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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion pretende plantear distintas soluciones para
optimizar el clima organizacional de la I.LE.P.M Colegio Militar Elias Aguirre, esta
investigacion tuvo como principal objetivo proponer estrategias para mejorar el clima
organizacional en la institucion , para lo cual se hizo uso de un enfoque cuantitativo, como
técnica de recoleccion de datos se utilizo la encuesta, que tuvo de referencia la escala CL—
SPC de la psicologa Sonia Palma Carrillo, para determinar las caracteristicas del clima
organizacional, la herramienta consta de 50 items divididos en 5 dimensiones:
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicaciony condiciones laborales.
El instrumento fue aplicado a 110 colaboradores de la institucion, 38 docentes, 38
administrativos y 34 militares, donde se obtuvo como resultados mas resaltantes que la
variable Clima organizacional se encuentra en un nivel medio, siendo su dimensién con
mayor promedio Involucramiento Laboral, lo que indica que en general parte de los
trabajadores no se sienten comprometidos e identificados con la institucion educativa. Por
otro lado, la dimensién que obtuvo menor promedio fue Condiciones Laborales, con esto se
puede asumir que no se les esta permitiendo realizar su trabajo 6ptimamente. Se concluy6 en
los resultados de las cinco dimensiones en estudio, que se debe implementar estrategias que se

estableceran en la propuesta de investigacion para mejorar el clima organizacional.

Palabras claves: Autorrealizacion, Clima Organizacional, Comunicacién, Condiciones

Laborales, Involucramiento laboral, Supervision.

Clasificaciones JEL: M12, M54, J53, J28



ABSTRACT

This research work aims to propose different solutions to optimize the organizational climate
of the IEPM Colegio Militar Elias Aguirre, this research had as its main objective to propose
strategies to improve the organizational climate in the institution, for which a quantitative
approach was used, As a data collection technique, the survey was used, which was based on
the CL - SPC scale of the psychologist Sonia Palma Carrillo, to determine the characteristics
of the organizational climate, the tool consists of 50 items divided into 5 dimensions: self-
realization, work involvement , supervision, communication and working conditions. The
instrument was applied to 110 employees of the institution, 38 teachers, 38 administrativeand
34 military, where the most outstanding results were that the variable Organizational Climate
is at a medium level, with its dimension with the highest average Labor Involvement, which
indicates that in general part of the workers do not feel committed and identified with the
educational institution. On the other hand, the dimension that obtained the lowest average was
Labor Conditions, with this it can be assumed that they are not allowed to perform their work
optimally. It was concluded in the results of the five dimensions under study, that strategies
that will be established in the research proposal to improve the organizational climate should

be implemented.

Keywords: Self-realization, Organizational Climate, Communication, Labor Conditions,

Labor Involvement, Supervision.

JEL Classifications: M12, M54, J53, J28
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l. INTRODUCCION

En la actualidad, el clima organizacional es un factor clave dentro de la organizacion,
puesto que los empleados pueden lograr mayor productividad, rendimiento y satisfaccién en
el lugar de trabajo. Es considerada una estrategia primordial dentro de las organizaciones, ya
que esto permitira conocer a profundidad los factores que establecen los comportamientos de
cada miembro y permitira realizar cambios para una mejora (Dennis Jiménez y Edgar
Jiménez, 2016).

Un estudio realizado en Colombia evidencia que cada organizacion tiene como
proposito lograr objetivos segn su beneficio tales como crecimiento, posicionamiento, entre
otras. No importa cuan calculadas sean las operaciones de la empresa, los objetivos
planteados siempre los logran las personas que deben interactuar entre si, por eso es
importante que dentro de las instituciones haya un buen clima organizacional, ya que depende
de esto para que los colaboradores trabajen de manera armonica (Vergara, 2019).

Hoy en dia el clima organizacional en los colegios nacionales tiene deficiencias, a pesar
de adquirir nuevas herramientas y estrategias por parte del gobierno del Perd, como el plan
piloto de jornada escolar completa, este fue implementado por el presidente a partir del afio
2015, este modelo de servicio educativo Jornada Escolar Completa (JEC) es una intervencion
del Ministerio de Educacion, cuyo objetivo es mejorar de manera integral la calidad del
servicio de las instituciones educativas publicas en el nivel secundario, ampliar las

oportunidades de aprendizaje de los alumnos y promover el desarrollo de la educacion.

El Colegio Militar Elias Aguirre es una institucion educativa ubicada en el distrito de
Pimentel - Lambayeque, fue creado el 20 de noviembre de 1961, este es un colegio publico
que a diferencia de las demas instituciones brinda formacion militar, aqui se da un servicio
educativo bajo el modelo de jornada escolar completade régimen internado. Las personas que
participan dentro de esta institucién son, el personal docente, administrativo, militar y
alumnos en general. En esta institucién imparten educacion desde 3ro a 5to grado de
educaciodn secundaria en su modalidad de mixto, interno (Varones) y externo (Mujeres), la

cantidad de alumnos con la que consta es de 503.

En la Institucién Educativa Publica Militar (I.E.P.M) se presentan discrepancias por
parte del personal docente, administrativo y militar. Desde el punto de vista docente, esto
sucede debido a que el personal militar desacredita sus decisiones porque no se da la debida

importancia a sus capacidades de ensefianza, ademéas manifiestan que parte del personal
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militar no posee una formacion pedagogica la cual es una limitacion como agentes de apoyo
en la formacién de estudiantes ; asimismo precisan que el &rea administrativa presentan una
deficiente labor en lo referente a sus beneficios como docentes (Gobierno Regional de
Lambayeque, 2018). Desde el punto de vista militar, el personal administrativo y docente
carece de compromiso con la institucion pues para cumplimiento de sus tareas y obligaciones
ellos aportan tiempo extra mientras los demas no. Estos desacuerdos ocasionan que exista un
mal clima organizacional dentro de la institucion. Como consecuencia se presenta la
distorsién de la comunicacion entre ellos, la desorganizacion en la solucion de problemas y

bajo nivel de identidad e integracion.

En tal sentido se planted la siguiente pregunta ¢Qué estrategias necesita el Colegio

Militar Elias Aguirre para mejorar su clima organizacional?

En vista de ello se planted como objetivo general, proponer estrategias para mejorar el
clima organizacional en la ILE.P.M. Colegio Militar Elias Aguirre; y como objetivos
especificos, determinar el nivel de Autorrealizacidn, involucramiento laboral, comunicacion,
supervisién, de los trabajadores asimismo identificar el nivel de las condiciones laborales

dentro de la organizacion.

La presente investigacion surge a raiz de los problemas de clima organizacional que se
evidencian en la Institucion. Por lo tanto, solucionar este conflicto es de suma importancia
para los directivos y personal, pues de mantenerse de manera favorable posibilita la
satisfaccion del trabajador y de ser asi, ayuda a cumplir con los objetivos de la organizacion
que la impulsan a ser mas eficiente. Esta investigacion se sienta en un modelo conceptual
entregado por la teoria analizada sobre el modelo de Sonia Palma utilizando sus cinco

dimensiones aplicadas a la entidad educativa en estudio.

El presente trabajo de investigacion ha sido organizado de la siguiente manera: El
Capitulo I comprende la situacion problematica, objetivosy justificacion, en el Capitulo Il se
presenta el marco tedrico, donde se tienen a los antecedentes y bases teoricas, el Capitulo Il
contiene el marco metodoldgico con el disefio, poblacion, muestra, instrumentoy técnicas de
procesamientos de datos. En el capitulo IV se interpreta la informacion en tablas y graficos;
por consiguiente, se muestra la discusion de resultados. En el capitulo V se encuentra la
propuesta, en el VI conclusiones, asimismo en el VII recomendaciones respectivamente, en el

capitulo VIII lalista de referenciasy por ultimoen el capitulo IX anexos.
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1. MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes

Pérez, (2017) Tiene como objetivo proponer un plan estratégico para fortificar el clima
organizacional de los profesores del curso ingenieria de métodos de la escuela de ingenieria
industrial de la universidad de Carabobo. La cual tiene su fundamentoen las teorias de clima
y cultura organizacional, de Likert y Maslow respectivamente. La metodologia que presentd
fue un paradigma positivistay de caracter descriptivo no experimental. De esta investigacion
se concluye que so6lo algunos profesores y en su minoria presentan conocimiento de la

estructura organizacional, lo cual influia en su comunicaciony afectaba el desempefio laboral.

Robles, (2017) La investigacion responde a la mejora del clima organizacional en la
municipalidad de la provincia de Carhuaz, ya que sus integrantes muestran actitudes y
comportamientos que intervienen directamente con la falta de liderazgo, motivacion, falta de
reciprocidad e irresponsabilidad; haciendo dificil el cumplimiento de sus objetivos y metas
propuestas. El propdsito de este estudio es realizar una propuesta para mejorar el clima
organizacional. En su desarrollo se utilizd los tipos de investigacion descriptiva -
proposicional y no experimental, transversal y disefio descriptivo simple. Utilizando un
muestreo probabilistico aleatorio simple, siendo la muestrade ciento veinticincotrabajadores
y se utilizd el cuestionario "Clima organizacional municipal™. Para el analisis de datos, utilizé
una tabla de distribucion normal y un gréafico de barras estadistico descriptivo basico. Se
conocio que el 94% de la poblacion del estudio considero6 que el clima organizacional no era
el ideal. Asimismo, las dimensiones del clima organizacional: liderazgo, motivacion,
reciprocidady participacion se consideran insatisfactoriasa escala global. Se concluy6 que los
concejales no tenian una comprension satisfactoria del clima organizacional, por lo que las

sugerencias de mejora eran razonables.

GOmez, (2018) Esta investigacion proviene de la observacion de las deficiencias en el
climainstitucional y falta de comunicacion por parte de los maestros, estos se dividen en tres
niveles: inicial, primaria y secundaria. Se ha desarrollado en el marco teérico preguntas
principales formuladas por escritores como Likert y Muriel y Rota para diagnosticar con
mayor precision como va la relacién desde el director hasta el personal administrativo y los

maestros que forman parte de la plana educativa , se llegd a la conclusién de que la
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participacion de los docentes en la educacion y la gestion interpersonal es negativa porque
todo el personal que pertenece a la instituciones educativas es egoista respecto a la

informacidén en el ambiente institucional en diferentes actividades.

Camacho y Espinosa, (2016) para esta investigacion se disefio e implementd una
propuesta de gestion basada en el coaching educativo y el desarrollo socio afectivo para
fortalecer el clima organizacional de los profesores y directivos de un colegio distrital. La
investigacion fue de tipo cualitativa y cuantitativa dirigida al estudio de la realidad actual
presentada. Con el enfoque de investigacion experimental, pues trata de mejorar y cambiar las
actividades sociales comprendiendo e interpretandolas. Como técnicas e instrumentos para la
recoleccidny procesamiento de datos fueron: Analisis historico, observacion in situ, encuesta
y entrevista no estructurada. Este trabajo mostr0 que, para lograr mejorar el clima
organizacional, es necesario vincular desde la emocion con el docente porque de esta manera
se garantiza una vinculacién mucho mas estrechaentre el empleadoy la institucionen la cual

se desempefia.

Sanchez, (2018) El objetivo del estudio presente fue relacionar las variables desempefio
docente y clima organizacional, teniendo un enfoque cuantitativo basico no experimental-
transversal-correlacional de 2 variables. Para ello de consideraron ciento cincuenta profesores
como muestra, a los que se les aplicd la encuesta para obtener la informacion de ambas
variables. La confiabilidad para la variable de clima organizacional fue de 0,81 y para
desempefio docente fue de 0,94; cabe destacar que estas se obtuvieron con el Alfa de
Cronbach, indicando una confiabilidad alta. Los resultados obtenidos mostraron que: respecto
a la hipdtesis general, se encontré una correlacion Rho de Spearman (rho= 0,998); y
significativa (Sig=0,000 <0,05) en las variables de estudio.

Collanca, (2016) para esta investigacion se describié el clima organizacional en
términos de género, condiciones laborales, antigiiedad en el servicio y jornada laboral de los
docentes de las instituciones educativas del distrito de Satipo. El tipo de investigacion fue
basico y el nivel descriptivo, ya que se describieron las particularidades del clima
organizacional y sus dimensiones segin el modelo de Sonia Palma. En el estudio se utilizé un

método hipotético- deductivo, ademas se utilizé un disefio descriptivo comparativo. La
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poblacion estuvo compuesta por todos los docentes del area urbana del distrito de Satipo con
diferentes niveles de educacién primaria, y un total de aproximadamente 97. La muestra
estuvo compuesta por los 97 docentes y se utilizo una muestracensal, asimismo se han utilizé
la encuesta para la recoleccién de datos. Como conclusion se obtuvo que no exista diferencia
entre el género, antigliedad en el servicio, condiciones laborales, tiempo y el clima

organizacional de los docentes de Satipo; confirmando asi la hipotesis de la autora.

