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RESUMEN

Estrategia funcional para mejorar el clima organizacional en los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local Andahuaylas, Apurimac, 2018. se presenta esta
investigacion, en donde se llegd a describir y proponer planes de estrategias de acuerdo

con los resultados de las dimensiones.

El enfoque de investigacion corresponde al cuantitativo, de tipo basico y el disefio

utilizado es el no experimental (disefio descriptivo explicativo).

La poblacion fue conformada por los trabajadores administrativos de la Institucion,
donde se evallo la poblacién total de 83 trabajadores, sobre sucesos ocurridos en el afio
2018.

La recoleccion de datos empleo la técnica de la encuesta, con su instrumento el
cuestionario, la validacién estuvo a cargo del juicio expertos y estuvo conformado por 18
items para la Clima Organizacional, ambas con escalas de tres alternativas (escala de
Likert).

La confiabilidad de los datos del alfa de Crombach arroj6é el valor de 0.866 que
representa una excelente confiabilidad.

La conclusion general es de mayor tendencia negativa, por lo que se puede
mencionar de que existe una tendencia negativa en el clima organizacional, en las
estrategias de relaciones interpersonales, en las estrategias de motivacion y en las
estrategias de direccion, en la que se concluye de vital importancia la aplicacién de

estrategias propuestas en el plan del objeto de estudio en ambos sentidos.

Ademas, tenemos datos a resaltar como la percepcién respecto a la aplicacion del
clima organizacional en la que el 54.2% de los encuestados (45 trabajadores) respondieron

de que No y el 45.8% de los encuestados (38 trabajadores) respondieron A veces.

Palabras claves: Clima Organizacional, Estrategias de Relaciones Interpersonales,

Estrategias de Motivacion, Estrategias de direccion.
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ABSTRACT

Functional strategy to improve the organizational climate in the workers of the Local
Education Management Unit Andahuaylas, Apurimac, 2018. This research is presented,
where it was possible to describe and propose strategies plans according to the results of

the dimensions.

The research approach corresponds to the quantitative, basic type and the design

used is the non-experimental (explanatory descriptive design).

The population was made up of the administrative workers of the Institution, where

the total population of 83 workers was assessed, on events that occurred in 2018.

The data collection used the technique of the survey, with its instrument the
guestionnaire, the validation was in charge of the expert judgment and was made up of 18
items for the Organizational Climate, both with scales of three alternatives (Likert scale).

The reliability of the data gave a value of Cronbach's alpha of 0.866, which
represents excellent reliability.

The general conclusion is negative, there is a negative tendency in the
organizational climate, in the strategies of interpersonal relationships, in Motivation
strategies and in management strategies, in which the application of strategies proposed in

the plan is of vital importance. of the object of study in both directions.

In addition, we have data to highlight as the perception about the application of the
organizational climate in which 54.2% of the respondents (45 workers) answered that No

and 45.8% of the respondents (38 workers) responded Sometimes.

Keywords: Organizational Climate, Interpersonal Relationships Strategies, Motivation

Strategies, Management Strategies
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INTRODUCCION

Este trabajo de investigacion refiere al tema de Estrategia Funcional para mejorar
el Clima Organizacional en los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local Andahuaylas, Apurimac, 2018, coadyuva una importante variable que se
aborda en todas las organizaciones y que es de vital importancia en el rol que comprende
a todos los trabajadores de la organizacion. El clima organizacional es de vital importancia
en toda organizacion ya que ayuda a incrementar el rendimiento, puesto que al analizar la
mencionada variable ayudara a que cada trabajador se sienta identificado e involucrado
con la organizacion, y sobre todo comprendan que son un integrante importante en toda

organizacion.

El estudio de la institucién se plantea como principal objetivo proponer estrategias
que mejoraran el clima organizacional y que la interaccién entre el ser humano-
organizacion no puede ser considerado mas que un aspecto del clima, sino estan explicitas
la motivacion, la satisfaccion personal y el logro de los objetivos, por lo que de acuerdo con
las dimensiones se propuso dichas estrategias.

Las informaciones recopiladas en la presente investigacion tomo en cuenta diversos
conceptos y factores que conciernen el clima organizacional. Al estudiarlas se puede
identificar la aceptacion y ciertas diferencias en cuanto a los parametros normales que se

realizan en las organizaciones.

El trabajo en la vida de las personas toma un papel muy importante, y la mayor
parte de su tiempo lo ocupan desarrollando sus trabajos en diversas organizaciones, y la
satisfaccion que tenga éste, sobre el bienestar y confianza en su trabajo, dependera mucho

del clima que puedan sentir y percibir dentro de la organizacion donde labora.

La Unidad de Gestién Educativa Local Andahuaylas es una institucion de ejecuciéon
descentralizada con autonomia en el ambito de su competencia. su funcién principal es la
de buscar bienestar en todo el ambito educativo en la que gobierna, por tal motivo requiere
del personal idéneo para cumplir dicha funcion, es por lo que los trabajadores deben tener

un adecuado clima, ya que cumplen con un rol muy importante.

Para una mejor comprension de la investigacion, se agrupo en (5) cinco capitulos

ordenados de la siguiente manera:
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En primer capitulo: Se considerd el problema de la investigacion, para ello se
desarrollé el planteamiento y formulacion del problema, tanto general como las especificas;

asimismo contiene la delimitacion, justificacion y formulacion de los objetivos.

El segundo capitulo: Se desarroll6 la fundamentacion teérica de la investigacion,

como los antecedentes, el marco tedrico y marco conceptual de la investigacion.

El tercer capitulo: Se desarrollé la metodologia de investigacion, las hipotesis, las
variables, operacionalizacion de variables, metodologia: enfoque de investigacién, tipo de
estudio y disefio de investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de

recoleccién de datos y métodos de andlisis de datos.

El cuarto capitulo: Se presenta los resultados de la investigacion, contrastacion

estadistica de la hipétesis de la investigacion.
El quinto capitulo: Se desarroll6 la discusion de los resultados

Finalmente se presenta las conclusiones y recomendaciones correspondientes,
ademas, se concluye con las referencias bibliogréficas aplicadas en la investigacion y los

anexos correspondientes que comprueben la consistencia del trabajo.
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1.1.

CAPITULO |

PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

Planteamiento del problema

Una organizacién es el conjunto de individuos que actdan colectivamente y se
dividen las actividades para lograr los objetivos en comun. Las organizaciones son
instrumentos sociales que ayudan a los individuos a concentrar esfuerzos para
lograr los objetivos que creian imposibles alcanzar de manera individual. De la
misma manera crean un método cooperativo racional, esto quiere decir que las
personas se apoyan el uno al otro para lograr las metas en comun. Esta l6gica
ayuda unir e integrar esfuerzos individuales y grupales a los individuos para

producir mejores resultados (Chiavenato 2009,p. 24).

A nivel mundial en toda organizacion, el clima organizacional es considerado como
uno de los elementos muy importantes para el logro de los niveles de eficacia y
eficiencia organizacional. Al medir el clima organizacional ayuda a la organizacion
alcanzar una satisfaccién laboral que facilite reforzar las condiciones de

produccién y dinamica organizacional.

En Perd, una mayor parte de organizaciones sigan utilizan sistemas rigidos para
la realizacién de produccion de bienes y servicios, no tomando en cuenta las
emociones Yy los sentimientos que los trabajadores tienen y que estas se ven
afectados por los sistemas rigidos utilizados, por lo que todo ello se ve

manifestado en un clima organizacional tenso.

El andlisis del clima organizacional ayuda a determinar elementos y variables
involucrados con el estado de animo de la organizacion, la que influye en la
conducta de los trabajadores y al igual al aire a la que se respira, hacen la buena
convivencia social en la organizacién, las que intentan realizar un mejoramiento
continuo del ambiente laboral, asimismo alcanzar un mayor incremento de

productividad, sin dejar de lado el recurso humano.

Al observar que el recurso humano es lo mas importante en la organizacion, el
tiempo adecuado que brindemos para un buen ambiente laboral tiene que ser

tomado en cuenta como la mejor inversion de una organizacion a largo plazo, ya

16



que un trabajador motivado se sentird con la capacidad para tomar y manejar
responsabilidades de la misma forma podra encaminar su conducta laboral hacia
la excelencia, porque es importante tomar en cuenta el logro de un clima agradable

de trabajo que se observara en el mejoramiento de sus funciones.

Se pretende investigar el problema que existe del clima organizacional por ser
factor relevante de la satisfaccion laboral; ya que en la actualidad las
organizaciones resaltan mas en un apropiado clima organizacional y esto esta
enfocado en la satisfaccion de los trabajadores y en un adecuado servicios a los
usuarios; conocer la percepcién que tiene el recurso humano de la organizacion ,
sus sentimientos, deseos Yy es todo aquello que permite alcanzar los objetivos y
las metas establecidas tanto de los trabajadores como de la organizacion.

El clima organizacional en las entidades publicas y privadas es propio en cada
organizacién no simplemente por las caracteristicas, sino también por la
percepcion que cada ser humano posee del lugar de trabajo donde se desempeiia,
las mismas que estan relacionadas por los aspectos culturales propios de cada
individuo. Bajo esta deduccién se puede afirmar que no es posible encontrar o
hallar dos instituciones que puedan tener un mismo clima organizacional, y que
refleja la interaccion personal de cada individuo y las propias de cada
organizacién. La misma que crea la construccién de aceptacion, tolerancia o de
rechazo que influye en las actitudes y conductas que posee cada individuo, y que
con transcurso del tiempo se puede convertir en frustraciones, por tal motivo
especular que las variables que median en este proceso son iguales para todos,
lleva a equivocaciones en la medicién del clima organizacional (Villamzas,2009,
p. 153).

Por Decreto Supremo Nro. 015-2002-ED aprueban el Reglamento de
Organizacién y Funciones de las Direcciones Regionales de Educacion y de las
Unidades de Gestion Educativa, con lo que la Unidad de Servicios Educativos de
Andahuaylas pasa a tener la denominacién de Unidad de Gestién Educativa Local

de Andahuaylas.

La Unidad de Gestién Educativa Local de Andahuaylas fue creada mediante la
R.M. Nro. 247-87-ED y R.S. Nro. 205-2002-ED. como organismo conductor del
servicio educativo en la regién, la UGEL Andahuaylas data su presencia desde el
afio 1987.
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La Unidad de Gestion Educativa Local de Andahuaylas, es una instancia de
ejecucion descentralizada del Gobierno Regional de Apurimac con autonomia en
el &mbito de su competencia.

Proporciona el apoyo pedagdgico, institucional y administrativo a las Instituciones
Educativas de su jurisdiccion, para asegurar un servicio de calidad con equidad,
en cooperacion con los gobiernos locales.

La UGEL de Andahuaylas es la responsable del logro de una educacién que
garantiza la calidad y eficiencia de los servicios, supervisa, monitorea y evalla el
cumplimiento de las acciones desarrolladas por las Instituciones Educativas de la

jurisdiccién y depende de la Direccion Regional de Educacion de Apurimac.

