaciones.- Son aquellas interacciones sociales que se evidencian entre
los representantes de la organizaciéon y los trabajadores en el proceso de
desarrollo de sus funciones, y donde estan presentes un conjunto de normas,
reglas, procesos, procedimientos, tramites, entre otros aspectos.

Cooperacion.- Es la cooperacién y/o contribucion entre todos los
miembros de la organizacién, ya sea en los niveles inferiores como superiores
con el proposito de cumplir los objetivos o las metas propuestas por la
organizacion.

Estandares. — Se concibe como el estereotipo, patron o modelo que se
debe seguir en las actividades y rendimiento dentro de la organizacion.

Conflictos. — Son los enfrentamientos que se producen dentro de la
organizacién como producto de la pluralidad de pensamientos, opiniones y
decisiones que se toman, y que deben ser resueltas de manera democratica.

Identidad.- Es el sentido de pertenencia hacia la organizacion y es un
aspecto determinante dentro del &mbito laboral, ya que permite que los
integrantes de esta puedan realizar sus funciones con base en las metas de la
organizacion.

Luego de lo manifestado, se concluye que las caracteristicas del clima
organizacional estan enfocados en las interacciones que tienen cada uno de los
integrantes de la organizacién asi como del rendimiento y objetivos que tiene la
empresa en cada uno de sus niveles, es decir, desde los inferiores a los

superiores.

Tipos
En referencia a clasificacion de los tipos de clima organizacién, se
considero el que plantea Brunet (2011, citado en Cayro, 2018), quien determina

los siguientes:
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a) Clima autoritario

Clima autoritario - explotador.- En esta clase de clima, las decisiones
se toman en las altas esferas de la organizacion, sin contar con las opiniones de
los demés. Asimismo, a los trabajadores de la empresa se les asigna su funcion,
la cual debe ser cumplida a cabalidad y sin ningin tipo de error, ya que sino
recibiran fuertes y, hasta crueles. Es decir, en este tipo de clima, los empleados
realizan sus labores en un contexto de temor, amedrentamientos, castigos.

Clima autoritario — paternalista.- En este tipo, las autoridades de la
organizacion tienen confianza con los empleados, pero es de manera
condescendiente, es decir como un amor con su siervo, a pesar de considerar las
opiniones de los niveles inferiores, las decisiones solo lo toman un grupo de
poder. Asimismo, las recompensas y castigos que se les asignan a los

trabajadores no son los adecuados para un buen rendimiento y desarrollo laboral.

b) Clima participativo

Clima participativo - consultivo. — En este tipo, las autoridades,
representantes o los altos mando jerarquicos de la organizacion consideran las
opiniones de los empleados. En otras palabras, se les da la autoridad para tomar
decisiones en las esferas que le corresponda y la comunicacion es descendente.
Asimismo, las recompensas y castigos estan acordes con lo que se realiz o dejé
de realizar durante las funciones de los trabajadores.

Clima participativo - en grupo. — Es uno de los climas con mayor
perspectiva de evolucion, ya que el proceso de toma de decisiones lo realiza
cada un de los trabajadores en el nivel que se encuentre, pero informado a las
altas esferas de la empresa, es decir, es decir, existe engranaje en las partes y en
el todo. Asimismo, la comunicacion entre las personas de la empresa es de
manera lateral, y todos los esfuerzos se atnan con la finalidad de cumplir las
metas y objetivos propuestos bajo las estrategias, métodos y técnicas
planificadas.

Se puede determinar que en el clima autoritario o también, llamado

cerrado, el desarrollo de la empresa no se podra realizar, y terminard por



extinguir la organizacion debido al malestar de cada uno de los trabajadores;
mientras que en el clima participativo o abierto, la evolucion de la empresa sera
adecuado, ya que existe un buen clima entre los trabajadores y autoridades de la

empresa, en este caso de la institucion educativa.