Colqui, (2018) EI objetivo del estudio es determinar el grado de correlacién entre el
climaorganizacional de las instituciones educativas Huichpin-Pascoy la satisfaccion laboral.
La investigacion es de tipo descriptiva- no experimental, ademas utiliza un disefio transversal
de correlacion y método cuantitativo. La poblacién incluye 20 maestros. Se usé la encuesta
como tecnica de recoleccion de datos con su instrumento el cuestionario. Los resultados
muestran que existe una altarelacion entre las variables propuestas. La conclusion es que, en
consonancia con investigaciones previas y fundamentos teéricos, se explica en términos

aplicados para seguir fortaleciendo el climaorganizacional y la satisfaccién laboral.

Alarcén, (2017) El objetivo principal de este trabajo de investigacion es determinar la
relacion entre docentes de instituciones de educacion publica de la UGEL 04, Red 18, Lima,
2015, como la satisfaccion laboral y el clima educativo. El equipo de investigacion esta
formado por: 140 profesores. La investigacion es descriptiva y relevante. Las herramientas
utilizadas son la escala CL-SP de Sonia Palma C. (2004) y la escala de satisfaccion laboral
SL-SPC de Sonia Palma (1999). Ambas escalas determinan validez, confiabilidad y cantidad.
En los principales resultados de este estudio, la conclusién es que no existe una correlacion
positiva significativa entre la satisfaccion laboral y el entorno educativo. En general, hay
evidencia de que el ambiente docente de Ugel 04 es bueno, pero los niveles de satisfaccion

laboral han alcanzado niveles promedio.

Verau (2018) El proposito de este estudio es establecer la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral entre los gerentes de una entidad publica en Lima,
tomando en cuenta que estas dos variables afectaran el comportamiento de los empleados en
la organizacion y se consideran indicadores de desempefio. Se utilizd un disefio de

investigacion descriptivarelacionada, el tamarfio de la muestra corresponde al nimero total de



15

empleados, 160, y las herramientas utilizadas son, la escala de Sonia Palma (CL-SPC) y la
escala de satisfaccion (SL-SPC) de ella misma. El coeficiente de correlaciénde Spearman fue
el utilizado. Los resultados muestran que existe una relacion directa altamente significativa
entre el clima organizacional de los administradoresde las agencias publicas, es decir, existe

una relacion directa.



16

2.2.Bases tedricas cientificas
2.2.1. ClimaOrganizacional
2.2.1.1.Definicion

Cabrera (2010), manifiesta que el clima es la forma de ser de una organizacion, su
personalidad, que se moldea a través de la formacion de las caracteristicas propias de la

empresa.

Del mismo modo, Espinoza (2017), lo define como “ambiente o atmodsfera
organizacional; variable importante que evalta la percepcion de los trabajadores respecto a
los procesos, estructuras, toma de decisiones, motivacion y personal de la empresay que va

influir en el comportamiento” (p. 37)

Para Espinoza (2017), la organizacion debe estar constituida por sujetos motivados y
satisfechosy asi puedan alcanzar los objetivos que se han planteado, ahi es donde se inicia la
necesidad de investigar el clima organizacional, conociendo que es un componente
complicadoy peculiar que es influido por el liderazgo, las complicaciones personales de cada

colaborador, variables externas, entre otras.
2.2.1.2.Caracteristicas

Existe una lista de caracteristicas que son importantes para identificar la existencia de

buen clima organizacional, por Rodriguez (2001), menciona que:

Es permanente, es decir que las organizaciones guardan cierto equilibrio en su clima

organizacional, con algunos cambios paulatinos.

Los comportamientos de los colaboradores son alterados de acuerdo al clima de la
organizacion.

El climade laempresa influye en la identificaciony compromiso del colaborador dentro

de la organizacion.

Los trabajadores varian el clima organizacional de la organizacion y como consecuencia

cambian las actitudes y comportamientos también de ellos.

Inconvenientes en la organizacion como rotacion y ausentismo pueden ser signos de un
deficiente clima organizacional en la empresa, ya que se sus colaboradores podrian estar

insatisfechos.



17

2.2.1.3.Factores que afectan negativamente el clima organizacional

Existen distintas variables que afectan el clima organizacional de manera negativa,

Guillen, citado por Carrion (2018), mencionan algunos de estos:

Factores jerarquicos: el lider y/o jefe de una empresa es el encargado de empoderar a los
colaboradores, ofrecerles respeto, direccionar sus habilidades y exigir el cumplimiento de
responsabilidades en el trabajo, por tanto los fallos que pueda tener la jefatura se veran
reflejados en las demas areas, es asi como el climaorganizacional de ciertaforma depende de

ello.

Factores estructurales, el mal disefio de estructura organizacional influye negativamente
en el clima organizacional, pues si se desconoce poco los procesos, existe excesiva jerarquia
en la organizacion, el trabajo o las funciones de este son incomprensibles, entonces el clima
de la empresa se vera afectado. Si, por el contrario, las relaciones se basan en apertura y
comunicacion, se conoce el funcionamiento de responsabilidadesy procesos de la empresa, la

estructurade esta es respetada, entonces el clima de la empresa seré saludable.

Factores estratégicos, existen empresas que trabajan sin herramientas para el adecuado
funcionamiento de la misma, ahi es cuando sufren afectaciones en el progreso, por tanto, el no

implementar politicas, culturay objetivos empresariales, afectaraa la organizacion.

2.2.1.4.Importancia del estudio del climaorganizacional

Una de las variables que ayudan y facilitan el desarrollo de una empresa es el
satisfactorio clima organizacional, se conoce que el recurso humano es el elemento principal
para el crecimiento de una organizacion y este solo funciona bien es que la empresa brinda

satisfaccion, lo que de ciertaforma depende del climaorganizacional. (Palma, 2004).

Ahora bien, el clima organizacional saludable implica apertura a las relaciones
interpersonales, flexibilidad para la adaptacién de la empresa, fijacion de objetivos,
compromiso y responsabilidad con el desarrollo de la empresa, contribuir con la misma,
comprometerse con el cargo asignado, colaborar a los compaferos de trabajo y buscar

mejoras para la entidad.

Se sabe ademas que el clima organizacional tiende a disminuir o aumentar el
rendimiento de sus trabajadores, por tanto, este no solo influird en el circulo de trabajo sino
también con los clientes que asistan a la empresa. Es tan importante el estudio del clima
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organizacional, puesto que el conocer lo que implica esta variable determina el papel de
intervencion que puede cumplir el area de talento humano para incrementary mejorar el clima

organizacional. (Carrion, 2018)

Rodriguez (2001), presenta que la importancia del clima organizacional también recae
en involucrar al personal y hacer que este se sienta parte de la empresa, asi pueda
comprometerse y apostar por los objetivos de la entidad. Ademas, es fundamental el estudio
de esta variable, pues como se sabe tiene influencia directa con el comportamiento del
colaborador, determinando de cierta forma las conductas que emita ante una adversidad u

obstaculo laboral.

2.2.1.5.Dimensiones

Palma, (2004) describe al clima organizacional en cinco dimensiones:

Primera Dimension: Autorrealizacion

Maslow, (2012) toma a la autorrealizacion como la oportunidad de lograr por si mismo
su potencial, valiéndose de sus talentos y capacidades, sin embargo Palma, (2004) manifiesta
que es la calificacion del sujeto sobre su ambiente donde labora y le permite desarrollarse

profesional y personalmente.

Del mismo modo Chiavenato, (2002) manifiesta que esta es la necesidad humana mas
alta y estan en la cima de la jerarquia. La autorrealizacion lleva a una persona a intentar

realizar su potencial y continuar desarrollandose a lo largo de toda su vida.

Por otro lado Navarro, (2009) asocia a la autorregulacion con su capacidad de
autonomia, autocontrol, puesto que determina que las personas independientes se sienten

realizadas, satisfechas y seguras del éxito que pueden tener.

Asi mismo, Morris y Maisto, (2005) sefialan que la autorrealizacion de los individuos se
va desarrollando a través de las metas positivas que se van proponiendo. Puesto que cada

persona nace con sus propias capacidades, habilidadesy potenciales innatas.
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Segunda Dimension: Involucramiento laboral

Palma (2004), estima que el involucramiento laboral es el compromiso que cada
colaborador asume y que se compromete con los valores y principios de la empresa, asi
mismo considera que el sujeto busca el involucramiento laboral, se identifica, considera el
recibimiento de oportunidades, que logre satisfacer sus necesidades y asi aumentar su

productividad laboral.

Por otro lado, Velasquez y Nufez (2009), manifiesta que toda organizacion pasa por
distintos cambios, provocando inquietud y la manera en como se afronte permitira el reflejo

de valores, creenciasy normas culturales.

Asimismo Carrillo; Salinas; Real; Belmont; Gonzélez, (2013) refierenque es el proceso
de libre participacion de los colaboradores de una organizacion en la toma de decisiones que

tienen relacién con sus actividades diariasy productivas.

Tercera Dimension: Supervision

Sefiala que es la evaluacion sobre la eficaciade la supervision que realizan los jefes, por
medio de esto sientan apoyo y orientacion para mejorar y desempefiarse de manera adecuada

en cada una de las responsabilidades planteadas.

Cuadra y Veloso (2007), sefialan que esta definicidn se considera como la oportunidad
para la mejora del desempefio de cada colaborador y tomando el liderazgo asociados a los

resultados de la organizacion.

Cuarta Dimensién: Comunicacion

Palma (2004), manifiesta que es resultado de una comunicacion expresiva, clara, rapida,
coherente y oportuna que repercute en el funcionamiento interno de la organizacién, que

permite el buen funcionamiento de la empresa.

Asi mismo, Zufiga (2010), sefiala que, en las asociaciones humanas organizadas del
trabajo, la comunicacion es un elemento importante para mantener el equilibrio y el vinculo

necesarios para lamejora de la productividady beneficios para los miembros de una empresa.
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Quinta Dimension: Condiciones laborales

Palma (2004), refiere que las organizaciones deben facilitar los instrumentos fisicos,

psicosocialesy econdmicos adecuados para cumplir con los compromisos asumidos

Por otro lado, Pérez y Fidalgo (2011), manifiestan que las condiciones laborales estan
relacionadas con la asignacion empresarial y las tareas que realizan los sujetos y la
motivacion que reciben. Asi mismo, manifestaron que, de acuerdo al ambiente del puesto, se

observaran las condiciones en las que se desempefian dentro de la organizacion.
2.2.2. Estrategias
2.2.2.1.Definicion

Chandler (1962), define a las estrategias como la especificacion de las metas y objetivos
a un largo plazo, basicas para el buen funcionamiento de una organizacion y la aceptacion de
los planes de accion y la retribucion de los recursos que son considerados necesarios para la

realizacion de dichos objetivosy metas.

Asi mismo, Ansoff, citado por Castellanos (2014), manifiestaque es el “proceso activo
de determinacién y guia del curso de accién de la empresa hacia sus objetivos” (p.10). Por
otro lado, David (1988), sefiala que es la ciencia y la habilidad de proponer, realizar,
comprobar e implementar decisiones eficaces que le facilite el alcance de los objetivos a la
organizacion. Todo procedimiento para el desarrollo de recursos que permitan determinar una

postura beneficiosaen la organizacion (Grant, 2002).

2.2.2.2.Estrategias para mejorar el climaorganizacional

Para el cumplimiento de estrategias es importante como menciona Guzman citado por
Sarmiento y Valero (2014), cumplir con la indicacion de ordenar, involucrar, medir y
aumentar. Aqui, es importante secuenciar los procesos, teniendo en cuenta los riesgos,
oportunidadesy capacidades de la empresa, y entendiendo sus recursos humanos para integrar
la estrategiaen el proceso de planificacion, evaluacion de la empresay desarrollodel control.
Desde el gerente general hasta el Gltimo empleado, deben estar comprometidos con la
ejecucion de la estrategia, y para ello deben destinar tiempoy herramientas (capacitacion) del
empleado para obtener expectativas. Para ello, es importante comunicar la vision general, l10s

valores y la estrategiade la organizacion

Por consiguiente Beltran & Palomino, (2014) para mejorar el clima organizacional
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dentro de una institucién educativa, realizo estrategias.

Como objetivo a las primeras estrategias que plantea relacionadas a su primera
dimension Autorrealizacion tuvo capacitar a los maestros segun las necesidades de la

institucion educativa, para esto se toman las siguientes acciones:

Determinar las necesidades de formacion en funcion de las brechas existentes, lo
primero que se debe hacer es determinar el tipo de formacidn que requieren los docentes, no
todos tienen el mismo nivel académico, por lo que no se puede impartir el mismo tipo de

formacion.