En el caso de la investigacién que es la unidad de Gestion Educativa Local
Andahuaylas de la Region de Apurimac se detectd el inadecuado clima

organizacional, en los trabajadores administrativos y entre ellos:

Una inapropiada seleccién de personal nos lleva a realizar una inadecuada
asignacion de los mismos, el trabajador se siente disconforme a sus capacidades
en el puesto de trabajo asignado que obviamente conlleva a la desorganizacion y
la suscitacion de conflictos internos; los cargos de confianza mal direccionados
con una inadecuada coordinacién entre el personal que conforman las distintas
areas y los nombrados, por lo mismo que no existe una buena cooperacién e
interrelacion entre si, por el que no podran trabajar adecuadamente en las
actividades designadas asi llevandolos al incumplimiento de las funciones que

llevan al logro de los objetivos de la UGEL-A.

Un inadecuando ambiente fisico, como espacios fisicos pequefios e inapropiados
gue generan aglomeracion de los trabajadores y usuarios, la misma que conlleva
a una inadecuada prestacion de servicios. Una inadecuada gestion como las
pocas capacitaciones, que no les permite realizar apropiadamente sus
responsabilidades, asi como el incumplimiento de los compromisos. La falta de

empatia entre comparieros de trabajo, asi como con sus jefes superiores.
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La falta de capacidad en la delegacion de funciones, que conlleva a una
inapropiada asignacion de estos, las mismas que conllevan a un cargamonton de

trabajo a ciertas areas.

Los problemas personales entre trabajadores en el interior de la organizacion, el
apoyo inadecuado entre trabajadores, todo ellos debido a las malas relaciones
interpersonales entre los miembros de la organizacién, debido a preferencias u

otros factores que generen conflictos.

Frente a este problema se plantea realizar un estudio de la problematica donde se
busca conocer y proponer la estrategia funcional para mejorar el clima
organizacional, con el objetivo de plantear soluciones y estrategias que tomen
como base la variable de la investigacion, con el propésito de lograr una mayor
efectividad laboral.

Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢De qué manera una estrategia funcional podra mejorar el Clima
Organizacional en los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion

Educativa Local Andahuaylas-Apurimac, 20187

1.2.2. Problemas especificos

¢De qué manera la estrategia de relaciones interpersonales podra mejorar
el clima organizacional en los trabajadores Administrativos de la Unidad de

Gestion Educativa Local Andahuaylas-Apurimac, 20187

¢De qué manera la estrategia de motivacion podra mejorar el clima
organizacional en los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion

Educativa Local Andahuaylas-Apurimac, 2018?

¢De qué manera la estrategia de direccion podra mejorar el clima
organizacional en los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion

Educativa Local Andahuaylas-Apurimac, 2018?
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1.3. Delimitacion de lainvestigacion

1.3.1. Delimitacién espacial

Institucion: en la Unidad de Gestién Educativa Local de Andahuaylas

Ubicacion: Provincia de Andahuaylas — Apurimac 2018.

1.3.2. Delimitacién temporal

Los hechos y fenbmenos de la investigacion se determinan que el proyecto

de investigacion se desarrollé en relacién con el afio 2018.

1.3.3. Delimitacién tedrica.

El estudio planteado considera como tema estrategia funcional para

mejorar el clima organizacional; dentro de los cuales se desarrollaron:

Estrategia Funcional

Concepto de estrategia funcional
Administracion estratégica
Beneficios de la administracién estratégica

Etapas de la administracion estratégica

Clima Organizacional

1.4. Justificacion

Definicion del clima organizacional
Importancia del clima organizacional
Caracteristicas del clima organizacional
Funciones del clima organizacional
Teoria del clima organizacional de Likert

Tipos de clima organizacional

Al respecto, Hernandez et al (2010) menciona que, “Ademas de los objetivos y las

preguntas de investigacién es importante justificar el estudio de la investigacion,

exponiendo las razones. En su mayoria las investigaciones son realizadas con un

proposito determinado, no se realizan solo por el capricho de un individuo”.

Las exigencias actuales de los compromisos de gestion, da importancia al talento

humano; el cual necesita de un conveniente Clima Organizacional en condiciones
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Optimas para el desarrollo de sus funciones y la satisfaccion que tendra dentro de
cualquier organizacion para poder tomar decisiones pertinentes.

Esta investigacion se realizd con la intencion de plantear estrategias funcionales
para mejorar el Clima Organizacional, cuales resultados nos permitiran mejorar la

problematica institucional, cuyo aspecto justifico la razon de la investigacion.

1.4.1. Justificacién practica

Carrasco (2006) menciona que la justificacion practica “se refiere a que el
trabajo de investigacion servira para resolver problemas practicos, es

decir, resolver el problema que es materia de investigacion” (p. 119).

La presente investigacion propone estrategias que permitiran mejorar el
clima organizacional en la Unidad de Gestibn Educativa Local
Andahuaylas, Apurimac, 2018. En vista de que los trabajadores de la
institucion mencionan que existe un clima desfavorable y la solucién que
se pretende dar es aplicar las estrategias que se propondran en la presente
investigacion, del mismo modo se puede mencionar que es un trabajo de

investigacion que carece de informacién en el &mbito local.

1.4.2. Justificacion tedrica — cientifica

El presente trabajo de investigacion con sus técnicas, procedimientos y
conclusiones, servirA como material de consulta para futuras
investigaciones, ademas serd utilizado como modelo para analizar y
fortalecer el clima organizacional, todo esto permitia alcanzar los objetivos y
servirdn como punto de referencia a los responsables de la institucién con
el fin de reforzar y mejorar la interaccién del clima organizacional de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestiébn Educativa Local

Andahuaylas.



1.4.3.

Justificacion metodolégica

Los diversos métodos, procedimientos, estrategias, técnicas e instrumentos
disefiados y aplicados en el desarrollo del presente trabajo de investigacion
contienen validez y confiabilidad porque fue ejecutado y comprobado. Por lo
tanto, pueden ser aplicados en diversos trabajos de investigacion, porque se
realiza con fundamentos tedricos siendo, analizados por expertos en
investigacion. asimismo, podemos mencionar que el presente trabajo de
investigacion no fue ejecutado en el ambito local, por lo que podra servir a

futuros trabajos de investigacion en el @mbito local.

1.5. Objetivo

1.5.1.

1.5.2.

Objetivo general

Proponer una estrategia funcional para mejorar el clima organizacional en
los trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local

Andahuaylas-Apurimac, 2018.

Objetivos especificos

Proponer una estrategia de relaciones interpersonales para mejorar el
clima organizacional en los trabajadores Administrativos de la Unidad de

Gestién Educativa Local Andahuaylas-Apurimac, 2018.

Proponer una estrategia de motivacion para mejorar el clima
organizacional en los trabajadores Administrativos de la Unidad de

Gestién Educativa Local Andahuaylas-Apurimac, 2018.

Proponer una estrategia de direccion para mejorar el clima organizacional
en los trabajadores Administrativos de la  Unidad de Gestiéon Educativa

Local Andahuaylas-Apurimac, 2018.
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2.1.

CAPITULO I

FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

Antecedentes

Carrasco (2005), sobre los antecedentes considera lo siguiente:

Los antecedentes tedricos se pueden mencionar como el conjunto de las

conclusiones obtenidas por los otros investigadores, en tiempos remotos respecto

a la investigacion del problema, en los trabajos de investigacion concernientes a la

de hoy. De acuerdo con este autor se realiza los siguientes antecedentes (p.123).

2.1.1. Antecedentes internacionales

Rocha (2015), Propuesta de estrategias Gerenciales para la mejora

del Clima Organizacional de la Unidad Educativa “Alejo Zuloaga” Ubicada

en Valencia Estado Carabobo, en la Universidad Pedagdgica Experimental

Libertador (UPEL), Venezuela 2015. Tesis para obtener el grado de

Magister en Gerencia Educacional.

La investigacion concluye lo siguiente:

El estudio de los datos menciona que hay una percepcion negativa
respecto a la gerencia en la institucién, donde se evidencia a través
de las respuestas que existen barreras gerenciales, en la que existe

poca participacion en la solucién de problemas de los docentes.

Existe lugares complejos para el debate, intercambio de ideas,
considerando que para los proceso y logros institucionales es muy

importante la retroalimentacion.

De la misma forma no se implementan estrategias gerenciales, que
puedan ayudar al mejoramiento del clima organizacional, existen
mas improvisaciones que buscan una solucion, esto impide un

clima armonioso y positivo en la organizacion.

Hay ausencia de motivacion y liderazgo, para que se permita
mejorar la calidad en la institucion, lo que contribuira a s vez, a

consolidar un clima organizacional positivo. Romero (1999),
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establece, que para que un docente pueda realizar una labor
efectiva, debe poseer una gran motivacién que lo lleve a cumplir
cabalmente y con entusiasmo las funciones, tareas y actividades

inherentes a su profesion.

A su vez, los resultados que se obtuvieron se dirigen hacia la
interpretacion de que los docentes manifestar las disposiciones a
aceptar que los cambios en los paradigmas escolares,
considerando la importancia en asumir un nuevo esquema
gerencial, lo que se considera positivo, pues la falta de informacion
puede originar actitudes desfavorables en la institucion, pues se
traducen en bajo rendimiento y escasa colaboracion para lograr las

metas.

El instrumento muestra la necesidad para proponer estrategias que
mejoren el clima Organizacional en la Institucién de la unidad

Educativa” Alejo Zuloaga”.

Los resultados obtenidos demuestran que los docentes de la
institucion se encuentran desmotivados debido a que no existe
interés de utilizar métodos o técnicas para resolver los conflictos y
los reconocimientos; ya que no estan satisfechos con los procesos
empleados en la comunicacién y no se les otorga reconocimientos
por los resultados que obtienen en el trabajo, del mismo modo
mencionan que no se sienten satisfechos en el lugar donde prestan
los servicios por no prestar servicios debidos a la necesidades de

la institucion.

El proceso de toma de decisiones esta centralizado en las
directivas de la Unidad Educativa “Alejo Zuluaga” casi nunca
cuentan las opiniones de los docentes, pues menciona que son los
de la alta gerencia son quienes tienen la autoridad y las decisiones
para tomar las decisiones finales de las actividades y objetivos de

la organizacion, ignorando las sugerencias del resto del personal.
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Ayala (2015) Estrategias Gerenciales para mejorar el Clima

Organizacional en Cementos Argos S.A. planta San Gil, en la Universidad

Industrial de Santander, Colombia 2015. Tesis para optar el Titulo de

Especialista en alta Gerencia.

La investigacion concluye lo siguiente:

El clima laboral captado por los trabajadores de CEMENTOS
ARGOS, PLANTA SAN GIL en el afo 2014 fue analizado en
términos globales con un indice de ambiente laboral de 64.8, siendo
la meta de 73.2, lo que menciona que existen aspectos que tienen
gue ser mejorados dentro de la organizacién, destacdndose las
siguientes variables como las mas criticas: Comunicacion,

Integridad, apoyo, participacién, justicia y orgullo del equipo.

El desarrollo de las estrategias propuestas en esta monografia hace
parte de los recursos que hoy en dia cuenta la empresa, los cuales
no han tenido el despliegue e importancia que merece, siendo
claves para atacar directamente las variables criticas que afectaron

el resultado del indice de ambiente laboral.

Al examinar los resultados de las informaciones proporcionadas por
la encuesta se lleg6é a la conclusién de que existen debilidades
(informacién, Visiobn y Desarrollo) las cuales tienen una lata
percepcion por parte de los trabajadores, generando
desinformacion en el entorno provocado asi un ambiente entre los

colaboradores hacia los lideres no favorable.