Dimensiones
Para el desarrollo del presente estudio, se consideraron las siguientes
dimensiones del clima organizacional las cuales estdn fundamentadas en la

concepcion de Ramos (2018), estas son:

Comunicacion.- Con respecto a la comunicacion, es el nivel de trato o relacion
verbal y/ o no verbal que consiste en la transmision de informacion
(conocimientos, sentimientos, emociones, deseos, etc.) que se manifiesta entre
los trabajadores de la organizacién, ya sea de manera interna o externa en cada
uno de las areas donde realizan sus funciones.

Por otra parte, es necesario recalcar que cuando no existe una buena
comunicacion entre los trabajadores o altos mandos dentro de la empresa,
entonces las decisiones que se tomen pueden perjudicar o causar conflictos entre
cada uno de los miembros de la organizacion en los diferentes niveles, por eso,
siempre es necesario que cada nivel y/o area de la empresa tenga estrategias,
métodos y/o técnicas de diversos medios para una buena comunicacion, ya que
es un herramienta de gestion muy relevante. (Robbins, 2009). Por esto dentro de
la institucion educativa debe existir una buena comunicacion entre todo el
personal y directivos que labora.

En referencia la confianza, esta se determina como el grado de seguridad y
franqueza que se tiene con las otras personas que laboran dentro de la empresa.
Asimismo, de estas se desprenden otros elementos relevantes que permiten que
las relaciones entre los trabajadores serd llevadero, entre estos se tiene a la
rapidez, el respeto, grado de aceptacion, la integridad, la capacidad, etc., de los

empleados.
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Luego de lo expuesto se puede comprender que en una institucion
educativa debe existir buenos canales de comunicacion, ya que esto permitira
que la confianza entre sus miembros sea mayor, generando un clima
organizacional favorable y un mejor desempefio y rendimiento en cada uno de

sus miembros.

Condiciones laborales

Es el acicate que siente cada uno de los miembros de la empresa de manera
personal, social y organizacional. Es decir, cada uno de los trabajadores realiza
su trabajo de acuerdo a la motivacion que siente, por eso los directivos de la
empresa deben siempre considerar y averiguar a través de estrategias las
motivaciones de sus empleados, ya que esto le permitird actuar de manera
adecuada cuando se realicen las recompensas. Asimismo, esto influird en el
desempefio y logro de objetivos en cada area o nivel de la institucion educativa.
(Chiavento, 2012)

Involucramiento

Con respecto a esta dimension, Martin (2000, citado por Ramos, 2018) lo
conceptualiza como el grado de colaboracion de cada uno y entre los
trabajadores dentro la organizacion. En el ambito educativo es el grado de
compenetracion entre cada uno de los directivos, administrativos y docentes en
la participacion de reuniones, tramites, procesos, procedimientos, comisiones,
entre otros, con la finalidad del crecimiento y desarrollo de la institucion
educativa.

Asimismo, Robbins (2009, citado por Ramos, 2018) expone que el nivel
de participacion de los trabajadores y entre estos, esta determinado por las
motivaciones y su desempefio dentro de la institucion educativa. Asimismo, este
clima debe permitir que cada uno de los miembros pueda expresar de manera
democratica sus pensamientos, opiniones, criticas, aportes, entre otros con el

objetivos de lograr el aprendizaje y bienestar de los estudiantes.
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Por lo tanto, la comunicacion y la confianza, como la motivacion y la
participacion son esenciales para crear un clima organizacional favorable, ya que
permiten que la interaccion entre los trabajadores sea estable y dindmico y, por

ende, el rendimiento y los objetivos de la institucion se puedan lograr.

Autorrealizacion

Acerca de la relevancia del clima en una organizacion Brunet (1987, citado
en Palpa, 2019), expone lo siguiente:

De manera omnimoda, el clima evidencia una serie de valores, reacciones
y pensamientos de cada uno de los miembros de la organizacion. Por esta razén
es fundamental que la parte directiva deba analizar y diagnosticar su clima
laboral, esto por tres motivos:

- Evaluar los origenes de las situaciones problematicas que no permiten el buen
desarrollo de la organizacion.

- Iniciar y establecer una modificacion laboral que permita supervisar de manera
adecuada las intervenciones gue realizo.

- Sequir con el analisis y supervision de los cambios e intervenciones que realizd
para evitar futuros errores o inconvenientes que podrian surgir.