Desarrollar un plan de capacitacion de acuerdo con los requisitos de la institucién, una
vez que se completa la primera operacion, se realizard esta. A través de programas de
formacion divididos por nivel académico o profesion, estos programas deben centralizarse de

acuerdo con las intenciones de la organizacion.

Crear un mecanismo para pagar las tarifas de capacitacion segun el tipo de curso o
especializacion; como una institucion que puede proporcionar diferentes tipos de capacitacion
y cursos profesionales que benefician a sus maestros, se considera necesario llegara acuerdos

de alianzaestratégicacon otras instituciones para poder cubrir los requisitos econémicos.

Para las dimensiones de condiciones e involucramiento laborales se planteael siguiente
objetivo: Establecer una banda, estructura salarial e incentivos por lograr objetivos

propuestos; las acciones recomendadas para lograr este objetivo son las siguientes:

Preparar el rango salarial de acuerdo con las habilidades del docente y el mercado que
se esta desarrollando. El establecimiento de la estructura salarial tendra en cuenta los afios
laborales de la institucion educativa, el nivel profesional de cada docente, y reconocera el
esfuerzo que ha realizado en el desempefio de sus tareas. Asimismo, se debe considerar el

mercado laboral que brinda el sector educativo en el area donde se ubica la institucion.

Crea un plan de incentivos para lograr tus objetivos. La idea de la accién propuesta es
en beneficio de los docentes y sera efectivamente aprobada en funcion del logro de sus
objetivos, que pueden ser los cursos de los que son responsables, o los campos o niveles a los

que pertenecen.

Establecer metas académicas y de gestion con la participacion de profesores. Esta

operacion se realiza junto con la operacién anterior.

Establecer horarios de atencion para manifestar feedback sobre sus objetivos. Al
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implementar la accion propuesta, es posible ayudar a los maestros a darse cuenta de si han
logrado efectivamente sus objetivos propuestos, ya sea en su campo 0 a cargo de un curso

especifico.

Utilizar los resultados de la evaluacién del desempefio para determinar el crecimiento

salarial anual.

Desarrollar programas que recompensen a los maestros del mes. La idea de esta accién

es promover el reconocimiento de los profesores.

Para los factores Comunicacion y Supervision se tuvo como objetivo: Desarrollar un
plan de comunicacion interna. Para lograr los objetivos planteados, se recomienda tener en

cuenta las siguientes acciones:

Organizar reuniones semanales para intercambiar actividades académicas o
extracurriculares. La idea de esta accién es establecer formalmente un canal de comunicacién

conveniente entre docentesy directores de instituciones a nivel grupal e individual.
Crea chats internos para facilitar lacomunicacion entre profesores y administradores.

Establecer un equipo de trabajo transversal para realizar el trabajo establecido por el
gerente. La idea de la accion propuesta es generar una mayor integracién entre los docentes,
es decir, permitir que se agrupen aleatoriamente en lugar de agruparlos por amistad o

antigiiedad, pero para formar un equipo de trabajo.



23

I1l. METODOLOGIA Y RESULTADOS ESPERADOS

3.1. Tipo y nivel de investigacion:

Esta investigacion se baso en un enfoque cuantitativo ya que se utilizaron técnicas de
recoleccion de datos como encuestas y también técnicas de analisis cuantitativo (Estadistica

descriptiva)

El nivel de la investigacion fue descriptivo, pues este estudio buscd recoger o medir
informacion de forma independiente o en conjunto acerca de los conceptos o variables a

investigar. (Sampieri, 2014)

La presente investigacion es de tipo aplicada pues se pretendié abordar la teoria y

proponer una solucion en forma de estrategias para la mejora de la organizacion.

3.2.Disefio de investigacion:

En el presente trabajo de investigacion se utilizé el disefio no experimental transaccional
de corte transversal. La investigacion sera no experimental ya que como sefiala Sampieri
(2014) no se provocara una situacion intencionalmente por el investigador si no que solo se
observara la situacion ya existente referente a la problematica planteada.

Asi mismo la investigacion es transaccional de corte transversal pues los datos se

registraranen un solo periodo de tiempo en el Colegio Militar Elias Aguirre.

3.3.Poblaciéon y muestra
3.3.1. Poblacién

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) "una poblacion es el conjunto de todos

los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 174).

Para la presente investigacion, la poblacidn esta compuesta por todos los docentes,
administrativos y militares del colegio militar Elias Aguirre, que de acuerdo a lainformacién

proporcionadaes de 110 personas.
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Tabla N° 1: Poblacion en estudio

Tipos de personal en la NUmero de
Institucion Educativa  Participantes

Personal Docente 38
Personal Administrativo 38
Personal Militar 34
TOTAL 110

Fuente: IEPM Elias Aguirre

3.3.2. Muestra

En la presente investigacion no se realizd el proceso de obtencién de muestra, ya que la
poblacion es téecnicamente medible al ser pequefia, por tal motivo, se decidio realizar el tipo de

muestra no probabilistico con una muestra censal.

3.4.Criterios de Seleccién

3.4.1. Criterios de Inclusion

Los docentes, administrativos y militares, contratados y nombrados que laboran dentro de la

institucion educativa por el tiempo de al menos de un afio.

3.4.2. Criterios de exclusion

Todo personal de apoyo, personal por temporadas, alumnos y padres de familiaen general.



3.5.0peracionalizacion de Variable

Tabla N° 2: Operacionalizacion de Variable

DEFINICION )
VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSION INDICADORES ESCALA
Desarrollo profesional y personal
Autorrealizacion
Contingencia a la tarea (1)Totalmente de
e ., acuerdo
Segn Palma, (2004) Involucramiento Identificacion (2) De acuerdo
el " clima Laboral Compromiso (3)Relativamente
organizacional 0 . _ ) de acuerdo
_ laboral se manifiesta P_erc_epcmnde funcionalidady (4)Neutr_a|
Clima atreves de la manera Supervision significado (5)Relativamente
organizacional desacuerdo

en como los
trabajadores perciben
el ambiente en la
institucion en la que
trabajan.

Comunicacién

Condiciones
Laborales

Apoyo recibido

Percepciondel grado de fluidez
Acceso a lainformacion

Reconocimiento

Materiales

Remuneracién

(6) En desacuerdo
(7)Totalmente en
desacuerdo

Fuente: SoniaPalma (2004)
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3.6.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.6.1. Técnica

La técnica utilizada para la recoleccion de datos es la encuesta - cuestionario, con

esta se confirmaron los datos previamente encontrados.
3.6.2. Instrumento

Como instrumento se empleara la escala CL-SPC de Sonia Palma realizadoen el afio
2004, este tiene un total de 50 preguntas en base a las 5 dimensiones de la variable de
estudio, cabe resaltar que cada dimension consta de 10 items.

Tabla N° 3
Distribucidn de items

DIMENSIONES ITEMS
Autorrealizacion 1,6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46.
Involucramiento Laboral 2,7, 12, 17, 22, 27, 32, 37, 42, 47.
Supervision 3,8, 13,18, 23, 28, 33, 38, 43, 48.
Comunicacién 4,9, 14,19, 24, 29, 34, 39, 44, 49.
Condiciones Laborales 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50.

Fuente: Sonia Palma (2004)

Se utilizaron las respuestas cerradas de Unica seleccion: Totalmente en desacuerdo
(1), En desacuerdo (2), Relativamente desacuerdo (3), Neutral (4), Relativamente de
acuerdo (5), De acuerdo (6), Totalmente de acuerdo (7). (Ver Anexo 1).

3.6.3. Confiabilidad del Instrumento

Tabla N° 4

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos
0.960 0.959 50

Fuente: Elaboracién Propia

Se observa en la tabla numero 4 las estadisticas de fiabilidad para el cuestionario de

clima organizacional, usando el alfa de Cronbach para analizar la consistencia interna, el
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valor obtenido en la prueba es 0.960, lo que indica que el nivel de Fiabilidad es aceptable

para su aplicacion.

Para el instrumento no se realizd6 un proceso de validez ya que se utilizo el

cuestionario ya desarrolladoy validado de la psicologa Sonia Palma Carrillo.
3.7.Procedimiento

En primer lugar, se pidio los permisos correspondientes a la institucion educativa
militar para la aplicacion de las encuestas. Seguidamente se contacto via virtual por
motivos del nuevo coronavirus, actualmente conocido como COVID-19 a los docentes,
administrativos y militares que estén libres de clases o de tareas para no afectar sus labores
diarias, toda esta recoleccion de datos fue en el mes de Junio y duro aproximadamente dos
semanas. Posteriormente se les explicd el objetivo de la encuesta, se les pidid que llenen el
cuestionario y se les indico que el cuestionario es totalmente andnimo, esto con el fin de

disminuir los sesgos en la investigacion.

3.8.Plan de procesamientoy anélisis de datos

Actualmente por la pandemia del Covid-19 no se pudo aplicar el instrumento de
manera presencial es por eso que para el procesamiento de informacion se utilizd Google
Forms donde se recepciond las respuestas de los encuestados, a continuacion se ingresaron
los datos que fueron recopilados previamente al software Microsoft Office Excel para
posteriormente hacer tablas de frecuencia, por ultimo, se proceso en tablas graficos y

estadisticas, paraun mejor entendimiento.
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3.9.Matriz de Consistencia

Tabla N° 5
Matriz de consistencia
PROBLEMA OBJETIVO GENERAL VARIABLE
Proponer estrategias para mejorar el climaorganizacional Clima organizacional
en el Colegio Militar Elias Aguirre.
OBJETIVOS ESPECIFICO DIMENSIONES INDICADORES
Determinar el nivel de autorrealizacion que tienen Desarrollo profesional y personal
los colaboradores dentro de la organizacion. Autorrealizacion Contingenciaa la tarea
Determinar el nivel de involucramiento laboral que Involucramiento Identificacion
LQué estrategias tienen los colaboradores dentro de la organizacion. Laboral Compromiso
necesita el  Colegio Percepcion de funcionalidad y
Militar  Elfas Agllj_irre Determinar el nivel de Comunicacion que tienen los significado
para mejorar su Clima - o|aboradores dentro de la organizacion. Supervision Apoyo recibido

organizacional?
Percepcion del grado de fluidez

Determinar el nivel de Supervision que tienen los Comunicacion Acceso a la informacién

colaboradores dentro de la organizacion.
Reconocimiento

Identificar el nivel de las condiciones laboralesen la

pbal t Condiciones
organizacion

Laborales Materiales

Remuneracién

DISENO Y TIPO DE i
INVESTIGACION POBLAON Y MUESTRA PROCEDIMIENTO Y PROCESAMIENTO DE DATOS

Se utilizara como técnica la encuesta, se empleara el
cuestionario CL-SPC de Sonia Palma. Para el

Disefio: No La poblacion esta conformada por los docentes,  nrocesamiento de datos se usard el programa estadistico
experimental administrativos y militares un total de 110 personas del  gpss donde se ingresaron los datos que fueron recopilados
Enfoque: Cuantitativo Colegio Militar Elias Aguirre. La muestra estara dada  previamente haciendo uso del software Microsoft Office
Tipo: Aplicada por un muestreo no probabilistico con una muestra  Eyce| para posteriormente hacer tablas de frecuencia, por
Nivel: Descriptivo censal. altimo, se procesd en tablas gréficosy estadisticas.

Fuente: Elaboracién Propia



29

3.10.Consideraciones Eticas

Toda la informacién recogida, tiene caracter confidencial y estd protegida por la

investigadora; ademas, se uso sélo para efectos de la presente investigacion. Los resultados

obtenidos se otorgaron a la institucién de manera completay sin ser alteradas.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados

A través de los objetivos planteados respecto al problema de la investigacionaplicado a
las 110 personas de la I.E.P.M. Colegio Militar Elias Aguirre, quienes se adaptaron a los
criterios explicados durante la investigacion con el fin de proponer estrategias para mejorar el

climaorganizacional en la I.LE.P.M, se pudo tener los siguientes resultados:
4.1.1. Perfil del encuestado

Los encuestados fueron el personal docente, administrativo y militar de la 1.E.P.M.

Colegio Militar Elias Aguirre.

Tabla N° 6
Cargo de los encuestados
Frecuencia Porcentaje
Docente 38 34,5%
Administrativo 38 34,5%
Militar 34 30,9%
Total 110 100,0%

Fuente: Elaboracién Propia

4.1.2. Sexoy edad del personal encuestado

Podemos observar en las siguientes tablas que el 65,5% de encuestados es de sexo
masculino, mientras que un 34,5% es de sexo femenino, asimismo se puede observar que la

mayoria del personal, es decir un 33,6% de encuestados oscila entre los 26 a 35 afios de edad.