Paralelamente se pudieron identificar algunos aspectos positivos
como entorno de trabajo, Hospitalidad del lugar, Orgullo de la
empresay la Apreciacion General. Estas particularidades, sugieren
bases para la implementacibn de cambios en aquellas &reas
desfavorables para una adecuada distribucion de un clima

favorable.
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De acuerdo con los resultados obtenidos de la encuesta, su mayor
fortaleza se encuentra en el cuidado y la hospitalidad, lo cual
concluye que CEMENTOS ARGOS, PLANTA SAN GIL, es una
empresa que garantiza condiciones excepcionales para un
adecuado desempefio de los trabajadores y la realizacién de sus
funciones de una forma adecuada, generando asi una buena
calidad de vida y camaraderia en el conjunto de colaboradores que

laboran en la empresa.

El contraste al aspecto evaluado que obtuvo una menor puntuacién
fue el de orgullo del equipo, ya que los colaboradores sienten que
no se les reconoce el cumplimiento de los objetivos y los logros

obtenidos a lo largo del desarrollo funcional de la empresa.

Finalmente se puede concluir que el clima organizacional es un
factor que juega un papel significativo para el buen desempefio de
los trabajadores y en lo especifico de la calidad de gestion, donde
llega a ser un factor importante en el comportamiento de los que lo
integran. Por ello, la empresa tiene que buscar conservar una
direccién que haga frente a las situaciones del entorno, también
debe aclarar que el clima laboral es un punto clave para su
formacion y para facilitar aquellos procesos de cambios constantes

gue ocurren en el mundo de las organizaciones.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Villegas (2015), Propuesta de un plan Para la Mejora del Clima

Organizacional de la Empresa ACSL S.R.L Corredores de Seguros,

Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo —Chiclayo- Peru. Tesis

para optar el titulo de licenciado en Administracién de Empresas.

La investigacion concluye lo siguiente:

Al realizar el estudio de la empresa se pudo concluir que el clima
organizacional es favorecido por los siguientes factores: una buena
relacion entre los grupos de trabajo, la atencion que pone la
empresa por sus colaboradores, las iniciativas que tienen los
trabajadores en su puesto de trabajo, los recursos necesario que

cuentan los empleados para la realizacién adecuada del trabajo, las

26



proporciones del servicio constante de aseo y limpieza dentro de la
institucion, el oportuno nivel de exigencia que ayuda a los
trabajadores a entender y aprender nuevas conocimientos y
habilidades, del mismo modo el sentirse apreciado y valorado por
el desempefio en el puesto de trabajo del que ocupa, la rapida
solucién de los conflictos dentro de las areas y dentro de la
institucion, el continuo desarrollo de estrategias para la mejora
continua de la empresa, la motivacioén a los trabajadores al tomar
decisiones, la integracién de los trabajadores para hacerles sentir
en un ambiente de confianza y seguridad donde se sientan

orgullosos y felices de pertenecer a la institucion.

Se concluyé que los elementos que dafan el Clima Organizacional
son: No contar con un manual de funciones de la organizacion, no
tomar en cuenta las ideas y aportes de los trabajadores, la
generacion de incomodidad y malestar en los puestos de trabajo
porque no permite desplazamientos sin incomodar a los demas, la
poca fluidez y manejo de la comunicacion, la falta de apoyo y la
falta de confianza entre los grupos de trabajo, no apoyar a los
colaboradores con cursos complementarios o de actualizacion
cubriéndoles el costo total 0 un porcentaje el costo del mismo, la
falta de reconocimiento por el labor desempefado y las metas

logradas por el jefe a cargo y/o superiores.

Existen algunas diferencias en cuanto a la igualdad de condiciones
laborales entre administrativos y vendedores. Los vendedores
pudieron manifestar que se sienten mas a gusto en cuanto a sus
condiciones laborales, por otro lado, los administradores
manifestaron mas incomodad en cuanto al desplazamiento en el
ambiente fisico del trabajo, la poca entrega reconocimientos y
beneficios por parte de la empresa de acuerdo al desempefio que
realizan, el pésimo apoyo y ayuda a sus colaboradores, el no
convivir dentro de un ambiente de confianza en la empresa.

Por los resultados que se obtuvieron, se puede afirmar que la

propuesta para implementar un plan para la mejora del clima
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organizacional de la empresa ACSL S.R.L.Corredores de Seguros,
basada en la teoria antropoldgica de la motivacién De Pérez Lopez,
puede mejorar formidablemente el clima laboral y las diferentes
condiciones del ambiente fisico en que laboran administradores y
vendedores, asi permitiendo que tengan una mayor satisfaccion
con su trabajo y con las condiciones laborales donde se

desempefian.

Cancho (2011) Estrategia para mejorar el Clima Organizacional en el
pabellén Ill del mercado mayorista Raez Patifio de Huancayo, Huancayo
2011, en la Universidad Nacional del Centro del Peru. Tesis para optar el
titulo profesional de Licenciado en Administracion de Empresas.

La investigacion concluye lo siguiente:

e El estudio ha determinado que el clima organizacional en el
Pabellén 11l del Mercado Mayorista Raez Patifio de Huancayo es
perjudicial y genera conflictos entre los compafieros de trabajo por
lo que la primera hipétesis se acepta. En efecto, resultados
encontrados en el pre test, muestran un Clima Organizacional
Desfavorable (2.7) que se explica por las percepciones siguientes;
Respecto de las relaciones interpersonales, la percepcion de los
socios fue de 2.5 (desfavorable); donde si bien hay un sentimiento
de mutua aceptacion entre los miembros, pero algunas veces las
opiniones no son tomadas en cuenta, no se valoran los aportes que
los miembros realizan, no es buena la relacion y algunas veces el
clima es hostil. Del mismo modo la percepcién sobre el estilo de
direccion es desfavorable (2,8). El punto critico es que el
administrador muy pocas veces genera un clima de confianza y
pocas veces muestra caracteristicas de lider y confia en los
miembros del pabellbn. Asi mismo la percepcion sobre la
comunicacion fue de 2.8 que caracteriza un nivel de comunicacion
desfavorable; donde si bien existe comunicacion y acceso a la
informacion, pero no son alentados a compartir sus mutuas
experiencias. Asi también la percepcion sobre compensacion y
reconocimiento es desfavorable acercandose a muy desfavorable
(2,3). Los puntos criticos estan referidos a que las politicas

implementadas por el pabellon estan frustrando las aspiraciones de
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sus integrantes, agregando a esto que no existe incentivos para los
miembros que tienen un desempefio sobresaliente. Sin embargo,
la percepcién de sentido de pertenencia es favorable (3.0); donde
en promedio hay un sentido de identidad con el pabellon, les
interesa el futuro de ella, pero consideran que no es un excelente
lugar para trabajar y algunos se sentirian felices trabajando en otro
lugar. En cuanto a la disponibilidad de recursos, se ha encontrado
gue el area de trabajo no es lo apropiado, ademas que no
encuentran con el material y las herramientas necesarias para
realizar su trabajo. Sin embargo, existen aspectos positivos como
entorno fisico e iluminacion apropiados. En promedio se ha
alcanzado un puntaje de 2.9 que cataloga la variable como
desfavorable, con tendencia cercana a convertirse en favorable.
Respecto de la estabilidad se ha alcanzado un puntaje de 2.3 que
pone de manifiesto la inseguridad que perciben en su labor, aun
asi, se sienten realizados en su trabajo, pero no disfrutan de
estabilidad (percepcion desfavorable). Asi mismo en cuanto a la
claridad y relacion en la direccion, los miembros del pabellon muy
pocas veces entienden las metas del pabell6n, consecuentemente
no conocen si las metas se estan logrando contribuyendo a una
percepcion desfavorable. Finalmente, los valores colectivos
constituyen la variable méas importante que favorece el clima
organizacional. Con un puntaje de 3.3, se constituyen en un
aspecto favorable. Esto no quita que existan algunos puntos criticos
como; muy pocas veces los puestos resuelven los problemas en
forma auténoma asi mismo el ambiente y la motivacién son pocas

veces positivos.

Al analizar el clima organizacional en el objeto, se puede mencionar
gue puede ser mejorado a través de dinamicas y trabajos de
integracion, atreves de programas de sensibilizacion. los resultados
obtenidos en el pre test, también pudo deducir que se muestra un
Clima organizacional desfavorable (2.7); con el post test se logro
mejorar en 0.2, el clima organizacional y asi disminuyendo la
brecha para llegar a un Clima Organizacional muy favorable que es
5.
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2.2.

e Con respecto a los objetivos, la investigacion ha logrado Identificar
y describir las caracteristicas del clima organizacional en el objeto
de estudio, calificandolo como desfavorable explicado a través de
una serie de percepciones.

e Basado en los puntos criticos encontrados, el estudio ha logrado
proponer un programa para poder mejorar el clima del Pabellén 11
del Mercado Réez Patifio de Huancayo que incluye mejora en;
Relaciones interpersonales, compensacién y reconocimiento,

estabilidad, claridad y coherencia en la direccion.

2.1.3. Antecedente local
No se incluyen antecedentes locales ya que no existen trabajos de
investigacion similares a la que se desarrollé, la busqueda se realiz6 en el
repositorio UNAJMA, UNAMBA, UAP filial Andahuaylas, UTEA filial
Andahuaylas.

Marco tedrico
2.2.1. Organizacion

Much (2006), menciona que “una organizacion es el disefio y determinacion
de las estructuras, procesos, funciones y responsabilidades; asi como el
establecimiento de métodos, y la aplicacion de técnicas que tienen una
tendencia a la simplificacion del trabajo, que ayuden a la buena coordinacién

de los recursos y las actividades a desarrollar” (p. 2).

Hall (1985), menciona que las organizaciones son sistemas coordinados de
actividades o fuerzas de dos 0 mas personas, es decir, que son conjunto de
actividades logradas por medio de la coordinacion deliberada y el propésito
consciente de los individuos. Las organizaciones requieren de una buena
comunicacion efectiva, una disposicion y un propdésito en comun por parte de
los miembros de esta. (p. 29).
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2.2.2. Administracion

Robbins & Coulter (2010), menciona que la administracién es la
manera en la que se coordina las actividades de trabajo del modo que
se puedan realizar de una manera eficiente y eficaz con otras personas
y a través de ellas. Ya sabemos que la que distingue la posicién
gerencial es la de coordinar en el trabajo de otros. Sin embargo, esto no
significa los jefes superiores o los gerentes pueden hacer lo que quieran
0 tomar decisiones como quieran sin tomar en cuenta a sus
colaboradores. Por el contrario, la administracion demanda la

culminacion eficiente y eficaz de las actividades laborales (p. 7).

La administraciéon en los recursos humanos tiene como principal objetivo
velar por el bienestar de los colaboradores, ya que es un elemento clave
para el mundo de las organizaciones, el ser humano es susceptible a
los constantes cambios, lo que es muy importante para las
organizaciones para el logro de sus objetivos propuestos, por lo mismo
es importante también velar por las buenas relaciones, motivacion y

satisfaccion para el buen desempefio de los individuos.