Es por estas razones que los directivos o altos mandos de una organizacion
tienen la responsabilidad y el deber de velar por el buen desarrollo de un clima,
ya que este tendra repercusiones en cada una de las areas y/o niveles de la
institucion educativa y, a la vez, tendra incidencia directa en el desempefio,
desarrollo y logro de objetivos y metas dentro de la organizacion.

Asimismo, es necesario recalcar que un buen clima no solo debe estar
centrado en las buenas remuneraciones o consideraciones que se tengan a los
miembros de la organizacion, sino debe centrarse en la adecuada interaccion

entre estos.



2.- Justificacion
La presente investigacion es llevada en la I. E. P Militar Francisco

Bolognesi de distrito Alto Selva Alegre, ya que el clima organizacional resulta
transcedental el el destino de una institucion educativa

Presenta relevancia social, a tal medida que provee informacién actual
relacionada con el clima organizativo en la unidad inmunizante en nota teniendo
por entendido que el estudio variable dentro del ambito 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
interactuan el uno al otro.

Ademas, esta investigacion hara las funciones de un guia que muchas
instituciones educativas deben caer en la cuenta como un set de indicadores,
variables, dimensiones, etcétera. 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.

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 solucién al problema observado y con ello mejorar

la calidad educativa.

3.- Problema

Una de las metas del Ministerio de Educacion es que los establecimientos
que imparten educacion brinden una instruccion de calidad y una formacion
permanente en valores orientado a los estudiantes en sus costumbres, actividades,
desempefios; mejorando con ello su formacién como estuante.

Ambos; el gobierno central y algunas administraciones locales como los
Ugeles, etc. ha incorporado propuestas para mejorarlas en su orden del dia y para
esto pueda ocurrir, hay que ejecutar las acciones que concibieron como el
entrenamiento moderno y permanente en investigacion como un proceso que
genera informacion para reflexionar sobre el hecho educativo v,

consecuentemente, actuar sobre ella.
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Las instituciones hoy en dia son &mbitos educativos donde se forma y se
brinda una formacién integral a los estudiantes, desarrollando sus capacidades,
competencias necesarias para que en un futuro puedan convertirse en estudiantes
comprometidos con nuestra sociedad

Con una formacion moral, valores morales desarrollandose en una
ambiente y convivencia democrética a fin de poner en practica todo lo aprendido a
lo largo de su vida como estudiantes y para su futura vida profesional.

Hoy es un reto tener establecimientos educativos donde todos sus
integrantes puedan trabajar en equipo con una intencion de sacar adelante a su
institucion viviendo en un clima amical, de amistad y cordialidad, dandose las
condiciones necesarias para el desarrollo profesional

Para que ésta sea posible, es necesario que los establecimientos educativos
tengan un vivan bajo un buen clima organizativo, esas buenas relaciones y esas
interrelaciones entre todos sus integrantes se debe dar en conformidad con las
reglas, decretos, objetivos establecidos en el Ministerio de Educacion.

Para esto pueda darse es necesario que toda la comunidad educativa este
involucrada en la participacion de actividades institucionales y la satisfaccion en
la labor que realiza lo cual le permita ver los cambios en la conducta de maestros
y en la estructura de la institucion educativa en la cual son hallados, los maestros
que no tienen actitud de cambio y contintan con sus viejos paradigmas, por otra
parte hay maestros dinamicos estando dispuestos a cambiarse a la capacitacién a
la actualizacion de su conocimiento, del cual la autocritica debido a la falta de
franqueza para dialogar, cambios, la sospecha profesional, el mantenimiento o la
posicion de su liderazgo en lo que se refiere a su calidad como un profesional
educativo, delante de otros se levanta. Asi es que las relaciones humanas son
quebradas, generando un clima negativo.

Hoy en dia en las instituciones educativas es trascendental que todo su
personal se interacte en buenas relaciones humanas lo que dara lugar a que se
viva en un buen clima institucional, un buen clima organizacional el cual es un
factor fundamental para tomar en cuenta para lograr una funcion efectiva,

encontrarse con que las relaciones humanas no son importadas es quebrado, hasta
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alli de ayudar, pudren la imagen de la institucion sin permitir su crecimiento; por

esto

es que la investigacion presente toma punteria para evaluar el clima

organizativo en la I. E. P Militar Francisco Bolognesi del distrito de Alto Selva

Alegre, Arequipa y segun los resultados alcanzadas propondra una propuesta que

trata

de mejorar el problema observado.