Tabla N° 7

Sexo de los encuestados

Frecuencia Porcentaje

Masculino 72 65,5%
Femenino 38 34,5%
Total 110 100,0%

Fuente: Elaboracion Propia



Tabla N° 8

Edades de los encuestados

Frecuencia  Porcentaje

18-25 14 12,7%
26-35 37 33,6%
36-40 10 9,1%

41-45 26 23,6%
46-50 15 13,6%
51-59 8 7,3%

Total 110 100,0%

Fuente: Elaboracién Propia
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4.1.3. Clima Organizacional y sus dimensiones
Tabla N° 9

Escala de medicion

32

C!imq Condiciones Autorrealizacion Involucramiento Supervision  Comunicacion
Organizacional Laborales Laboral
Media 5.16 5.02 5.07 5.47 5.22 5.04
Desviacion 1.17 1.14 1.32 1.17 1.24 1.27
Bajo 33% 4.75 4.60 4.36 5.06 4.76 4.56
Percentiles  Medio 66% 5.74 5.70 5.83 6.10 5.80 5.83
Alto 99% 7.00 7.00 7.00 7.00 7.00 7.00

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla N° 10

Rangos de la escala de medicion

Niveles C!ima_ Condiciones Autorrealizacion Involucramiento Supervision  Comunicacién
Organizacional  Laborales Laboral
Nivel Bajo 1-4.75 1-4.60 1-4.36 1-5.06 1-4.76 1-4.56
Nivel Medio 476 -5.74 4.61-5.70 4.37 - 5.83 5.07-6.10 4.77 - 5.80 457 -5.83
Nivel Alto 575-7 571-7 5.84-7 6.11-7 581-7 584 -7

Fuente: Elaboracidn Propia
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Clima Organizacional y sus dimensiones
] I | | |

Clima Organizacional 5.16

Autorealizacion

Involucramiento Laboral

Supervision

Comunicacién

Condiciones Laborales

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00 7.00

® Media ™ Brecha

Figura 1. Variable Clima Organizacional y sus dimensiones

La figura 1 muestrala variable Clima Organizacional la cual tiene un promedio de 5.16
mostrando una brecha de 1.84 lo que indica que esta en un nivel medio, asimismo se observa
que la dimension que tuvo la mayor brecha con 1.98 y una variacién de 5.02 fue Condiciones
Laborales, esto muestra que esta en un nivel medio, con esto se puede asumir que no se les
estd permitiendo realizar su trabajo dptimamente. Por otro lado, la dimension que obtuvo
menor brecha con 1.53 y una variacion de 5.47 fue Involucramiento Laboral esto nos revela
que esta en un nivel medio, lo que indica que en general parte de los trabajadores no se

sienten comprometidos e identificados con la institucién educativa.

Los datos sociodemogréaficos nos muestran que en su mayoria los encuestados son
varones (ver tabla 7), ademas la mayoria de personas estan entre las edades de 26 a 35 afios

que representariaen 33,6% (ver tabla 8).
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4.1.4. Determinar el nivel de autorrealizacion que tienen los colaboradores dentro

de la organizacion.

Dimension Autorealizaciony sus items

+1 | | | |
Autorealizacion 5.07

1.Oportunidades de progresar.

6. Interes del jefe por sus empleados. |
11.Se participa en definir los objetivos.
16.Se valora nivel de desempefio.
21.Reconocimiento por los logros.
26.Trabajo permite aprender y desarrollarse.
31.Se promueve la capacitacion.
36.La I.E promueve desarrollo del personal.
41.Se promueve la generacion de ideas.

46.Se reconocen los logros en el trabajo.

000 100 200 300 400 500 6.00 7.00

® Media = Brecha

Figura 2. Dimension Autorrealizaciony sus items

En la figura 2 se muestra la dimension Autorrealizacion la cual tiene un promedio
general de 5.07 y una brecha de 1.93 lo que indica que esta en un nivel medio, también se
manifiestan sus respectivos items , siendo el de mayor promedio el numero 26 “Las
actividadesen las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse”, con una variaciénde 5.60
y una brecha de 1.40 , esto a comparacion de los otros items es el de mayor puntaje, por otro
lado el caso del item nimero 36 “La institucion promueve el desarrollo de los colaboradores”
es el que obtuvo menor puntaje con una variaciéon de 4.59 y una brecha de 2.41 esto indica
que es posible que no se les esté dando la debida importancia y apoyo a los trabajadores para
la realizacion de sus metas personales, de este modo también se obtuvo que el personal que
indico menor valoracion en esta dimension fueron un 50% personal administrativo, 18.4%
personal docente y 32.4% personal militar (ver tabla 16) asimismo se encuentran entre las
edades de 51 a 60 afios (ver tabla 21).
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4.1.5. Determinar el nivel de involucramiento laboral que tienen los colaboradores

dentro de la organizacion.

Dimension Involucramiento Laboral

=1 | | | |
InvolucramientoLaboral 5.47

2.Se siente comprometido con el éxito de la I.E.
7.Cada trabajador asegura sus niveles de logro.

12.Se considera factor clave para el éxito de la I.E
17.Los trabajadores estan comprometidos con la |.E.
22.En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.
27.El trabajo permite el desarrollo personal.
32.Cumplir el trabajo es una tarea estimulante.
37.Los servicios que da la I.E, son motivo de orgullo.
42.Hay clara definicién de vision, mision y valores.

47.La I.E ayuda a tener buena calidad de vida laboral.
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Figura 3. Dimension Involucramiento Laboral y sus items

En la Figura 3 se observa a la dimension involucramiento laboral que se encuentra en un
promedio de 5.47 con una brecha de 1.53 que indica que se encuentra en un nivel medio ,
siendo su item de mayor promedio el nimero 2 “Se siente comprometido con el éxito de su
organizacion” con una variacion de 6.05 y una brecha de 0.95 , por otro lado sus items de
menor promedio son el nimero 22 “En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia” con un
promedio de 5.12 y una brecha de 1.88 y el nimero 37 “Los servicios que brinda la
organizacion son motivo de orgullo del personal” con un promedio de 5.23 y una brecha de
1.77 lo que indica que se encuentraen un nivel medio, esto se debe a que los trabajadores no
perciben un apoyo por parte de sus compafieros en las labores diarias por lo que no se
promueve su compromiso, ademas al no sentirse comprometidos no desarrollaronese orgullo
ante los logros de su institucion, esto se refleja en los colaboradores donde un 23.7% de
personal administrativo, 18.4% de personal docentes y 20.6% de personal militar, indicaron
estar en un nivel medio- bajo (ver tabla 17), asimismo se obtuvo que el personal que indicd
menor valoracion se encuentra entre las edades de 26 a 35 afos (ver tabla 22).
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4.1.6. Determinar el nivel de Supervision que tienen los colaboradores dentro de la

organizacion.

Dimension Supervision y sus items

1 | | | |
Supervisién 5.22

3.El supervisor apoya a superar los obstaculos.
8.En la I.E se mejoran los métodos de trabajo. -
13.Las evaluaciones ayuda a mejorar la tarea. -
18.Se recibe la preparacién necesaria para el trabajo. -
23.Las responsabilidades estan claramente definidas. -
28.Existe un sistema para un seguimiento y control. -
33.Existen normasy procedimientos como guias. -
38.Los objetivos estan claramente definidos. -
43.El trabajo se realiza en funcion a un plan. -

48.Existe un trato justo en la institucion.

0.00 1.00 200 3.00 400 500 6.00 7.00
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Figura 4. Dimension Supervisiény sus items

En la Figura 4 se observa a la dimension supervision que se encuentra en un promedio
de 5.22 y una brecha de 1.78 lo que indica que se encuentraen un nivel medio, siendo su item
con menor promedio el nimero 48 “Existe un trato justo en la institucion educativa” con un
promedio de 4.55 y una brecha de 2.45 que indica que se encuentra en un nivel bajo esto
debido a que los trabajadores sienten que existen diferencias en cuanto al trato de sus
superiores para con ellos, por otro lado su item mas alto el nimero 13 “La evaluacion que se
hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea” con un promedio de 5.57 y una brecha de 1.43 que
indica que se encuentra en un nivel medio evidenciando asi que en la organizacién existen
algunos problemas con respecto a la evaluacidn del trabajo realizado, esto se refleja en los
colaboradores donde un 36.8% de personal administrativo, un 13.16% de personal docente y
un 29.41% de personal militar, indicaron estar en un nivel medio- bajo (ver tabla 18),
asimismo se obtuvo que el personal que indicd menor valoracion se encuentraentre las edades
de 26 a 35 arfios (ver tabla23).
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4.1.7. Determinar el nivel de Comunicacién que tienen los colaboradores dentro de

la organizacion.

Dimension Comunicacion y sus dimensiones

- | l | |
Comunicacién 5.04

4.Se cuenta con acceso a la informacion.

9.En mi oficina la informacion fluye.

14.En la L.E. existe una relacién armoniosa.
19.Existen suficientes canales de comunicacion.
24.Es posible la interaccidn la mayor jerarquia.
29.En la I.E. se afrontan y superan los obstaculos.
34.La |.E. fomenta y promueve la comunicacion.
39.El supervisor escucha las preguntas e ideas.

44 Existe colaboracion entre las diversas oficinas.

49.Se conocen los avances en otras areas.
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Figura 5. Dimension Comunicacion y sus items

En la Figura 5 se observa a la dimension comunicacién que se encuentra en un
promedio de 5.04 y una brecha de 1.96 lo que indica que se encuentra en un nivel medio,
siendo su item con menor promedio el nimero 49 “Se conocen los avances en otras areas de
la organizacién” con una variacion de 4.54 y una brecha de 2.46 lo que indica que se
encuentra en un nivel bajo esto debido a que al encontrase en areas separadas de trabajo no
estdn muy enterados en los avances de otras areas ya sean las administrativas , docentes o
militares , por otro lado su item mas alto fue el namero 04 “Se cuenta con acceso a la
informacion necesaria para cumplir con el trabajo” con un promedio de 5.60 y una brecha de
1.40 lo que indica que se encuentra en un nivel medio esto debido a que parte de los
trabajadores no tienen acceso a toda la informacion que requieren y necesitan para realizar sus
labores adecuadamente, esto se refleja en los colaboradores donde un 36.8% de personal
administrativo, un 21% de personal docente y un 29.4% de personal militar, indicaron estar en
un nivel medio- bajo (ver tabla 19), asimismo se obtuvo que el personal que indic6 menor

valoracion se encuentra entre las edades de 26 a 35 afios (ver tabla 24).
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4.1.8. ldentificar el nivel de las condiciones laborales en la organizacion.

Dimension Condiciones Laborales y sus items

11 | | | |
CondicionesLaborales 5.02

5.Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
10.Los objetivos del trabajo son retadores.
15.Los trabajadores pueden tomar decisiones.
20.Los equipos funcionan bien integrados.
25.Se puede realizar el trabajo lo mejor posible.
30.Existe buena administracion de los recursos.
35.La remuneracion es atractiva.

40.Los objetivos tienen relacion con la vision de la..

45.Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

50.La remuneracion se relaciona con desempefio.

0.00 100 200 3.00 4.00 500 6.00 7.00

® Media ® Brecha

Figura 6. Dimension Condiciones Laborales y sus items

En la Figura 6 se observa a la dimensién condiciones laborales que se encuentra en un
promedio de 5.02 y una brecha de 1.98 lo que indica que se encuentra en un nivel medio ,
siendo su item con menor promedio 35 “La remuneracion es atractivaen comparacion con la
de otras organizaciones” con un promedio de 4.24 y una brecha de 2.76 lo que indica que se
encuentra en un nivel bajo , esto debido a que los trabajadores del Colegio Militar Elias
Aguirre perciben que el sueldo que reciben mensualmente es muy bajo a comparacién con la
fuerza de trabajo que ellos brindan a la institucion , por otro lado su item mas alto es el
nimero 25“Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede” con un
promedio de 5.56 y una brecha de 1.44 lo que indicaria que se encuentra en un nivel medio,
esto debido a que existen factores negativos que los afectan a la hora realizar sus actividades
laborales diarias. Esto se refleja en los colaboradores donde un 42.1% de personal
administrativo, un 18.4% de personal docente y un 23.5% de personal militar, indicaron estar
en un nivel medio- bajo (ver tabla 20), asimismo se obtuvo que el personal que indicé menor
valoracion se encuentra entre las edades de 51 a 60 afios (ver tabla 25).
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4.2 Discusioén

Para la presente investigacion se determind el nivel de las dimensiones presentadas en el
modelo de clima organizacional de Sonia Palma Carrillo (Autorrealizacion, Condiciones
Laborales, Comunicacion, Supervision e Involucramiento Laboral). De esta manera se podra
determinar las acciones y estrategias para la optimizacion del climaorganizacional. Teniendo
en cuenta los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores del Colegio Militar Elias
Aguirre, se encontrd en los resultados de las 5 dimensiones algunas diferencias y

coincidencias que a continuacion se detallaran.