2.2.3. Comportamiento Organizacional

Chiavenato (2009), sostiene que el comportamiento organizacional
describe al estudio de los individuos y los grupos de individuos que
interactdan en las organizaciones. Se encarga de la influencia que todos
ellos ejercen en las organizaciones y que las organizaciones ejercen en
ellos. Es decir, el comportamiento organizacional reluce la constante
interaccion y la influencia entre los seres humanos y las organizaciones. Es
un campo indispensable de conocimientos para toda persona que deba
tratar con organizaciones, ya sea para crear otras o cambiar las existentes
(p. 6).

Es la constante interaccion que los seres humanos poseen en las
organizaciones, ya que el recurso humano en una organizacion es de vital
importancia para el logro de los objetivos propuestos y al realizar el estudio
adecuado de los individuos para alcansar la excelencia y la mejora continua

de la efiacia de una organizacion.



2.2.4. Estrategia Funcional

2.2.5.

Wheelen & Huger (2007), define como la direccién que adopta un
area funcional para lograr los objetivos y las estrategias de corporacién y las
unidades de negocio para maximizar la productividad de los recursos, se
ocupa del desarrollo y cuidado de una capacidad funcional para proporcionar
una ventaja competitiva en una unidad de negocio, la orientaciéon de una
estrategia funcional la dicta la estrategia de su unidad de negocio principal
por ejemplo, una estrategia de recursos humanos que destaque la
contratacion y capacitacion de una fuerza laboral altamente capacitada
(p.189).

Administracién Estratégica

Fred (2008), define como el arte y ciencia de formular, implementar
y evaluar decisiones multifuncionales que permitan el logro de los objetivos
propuestos a las organizaciones, asimismo permitird aprovechar las
oportunidades existentes y crear otras nuevas y diferentes a largo plazo. Ya
gue alginas veces la administracién estratégica se utiliza para la formulacion,

implementacion y evaluacion de las estrategias (p.5).

2.25.1. Beneficios de la Administracién Estratégica

Wheelen & Huger (2007), la investigacion realizada pudo
identificar que las organizaciones que participan en la administracion
estratégica tienden a superar un mayor rendimiento a diferencia de

las que no las hacen y los beneficios son los siguientes (p.5).

¢ Un sentido mas claro de la visién estratégica de la empresa.

e Un enfoque mas definido de lo que es importante
estratégicamente.

e Una mejor comprension de un ambiente rapidamente

cambiante.
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2.2.5.2.

Etapas de la Administracion Estratégica

Formulacién de la estrategia

La formulacion estrategia incluye desarrollar la mision y
vision, identificar las oportunidades y amenazas externas a la
organizacion determinar las fortalezas y debilidades internas
de la organizacion, asi como establecer los objetivos a largo
plazo, generar estrategias alternativas que se habran de

seqguir.

Implementacion de la estrategia

Requiere que la institucion establezca objetivos anuales,
formule politicas, motive a los empleados y destine recurso
para llevar a la practica las estrategias, implica desarrollar
una cultura que la apoye, crear una estructura organizacional
eficaz, elaborar presupuestos desarrollar y utilizar sistemas
de informacién, asi como vincular la remuneracién del

trabajador con el desempefio de la organizacion.

Evaluacién de la estrategia

Es la etapa final de la administracion estratégica, para saber
si las estrategias propuestas estan funcionando es importante
realizar una evaluaciéon de las estrategias, ya que todas las

estrategias son susceptibles a futuras modificaciones.
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[ Modelo de la administracion estratégica ]

Anilizis ambiental - Formulacién de estrategiz Implementacicn de la estrategiz Evaluacion y
Recoleccion de informacion Desarrolle de planes a largo plazo Puesta en marcha de la estrategia control
Oportunidades y L
amenazas Mizion
. . Razdn de
Ambiente social existir Objetiva
Fuerzas generabes
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ructura:
Cadenz d mando pirectrices
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.Cu ftura: . par?da necesarizs presupuestos
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Recursos: programas procedimientos
activos, destrezas, desempefio
conocimientas y secuenda de
Competendas pasas Necesanos Resultados
para realizar el regles
trabajo

Figura 1: Modelo de administracion estratégica

Fuente: Wheelen y Hunger (2007).

2.2.6. Clima Organizacional

2.2.6.1.

Definiciones de Clima Organizacional

Torrecilla (2005), se refiere a los conocimientos compartidas
por los miembros de las organizaciones en relacién con el trabajo, el
ambiente fisico en el que se da, las relaciones interpersonales que
se dan en torno a ello y las diferentes regulaciones formales que

afectan a dicho trabajo (p.19).

Torrecilla (2005), menciona que el clima organizacional es
muy significativo en relacién con la determinacion de la cultura como
un patron de conductas, creencias y valores compartidos por los
integrantes de una institucién. La misma que es determinada por los
integrantes que componen la institucion. asi mismo el clima en una
institucion es muy importante, ya que depende mucho de este, que

los trabajadores se sientan identificados y satisfechos (p.19).




2.2.6.2.

2.2.6.3.

Importancia del Clima Organizacional

De manera global, el clima organizacional en las instituciones
muestra los valores, las actitudes y las creencias de los individuos,
lo que implica que los individuos deben de tener una buena
percepcion de clima laboral de su institucion, y debido a su
naturaleza, se transforma en elementos del clima organizacional, por
lo que se vuelve en un factor importante para un administrador para
analizar y diagnosticar el clima de su organizacion por tres razones,
(Brunet ,2011,p.69).

- Diagnosticar y evaluar las fuentes de conflicto, estrés o de
insatisfaccion que puedan contribuir al impulso de las actitudes
negativas frente a la institucion.

- Iniciar y sostener los cambios que el administrador indique, asi
como los elementos definidos sobre los cuales debe dirigir las
intervenciones correspondientes que cree necesaria.

- perseguir la mejora de su organizacion y asi evitar aquellos

problemas que puedan surgir.

Caracteristicas del Clima Organizacional

Torrecilla (2005), ElI concepto de Clima tiene algunas

caracteristicas importantes y diversas, como las siguientes:

Tiene cierta duracion, a pesar de pasar por algunos cambios
circunstanciales. Aquello que significa que se pueden contar
con ciertas estabilidades en el clima de la institucién, asi
mismo con algunos cambios correspondientemente
graduales, pero aquella estabilidad tiende a sufrir algunos
cambios de importancia que puedan afectar en forma

relevante el devenir organizacional.

Tiende a tener un mayor impacto sobre las actitudes y los
comportamientos de los integrantes de la organizacioén por

otra parte un clima desagradable y malo puede ocasionar

35



considerablemente dificultoso la direccidon de una instituciéon

y la inoportuna realizacion de los trabajos encomendados.

Perturba el nivel de identificacion y compromiso de los
miembros de la institucién. Una institucion con un adecuado
clima tiene una mayor probabilidad de conseguir, dichos
aspectos en sus integrantes: y si una institucion tiene un
clima inadecuado no puede esperar un nivel alto de

identificacion y compromiso de sus miembros.

El clima organizacional puede ser afectado por los
comportamientos y actitudes de los propios miembros de la
institucion ya que si perciben un buen clima favorable ellos
mismos sin querer y sin tomarlo en cuenta puede favorecer
con el comportamiento que tiene a que el clima sea mas
agradable y satisfactorio y por el contrario una persona que
ase constantes criticas y malos comentarios respecto al
clima puede contribuir sin darse cuenta de que se genere

ms un clima insatisfecho y desagradable

Es dafiado por diversas variables estructurales, como estilo
de direccion, politicas y planes de gestion, sistemas de
contratacion y despidos. Por ejemplo, un estilo de gestién
autoritario y una falta de confianza, puede llevar los
miembros de la organizacién a un clima tenso, con actitudes
negativas e irresponsables, asi mismo podria llevar a un
estilo autoritario por parte de la jerarquia de la organizacion.
Del mismo modo esto puede llevar a convertir en un circulo

vicioso dificil de salir de ella.

El ausentismo y la rotacién excesiva puede ser un indicador
de un clima laboral negativo o desfavorable. Algo similar
sucede con la insatisfaccion laboral. Lograr una manera mas
adecuada sobrellevar estas dificultades puede resultar
dificil, ya que todo ello implicaria la realizacion de ciertas

modificaciones.
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2.2.6.4.

Funciones del clima Organizacional

Segun Torrecilla (2005), se mencionan las siguientes funciones del

clima organizacional.

- Vinculacién: conseguir que un grupo de individuos actien
automéaticamente, es decir que se comprometa con la tarea y las
actividades que realiza. Es decir que los colaboradores se
agrupen para el cumplimento de ciertas tareas y para la

realizacion de ciertas metas establecidas por la institucion.

- Desobstaculizacién: conseguir que el sentimiento negativo y los
deberes que consideren inutiles, se vuelvan utiles. Que los
colaboradores sientan que todas las labores que realizan son
importantes para la institucibn y para lograr los objetivos

propuestos.

- Espiritu: lograr que los integrantes de la institucion sientan que
todas sus necesidades y algunos conflictos estén siendo
atendidas y resueltos y al mismo tiempo estan disfrutando de este

y se sientan satisfechos al cumplir las metas encomendadas.

- Intimidad: lograr que los colaboradores puedan disfrutar de las
relaciones amistosas y satisfechas y que no necesariamente

estén asociadas a las realizaciones de las tareas.

- Alejamiento: es la conducta administrativa representado como
informal, es decir la disminucion del trecho entre jefes y sus
subordinados. Lo que significa que los jefes deben generar cierta
confianza con sus colaboradores para brindar un clima mas
favorable y que el colaborador se sienta en un ambiente de

confianza.

- Enfasis en la produccion: es aquella conducta administrativa que
se caracteriza por la supervision estrecha a los colaboradores. Lo

gue conlleva a un clima tenso, por ello los jefes deben ser mas
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flexibles en cuanto a las relaciones interpersonales de sus
miembros para generar mayor satisfaccion y asi lograr mayor

produccion en un ambiente agradable de trabajo.

Empuje: Se refiere al comportamiento representado por
esfuerzos al intentar mejorar y motivar a los subordinados, y que
el comportamiento este orientada a la tarea y que los miembros

de la institucion tengan una opinion favorable.

Consideracion: Este refiere al hecho de tratar y hacer sentir a los
colaboradores como seres humanos y realizar ciertas actividades
gue incentiven y motiven a los trabajadores a tener buenas

relaciones interpersonales entre los miembros de la organizacion.

Estructura: se refiere las opiniones y percepciones que los
trabajadores tengan respecto a las limitaciones, procedimientos
y reglas que hay en el grupo y dentro de la organizacién. Es decir,
a los parametros que existen dentro de la institucion por 6érganos

estructurales.

Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno y no tener que
estar consultado las decisiones a tomar en cada momento a los
jefes.es decir que los colaboradores gocen de cierta autonomia
para la toma de decisiones en algunas tareas conflictos que

resolver, pero con el respectivo criterio,

Recompensa: El sentimiento que tiene los colaboradores por las
recompensas que se les otorgar por desempefiarse
adecuadamente en su trabajo o por el cumplimiento de los

objetivos.

Riesgo: El sentido en correr los riesgos calculados o simplemente
no arriesgarse a nada. Hoy en dia las organizaciones mantienen
ciertos paradigmas del sentido de riesgo, es decir que tienden a

correr ciertos riesgos calculados por el mundo cambiante en el

38



2.2.6.5.

vivimos, pero también existen aquellas que no desean correr

riegos y no se atreven a hacerlo.