Problema general

¢Cudl es el nivel del clima organizacional en la I. E. P Militar Francisco

Bolognesi de distrito de Alto Selva Alegre, Arequipa 20197?.

Problemas especificos

¢Qué nivel de autorrealizacién se da en la I. E. P Militar Francisco
Bolognesi, 2019?

¢Qué nivel de involucramiento se da en la I. E. P Militar Francisco
Bolognesi, 2019?

¢Qué nivel de supervision se da en la I. E. P Militar Francisco Bolognesi,
2019?

¢Qué nivel de comunicacion se da en la I. E. P Militar Francisco
Bolognesi, 2019?

¢Qué nivel de condiciones laborales se da en la I. E. P Militar Francisco
Bolognesi, 2019?
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4.- Conceptuacion y Operacionalizacion de variable

Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones Items Esacala
operacional

Es el ambiente de |Es el medio creado por|Auto realizacion 18, 21, 22, 24
trabajo en el cual se |los integrantes de
desenvuelve un grupo | institucién, empresa y | Involucramiento 2,5,6,7,8,19,20,23 | Qrdinal
de trabajadores con |organizacion

Clima los directivos con el |relacionado con su|Supervision 15, 16

Organizacional |objetivo de una mera |satisfaccion, Comunicacion 4,13, 14 Ordinal
por alcanzar emociones entre sus

miembros Condiciones laborales 1, 3,9 10,11, 12




5. Hipdtesis

En el personal directivo del nivel secundaria de la L.E. Militar Francisco
Bolognesi del distrito de Alto Selva Alegre de Arequipa, predomina un nivel medio

de clima organizacional.

6. Objetivos
6.1. Objetivo general

Determinar el nivel de clima organizacional la 1. E. P Militar Francisco

Bolognesi del distrito de Alto Selva Alegre, Arequipa, 2019

6.2. Objetivos especificos

Precisar el nivel de autorrealizacion en la I. E. P Militar Francisco Bolognesi,
2019

- Identificar el nivel de involucramiento en la I. E. P Militar Francisco Bolognesi,
2019

- Precisar el nivel de supervision en la I. E. P Militar Francisco Bolognesi, 2019

- ldentificar el nivel de comunicacion en la I. E. P Militar Francisco Bolognesi,
2019

- Precisar el nivel de condiciones laborales en la I. E. P Militar Francisco
Bolognesi, 2019
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METODOLOGIA

1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion es propositivo. De acuerdo con Hernandez (2006) este
tipo de investigaciones se observan, se describen y se presentan los resultados de las

variables observadas.

Mientras que el disefio es descriptivo simple, ya que no existe la manipulacion de
las variables recogiendo la informacion es un solo momento y tiempo. (Hernandez y
Fernandez, 2005).

Su esquema se presenta de la siguiente manera:
M- O
Donde:

M = Muestra de la investigacion

O = Observaciones de las variables

2. Poblacion y muestra

El universo esta es el conjunto de personas unidas por una particularidad en

habitual, es decir, unidos por una misma institucién, una empresa, etc.

La poblacion en el presente trabajo de investigacion, esta representado por
todos los trabajadores que bregan en la institucion educativa particular Militar

Francisco Bolognesi.



Se tom6 como muestra a la misma poblacion es decir,

administrativo y personal docente.

Poblaciéon y Muestra

directivo,

I.E. Militar Francisco Bolognesi Total
Directivos 02
Administrativos 06
Profesores 25

Total 33

3.- Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

La presente investigacion contd con la técnica de la encuesta. Hernandez
(2006) sostiene que la encuesta es una forma para obtener informacion y brindar las

respuestas a determinados problemas exploratorios o descriptivos mediante el acopio

de la informacién

Como instrumento se utiliz6 un formato impreso a través de un cuestionario

con una escala ordinal donde se evalua el nivel de clima organizacional dela autora

Clima CL — SPL de Sonia Palma Carrillo (2004).