Con respecto al objetivo numero uno, que es determinar el nivel de autorrealizacion que
tienen los colaboradores dentro de la organizacidn, los resultados muestran que se encuentra
en un nivel medio, esto se obtuvo porque si bien los objetivos profesionales se comparten con
los de la Institucion educativa, existen disconformidades por parte del personal de la I.E ya
gue no se estda promoviendo su desarrollo profesional, asimismo estos consideran que no se
les esta brindando la capacitacion necesaria para sus labores diarias ademas perciben que no
se tiene un plan para reconocer los logros y a la vez los supervisores no lo expresan. Los
resultados que se obtuvieron en la presente investigacion guardan relacion con el estudio
hecho por Collanca, (2016) que obtuvo en dimension Autorrealizacion un nivel medio a bajo,
esto por el motivo de que los docentes de dicha institucion no perciben reconocimiento por
parte del equipo directivo y encargados. Por otro lado es importante que a los colaboradores
se les brinde reconocimientos para que estos se sientan valorados por la institucion. Esto es
corroborado por Chiavenato, (2002) quien menciona que el trato que se les debe dar a los
trabajadores debe basarse en darles oportunidades de desarrollo personal, para que asi puedan
entender las metas de la organizacion de acuerdo con su misién y vision, de esta manera al

brindar oportunidades de desarrollo la organizacion se fortalecera.

Con respecto al objetivo nimero dos, que es determinar el nivel de involucramiento
laboral que tienen los colaboradores dentro de la organizacion, los resultados muestran que se
encuentra en un nivel medio. Respecto a los resultados encontrados esta es la dimensién con
mayor promedio a comparacion de las otras cuatro, dandonos una idea de que los trabajadores
se sienten satisfechos con respecto al compromiso que tienen con la institucion educativa.
Reconocen que hay una clara definicion de visién, misién y valores en la institucion
educativa, sin embargo, algunas personas piensan que en su ambiente laboral aiin no se estan
haciendo bien las cosas por completo, esto de alguna manera baja el sentimientode orgullo o

satisfaccion que los trabajadores puedan sentir por la organizacién y por ende hace que
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algunas personas piensen que la institucion educativano es la mejor opcion para alcanzar una
buena calidad de vida entendiéndose como una opcién regular de trabajo, asimismo los
trabajadores no se sienten implicados con los deméas comparieros de trabajo por lo cual es un
problema presente para la organizacion. Estos resultados tienen media relacién con un estudio
hecho por Colqui, (2018) donde precisamente la mayoria de los trabajadores de una
institucion perciben un bajo nivel relacionado a esta dimension, debido a que no se trabaja en
correcta coordinacion con los comparieros de trabajo, es por eso que proponen implementar
programas de involucramiento laboral, ya que se determind su vinculacion directa con la
satisfaccion laboral de los empleados. Por ello siempre es importante que todos los
colaboradores se sientan involucrados con las diversas actividades o tareas que realizan. Tal
como dice Carrillo; Salinas; Real; Belmont; Gonzalez, (2013) quienes revelan que
actualmente, las empresas buscan una participacion activaademas del involucramiento de los
colaboradores es por esto que se deben desarrollar estrategias de involucramiento laboral para

favorecer la autonomiay libertad en las decisiones que afectan su trabajo y su vida.

Con respecto al objetivo numero tres, que es determinar el nivel de Supervision que
tienen los colaboradores dentro de la organizacion, los resultados revelan que se encuentra en
un nivel medio. Esto debido a que algunos de los colaboradores perciben que no hay un trato
justo por parte de las autoridades con respecto al trato que se da entre el personal docente,
administrativo y militar, ademas parte de ellos manifiestan que no estan recibiendo la
preparacion necesaria para realizar sus labores diarias, esto tiene relacion con la dimensién
Autorrealizacion donde también dieron a conocer que no se sentian adecuadamente
capacitados. Estos resultados tienen relacion con la investigacion hecha por Colqui (2018)
donde los trabajadores de una organizacion predominaron el valor de la categoria como
media, asimismo manifestaron que no se sentian apoyados por sus supervisores para superar
obstaculos ademas la mayoria dijo que no existian un plan de supervision de actividades. Por
tanto se puede decir que cuando un trabajador no tiene claros los objetivos de la organizacion,
se enfoca en cumplir sus propias metas; es por eso que es muy importante que exista un buen
lider que deje en claro los objetivos de la institucion pero ademas de eso, tiene que motivar a
los empleados a dar lo mejor de si mismos, trabajar con entusiasmo para con esto sentirse
animados y puedan producir mejores resultados. Esto es corroborado por Amor6és (2007),
quien sefialé que involucrar al jefe en el apoyo a los trabajadores es beneficioso para el clima
organizacional, de esta manera, muestra su interés por los trabajadores y les permite sentirse

capaces de lograr sus objetivos. Para lograr los objetivos de la empresa, los trabajadores
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requeriran que laempresa les dé seguridad para generar confianza en si mismos, por lo que es

necesario retroalimentar al personal para que puedan mejorar cada dia.

Con respecto al objetivo namero cuatro, que es determinar el nivel de comunicacion que
tienen los colaboradores dentro de la organizacién, los resultados muestran que se encuentra
en un nivel medio. Con los resultados, se evidencia que algunos de los trabajadores de la
I.E.P.M perciben deficiencias en cuanto la comunicacion entre el personal docente,
administrativoy militar, esto estd muy relacionado con los resultados obtenidos en la anterior
dimensién Supervisiéon donde los colaboradores manifestaron el mismo problema de que no
habia un trato justo entre ellos. Ademas, manifiestan que la institucion educativa no fomenta
la comunicacion interna entre trabajadores conllevando asi a que no se conozcan los avances
que se tienen en las distintas oficinas. Estos resultados son contrarios a la investigacion
realizada por Alarcén, (2017) donde se tiene un buen canal de comunicacion lo cual facilita la
interaccion entre trabajadores, ademas existe una relacion armoniosa que permite el logro de
las tareas institucionalesen méas de la mitad de docentes. Por ende se puede afirmar que tener
buena comunicacion entre colegas facilitara realizar los avances que estos tengan con respecto
a los objetivos de la institucion. Por tanto Amords, (2007) manifiesta que los problemas,
como la faltade comunicaciéninterna conducen a que dentro de las organizaciones disminuya
la relacion arménica entre los trabajadores e impiden la formacién de equipos de trabajo

eficientey abiertoa la creatividad para generar alguna ventaja competitiva.

Con respecto al objetivo nimero cinco, que es identificar el nivel las condiciones
laborales que hay en la organizacion, esta dimension se encuentra en un nivel medio. Esta es
la dimension mas baja a comparacion de las otras cuatro debido a que los trabajadores
perciben principalmente que la remuneracion no es atractiva en comparacion a otras
organizacionesy que esta no esta de acuerdo con el desempefio y logros. Ademés manifiestan
que no existe una buena administracion de los recursos dentro de la I.E. Estos resultados se
relacionan con la investigacion de Vereau, (2018) quien muestra en su investigacion que las
condiciones laborales dentro de la organizacion en estudio, promueven y permiten a los
empleados realizar tareas asimismo son un factor importante en su satisfaccion laboral.
También es fundamental que existan buenas condiciones laborales para que los colaboradores
de la institucion puedan desempefiarse de una manera eficiente y puedan cumplir sus logros.
Todo esto evidencia lo que dice Chiavenato, (2002) quien cree que la motivacion, desempefio
y satisfaccion de un empleado dentro de su centro de labores tiene relacion directa con la

evaluacion subjetiva que hace el mismo entre su esfuerzoy la compensacion que recibe.
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V. PROPUESTA

5.1.Desarrollo de Estrategias

Para el desarrollo de estrategias, se ha considerado los puntos criticos de cada factor que
ha arrojado el instrumento aplicado, en otras palabras de cada una de las dimensiones
estudiadas, se extraeran los indicadores negativos y sobre esta base se propondrén acciones
destinadas a superar estos factores criticos, ademas de plantear las acciones y estrategias

recomendadas para lograr dichos objetivos.

5.1.1. Dimensién 1: Dimensién Autorrealizacion

En Base a los resultados que se obtuvieron en la encuesta para la dimensién
Autorrealizacion, se obtuvo que se encuentra en un nivel medio, lo que significa que algunos
de los colaboradores sienten que la I.LE no se preocupa por brindarles mayores opciones de
progreso a nivel personal ademas perciben que no se tiene un plan para reconocer los logros y
a la vez los supervisores no lo expresan. Es por ello que se propone una capacitacion
constante a los trabajadores donde las actividades estén dirigidas para cada una de las areas,

ademas de opciones para reconocimiento de logros.
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Tabla N° 11
Estrategias para la optimizacion del nivel de autorrealizacion
Estrategia Finalidad Actividades Presupuesto Fechas
El personal debe tener la Para Docentes
oportunidad de participar e Taller: Estrategias de aprendizaje Para docentes:
en seminarios, charlas y y realizacion personal. 80 nuevos soles por
cursos, que no solo ayuden Para Administrativos persona.
I . : o . . 1ra, 2da, 3ra
Capacitacion de los a potenciar y profundizar Seminarios: Para Administrativos y
) __ . N _ - _ y 4ta semana
trabajadores. sus conocimientos, sino e Habilidades Gerenciales militares:
- . . , de enero.
también a estar mas e Trabajoen equipo Cada seminario tendra un
motivadosen el trabajo. Para militares costo de 550 soles por
Seminarios: persona.
e Capacidades de Liderazgo
e Toma de decisiones
e Reconocimiento publico en una
. . . ., . . Durante el
Reconocer los logros ~ Producir  reconocimiento pequefia reunién o en presencia No se necesita
. . transcurso del
de los colaboradores.  en los trabajadores, que de comparieros. presupuesto. )
afio.

suscite similares actitudes.

Video mensajes de felicitacion.

Fuente: Elaboracion Propia
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5.1.2. Dimension 2: Involucramiento Laboral

Esta es la dimension de menor brecha, dandonos una idea de que los trabajadores se
sienten satisfechos con respecto al compromiso que tienen con el éxito de la institucién
educativa. En general consideran que hay clara definicion de visién, misién y valores, sin
embargo, algunos colaboradores refieren que la I.LE. no los involucra lo suficiente en las
decisiones importantes asimismo perciben que las cosas no van bien en su entorno laboral,
estos problemas reduce el orgullo o satisfaccion que los trabajadores puedan sentir en cierta
medida. Es por ello que se propone que se involucre al personal en las decisiones y procesos
que realice la organizacion, asimismo que se desarrolle un programade reconocimiento a los

trabajadores del mes.



Tabla N° 12

Estrategias para la optimizacion del nivel de involucramiento laboral
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Estrategia Finalidad Actividades Presupuesto Fechas
Involucramiento  del Teper un  mayor Formular objetivos y metas con la participacion de
personal en 10s  entendimientoentreel los colaboradores. 5,000 soles por
distintos procesos que personal  asimismo Implementar talleres como: Actitud en el proceso  cada taller para 3era semana
se realicen dentro de la promover su de cambio, involucramiento en centro de trabajo. 40 personas de Febrero.
institucion. participacion e Desarrollar un horario de atencion para el personal
involucramiento. donde se brinden retroalimentacion.
Premiar las buenas ideas. (Dias libres, toleranciaen
Promover el tiempos de ingreso, etc.)
reconocimiento  del Los premios o incentivos deber ir en acorde al NO se necesita
Desarrollar un personal en cuanto a logro realizado, estos pueden ser: presupuesto.
programa para Su desempefio y la - Cumplimiento de alguna meta y objetivos de la deg:ia:glrinneiscio
reconocer a  los calidad  de los institucion. del afio
escolar.

trabajadores del mes.

servicios que brindan.

- Aportes innovadores que estos brindan en

beneficioa la institucion.

Fuente: Elaboracion Propia



46

5.1.3. Dimension 3: Supervision

En Base a los resultados que se obtuvieron en la encuesta para la dimension
Supervision, se obtuvo que se encuentra en un nivel medio. Segun lo observado, parte de los
colaboradores consideraron que las autoridades son injustos en cuanto al trato entre el
personal docente, administrativo y militar, ademas, algunos de ellos sefialaron que no se
sienten adecuadamente preparados para el desemperio de sus labores diarios, esto se relaciona
con los resultados que se obtuvieron en la dimension "autorrealizacion™, en la que también
manifestaron que no han recibido la suficiente capacitacion. Es por ello que se plantean
estrategias para la optimizacion de esta dimension las cuales empiezan por hacer reuniones
periodicas para resoluciéon de conflictos, seguidamente de talleres para los directivos los

cuales permitiran fortalecer y desarrollar su liderazgo.