- Cordialidad: El sentimiento amistoso de los comparfieros y grupos
de trabajo la permanencia de la camaraderia que la institucién
organice o que los mismos comparieros de trabajo organicen por
mantener la amistad y cordialidad entre los mismos, para que

prevalezca la atmésfera del grupo de trabajo.

- Apoyo: La ayuda percibida por parte de los jefes y los mismos
compafieros de trabajo en la realizacion de las tareas

encomendadas y los objetivos propuestos.

- Normas: se refiere a la importancia de metas y normas
establecidas de desempefio para el desarrollo de un buen

trabajo, asimismo la realizaciéon de las metas personales y de

grupo.

- Conflicto: El sentimiento de los que quieren oir diferentes
opiniones entre los jefes y los colaboradores y en que se evite
gue los problemas salgan a relucir y no permanezcan ocultos o

se disimulen.

- ldentidad: Aquel sentimiento de que un individuo percibe de

sentirse valioso y se sienta identificado con la organizacion.

Teoria del Clima Organizacional de Likert

El investigador bien conocido en el mundo por sus trabajos en
Psicologia organizacional sostiene lo siguiente, (Brunet, 2011,
p.89).

a) Teoria de los Sistemas: para Likert, la conducta de los
colaboradores es ocasionado por el actuar administrativo y por
aguellas condiciones organizacionales que se puedan percibir

y por otro lado las informaciones, las percepciones, las
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esperanzas, las capacidades y los valores de estos. Es decir,
aguellas percepciones que los individuos pueden captar por las
condiciones en que se desempefian y por el trato que se les
otorga por parte de los jefes superiores De esta forma mas
especifica hay tres tipos de variables que determinan las
caracteristicas propias de una organizacion.

e Variables causales: son aquellas variables independientes
gue establecen el sentido en la que las organizaciones
evolucionan, del mismo modo como los resultados que se
obtienen.

e Variables intermediarias: estas variables reflejan el estado
interno y la salud de una empresa.

o Variables finales: son las variables dependientes que

resultan del efecto conjunto de los dos precedentes.

Variables Variables Variables
B —
causales intermediarias finales
Percepcion
del clima
organizacional

Figura 2: Teoria del Clima Organizacional de Likert
Fuente: Brunet (2011)

e Clima de Tipo Autoritario
- Sistema I- Autoritarismo Explotador: en el tipo de clima de
autoritarismo explotador, la direccion no la tiene la confianza
de sus empleados.
- Sistema Il- Autoritarismo Paternalista: es aquel en que la
direcciobn tiene la confianza condescendiente en sus
empleados como la de un amo con su siervo.

e Clima Tipo Participativo
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- Sistema llI-Consultivo: la direccion que evoluciona dentro de
un clima participativo tiene confianza en sus empelados
- Sistema IV-Participacién en grupo: la direccién tiene plena

confianza en sus empleados.

2.2.7. Dimensiones para la construccién de estrategias

A partir del andlisis de las dimensiones que permitirdn evaluar el clima
organizacional, es que se propone establecer dimensiones que permitan
proponer estrategias y que se agrupan en tres grandes grupos que se detalla

a continuacion.

= [Estrategias de relaciones interpersonales

Negociacion

La negociacién se puede definir como el proceso mediante el cual
dos 0 més personas busca llegar a un acuerdo respecto a un asunto

determinado.
Comunicacién

La comunicacién es el medio mediante el cual las personas
emiten mensajes que tienen una cierta intencion, y todo este proceso
debe llevarse de forma correcta, para que los mensajes sean

enviados y lleguen correctamente, para ser comprendidos.
Trabajo en equipo

El trabajo en equipo se puede definir como el conjunto de
personas que se organizan de una forma determinada para lograr un
objetivo en comun, los equipos de trabajo estan formados por
personas, que aportan a los mismos una serie de caracteristicas

diferenciales.
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Estrategias de motivacion

Reconocimiento

El reconocimiento laboral es una de las fuentes de satisfaccion
personal mas importantes con las que cuentan las personas para
sentirse a gusto con su trabajo, y por extension con su vida. El
reconocimiento estimula la satisfaccion y el bienestar de los

trabajadores, impulsando a todo el equipo hacia una misma meta.
Establecimiento de objetivos

Se define como objetivos que motiva a una persona a conseguir
lo que se plantea, la misma que favorece a la autoconfianza a largo
plazo. La técnica de establecimiento de objetivos permite establecer
los objetivos apropiados para cada momento y situacion.

Capacitacion

Se define como el conjunto de medios que se organizan de
acuerdo con un plan, para el logro de destrezas que un individuo

necesite para realizar ciertas tareas que se le designe.

Estrategias de direccion

Autonomia

Se denomina autonomia a la capacidad de una persona para
ejercer independencia de otra persona, como tomar decisiones

propias y ejercer derechos.
Empatia

La empatia es la capacidad que tiene una persona para ponerse

en el lugar del otro y saber lo que siente.
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Equidad

La equidad se puede definir como la capacidad o tendencia de a
juzgar con imparcialidad y haciendo uso de la razoén, tiene tendencia

a otorgar a una persona lo que le corresponde.

2.3. Marco conceptual

Estrategia

una estrategia estd compuesta por un conjunto de acciones planificadas que
ayudan a tomar buenas acciones y decisiones y a conseguir los mejores resultados
posibles a una organizacién. La estrategia esta estrechamente orientada al propésito

de alcanzar un objetivo siguiendo ciertas pautas establecidas.

Estrategia funcional

Ultimo nivel de la estrategia empresarial, consiste en definir las estrategias
funcionales u operativas en las que se desglosa la empresa. Se trata de definir una
estrategia para cada una de las areas funcionales o departamentos de la institucion.

Clima Organizacional

El clima organizacional esti estrechamente relacionado con las percepciones que
los trabajadores perciben de las estructuras y de los procesos que puedan ocurrir en
su medio de trabajo, dicho ambiente ejerce influencia directa en la conducta y

comportamiento de los trabajadores de las instituciones.
Relaciones Interpersonales

Las relaciones interpersonales es la interaccién reciproca entre dos o0 mas
personas, que resultan para el desarrollo integral del ser humano y de las habilidades
y las relaciones sociales y a través de ellas, intercambiamos formas de sentir la vida,

necesidades y afectos donde entra en juego la interaccion con el entorno.
Motivacion

Se puede definir la motivacién como el impulso que lleva a una persona a elegir y
realizar una accion entre aquellas alternativas que se presentan en una determinada
situacion, por ello la motivacion esta relacionada, con el impulso orientada a conseguir

los objetivos de la empresa.
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Direccion

La direccidén se puede definir como el elemento, en el que se logra la realizacién
efectiva de todo lo planeado, ejercida a base de decisiones que sean tomadas
directamente o con mucha frecuencia, y se vigila simultaneamente que se cumplan en

forma adecuada.
Negociacién

La negociacion se puede definir como el proceso mediante el cual dos o0 mas

personas busca llegar a un acuerdo respecto a un asunto determinado.
Comunicacion

La comunicacion es el medio mediante el cual las personas emiten mensajes que
tienen una cierta intencion, y todo este proceso debe llevarse de forma correcta, para

que los mensajes sean enviados y lleguen correctamente, para ser comprendidos.
Trabajo en equipo

El trabajo en equipo se puede definir como el conjunto de personas que se
organizan de una forma determinada para lograr un objetivo en comun, los equipos de
trabajo estdn formados por personas, que aportan a los mismos una serie de

caracteristicas diferenciales.
Reconocimiento

El reconocimiento laboral es una de las fuentes de satisfaccion personal mas
importantes con las que cuentan las personas para sentirse a gusto con su trabajo, y
por extension con su vida. El reconocimiento estimula la satisfaccion y el bienestar de

los trabajadores, impulsando a todo el equipo hacia una misma meta.
Establecimiento de objetivos

Se define como objetivos que motiva a una persona a conseguir lo que se plantea,
la misma que favorece a la autoconfianza a largo plazo. La técnica de establecimiento
de objetivos permite establecer los objetivos apropiados para cada momento y

situacion.
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Capacitacion

Se define como el conjunto de medios que se organizan de acuerdo con un plan,
para el logro de destrezas que un individuo necesite para realizar ciertas tareas que se
le designe.

Autonomia

Se denomina autonomia a la capacidad de una persona para ejercer

independencia de otra persona, como tomar decisiones propias y ejercer derechos.
Empatia

La empatia es la capacidad que tiene una persona para ponerse en el lugar del

otro y saber lo que siente.
Equidad

La equidad se puede definir como la capacidad o tendencia de a juzgar con
imparcialidad y haciendo uso de la razén, tiene tendencia a otorgar a una persona lo que

le corresponde.
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3.1

3.2.

CAPITULO 1Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Variables

Arias (2012), considera “que las variables son una caracteristica o
cualidad; magnitud o cantidad, que pueden sufrir cambios, y que es objeto de
analisis, medicion, manipulacion o control en una investigacion” (p. 57).

Carrasco (2005), manifiesta que son “aquellos aspectos de los problemas de
investigacion que enuncian un conjunto de propiedades, cualidades y caracteristicas
observables de las unidades de analisis, tales como individuos, grupos sociales,
hechos y fendmenos sociales o naturales” (p. 256).

Variable 1: Clima Organizacional

Torrecilla (2005), el concepto de clima organizacional, en consecuencia, se refiere a
las percepciones compartidas por los miembros de la organizacion respecto al trabajo,
el ambiente fisico en que este se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar

en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo.

Operacionalizacion de Variables

Arias (2012) define, la Operacionalizaciéon de variables como “el proceso
mediante el cual se transforma la variable de conceptos abstractos a términos
concretos, observables y medibles, es decir, dimensiones e indicadores”. (p.62)

La operacionalizacion de una variable, por lo general, se representa en un cuadro. No
obstante, el proceso consta de tres etapas basicas.

e Definicion nominal, conceptual o constitutiva de la variable: consiste en
establecer el significado de la variable, con base en la teoria y mediante el uso
de otros términos.

e Definicion real de la variable: significa descomponer la variable, para luego
indicar y determinar las dimensiones relativas para el estudio.

e Definicion operacional de la variable: establece los indicadores para cada

dimensién, asi como los instrumentos y procedimientos de medicion.
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Matriz de Operacionalizacion de Variables

DEFINICION
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Chiavenato (2009), - Negociacion
. . Estrategia de - Comunicacion
considera que el clima Relaciones - Trabajo en equipo
organizacional es la calidad Interpersonales
o la suma de caracteristicas ) )
] o Menciona la calidad de las
ambientales percibidas o odad ivacional
ropiedades motivacionales o
experimentadas por  los prop _ _ - Reconocimiento
V1 enbros de | o que proporcionan el ambiente | Estrategia de - Establecimiento de
mienbros de la organizacion aeid -
_ 9 de las organizaciones o | Motivacion objetivos
Clima e influye poderosamente en - Capacitacion
Hamient - aquellos  aspectos  que
izaci su  comportamiento. o
organizacional ) provocan distintas clases de
comcepto del clima L
o motivacion.
organizacional abarca una
amplia gama de factores
. . . - Autonomia
ambientales que influyen en Estrategia de - Empatia
la motivacion. (p. 261) Direccion - Equidad
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3.3. Metodologia

El presente trabajo describe la metodologia de la investigacion, donde se detalla el
enfoque, el tipo y disefio de investigacion, la poblacion, las técnicas e instrumentos
para la recoleccion de datos, es decir muestra el procedimiento para el logro los
objetivos planteados al inicio de la investigacion.