4.- Técnicas para el procesamiento de la informacion

Con respecto a los métodos que se utilizan para el procesamiento y analisis de

datos, estos “consisten en determinar criterios de sistematizacion, lo cual implican

organizacion y jerarquizacion de los resultados mediante técnicas y software

estadisticos” (Arbaiza, 2014, p. 226, citado por Linares, 2018, p. 54).
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En la presente investigacion se utilizaron dos métodos estadisticos, estos
fueron el descriptivo e inferencial. En referencia al primero se utiliz6 para organizar
los datos obtenidos en tablas, los cuales fueron divididos en frecuencias y
porcentajes, cada uno de estos con sus respectivos graficos estadisticos; en alusion
al segundo, se empled el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, el que
permitid establecer la significancia de las correlaciones entre las variables de la

investigacion.
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RESULTADOS
Tabla 1:
Dimension Autorrealizacion
fi %

Bueno 7 22
Regular 26 78
Malo 0 0.0
Total 33 100.0

80

70

60

50

40

30

20

10

Bueno Regular Malo

Figura 1: Dimension Autorrealizacion

En la figura 1 autorrealizacion; se percibe que el 78% del personal de la I. E.

P Militar Francisco Bolognesi, sefialan que la autorrealizacion es regular y el 22%

sefiala que es bueno.

De lo que se concluye que la mayoria (76%) percibe como regular la

dimensién autorrealizacion.
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Tabla 2:
Dimension Involucramiento laboral
fi %
Bueno 10 31
Regular 23 69
Malo 0 0.0
Total 33 100.0
0.8
07 67%
0.6
0.5
0.4 33%
0.3
0.2
0.1
0%
0
Bueno Regular Malo

Figura 2: Dimension Involucramiento laboral

En la figura 2 involucramiento; se percibe que el 69% del personal de la I. E.

P Militar Francisco Bolognesi, sefialan que el involucramiento es regular, el 31%

sefiala que es bueno.

dimensién involucramiento.

De lo que se concluye que la mayoria (67%) perciben como regular la



Tabla 3:
Dimension Supervision
fi %
Bueno 11 32
Regular 22 68
Malo 0 00
Total 33 100.0
0.8
70%
0.7
0.6
0.5
0.4
0.3
0.2
0.1
0%
0
Bueno Regular Malo

Figura 3: Dimension Supervision

En la figura 3 supervisién; se percibe que el 68% del personal de la I. E. P

Militar Francisco Bolognesi, sostiene que el nivel es regular y el 32% sefiala que

bueno.

De lo que se concluye que la mayoria (70%) perciben como regular la

dimensidn supervision.
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Tabla 4:

Comunicacion

fi %
Bueno 9 27
Regular 24 73
Malo 0 0.0
Total 33 100.0
80% 73%
70%
60%
50%
40%
20%
10%
0%
0%
Bueno Regular Malo

Figura 4: Comunicacién

En la figura 4; comunicacién, se percibe que el 73% del personal delal. E. P

Militar Francisco Bolognesi, sostiene que el nivel es regular, y el 27% sefialan que es

bueno.

De lo que se concluye que la mayoria (73%) manifiestan un nivel regular de

la dimensién evaluada
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Tabla 5:
Dimension Condiciones laborales
fi %
Bueno 9 26
Regular 24 74
Malo 0 0.0
Total 33 100.0
80% 76%
70%
60%
50%
40%
30% 24%
20%
10%
0%
0%
Bueno Regular Malo

Figura 5: Dimensién Condiciones laborales

En la figura 5 Condiciones laborales, se percibe que el 74% del personal de
la I. E. P Militar Francisco Bolognesi, presentan regulares condiciones laborales, el
26% sefiala que es bueno

De los se concluye que la mayoria (76%) manifiesta un nivel regular la

dimension condiciones laborales regulares.