Tabla N° 13

Estrategias para la optimizacion del nivel de supervision
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Estrategia Finalidad Actividades Presupuesto Fechas
Evaluar la gestion de los e Los directivos deben identificar )
L - No se necesita
directivos 0 personas fortalezas y debilidades de cada una de
) _ _ presupuestoya que las
Reuniones encargadas, a fin de determinar las areas.

periddicas para
resolucion de

conflictos.

en qué se esta fallando, esta
serd la base para que se trabaje
en las acciones que se deben
formular para un mejor

liderazgo.

acciones propuestas lo
Realizar reuniones periddicas en donde )
realizan el personal
se traten temas como: L
directivo o encargados
v Larealizacionel trabajo diario.
que laboran dentro de la
v Sugerencias de mejora. o )
institucion educativa.

Durante el afio

escolar

Talleres para los

directivos

Conocer mejor los valores de
cada uno de los trabajadores y
su contribucion para el trabajo
en equipo, asimismo generar
una comunicacion efectiva, la
auto motivacion, identificacion

con la empresa, etc.

e 5000 soles por

. ) cada taller para 40
e Taller de habilidades sociales:
) L personas.
Empatiay comunicacion.
) ) e 234 Soles por
e Curso en coachingy liderazgo
persona cada

Curso.

Talleres
trimestrales.
Los cursos
sonenl12.1
horas

académicas.

Fuente: Elaboracion Propia
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5.1.4. Dimension 4: Comunicacion

La presente dimension mostro situarse en un nivel medio, lo que significa que algunos
de los trabajadores de la I.E.P.M perciben deficiencias en cuanto a la comunicacion entre el
personal docente, administrativo y militar, esto estd muy relacionado con los resultados
obtenidos en la anterior dimension Supervision donde los colaboradores manifestaron de que
no habia un trato justo entre ellos. Ademas, manifiestan que la institucion educativa no
fomenta la comunicacidn interna entre trabajadores conllevando asi a que no se conozcan los

avances que se tienen en las distintas oficinas.

Para fortalecer la comunicacion se proponen estrategias que empiezan por realizar
jornadas pedagdgicas y actividades extracurriculares, donde se expongan los distintos avances
que se han tenido en un lapso de tiempo, seguidamente se propone incentivar la toma de
decisiones grupal, todo esto ayudara a tener una adecuada comunicacion la cual permitira
consolidad equipos, resolver conflictos y establecer los canales adecuados para alcanzar los

objetivos institucionales.



Tabla N° 14

Estrategias para la optimizacion del nivel de comunicacion
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Estrategia

Finalidad

Actividades

Presupuesto

Fechas

Realizar jornadas

pedagdgicas y

Los colaboradores podran
conocerse e interactuar en
lugares distintos a su centro
de labores, de esta forma

puede identificar diferentes

Realizar jornadas pedagogicas
Realizar actividadesy talleres
extracurriculares en las que
todo el personal este presente.

Se dictaran talleres virtuales

5,000 soles por

cada taller para

Cada 3 meses

desde el inicio del

actividades 40 personas. N
_ aspectos de sus acerca del tema afio escolar.
extracurriculares . o _
companeros. Comunicacion Asertiva
Alentar opiniones y e Estimular a que los

Incentivar latoma de

decisiones grupal

participaciones por parte de
los empleados,
promoviendo asi
responsabilidad,

compromisoy confianza.

colaboradores den su opinion
antes que el lider o directivo de

su punto de vista.

No se necesita

presupuesto.

Mensualmente.

Fuente: Elaboracion Propia
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5.1.5. Dimension 5: Condiciones Laborales

La presente dimension se muestra en un nivel medio, lo que significa que los
trabajadores perciben principalmente que la remuneracion recibida no es atractiva 'y que a la
vez esta no esta de acuerdo al desempefio y logros que tienen. Ademas, parte del personal
manifiesta que no existe una buena administracion de los recursos dentro de la institucion

educativa.

El colegio militar Elias Aguirre es una organizacién de tipo publica, por lo tanto no se
podra influir en el tema de la remuneracion econémicasin embargo se plantearan opciones de
compensacion no econdmica. Algunas de las estrategias propuestas son: organizar seminarios
para mejorar la comprensiénde los miembros del equipo de trabajo, seguidamente realizar un
escalafon el cual permitatener al alcance los logros y avances de cada uno de los trabajadores
en la institucién, con el fin de que se tengan en cuenta en algin momento en el que se de

algun tipo de recompensa econémicao en su defecto no econémica.
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Estrategias para la optimizacion del nivel de condiciones laborales
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Estrategia

Finalidad

Actividades

Presupuesto Fechas

Organizar
seminarios para
mejorar la
comprension de los
miembros del

equipo de trabajo.

Solucionar eventualmente los
problemas que puedan surgir
en el grupo y a la vez superar
las dificultades que pueden
impedir una armonia en el
centro de labores, esto
conducird en ultima instancia
a un clima organizacional

adecuado.

Temas de los seminarios:
Factores que conducen a un mejor
ambiente laboral.

Practicas que mejoren la comunicacion

y las relaciones interpersonales.

5,000 soles por

cada taller para 40

Realizar un

escalafon.

Tener un almacén virtual
donde se registren los estudios
y avances, capacitaciones,
titulos de maestria doctorado.
Logros, calificaciones, etc.

Hacer una base de datos virtual para
agregar datos de cada uno de los
trabajadores, esto serd una herramienta
interna en la organizacion que ayudara
a tener a la mano informacion de los

trabajadores para futuras diligencias.

Julio — Agosto
personas.
Al inicio del
No se necesita afo escolar.
presupuesto. Actualizando

mensualmente.

Fuente: Elaboracion Propia
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VI. CONCLUSIONES

Respecto al objetivo general, proponer una mejora al clima organizacional, siguiendo el
modelo de Sonia Palma, la Institucion Educativa Publica Militar necesita implementar
estrategias para mejorar el ambiente laboral, basandose en los resultados de las cinco
dimensiones en estudio se obtuvo un nivel medio lo cual quiere decir que parte de los

colaboradores son indiferentes al ambiente laboral de la organizacion.

Asimismo, referente al objetivo acerca de la dimension autorrealizacion, se evidencio
que el nivel es medio; la brecha se da debido a que parte del personal piensa que no se esta
promoviendo su desarrollo personal asimismo la capacitacion que necesitan para sus labores
diarios, por otro lado, considera que no se reconocen sus logros de trabajo y que los jefes no

se interesan por 1os mismos.

Respecto al objetivo relacionado con la dimensién involucramiento laboral, se puede
decir que el nivel es medio; esto se da debido a que parte del personal piensa que no se estan
haciendo las cosas del todo bien, asimismo algunos trabajadores sienten indiferencia con
respecto a los logros que obtiene la institucion educativa es decir estos son irrelevantes o no

tienen alguna importancia para ellos.

En cuanto al objetivo que determina el nivel de Supervision, se tiene que el nivel es
medio; esto debido a que parte del personal manifiesta que no hay un trato justo entre los
colaboradores de las distintas areas (docente - administrativo - militar), asimismo que no se

esta recibiendo la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

Por otro lado, el objetivo que determina el nivel de Comunicacidn, se evidencio que el
nivel es medio; esto debido a que parte de los colaboradores cree que en la institucion
educativa no se fomenta la comunicacion interna entre trabajadores por tal motivo no hay
union, colaboracione integracion entre las diferentes areas de la organizacion, asimismono se

conocen los avances que tienen los mismos.

Por ultimo, al objetivo que determina el nivel de Condiciones Laborales, se concluye
gue se encuentraen un nivel medio, la presente dimension es la que mas necesita desarrollarse
ya que es la mas baja con respecto al promedio general ; esto por el motivo de que parte de los
colaboradores manifiesta que en la institucion educativa, la remuneracion no es atractiva,
ademas que esta no esta de acuerdo al desempefio y logros, asimismo manifiestan que no

existe una buena administracion de recursos.
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VIl. RECOMENDACIONES

Como recomendacion general, se puede afirmar que la implementacion paulatina de las
medidas recomendadas es 100% acertada para lograr una mayor productividad a nivel
docente, administrativoy militar, lo que mejorarael clima organizacional y al mismo tiempo
generard una mayor satisfaccion, productividad y rentabilidad en el Colegio Militar Elias

Aguirre.

Respecto a la dimension Autorrealizacion, se recomienda integrar e incentivar a los
trabajadores a participar en las conferencias, seminarios y cursos propuestos ya que esto
profundizara y mejorara sus conocimientos; la organizacion también puede incluir segln su

convenienciatemas para el mejoramiento de esta dimension.

En cuanto a la dimensidn involucramiento laboral, se recomienda efectuar las acciones
propuestas, ya que asi se podra ayudar a los trabajadores a verificar si se lograron los
objetivos planteados en su area; esto permitird no solo brindar una retroalimentacion Gtil a los
colaboradores, sino que también los encaminara en el desempefio correcto de sus funciones,

con esto se sentirdn mas satisfechos en términos de justicia y equidad.

Referente a la dimension supervision, se recomienda implementar las intervenciones
propuestas ademas la organizacién debe desarrollar y evaluar los resultados de las reuniones
donde se comparten las inquietudesy se dan a conocer las dificultades que se han tenido en el

proceso.

Asimismo, para la dimension comunicacién, se recomienda ejecutar las estrategias
planteadas, ya que esto dard como resultado la mejorade las relaciones entre el personal de la
institucion educativa, esta nueva forma de comunicacidn sera proporcional a la satisfaccion

que se producirden los colaboradores.

Por ultimo, se hace referencia a las condiciones laborales, al ser su nivel el mas bajo
respecto a las demas dimensiones, es imprescindible que se tomen acciones para su mejora, Si
bien no se podra influir en el tema de la remuneracion econdémica se han propuesto opciones
del tipo no econdmico, estas estan enfocadas en traer motivacion y agrado a los trabajadores
asimismo se tendra un efecto directo con la productividad y desempefio de los equipos de

trabajo.
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IX.  ANEXOS

Anexo 1

Instrumento para medir el clima organizacional

USAT

Universidad Catdlica
Santo Toribio de Mogravejo

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Escuela de Administracion de Empresas
CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado encuestado, a continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos
relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo en la que usted frecuenta.
Cada una tiene cinco opciones para escoger de acuerdo a lo que describa mejor su
ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y coloque el puntaje
correspondiente en la casilla. Elija el puntaje que mejor refleje su punto de vista al
respecto. Conteste todas las proposiciones. Cabe resaltar que esta encuesta es totalmente

anonimay toda informacion que brinde es confidencial.

(1) Totalmente en desacuerdo
(2) En desacuerdo

(3) Relativamente en desacuerdo
(4) Neutral

(5) Relativamente de acuerdo
(6) De acuerdo

(7) Totalmente de Acuerdo

1. Sexo: Masculino () Femenino ()
2. Edad:
3. Cargo: Docente () Administrativo( ) Militar( )
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1 Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2 Se siente compromiso con el éxito en la organizacion.

3 Las autoridades brindan apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

4 Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el trabajo.

5 Los compaiieros de trabajo cooperan entre si.

6 Los directivos se interesan por el éxito de sus colaboradores.

7 Cada colaborador asegura sus niveles de logro en el trabajo

8 En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

9 En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente.

10 Los objetivos educativos son retadores.

11 Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

12 Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.

13 La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

14 En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

15 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad.

16 Se valora los altos niveles de desempefio.

17 Los colaboradores estan comprometidos con la organizacion.

18 Se recibe la preparacidon necesaria para realizar el trabajo.

19 Existen suficientes canales de comunicacién.

20 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.

21 Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

22 En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23 Las responsabilidades estan claramente definidas.

24 Es posible la interaccidén con personas de mayor jerarquia.

25 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.

26 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal.

28 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.

29 En la institucidn, se afrontan y superan los obstaculos.

30 Existe buen manejo de los recursos educativos.

31 Los jefes promueven la capacitacidn que se necesita.

39 Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

33 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34 La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna.

35 La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones.

36 La institucién promueve el desarrollo de los colaboradores.

37 Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del
personal.

38 Los objetivos de trabajo estan claramente definidos.

39 Los directivos escuchan los planteamientos que se le hacen.

40 Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de la institucién.
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41 Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42 Hay una clara definicién de visién, misidn y valores en la institucién.

43 El trabajo se realiza en funciéon a métodos o planes establecidos.

44 Existe colaboracion entre los colaboradores de las diversas oficinas.

45 Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46 Se reconocen los logros en el trabajo.

47 La organizacion es una buena opcidn para alcanzar calidad de vida laboral.
48 Existe un trato justo en la institucion educativa.