3.3.1. Enfoque

La presente investigacion desarrollo el enfoque cuantitativo, porque “Utiliza
la recoleccién de datos parta probar la hipétesis, con base en la medicion numérica
y el analisis estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar
teorias” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p.4).

De acuerdo con lo mencionado, el presente trabajo de investigacion utilizo
el enfoque cuantitativo, puesto que la recoleccion de datos fue en base a una

medicién numérica.

3.3.2. Tipo de estudio

El trabajo de investigacion es de tipo descriptivo, “Busca especificar
propiedades y caracteristicas importantes de cualquier fenbmeno que se analice.
Describe tendencias de un grupo o poblacién” (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2014, p.4).

3.3.3. Disefo de Investigacion
El disefio del presente trabajo de investigacion desarrollado es de

caracter no experimental, porque se observé y se describio la variable, del mismo

modo se realizaron las propuestas del plan, para la respuesta de lo investigado.
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3.4.

3.5.

Poblacion y muestra de estudio

3.4.1. Poblacién

3.4.2.

Sobre la poblacion, Bernal (2010) menciona que, “es el conjunto de todos
los elementos a los cuales se refiere la investigacion, es decir, la totalidad de

elementos o individuos que tienen ciertas caracteristicas similares” (p.160).

Para Arias (2012), la poblacién o términos mas precisos poblacion objetivo,
es un conjuto finito o infinito de los elementos con caracteristicas comunes

para los cuales seran extensivos las conclusiones de la investigacion.

Para la investigacion se consider6 al total de los trabajadores administrativos
de la Unidad de Gestién Educativa Local Andahuaylas que son un total de 83
trabajadores entre nombrados y contratados.

Es decir que la poblacion lo conforman aquellos individuos que tienen las
mismas caracteristicas en comun y que integra en su totalidad al objeto de
estudio.

Muestra
Sobre la muestra Arias (2012) considera que, “es un subconjunto

representativo y finito que se extrae de la poblacién accesible” (p.83).

En el presente trabajo de investigacion no se aplicé la formula de la muestra,

por lo tanto, se trabajara con el conjunto de la poblacion total.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.5.1. Técnica

Para el presente trabajo de investigacion la técnica de recoleccion de datos que se

utilizo fue la encuesta.

La encuesta es “una técnica que intenta conseguir cierta informacion que se

suministra a un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacién con

asunto o un tema en particular” Arias (2012) (p. 72).
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3.5.2.

3.6.

Instrumento
Para el presente trabajo de investigacion el instrumento que se utilizo fue el

cuestionario.

Ortiz & Garcia (2008) define que, “es uno de los instrumentos mas utilizados
para la recoleccion de datos, su validez y estrucra va a depender dela capacidad y
habilidades del investigador” (p.127).

Métodos de analisis de datos

Para realizar el andlisis del resultado del presente trabajo de investigacién, en
primer lugar se realizé la validacién del instrumento con tres jueces expertos; de la
misma forma se aplicé la encuesta a los 83 trabajadores de la Unidad de Gestién
Educativa Local Andahuaylas y para comprobar la fiabilidad de los resultados, se
realizé la introduccion de dichas encuestas al programa SPSS V24 y para calcular
el alfa de Cronbach que permite estimar la fiabilidad y consistencia de un instrumento
de medida a través de un conjunto de items que se espera que midan el mismo
constructo o dimensidn tedrica, el instrumento utilizado en el presente trabajo de
investigacion han sido revelados en base al resultado que se obtuvo del desarrollo
de una prueba piloto, determinada en el rango de cero a uno, donde cero significa
nula fiabilidad de los resultados y uno significa fiabilidad perfecta de los resultados,
la misma que fue sometido a diversas pruebas estadisticas de caracter descriptivo,
para realizar el andlisis descriptivo de frecuencias por cada item, representando los
datos a través de tablas y graficos; luego se realiz6 la recodificacién de la variable

dimension para mantener la escala de medicion, realizando el andlisis descriptivo.
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Resultados de investigacion

41.1. Confiabilidad de instrumento - Alfa de Cronbach

El alfa de Cronbach permitié6 medir la fiabilidad y consistencia del instrumento que
se utilizé en el presente trabajo de investigacion y esti determinado en el rango de
cero a uno, donde cero significa nula fiabilidad de los resultados y uno significa
fiabilidad perfecta de los resultados, como referencia tenemos la tabla de Kuder

Richardson que se presenta a continuacion:

Tabla 1:
Fiabilidad segun kuder Richardson

Valor Significado
,53 a menos Nula confiabilidad
,54 a ,59 Baja confiabilidad
,60 a ,65 Confiable
,66 a ,71 Muy confiable
, 72 2,99 Excelente confiabilidad
1.00 Perfecta confiabilidad

Fuente: Solis (2016)

Al comparar el resultado obtenido con la tabla 2, observamos que el valor alfa es
de ,866 que representa una excelente confiabilidad del instrumento de recoleccién
de datos. El valor alfa de Cronbach de las 18 preguntas se puede observar en la

tabla siguiente (tabla 2).

Tabla 2:

Estadistica de fiabilidad (V1: Clima Organizacional)

Alfa de Cronbach N de elementos

,866 18

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V24



4.1.2. Distribucién de frecuencias de variables y dimensiones

Tabla 3: Frecuencia de la V1: clima organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido
A veces 38 45,8 45,8 45,8
No 45 54,2 54,2 100,0
Total 83 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V24

Porcentaje

A veces Mo

V1: Clima Organizacional

Figura 3: variable 1-Clima Organizacional

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V24

Al observar la tabla 3 y figura 3, apreciamos las respuestas de los trabajadores
encuestados, acerca del clima organizacional de la Unidad de Gestién Educativa
Local Andahuaylas, ubicandose en primer lugar de que no se aplica estrategias de
clima organizacional, que vienen a responder no el 54.22% de los encuestados (45

trabajadores), en segundo lugar, esta el 45.78% de los encuestados (38

trabajadores) que respondieron A veces.

Por ello, el 100 % menciona que la Unidad de Gestion Educativa local Andahuaylas
no cuenta con una estrategia de Clima Organizacional, que consideran entre las

respuestas No y A veces, Ubicandolo en una tendencia negativa, con un clima

organizacional muy bajo.
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Tabla 4: Frecuencia de la D1: Estrategias de Relaciones Interpersonales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido
A veces 66 79,5 79,5 79,5
No 17 20,5 20,5 100,0
Total 83 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V24

Porcentaje

L]
A veces No

V1D1: Estrategia de Relaciones Interpersonales
(agrupado)

Figura 4: Dimension 1- Estrategia de Relaciones Interpersonales
Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V24

Al observar la tabla 4 y figura 4, apreciamos las respuestas de los Trabajadores
encuestados, acerca de si la Unidad de Gestion Educativa Local Andahuaylas
aplica Estrategias de Relaciones Interpersonales, ubicandose en primer lugar los
gue respondieron A veces se aplica, que viene hacer el 79.52% de los encuestados
(66 trabajadores), en segundo lugar, esta los que respondieron No con el 20.48%

de los encuestados (17 trabajadores).

Por ello, el 100 % consideran que No y A veces se aplican las estrategias de
relaciones interpersonales entre los trabajadores de la Organizacion, por lo que es

necesario la aplicacion de dichas estrategias.
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Tabla b

Frecuencias de la V1-D2: Estrategias de Motivacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido si 1 1.2 1.2 1.2
A veces 53 63,9 63,9 65,1
No 29 34,9 34,9 100,0
Total 83 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V24

&0

Porcentaje

o 1,20% r -
Si A veces Mo

V1D2: Estrategia de Motivacion (agrupado)

Figura 5: Dimension 2- Estrategia Motivacion
Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V24

Al observar la tabla 5 y figura 5, apreciamos las respuestas de los trabajadores
encuestados, acerca de si la Unidad de Gestion Educativa Local Andahuaylas
aplica Estrategias de motivacion, ubicandose en primer lugar los que
respondieron A veces se aplica, que viene hacer el 63.86% de los encuestados (53
trabajadores), en segundo lugar estd el 34.94% de los encuestados (29
trabajadores) que respondieron No y en tercero esta el 1.20% de los encuestados

(1 trabajadores) que respondieron si.

Por ello, el 98.8 % consideran que A veces y No se aplican las estrategias de

motivacién y que solo el 1.20% responde de que si se aplican dichas estrategias.
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Tabla 6

Frecuencias de la V1-D3: Estrategia de Direccion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido
A veces 36 43,4 43,4 43,4
No 47 56,6 56,6 100,0
Total 83 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V24

Porcentaje

A veces

V1D3:Estrategia de Direccion (agrupado)

Figura 6: Dimension 3- Estrategia Direccion

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V24

Al observar la tabla 6 y figura 6, apreciamos las respuestas de los trabajadores
encuestados, acerca de si la Unidad de Gestion Educativa Local Andahuaylas aplica
Estrategias de Direccion, ubicandose en el primer lugar los que respondieron No
aplica, que viene hacer el 56.63% de los encuestados (47 trabajadores) y en segundo

lugar los que respondieron A veces, que viene hacer el 43.37 de los encuestados

(36 trabajadores).

Por ello, el 100% de los encuestados consideran que No y A veces, se aplican las

estrategias de direccion, por lo que se puede mencionar de que no existe un

adecuado clima organizacional en la Institucion.
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Tabla 7

Frecuencia de la D1-11: Negociacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 1,00 7 8,4 8,4 8,4
2,00 73 88,0 88,0 96,4
3,00 3 3,6 3,6 100,0
Total 83 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V24

Al observar la tabla 7, apreciamos las respuestas de los trabajadores encuestados, acerca
de si la Unidad de Gestiébn Educativa Local Andahuaylas aplica Estrategias de
Negociacion, ubicandose en el primer lugar los que respondieron A veces se aplica, que
viene hacer el 88.0% de los encuestados (73 trabajadores) y en segundo lugar los que
respondieron si, que viene hacer el 8.4% de los encuestados (7 trabajadores) y en tercer
lugar los que respondieron No se aplica, que viene hacer el 3.6% de los encuestados (3
trabajadores).

Por ello, el 100% de los encuestados consideran que A veces, Si y No se aplican las
estrategias de Negociacion, por lo que se puede mencionar de que no existe un adecuado

clima organizacional en la Institucion.

Tabla 8

Frecuencia de la D1-12;: Comunicacion

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1,00 3 3,6 3,6 3,6
2,00 33 39,8 39,8 43,4
3,00 47 56,6 56,6 100,0

Total 83 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V24

Al observar la tabla 8, apreciamos las respuestas de los trabajadores encuestados, acerca de
si la Unidad de Gestion Educativa Local Andahuaylas aplica Estrategias de Comunicacién,
ubicandose en el primer lugar los que respondieron No se aplica, que viene hacer el 56.6%
de los encuestados (47 trabajadores) y en segundo lugar los que respondieron A veces, que
viene hacer el 39.8% de los encuestados (33 trabajadores) y en tercer lugar los que

respondieron Si se aplica, que viene hacer el 3.6% de los encuestados (3 trabajadores).