Tabla 6:
Variable Clima organizacional

fi %
Bueno 11 32
Regular 22 68
Malo 0 00
Total 33 100.0

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Bueno Regular Malo

Figura 6: Variable Clima organizacional

Segln la tabla 6, el 68% del personal de la I. E. P Militar Francisco
Bolognesi, presentan clima organizacional regular, mientras que, el 32% sefiala que
es bueno.

De lo que se concluye que la mayoria (68%) manifiesta un clima
organizacional regular.



ANALISIS Y DISCUSION

El clima organizacional es un elemento trascendental para la el buen
funcionamiento de una institucion la cual permitira 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 mision de la institucion y después de haber realizado el

andlisis de los resultados, se llego a lo siguiente:

Los resultados de esta investigacién tienen relacion con el trabajo de Cortes
(2019) cuya conclusion principal del estudio es que el 65% de los encuestados
sostiene que clima organizacional no es satisfactorio. Es decir, existe relacion con el
presente estudio ya que se encontré que el nivel de clima organizacional es
solamente regular. De igual manera, en otro trabajo con el que se encuentran
coincidencias, es con el estudio de Guevara (2018) quienes en sus resultados
indicaron que el 45% de los encuestados requieren mas atencion, y el 68% requieren
incentivos econdmicos. La conclusion del trabajo es que no existe una relacion

directa entre el clima organizacional y el nivel de satisfaccion.

De acuerdo a las tablas 4 y 6, se percibe que el 73% del personal de la I. E. P
Militar Francisco Bolognesi, sostiene que el nivel es regular, y el 27% sefialan que es
bueno. Y el 68% del personal de la I. E. P Militar Francisco Bolognesi, presentan un
clima organizacional regular, mientras que el 32% sefiala que es bueno; se puede
deducir que existe una relacién con el estudio de Rosas (2017) quien en sus
resultados encontrados muestran un comportamiento desfavorable en un 56% de
docentes encuestados en la dimension capacidad organizacional 52% desfavorable,
y en la dimension dinamica institucional 52% desfavorable; concluyendo que el

clima institucional se da en un nivel desfavorable en un 56% en la I.E. N° 40387.
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Sin embargo, en los estudios de Aguilar (2016) y Victorio (2018) se puede
observar que no existe similitud ni relacion, ya que los autores sefialaron hallaron en
sus resultados una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral y el trabajo en equipo. En conclusion, para estos autores el nivel del clima
organizacional si influye en todas las dimensiones de la variable, originando asi que

se lleguen a cumplir las metas y objetivos de una determinada institucion.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

En la autorrealizacion; el 78%, sostienen que en la dimensién autorrealizacion

es regular. Mientras que el 22% sostiene que es bueno.

En el involucramiento laboral, el 69% de los encuestados sostiene que el nivel

es regular. Mientras que el 31 sostiene que es bueno.

En la supervision, el 68% de los entrevistados afirma que el nivel es regular.

Y el 32% de los mismos sostiene que es bueno.

En la comunicacién, el 73%, sostiene que el nivel es regular. Mientras que el

afirma que el nivel es bueno.

En las Condiciones laborales, el 74% de los encuestados afirma que el nivel

es regular, mientras que un 26% de los mismos sostiene que es bueno.

En la Variable Clima organizacional, el 68% de los entrevistados opina que el
nivel de la variable es regular. Mientras que un 32% sostiene que el nivel es

bueno.
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Recomendaciones

Se recomienda a los directivos de la I. E. P Militar Francisco Bolognesi
promover la ejecucion de actividades dirigidas a fortalecer el desarrollo del

clima organizacional.

Se recomienda a los directivos de la I. E. P Militar Francisco Bolognesi
realizar estudios focales o microclimas en las dimensiones en las cuales los
resultados no fueron satisfactorios, de manera que se pueda trabajar planes de

accion, que permitan mejorar los resultados en futuras evaluaciones.

Se recomienda a los directivos de la I. E. P Militar Francisco Bolognesi
realizar estudios méas profundos sobre el clima, evaluando otras dimensiones,

utilizando otros instrumentos para poder encontrar mejores resultados

Se recomienda al director de la I. E. P Militar Francisco Bolognesi, desarrolle
y aplique estrategias para la mejorar la administracién y direccion de la
institucion educativa, propiciando las buenas relaciones interpersonales, un

buen ambiente de trabajo, buena comunicacion con un liderazgo efectivo.