49 Se conocen los avances en otras dreas de la organizacion.

50 La remuneracion estd de acuerdo al desempeiio y los logros.




Anexo 2

Carta de Presentacion USAT

USAT

Universidad Catélica
Santo Toribio de Mogrovejo

-

R e e e N

Chiclayo, 23 de septiembre de 2019

Senor

Vicente Abraham Palacios Nevado
Coronel EP

Colegio Militar Elias Aguirre

Presente,

Asunto: Recabar informacién para trabajo de investigacién

De mi consideracién:

Es grato dirigirme a usted para expresarle el cordial saludo a

nombre de la Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo, y a la vez
manifestar que la sefioritax GARCIA TORRES ANGIE MARICEL con
Cédigo Universitario: 152TD60044y DNI: 70656448 , estudiante del IX ciclo
de la Escuela de Administracién de Empresas, Facultad de Ciencias
Empresariales; solicita informacién para el desarrollo de su trabajo de

investigacién que lleva por titulo "DISENO DE ESTRATEGIAS PARA LA .

MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACION EN EL COLEGIO MILITAR ELIAS
AGUIRRE™

-Por lo que solicito a Usted brindarle su apoyo para la realizacién de sus
objetivos. ‘

Sin otro particular y agradeciendo la atencién que brinde a la presente,
hago propicia la oportunidad para ekpresarle los sentimientos de consideracién
y estima.

Atentamente,

\
Magtr. Vdem&%omop Hernéndez

Directora (e)

Av. San Josemania Esord N'8SS. Chiclayo-Perts | (074) 606200 - 606217 | M.umedupc

60
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Anexo 3
Carta de Autorizacion de parte de la I.E.P.M. Colegio Militar Elias Aguirre

/,o.\ . ‘1‘ 0 RE YEQUE . l :‘nr‘&:w por PALADIOS NEVADO Vicente Atvsham FIR
v PERU UNIDAD EJECUTORA 301 CMEA Wﬁlcwwmutwm-mm
DIRECCION ¥2) Fecha y hora de procesc-28/10/2019 - 103519 -
8 vogunded 4132097 Afio de la Lucha Contra la Corrupcién y la Impunidad Pimentel 29 octubre 2019

OFICIO N* 000273-2019-GR.LAMB/CMEA-D [3388592-0)

Mgtr. VALERIA TAMARA LLONTOP HERNANDEZ
DIRECTORA DE LA ESCUELA DE ADMINISTRACION
UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO

ASUNTO: AUTORIZA RECABAR INFORMACION PARA TRABAJO DE INVESTIGACION.

REFERENCIA: CARTA N*174-2019-USAT-EADM

Esgratodiﬁg&m\eausxodyoxmsanonﬂoommlubdo. sefiora Directora de la Escuela Profesional de
Administracién — UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO, y a la vez comunicarie
que, de acuerdo al documento de la referencia; la Direccién a mi cargo de esta Institucién Educativa
Publica Militar "Colegio Militar Elias Aguirre®, autoriza a la Estudiante, GARCIA TORRES ANGIE
MARICEL, del IX ciclo de Ciencias Empresariales de su representada; para desarrollar el Proyecto de
Investigacién del curso de Tesis I, Il y IIl de la Carrera Profesional de Administracién de Empresas, segun
Su cronograma de actividades; asimismo se le facilitara la informacién que sea requerida para tal fin

Es propicia la oportunidad para expresare mi consideracién y estima.

Atentamente,

O Firmado digitaimente
VICENTE ABRAHAM PALACIOS NEVADO
DIRECTOR DEL COLEGIO MILITAR ELIAS AGUIRRE - CHICLAYO
Fecha y hora de proceso: 29/10/2019 - 10:35:19

E'sta es une cople de un por Gob Regione! L aplcendo lo P¥elAt 2500 DS
070-2013-PCM y ta Tercers Disposiciin Complamentanis Final del 0.5 026 2016-PCM. Sy ® integy puacen ser otvvsce
o wob: hitps 3 900 pe/

Volio electrénico de:

+ DPTO DE ADMINISTRACION
ESTEBAN ARMANDO CAYLE NECIOSUP
JEFE DEL DPTO DE ADMINISTRACION
2019-10-25 12:17:35-05




Anexo 4

Tablas de Frecuencias de las dimensiones de Clima Organizacional

Tabla N° 16 Frecuencia de Dimensidn Autorrealizacidény sus items

N° Nombre Media Brecha
11 46. Se reconocen los logros en el trabajo. 4.68 2.32
10 41. Se promueve la generacion de ideas. 5.28 1.72
9 36. La I.E promueve desarrollo del personal. 4.59 2.41
8 31. Se promueve la capacitacion. 4.61 2.39
7  26. Trabajo permite aprender y desarrollarse. 5.60 1.40
6 21. Reconocimiento por los logros. 5.07 1.93
5 16. Se valora nivel de desempefio. 5.13 1.87
4 11. Se participaen definir los objetivos. 5.26 1.74
3 6. Interés del jefe por sus empleados. 5.03 1.97
2 1. Oportunidades de progresar. 5.42 1.58
1 Autorrealizacion 5.07 1.93

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla N° 17 Frecuencia de Dimension Involucramiento Laboral y sus items

N° Nombre Media Brecha
11 47. La I.E ayuda a tener buena calidad de vida laboral. 5.22 1.78
10 42. Hay clara definicidn de vision, misiény valores. 5.73 1.27
9 37. Los servicios que da la I.E, son motivo de orgullo. 9.23 177
8 32. Cumplir el trabajo es una tarea estimulante. 5.31 1.69
7 27. El trabajo permite el desarrollo personal. 5.55 1.45
6 22. En laoficina, se hacen mejor las cosas cada dia. 5.12 1.88
S 17.Los trabajadores estan comprometidos con la I.E. 5.35 1.65
4 12.Se considera factor clave para el éxito de la I.E 5.67 1.33
3 7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro. 5.48 1.52
2 2.Sesiente comprometido con el éxitode la I.E. 6.05 0.95
1 Involucramiento Laboral 5.47 1.53

Fuente: Elaboracion Propia



Tabla N° 18 Frecuencia de Dimension Supervision sus items

N° Nombre Media Brecha
11 48. Existe un trato justoen la institucion. 4.55 2.45
10 43. El trabajo se realizaen funcién a un plan. 5.45 1.55
9 38. Los objetivos estan claramente definidos. 5.35 1.65
8 33. Existen normas y procedimientos como guias. 5.07 1.93
7 28. Existe un sistema para un seguimientoy control. 5.22 1.78
6 23. Las responsabilidades estan claramente definidas. 5.39 1.61
5 18. Serecibe la preparacion necesaria para el trabajo. 4.95 2.05
4 13. Las evaluaciones ayuda a mejorar la tarea. 5.57 1.43
3 8. Enla I.E se mejoran los métodos de trabajo. 5.19 1.81
2 3. El supervisor apoya a superar los obstaculos. 5.47 1.53
1 Supervision 5.22 1.78

Fuente: Elaboracidn Propia

Tabla N° 19 Tabla de frecuencia de Dimension Comunicacion y sus items

63

N° Nombre Media Brecha
11 49. Se conocen los avances en otras areas. 4,54 2.46
10  44. Existe colaboracion entre las diversas oficinas. 4.64 2.36
9  39. El supervisor escucha las preguntas e ideas. 4.97 2.03
8  34.La lL.E. fomentay promueve la comunicacion. 4.82 2.18
7 29.Enla lL.E. se afrontan y superan los obstaculos. 5.37 1.63
6  24. Es posible la interaccion la mayor jerarquia. 5.10 1.90
5 19. Existen suficientes canales de comunicacion. 5.01 1.99
4 14.En la |.E. existe una relacién armoniosa. 5.02 1.98
3 9. En mioficina lainformacién fluye. 5.33 1.67
2 4. Se cuentacon acceso a la informacion. 5.60 1.40
1 Comunicacién 5.04 1.96

Fuente: Elaboracion Propia



Tabla N° 20 Frecuencia de Dimension Condiciones Laborales y sus items

N° Nombre Media Brecha
11 50. La remuneracion se relacionacon desempefio. 4.49 2.51
10 45. Se dispone de tecnologia que facilitael trabajo. 5.10 1.90
9 40.Los objetivostienen relacioncon la visién de la |.E. 5.48 1.52
8 35. Laremuneraciones atractiva. 4.24 2.76
7 30. Existe buena administracién de los recursos. 4.45 2.55
6 25. Se puede realizar el trabajo lo mejor posible. 5.56 1.44
5 20. Los equipos funcionan bien integrados. 5.35 1.65
4 15. Los trabajadores pueden tomar decisiones. 4.99 2.01
3 10. Los objetivos del trabajo son retadores. 5.43 1.57
2 5. Los compafieros de trabajo cooperan entre si. 5.13 1.87
1 Condiciones Laborales 5.02 1.98

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo 5

Tablas Cruzadas

Tabla N° 21 Cruzada de cargo*Autorrealizacion

65

1,00 2,00 300 400 500 600 7,00 TOTAL
Recuento 1 2 4 12 4 11 4 38
Administrativo A%dentrod?, 1000% 66.7% 66.7% 44.4% 16.7% 34.4% 23.5%  34.5%
utorrealizacion
% del total 09% 1.8% 3.6% 10.9% 3.6% 10.0% 3.6% 34.5%
Recuento 0 1 2 4 10 11 10 38
Cargo  Docente A:ﬁ)?&gﬂgﬁén 0.0% 33.3% 33.3% 14.8% 41.7% 34.4% 58.8%  34.5%
% del total 00% 09% 1.8% 3.6% 91% 100% 9.1% 34.5%
Recuento 0 0 0 11 10 10 3 34
Militar A:ﬁ)?reegtﬁga‘i‘;én 00% 0.0% 0.0% 40.7% 41.7% 31.3% 17.6% 30.9%
% del total 00% 0.0% 0.0% 100% 9.1% 9.1% 2.7% 30.9%
Recuento 1 3 6 27 24 32 17 110
Total A%de”tfo de " 1000% 1000% 1000% 1000% 1000% 100.0% 1000%  100.0%
utorrealizacién
% del total 09% 2.7% 55% 245% 21.8% 29.1% 15.5% 100.0%
Fuente: Elaboracion Propia
Tabla N° 22 Cruzada de cargo*Involucramiento Laboral
Tabla cruzada Cargo*Involucramiento Laboral
1,00 200 300 400 500 600 7,00 Total
Recuento 1 0 2 6 7 14 8 38
% dentro de
Administrativo | oo 100(;2 00% 667% 333% 304% 359% 32.0% 345%
%deltotal 09% 00% 18% 55% 6.4% 127% 7.3% 345%
Recuento 0 1 1 5 5 12 14 38
% dentro de
Cargo ";)V. Laboral  0-0% 100('2 333% 27.8% 21.7% 308% 56.0% 34.5%
%deltotal  0.0% 09% 09% 45% 45% 109% 12.7% 34.5%
Recuento 0 0 0 7 11 13 3 34
% dentro de 0 o o 0 o 0 0 0
Inv. Laboral 00% 00% 0.0% 38.9% 47.8% 33.3% 12.0% 30.9%
% deltotal  0.0% 00% 0.0% 64% 100% 11.8% 2.7% 30.9%
Recuento 1 1 3 18 23 39 25 110
% dentrode 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0
Total Inv. Laboral % % % % % % % %
(o)
sodeltotal (900 0996 27% 164% 209% 355% 22.7% 100(;3

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla N° 23 Cruzada de cargo* Supervision

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 Total

Recuento 1 0 5 8 8 12 4 38
~ %dentrode 1000% 0.0% 1000% 38.1% 30.8% 30.8% 25.0% 345%
Administrativo Supervisic')n
%deltotal 09% 0.0% 45% 73% 7.3% 109% 3.6% 345%
Recuento 0 2 0 3 11 13 9 38
% dentrode  0.0% 1000% 0.0% 14.3% 42.3% 33.3% 56.3% 345%
Cargo Docente Supervisién
% deltotal 0.0% 18% 0.0% 27% 100% 11.8% 8.2% 345%
Recuento 0 0 0 10 7 14 3 34
. % dentrode 0.0% 0.0% 0.0% 47.6% 26.9% 359% 18.8% 30.9%
Militar  gynervision
% deltotal 0.0% 0.0% 0.0% 91% 64% 12.7% 2.7% 30.9%
Recuento 1 2 5 21 26 39 16 110
% dentrode 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Total Supervisién

% deltotal 09% 18% 45% 19.1% 23.6% 355% 14.5% 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla N° 24 Cruzada de cargo*Comunicacion