Por ello, el 100% de los encuestados consideran que No, A veces, Si, se aplican las
estrategias de comunicacion, por lo que se puede mencionar de que no existe un adecuado

clima organizacional en la Institucién.
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Tabla 9

Frecuencia de la D1-I13: Trabajo en Equipo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1,00 17 20,5 20,5 20,5
2,00 61 73,5 73,5 94,0
3,00 5 6,0 6,0 100,0
Total 83 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa spss24

Al observar la tabla 9, apreciamos las respuestas de los trabajadores encuestados, acerca
de si la Unidad de Gestién Educativa Local Andahuaylas aplica Estrategias de Trabajo en
equipo, ubicandose en el primer lugar los que respondieron A veces se aplica, que viene
hacer el 73.5% de los encuestados (61 trabajadores) y en segundo lugar los que
respondieron Si que viene hacer el 20.5 % de los encuestados (17 trabajadores) y en tercer
lugar los que respondieron No se aplica, que viene hacer el 6.0% de los encuestados (5
trabajadores).

Por ello, el 100% de los encuestados consideran que A veces, Si y No, se aplican las
estrategias de trabajo en equipo, por lo que se puede mencionar de que no existe un

adecuado clima organizacional en la Institucion.

Tabla 10

Frecuencia de la D2-11;: Reconocimiento

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido 1,00 8 9,6 9,6 9,6
2,00 69 83,1 83,1 92,8
3,00 6 7,2 7,2 100,0
Total 83 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa spss24

Al observar la tabla 10, apreciamos las respuestas de los trabajadores encuestados, acerca
de si la Unidad de Gestién Educativa Local Andahuaylas aplica Estrategias de
Reconocimiento, ubicandose en el primer lugar los que respondieron A veces se aplica,
gue viene hacer el 83.1% de los encuestados (69 trabajadores) y en segundo lugar los que
respondieron Si , que viene hacer el 9.6% de los encuestados (8 trabajadores) y en tercer
lugar los que respondieron No se aplica, que viene hacer el 7.2 % de los encuestados (6

trabajadores).

Por ello, el 100% de los encuestados consideran que A veces, Si y No, se aplican las
estrategias de Reconocimiento, por lo que se puede mencionar de que no existe un

adecuado clima organizacional en la Institucion.
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Tabla 11

Frecuencia de la D2-12: Establecimiento de Objetivos

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1,00 12 14,5 14,5 14,5
2,00 62 74,7 74,7 89,2
3,00 9 10,8 10,8 100,0

Total 83 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa spss24

Al observar la tabla 11, apreciamos las respuestas de los trabajadores encuestados, acerca
de si la Unidad de Gestiébn Educativa Local Andahuaylas aplica Estrategias de
Establecimiento de objetivos, ubicandose en el primer lugar los que respondieron A veces
se aplica, que viene hacer el 74.7% de los encuestados (62 trabajadores) y en segundo
lugar los que Si, que viene hacer el 14.5% de los encuestados (12 trabajadores) y en tercer
lugar los que respondieron No se aplica, que viene hacer el 10.8% de los encuestados (9

trabajadores).

Por ello, el 100% de los encuestados consideran que A veces, Si y No se aplican las
estrategias de Establecimiento de objetivos, por lo que se puede mencionar de que no existe

un adecuado clima organizacional en la Institucién.

Tabla 12
Frecuencia de la D2-13: Capacitacién
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1,00 3 3,6 3,6 3,6
2,00 32 38,6 38,6 42,2
3,00 48 57,8 57,8 100,0

Total 83 100,0 100,0
Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa spss24

Al observar la tabla 12, apreciamos las respuestas de los trabajadores encuestados, acerca
de si la Unidad de Gestién Educativa Local Andahuaylas aplica Estrategias de
Capacitacion, ubicandose en el primer lugar los que respondieron No se aplica, que viene
hacer el 57.8% de los encuestados (48 trabajadores) y en segundo lugar los que
respondieron A veces, que viene hacer el 38.6% de los encuestados (32 trabajadores) y en
tercer lugar los que respondieron Si se aplica, que viene hacer el 3.6% de los encuestados
(3 trabajadores).

Por ello, el 100% de los encuestados consideran que No, A veces, Si, se aplican las
estrategias de capacitacion, por lo que se puede mencionar de que no existe un adecuado

clima organizacional en la Institucion.
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Tabla 13

Frecuencia de la D3-I1; Autonomia

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido 1,00 12 14,5 14,5 14,5
2,00 61 73,5 73,5 88,0
3,00 10 12,0 12,0 100,0

Total 83 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa spss24

Al observar la tabla 13, apreciamos las respuestas de los trabajadores encuestados, acerca
de si la Unidad de Gestién Educativa Local Andahuaylas aplica Estrategias de Autonomia,
ubicandose en el primer lugar los que respondieron A veces se aplica, que viene hacer el
73.5% de los encuestados (61 trabajadores) y en segundo lugar los que respondieron Si,
que viene hacer el 14.5% de los encuestados (12 trabajadores) y en tercer lugar los que
respondieron No se aplica, que viene hacer el 12.0% de los encuestados (10 trabajadores).
Por ello, el 100% de los encuestados consideran que A veces, Si y No se aplican las
estrategias de Autonomia, por lo que se puede mencionar de que no existe un adecuado

clima organizacional en la Institucion.

Tabla 14

Frecuencia de la D3-11: Empatia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 1,00 6 7,2 7,2 7,2
2,00 44 53,0 53,0 60,2
3,00 33 39,8 39,8 100,0
Total 83 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa spss24

Al observar la tabla 14, apreciamos las respuestas de los trabajadores encuestados, acerca
de si la Unidad de Gestién Educativa Local Andahuaylas aplica Estrategias de Empatia,
ubicandose en el primer lugar los que respondieron A veces se aplica, que viene hacer el
53.0% de los encuestados (44 trabajadores) y en segundo lugar los que respondieron No,
gue viene hacer el 39.8% de los encuestados (33 trabajadores) y en tercer lugar los que
respondieron Si se aplica, que viene hacer el 7.2% de los encuestados (6 trabajadores).

Por ello, el 100% de los encuestados consideran que A veces, No y Si se aplican las
estrategias de Empatia, por lo que se puede mencionar de que no existe un adecuado clima

organizacional en la Institucion.
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Tabla 15

Frecuencia de la D3-I11: Equidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 1,00 2 24 24 24
2,00 29 34,9 34,9 37,3
3,00 52 62,7 62,7 100,0
Total 83 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa spss24

Al observar la tabla 15, apreciamos las respuestas de los trabajadores encuestados, acerca
de si la Unidad de Gestidon Educativa Local Andahuaylas aplica Estrategias de Equidad,
ubicandose en el primer lugar los que respondieron No se aplica, que viene hacer el 62.7%
de los encuestados (52 trabajadores) y en segundo lugar los que respondieron A veces,
gue viene hacer el 34.9% de los encuestados (29 trabajadores) y en tercer lugar los que

respondieron Si se aplica, que viene hacer el 2.4% de los encuestados (2 trabajadores).

Por ello, el 100% de los encuestados consideran que No, A veces, Si, se aplican las
estrategias de Equidad, por lo que se puede mencionar de que no existe un adecuado clima

organizacional en la Institucion.

Tabla 16
Estadisticos descriptivos de la D1

Estrategia de Relaciones Interpersonales

N Minimo Maximo Suma
Negociacion 83 1,00 3,00 162,00
Comunicacién 83 1,00 3,00 210,00
Trabajo 83 1,00 3,00 154,00
N valido (por lista) 83

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa spss24

Al observar la tabla 16, apreciamos las respuestas de los trabajadores encuestados, acerca
de si la Unidad de Gestién Educativa Local Andahuaylas aplica Estrategias de Relaciones
interpersonales, en cada uno de los indicadores, por lo que se puede observar que el
indicador que tiene mayor tendencia negativa es el de Comunicacidon ya que obtuvo el
mayor puntaje, por lo tanto, podemos mencionar que la estrategia a aplicar para el plan sera

ejecutada en el indicador Comunicacion.
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Tabla 17
Estadisticos descriptivos de la D2

Estrategia de Motivacion

N Minimo Maximo Suma
Reconocimiento 83 1,00 3,00 164,00
Objetivos 83 1,00 3,00 163,00
Capacitacion 83 1,00 3,00 211,00
N valido (por lista) 83

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa spss24

Al observar la tabla 17, apreciamos las respuestas de los trabajadores encuestados, acerca
de si la Unidad de Gestién Educativa Local Andahuaylas aplica Estrategias de Motivacion,
en cada uno de los indicadores, por lo que se puede observar que el indicador que tiene
mayor tendencia negativa es el de Capacitacidon ya que obtuvo el mayor puntaje, por lo
tanto, podemos mencionar que la estrategia a aplicar para el plan serd ejecutada en el

indicador Capacitacion.

Tabla 18
Estadisticos descriptivos de la D3

Estrategia de Direccién

N Minimo Maximo Suma
Autonomia 83 1,00 3,00 164,00
Empatia 83 1,00 3,00 193,00
Equidad 83 1,00 3,00 216,00
N valido (por lista) 83

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa spss24

Al observar la tabla 18, apreciamos las respuestas de los trabajadores encuestados, acerca
de si la Unidad de Gestién Educativa Local Andahuaylas aplica Estrategias de Direccion,
en cada uno de los indicadores, por lo que se puede observar que el indicador que tiene
mayor tendencia negativa es el de Equidad ya que obtuvo el mayor puntaje, por lo tanto,
podemos mencionar que la estrategia a aplicar para el plan sera ejecutada en el indicador

equidad en él trabajo.
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4.2.

Tabla 19

Estadisticos descriptivos de la V1

N Minimo Maximo Suma

Negociacion 83 1,00 3,00 162,00
Comunicacion 83 1,00 3,00 210,00
Trabajo 83 1,00 3,00 154,00
Reconocimiento 83 1,00 3,00 164,00
Objetivos 83 1,00 3,00 163,00
Capacitacion 83 1,00 3,00 211,00
Autonomia 83 1,00 3,00 164,00
Empatia 83 1,00 3,00 193,00
Equidad 83 1,00 3,00 216,00
N valido (por lista) 83

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa spss24

Al observar la tabla 18, apreciamos las respuestas de los trabajadores encuestados,
acerca de si la Unidad de Gestién Educativa Local Andahuaylas aplica Estrategias
para mejorar el clima organizacional, al analizar las dimensiones en cada uno de
los indicadores, se puede observar que existe un indicador de cada dimension que
tienen mayor tendencia negativa y es la de Comunicacién, Capacitacién y Equidad,
por lo tanto las estrategias aplicadas en el plan seran de los tres indicadores que

tienen mayor incidencia negativa.