Se recomienda a los futuros investigadores realizar un trabajo dirigido a poder
establecer si el personal femenino o masculino son los que propician un mejor
clima organizacional, ya que por otras investigaciones que se realizaron los

varones son los que mantienen un mejor clima organizacional e institucional.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

43

Problema Objetivos Hipdtesis Variables
Objetivo general
Determinar el nivel de clima
organizacional en el personal
directivo del nivel secundaria en la
¢Cual es el nivel del | I. E. P. Militar Francisco Bolognesi | En el personal
clima del distrito de Alto Selva Alegre, | directi i
g directivo del nivel CLIMA

organizacional en la
. E. P Militar
Francisco Bolognesi
del distrito de Alto
Selva
Arequipa 2019?

Alegre,

Arequipa.
Objetivos especificos

a) de

autorrealizacion en la I. E. P

Precisar el nivel
Militar Francisco Bolognesi del
distrito de Alto Selva Alegre,

Arequipa 2019

b) de

involucramiento en la I. E. P

Identificar el  nivel
Militar Francisco Bolognesi del
distrito de Alto Selva Alegre,

Arequipa 2019

c) Precisar el nivel de supervision
en la I. E. P Militar Francisco
Bolognesi del distrito de Alto
Selva Alegre, Arequipa 2019

d) de
E. P

Militar Francisco Bolognesi del

Identificar el  nivel

comunicacion en la |I.

secundaria de la I. E.
P Militar
Bolognesi del distrito
de Alto Selva Alegre
de
predomina un nivel
de

organizacional.

Francisco

Arequipa,

medio clima

ORGANIZACIONAL
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distrito de Alto Selva Alegre,
Arequipa 2019

e) Precisar el nivel de condiciones
laborales en la I. E. P Militar
Francisco Bolognesi de distrito
de Alto Selva Alegre, Arequipa
2019




ANEXOS 2: CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado colaborados. A continuacién, encontrard diversos items acerca del

clima organizacional de su institucion.
Lea cuidadosamente y responda como usted crea conveniente.
Recuerde contestar todas las preguntas. jGracias!.

Escala valorativa

1 2 3 4

5

Nunca Pocas veces Regular Mucho

Siempre
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N° Escala Valorativa
2 3 |14] 5

01 La direccion se preocupa por informar a los miembros de la I.E.
de las innovaciones educativas, con el fin mejorar la calidad del
mismo.

02 Existe una comunicacion adecuada entre los docentes y los
coordinadores y directivos

03 En la I.LE se comparten las inquietudes y busca formas de aportar
enlal.E.

04 En la LE se genera espacios de dialogo profesional con los
directivosde la I. E

05 El director promueve una atmdsfera de confianza y respeto en la 1.
E

06 El director acepta las recomendaciones y sugerencia de los demas

07 El coordinador comparte sus inquietudes de aprendizaje con sus
comparieros

08 Mantiene buenas relaciones con sus colegas, coordinadores y
directivos

09 Se siente reconocido por parte de sus colegas, coordinador y/o
director.

10 Considera que los reconocimientos por parte de la direccion son
adecuados

11 Se siente motivado a capacitarse para mejorar sus capacidades
cognitivas y didacticas.

12 Logra una adecuada capacitacién que le permite aportar al
rendimiento académicos de sus alumnosy a la I.E.

13 Se siente motivado a participar en el desarrollo de actividades en
beneficiode lal. E

14 Muestra interés en el futuro de la |.E. a corto y largo plazo

15 Establece condiciones socio afectivas para desarrollar los procesos
educativos.

16 Mantiene un equilibrio entre la posibilidad de cambio y la

necesidad de mantener la estabilidad de la I.E.
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17 Participa activamente en la toma de decisiones sobre asuntos
pedagbgicosenlal. E

18 Realiza acciones para generar cambio hacia una adecuada gestion
dentro de la I.E.

19 Elabora proyectos de innovacién pedagdgica con la finalidad de
mejorar el rendimiento académico

20 | Participa de manera activa aportando con ideas sobre asuntos
curriculares y extracurriculares

21 Propone alternativas ante situaciones problematicas que se
manifiestan en la I.E.

22 Participa en las diferentes actividades curriculares de la I.E.

23 | Participa en la decision de situaciones problematicas de caracter
pedagdgico.