Tabla cruzada Cargo*Comunicacion

1,00 2,00 300 400 500 600 7,00 Total
Recuento 1 0 7 6 9 12 3 38
0,
Administativo 0 9eNOde 00 h0e 0.0%  63.6% 33.3% 30.0% 34.3% 23.1% 34.5%
Comunicacién
% deltotal 0.9% 0.0% 6.4% 55% 82% 10.9% 2.7% 34.5%
Recuento 0 2 2 4 13 10 7 38
Docente ~ pdentrode 000 100006 1820 22.2% 43.3% 28.6% 53.8% 34.5%
Cargo Comunicacion
% deltotal 0.0% 1.8% 1.8% 3.6% 11.8% 9.1% 6.4% 34.5%
Recuento 0 0 2 8 8 13 3 34
0,
Militar Cg’ﬂ?ﬁmgggn 00% 0.0% 18.2% 44.4% 26.7% 37.1% 23.1% 30.9%
% deltotal 0.0% 0.0% 1.8% 7.3% 7.3% 11.8% 2.7% 30.9%
Recuento 1 2 11 18 30 35 13 110

0,
Total Yodentrode 4544500 10009 1000% 1000% 100.0% 1000% 1000%  100.0%
Comunicacion

% del total 09% 18% 10.0% 16.4% 27.3% 31.8% 11.8% 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia



Tabla N° 25 Cruzada de cargo* Condiciones Laborales

67

Tabla cruzada Cargo*Condiciones Laborales
1,00 200 3,00 400 500 600 7,00 Total
Recuento 1 0 4 11 11 9 2 38
o . % dentro de
Administrativo  ~ | oo oo 1000%  0.0% 80.0% 47.8% 31.4% 25.7% 22.2% 34.5%
%deltotal 0996 00% 3.6% 10.0% 10.0% 8.2% 1.8% 34.5%
Recuento 0 2 0 5 12 14 5 38
% dentro de
Cargo Docente C.Laborales 0.0% 1000% 0.0% 21.7% 343% 40.0% 55.6% 34.5%
%deltotal 0096 1.8% 0.0% 45% 10.9% 12.7% 4.5% 34.5%
Recuento 0 0 1 7 12 12 2 34
. % dentro de . . . . . . . 0
Militar < | aporales  0-0%  0.0% 20.0% 30.4% 34.3% 34.3% 22.2% 30.9%
%deltotal 009 00% 09% 6.4% 10.9% 10.9% 1.8% 30.9%
Recuento 1 2 5 23 35 35 9 110
% dentro de . ) ) ) ) ) ) 0
Total C.Laborales 100.0% 1000% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
%deltotal  (099% 1.8% 45% 209% 31.8% 31.8% 8.2% 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia



Tabla N° 26 Cruzada de edad * autorrealizacion
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1 2 3 4 5 6 7 Total
Recuento 1 0 0 0 1 0 0 2
18-25 % dentro de Autorrealizacion 100.0% 0.0% 0.0% 0.0% 4.2% 0.0% 0.0% 1.8%
% del total 0.9% 0.0% 0.0% 0.0% 0.9% 0.0% 0.0% 1.8%
Recuento 0 0 0 11 3 4 1 19
26-35 % dentro de Autorrealizacion 0.0% 0.0% 0.0% 40.7% 12.5% 12.5% 5.9% 17.3%
% del total 0.0% 0.0% 0.0% 10.0% 2.7% 3.6% 0.9% 17.3%
Recuento 0 1 3 2 0 2 2 10
36-40 % dentro de Autorrealizacion 0.0% 33.3% 50.0% 7.4% 0.0% 6.3% 11.8% 9.1%
Edad % del total 0.0% 0.9% 2.7% 1.8% 0.0% 1.8% 1.8% 9.1%
Recuento 0 1 1 2 10 8 4 26
41-45 % dentro de Autorrealizacion 0.0% 33.3% 16.7% 7.4% 41.7% 25.0% 23.5% 23.6%
% del total 0.0% 0.9% 0.9% 1.8% 9.1% 7.3% 3.6% 23.6%
Recuento 0 0 0 3 3 6 2 14
46-50 % dentro de Autorrealizacion 0.0% 0.0% 0.0% 11.1% 12.5% 18.8% 11.8% 12.7%
% del total 0.0% 0.0% 0.0% 2.7% 2.7% 5.5% 1.8% 12.7%
Recuento 0 1 2 9 7 12 8 39
51-60 % dentro de Autorrealizacion 0.0% 33.3% 33.3% 33.3% 29.2% 37.5% 47.1% 35.5%
% del total 0.0% 0.9% 1.8% 8.2% 6.4% 10.9% 7.3% 35.5%
Recuento 1 3 6 27 24 32 17 110
Total % dentro de Autorrealizacion 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
% del total 0.9% 2.7% 5.5% 24.5% 21.8% 29.1% 15.5% 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia



Tabla N° 27 Cruzada de edad * involucramiento laboral

1 2 3 4 5 6 7 Total
Recuento 1 0 0 0 0 1 0 2
% dentro de 100.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 2.6% 0.0% 1.8%
18-25 Inv.Laboral
% del total 0.9% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.9% 0.0% 1.8%
Recuento 0 0 0 8 4 6 1 19
26.35 % dentro de 0.0% 0.0% 0.0% 44.4% 17.4% 15.4% 4.0% 17.3%
) Inv.Laboral
% del total 0.0% 0.0% 0.0% 7.3% 3.6% 55% 09%  173%
Recuento 0 0 2 2 3 1 2 10
% dentro de 0.0% 00%  66.7% 11.1% 13.0% 2.6% 8.0% 9.1%
36-40 Inv.Laboral
% del total 0.0% 0.0% 1.8% 1.8% 2.7% 0.9% 1.8% 9.1%
Edad Recuento 0 1 1 4 6 10 4 26
4145 % dentro de 0.0%  100.0% 33.3% 22.2% 26.1% 25.6% 16.0% 23.6%
) Inv.Laboral
% del total 0.0% 0.9% 0.9% 3.6% 5.5% 9.1% 3.6% 23.6%
Recuento 0 0 0 1 4 4 5 14
% dentro de 0.0% 0.0% 0.0% 5.6% 17.4% 10.3% 20.0% 12.7%
46-50 Inv.Laboral
% del total 0.0% 0.0% 0.0% 0.9% 3.6% 3.6% 5%  12.0%
Recuento 0 0 0 3 6 17 13 39
6160 % dentro de 0.0% 0.0% 0.0% 16.7%  261%  43.6% 52.0%  355%
) Inv.Laboral
9% del total 0.0% 0.0% 0.0% 2.7% 5.5% 15.5% 11.8% 35.5%
Recuento 1 1 3 18 23 39 25 110
| % dentro de 100.0%  100.0%  100.0%  100.0%  100.0%  100.0%  100.0%  100.0%
Tota Inv.Laboral
9% del total 0.9% 0.9% 2.7% 16.4% 20.9% 35.5% 22.7% 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla N° 28 Cruzada de edad * Supervision

1 2 3 4 5 6 7 Total

Recuento 1 0 0 0 1 0 0 2

8.0 % dentro de 100.0% 0.0% 0.0% 0.0% 3.8% 0.0% 0.0% 1.8%
18-25 Supervision

% del total 0.9% 0.0% 0.0% 0.0% 0.9% 0.0% 0.0% 1.8%

Recuento 0 0 0 10 3 5 1 19

2635 % dentro de 0.0% 0.0% 0.0% 47.6% 11.5% 12.8% 6.3% 17.3%
Supervision

9% del total 0.0% 0.0% 0.0% 9.1% 2.7% 4.5% 0.9% 17.3%

Recuento 0 0 3 1 1 3 2 10

36-40 % dentro de 0.0% 0.0% 60.0% 4.8% 3.8% 7.7% 12.5% 9.1%
4 Supervision

% del total 0.0% 0.0% 2.7% 0.9% 0.9% 2.7% 1.8% 9.1%

Edad Recuento 0 2 0 3 9 10 2 26

4145 % dentro de 0.0% 100.0% 0.0% 14.3% 34.6% 25.6% 12.5% 23.6%
i Supervision

9% del total 0.0% 1.8% 0.0% 2.7% 8.2% 9.1% 1.8% 23.6%

Recuento 0 0 0 1 4 6 3 14

6-50 % dentro de 0.0% 0.0% 0.0% 4.8% 15.4% 15.4% 18.8% 12.7%
46-5 Supervision

9% del total 0.0% 0.0% 0.0% 0.9% 3.6% 5.5% 2.7% 12.7%

Recuento 0 0 2 6 8 15 8 39

51-60 % dentro de 0.0% 0.0% 40.0% 28.6% 30.8% 38.5% 50.0% 35.5%
Supervision

% del total 0.0% 0.0% 1.8% 5.5% 7.3% 13.6% 7.3% 35.5%

Recuento 1 2 5 21 26 39 16 110

| % dentro de 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Tota Supervision

9% del total 0.9% 1.8% 4.5% 19.1% 23.6% 35.5% 14.5% 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla N° 29 Tabla de cruzada de edad * Comunicacion

1 2 3 4 5 6 7 Total

Recuento 1 0 0 0 1 0 0 2

60 % dentro de 100.0% 0.0% 0.0% 0.0% 3.3% 0.0% 0.0% 1.8%
18-25 Comunicacion

% del total 0.9% 0.0% 0.0% 0.0% 0.9% 0.0% 0.0% 1.8%

Recuento 0 0 1 9 2 5 2 19

26.35 % dentro de 0.0% 0.0% 9.1% 50.0% 6.7% 14.3% 15.4%  17.3%
Comunicacion

9% del total 0.0% 0.0% 0.9% 8.2% 1.8% 4.5% 1.8% 17.3%

Recuento 0 0 4 1 1 2 2 10

26,40 % dentro de 0.0% 0.0%  36.4% 5.6% 3.3% 5.7% 15.4% 9.1%
-4 Comunicacién

% del total 0.0% 0.0% 3.6% 0.9% 0.9% 1.8% 1.8% 9.1%

Edad Recuento 0 2 1 4 10 9 0 26

4145 % dentro de 0.0%  100.0% 9.1% 22.2% 33.3% 25.7% 0.0% 23.6%
i Comunicacion

% del total 0.0% 1.8% 0.9% 3.6% 9.1% 8.2% 00%  23.6%

Recuento 0 0 1 0 6 5 2 14

6-50 % dentro de 0.0% 0.0% 9.1% 0.0% 20.0% 14.3% 15.4% 12.7%
46-5 Comunicacion

9% del total 0.0% 0.0% 0.9% 0.0% 5.5% 4.5% 1.8% 12.7%

Recuento 0 0 4 4 10 14 7 39

c160 % dentro de 0.0% 0.0%  36.4% 22.2% 33.3%  40.0% 53.8%  355%
Comunicacion

9% del total 0.0% 0.0% 3.6% 3.6% 9.1% 12.7% 6.4% 35.5%

Recuento 1 2 11 18 30 35 13 110

| % dentro de 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Tota Comunicacién

% del total 0.9% 1.8% 10.0% 16.4% 27.3% 31.8% 11.8%  100.0%

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla N° 30 Cruzada de edad * Condiciones Laborales

1 2 3 4 5 6 7 Total
Recuento 1 0 0 0 1 0 0 2
% dentro de 100.0% 0.0% 0.0% 0.0% 2.9% 0.0% 0.0% 1.8%
18-25 C.Laborales
% del total 0.9% 0.0% 0.0% 0.0% 0.9% 0.0% 0.0% 1.8%
Recuento 0 0 1 7 4 6 1 19
% dentro de 0.0% 0.0% 20.0% 30.4% 11.4% 17.1% 11.1% 17.3%
26-35
C.Laborales
9% del total 0.0% 0.0% 0.9% 6.4% 3.6% 5.5% 0.9% 17.3%
Recuento 0 0 2 3 2 2 1 10
% dentro de 0.0% 0.0% 40.0% 13.0% 5.7% 5.7% 11.1% 9.1%
36-40 C.Laborales
% del total 0.0% 0.0% 1.8% 2.7% 1.8% 1.8% 0.9% 9.1%
Edad Recuento 0 2 0 3 9 11 1 26
% dentro de 0.0% 100.0% 0.0% 13.0% 25.7% 31.4% 11.1% 23.6%
41-45
C.Laborales
% del total 0.0% 1.8% 0.0% 2.7% 8.2% 10.0% 0.9% 23.6%
Recuento 0 0 0 3 6 3 2 14
% dentro de 0.0% 0.0% 0.0% 13.0% 17.1% 8.6% 22.2% 12.7%
46-50 C.Laborales
% del total 0.0% 0.0% 0.0% 2.7% 5.5% 2.7% 1.8% 12.7%
Recuento 0 0 2 7 13 13 4 39
% dentro de 0.0% 0.0% 40.0% 30.4% 37.1% 37.1% 44.4% 35.5%
51-60
C.Laborales
% del total 0.0% 0.0% 1.8% 6.4% 11.8% 11.8% 3.6% 35.5%
Recuento 1 2 5 23 35 35 9 110
| % dentro de 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Tota C.Laborales
% del total 0.9% 1.8% 45% 20.9% 31.8% 31.8% 8.2% 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia
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