24 Participa en el desarrollo de los diferentes proyectos productivas

enlal. E




Recursos

Materiales

e Material de escritorio

e Materiales Audiovisuales

e Fotocopias

e Papel A4
e Otros
Humanos

- Director

- Personal docente de las I.E.

- Especialistas de la GREA, y/o Ugel

Financieros

ANEXO 3: PROPUESTA DE SOLUCION

El financiamiento del curso de capacitacién en su integridad estara cubierta

por los organizadores del curso.

Actividades por desarrollar

Obijetivos Temas Metodologia Material educativo
Capacitar al | . COMPORTAMIENTO Expositivo e Folletos
personal INSTITUCIONAL: Método. e Fotos
directivo y | e Motivacion Deductivo. e Video
docente en el | e Conflictos Inductivo e Diapositivas
comportamiento | e Clima emocional Conflictos
institucional para | o |dentidad cognitivos
mejorar la| o Comunicacion Casuisticas
calidad de | o Relaciones humanas Dinamicas
gestion o Liderazgo grupales
educativa Y| o Reconocimientos Focus group
calidad de

e EXxpectativas
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aprendizajes en

los estudiantes

laborales

Expositor: Especialista

en psicologia
Capacitar al | 1l CAPACIDAD Expositivo o Folletos
personal ORGANIZACIONAL Método. e Fotos
directivo y | e Gestion del Deductivo. e Video
docente en la conocimiento Inductivo Diapositivas
capacidad e Gestion institucional Conflictos
organizacional e Gestion cognitivos
en aras de administrativa Casuisticas
optimizar la| o Gestion pedagdgica Dinamicas
gestion de aula grupales
educativa a Focus group
través del

mejoramiento
del clima

favorable.

Expositores:

especialista de la
GREA y de la Ugel
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Capacitar al
personal directivo
y docente en la
dinamica

institucional a
partir  de la

promocion de un

adecuado clima
que permita
lograr una
educacion de
calidad

I1l.  DINAMICA

INSTITUCIONAL

e Clima, tipos de
clima

e Institucion
educativa
ejemplar

e Papel del
directivo

e Papel del
docente

Expositores:

especialista de la

GREA y de Ila

Ugel

Expositivo

Método.

Deductivo.

Inductivo

Conflictos cognitivos
Casuisticas
Dinamicas grupales

Focus group

Folletos

e Fotos
e Video
e Diapositivas

Sociodramas

49



Cronograma

NO

ACTIVIDADES

Duracién 3 meses

Marzo

Abril Mayo

Primer curso taller:
Comportamiento
institucional

Segundo curso taller:
Capacidad organizacional

Tercer curso taller:
Dinadmica institucional

Evaluacion por taller

Presupuesto

RECURSOS HUMANOS

COSTO
UNITARIO S/.

TIEMPO

COSTO
TOTAL S/.

Investigador

150

3 meses

Personal de apoyo en aplicacion

(Dos personas especialistas)

400

Sub - TOTAL

550

RECURSOS MATERIALES

Bienes

1PC

Cafnon multimedia

150

Sub - TOTAL

150

Servicios

Fotocopias

100

Movilidad

100

Refrigerio

200

Material

200

SUB-TOTAL

600

OTROS

Gastos imprevistos

150

SUB - TOTAL

150

TOTAL

1450
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ANEXO 4: BASE DE DATOS

C22 C23 C24 C25

Ci0 Ci1 Ci12 Ci3 Ci14 Ci5 Clé Ci7 Ci8 C19 C20 cC21

c2 C3 Cc4 C5 C6 C7 C8 Q9

C1
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C48 | C49 | C50

C43 | C44 | C45 | C46 | C47

C42

C38 | C39 | C40 | C41

C33 | C34 | C35 | C36 | C37

C32

C26 | C27 | C28 | C29 | C30 | C31
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