Contrastacién estadistica de hipotesis

Sampieri, Collado, & Baptista (2010), El presente trabajo de investigacion no tiene
hipétesis, por lo que es un trabajo de investigacion Descriptivo-Explicativo, ya que

menciona que no es necesario aplicar hipétesis en los trabajos de investigacion

descriptivos explicativos.
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CAPITULO V

DISCUSION

Examinado los resultados que se obtuvieron luego del procesamiento de los datos
se expone la comparacion a las bases tedricas y a los antecedentes utilizados, que
corroboran y justifican la investigacion, de acuerdo con el problema, objetivos planteados:

1. Teniendo como objetivo general, proponer una estrategia funcional que mejore el
clima organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local Andahuaylas, y
obteniendo los resultados de la base de datos recogidos de la encuesta
procesados en el programa SPSS V24, se llegé al resultado de que tiene una
tendencia negativa el clima organizacional con un 54.22% de negacion, y en base
a los resultados obtenidos de la investigacién, se puede comparar con los
antecedentes de Villegas(2015), que llega a la siguiente conclusién: Por los
resultados obtenidos, se afirma que la propuesta para implementar un plan para
la mejora del clima organizacional de la empresa ACSL S.R.L. Corredores de
Seguros, basada en la teoria antropoldgica de la motivacion De Pérez Lopez,
mejorard considerablemente el clima laboral y las diferentes condiciones en que
laboran administradores y vendedores, permitiendo que se sientan mas
satisfechos con su trabajo y con las condiciones laborales en donde trabajan. por
tal motivo podemos afirmar que es necesaria la implementacién de las propuestas
para mejorar el clima organizacional por lo que es un factor muy importante para
el buen desempenio de los trabajadores ya que esto puede ayudar a aumentar o

disminuir el rendimiento de estos.

2. Teniendo como objetivo especifico, proponer una estrategia de relaciones
interpersonales que mejore el clima organizacional en la Unidad de Gestién
Educativa Local Andahuaylas, y obteniendo los resultados de la base de datos
recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V24, se lleg6 al
resultado de que tiene una tendencia negativa las relaciones interpersonales con
un 79.52% de negacion con la respuesta A veces se aplican dichas estrategias, y
en base a los resultados obtenidos de la investigacién se puede comparar con el
antecedente de Ayala(2015), el clima laboral percibido por los trabajadores de
CEMENTOS ARGOS, PLANTA SAN GIL en el afio 2014 fue evaluado en términos

globales con un indice de ambiente laboral de 64.8, siendo la meta de 73.2, lo que



menciona que existen aspectos que tienen que ser mejorados dentro de la
organizacion, destacandose las siguientes variables como las mas criticas:
Comunicacion, Integridad, apoyo, participacion, justicia y orgullo del equipo. Por
tal motivo se puede afirmar que el autor concluye que existen aspectos que tienen
gue ser mejorados que tienen similitud con la investigacion que se realiz6 en el
mencionado objetivo especifico, la misma que al procesar los datos da como
resultado de que no existe comunicacion efectiva entre compafieros de trabajo
dentro de la institucion, asi como también no existe buena comunicacion con sus

jefes inmediatos.

. Teniendo como objetivo especifico, proponer una estrategia de motivacién que
mejore el clima organizacional en la Unidad de Gestiébn Educativa Local
Andahuaylas, y obteniendo los resultados de la base de datos recogidos de la
encuesta procesados en el programa SPSS V24, se lleg6 al resultado de que tiene
una tendencia negativa la motivacion con un 63.82% de negacién con la respuesta
A veces se aplican dichas estrategias, y en base a los resultados obtenidos de la
investigacion se puede comparar con el antecedente de Rocha(2015), los
resultados obtenidos demuestran que los docentes de la institucién estan
desmotivados por no existir interés de utilizar herramientas o técnicas para la
resoluciéon de conflictos, reconocimiento; ya que no estan satisfechos con los
procesos empleados en la comunicacién y no se les otorga reconocimientos por
los resultados que obtienen en el trabajo, del mismo modo mencionan que no se
sienten satisfechos en el lugar donde prestan los servicios por no prestar servicios
debidos a la necesidades de la institucién. Por tal motivo se puede afirmar que
existen aspectos similares al de la investigacion donde los trabajadores
mencionan que se sienten desmotivados porque no existen reconocimientos en
base al desempefio laboral, del mismo modo mencionan que no existe un plan de
capacitacion que puedan aportar con mayor conocimiento para el buen

desempefio laboral.

Teniendo como objetivo especifico, proponer una estrategia de Direccion que
mejore el clima organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local
Andahuaylas, y obteniendo los resultados de la base de datos recogidos de la
encuesta procesados en el programa SPSS V24, se lleg6 al resultado de que tiene
una tendencia negativa la estrategia de direccién con un 56.63% de negacion y

en base a los resultados obtenidos de la investigacion, se puede comparar con el
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antecedente de Rocha (2015), los resultados obtenidos menciona que hay una
percepcion negativa respecto a la gerencia en la institucién, donde se evidencia a
través de las respuestas que existen barreras gerenciales, en la que existe poca
participacion en la solucion de problemas de los docentes. Por tal motivo existe
una relacion con la conclusion del autor y el resultado de la investigacion, porque
los trabajadores encuestados mencionan que los jefes de area no practican la
empatia en la organizacion, asi como también afirman que no existe equidad al

momento de sancionar las faltas, ni en el momento de la asignacion de las tareas.
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CONCLUSIONES

Con respecto a los datos generales de los trabajadores administrativos de la Unidad
de Gestidén Educativa Local Andahuaylas se puede mencionar lo siguiente: el 34%
son mujeres y el 49% son varones en su condicion de encuestados y en el rango
de edad podemos mencionar que el 6% tiene menos de 25, el 10% tiene de 26 a

35 afios, el 24 % tiene de 36 a 45 afios y el 43% tiene de 46 a mas.

Con relacion al objetivo especifico, sobre estrategias de las relaciones
interpersonales de los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestién
Educativa Local Andahuaylas, que permitan mejorar el clima organizacional se
sostendra de preferencia en el indicador de la comunicacion, el cual obtuvo la
puntuacion mas alta (210 puntos) de tendencia negativa, coadyuvado en los
indicadores de negociacién y trabajo en equipo ya que se menciona la existencia
de cierta incomodidad por parte de los trabajadores en cuanto la existencia de la
comunicacion efectiva que existe entre comparieros de trabajo asi como consideran
gue no existe una buena comunicacién con sus jefes superiores, debido a las malas
relaciones entre compafieros de trabajo y factores que distorsionan la
comunicacion, por alguna funcién o actividad especifica, destinada a su puesto de
trabajo. Y se aprecia de que uno de los aspectos mas importantes de las relaciones
entre las personas es la comunicacion, por tal motivo la propuesta de la estrategia
para el plan se sostendra en el indicador de la comunicacién ya que a través de ella
se puede lograr a intercambiar ideas, experiencias y valores; transmitir sentimientos

y actitudes, y conocerse mejor.

Con relacion al objetivo especifico, sobre estrategias de motivacion de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local Andahuaylas,
se sostendra de preferencia en la capacitacion, el cual obtuvo la puntuacion mas
alta (211 puntos) de tendencia negativa, coadyuvado en los indicadores de
reconocimiento y establecimiento de objetivos, de acuerdo con los resultados que
se tiene que la institucion no cuenta con un plan de capacitacion que motive a los
trabajadores a realizar sus funciones adecuadamente, asi mismo la buena
disposicion de trabajo en equipo es de vital importancia para poder desarrollar cada
una de las actividades designadas, asi también la percepcién sobre el

reconocimiento es desfavorable, y estan referidos a la politicas implementadas al
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personal nombrado, por lo que genera malestar con el personal contratado,
agregado a este de que no existe incentivos para el personal contratado que tiene
un desempefio sobresaliente. En cuanto a la disponibilidad de recursos, se ha
encontrado de que el ambiente fisico de trabajo no es el adecuado. Ya que la
institucion no cuenta con un local propio y cuentan con &reas de trabajo muy
reducios que generan hostilidad, ademas no cuentan con los materiales y
herramientas necesarias para la realizacion de sus funciones. por tal motivo la
propuesta de la estrategia para el plan se sostendrd en el indicador de la

capacitacion para el mejor desempefio del personal.

Con relacién al objetivo especifico, sobre estrategias de direccion de los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local Andahuaylas,
se sostendra de preferencia en la equidad de trabajo , el cual obtuvo la puntuacién
mas alta (216 puntos) de tendencia negativa, coadyuvado en los indicadores de
autonomia y empatia, ya que la percepciéon que tienen los trabajadores respecto al
estilo de direccion y la practica de equidad de trabajo en la organizacién entre jefes
trabajadores y compafieros de trabajo es desfavorable, el punto critico es que lo
jefes muy pocas veces generan un clima de confianza, en cuanto a la coherencia
de la direccion las personas encuestadas mencionan de que no existe equidad en
el momento de la asignacion de las tareas, asi como mencionan que se resuelven
los conflictos de forma autonoma en las distintas areas de la institucion. por tal
motivo la propuesta de la estrategia para el plan se sostendra en el indicador de la
Equidad para el mejor desempefio del personal.

Con relacion al objetivo general, la estrategia funcional que permita mejorar el clima
organizacional es aquella que se basa en las dimensiones que obtuvieron la
maxima puntuacion en tendencia negativa , al ser estos indicadores tan fuertes
respecto a los resultados obtenidos, podran sostener todo el procedimiento de la
propuesta del plan, la estrategia funcional a aplicada es la combinacién de los
indicadores, comunicacién, capacitacion y equidad, asi mismo se concluye que la
institucion no aplica estrategias de clima organizacional que puedan mejorar el
desempeiio laboral de sus trabajadores, ya que los trabajadores encuestados
mencionan en su mayoria de que existe un clima desfavorable dentro de la
institucion. Pero puede ser mejorado con la aplicacion de las estrategias planteadas
en la investigacion y asi acortar las brechas para llegar a un clima organizacional

muy favorable que coadyuve a buen encaminamiento de la institucion.
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RECOMENDACIONES

1. Para mejorar el clima organizacional, es necesario un programa de intervenciones

a las dimensiones como: relaciones interpersonales, motivacion y reconocimientos,
asi como coherencia en la direccién, ya que en los resultados se llega que estas
dimensiones tienen una tendencia desfavorable. Las caracteristicas del clima
organizacional que se encontraron en dicha investigacioén de la unidad de Gestion
Educativa Local Andahuaylas nos permiten sugerir un programa de intervenciones
para mejorar el clima permanente en los trabajadores de la institucién, de manera
gue la institucion este capacitada para disefiar y lograr objetivos con los escenarios
competitivos que le tocara enfrentar.

La comunicacion efectiva dentro de una institucion es de vital importancia, por ello
es importante realizar un diagnéstico por medio del cual se analice la actual
comunicacion en la institucién, la misma que se puede realizarse a través de
reuniones en los que los trabajadores mencionen que tan buenos son las relaciones
entre compafieros de trabajo y que tan oportunos son los espacios que generan
para promover el intercambio de ideas y conocimientos, realizar jornadas de
actividades extracurriculares en las que los miembros de la institucién tengan la
oportunidad de relacionarse y de conocerse, con la finalidad de que puedan
reconocer distintas facetas de sus comparieros de trabajo, Promover una cultura de
comunicacion e incentivar la toma de decisiones grupal con la intencion de
compartir conocimientos que permitan enfrentar situaciones determinadas,

fomentando la participacion y la opinién de todos los trabajadores de la institucion.

La capacitacion es de suma importancia porque un trabajador debe tener en claro
cuales son los metas a seguir para alcanzar los objetivos de la institucion, asi como
también debe basarse en reconocer la autonomia de cada uno de los integrantes
que la componen, y en comprender sus valores individuales para alinearlos a la
mision y a las estrategias productivas de la institucion, potenciando una relacion de
interdependencia a través de la cual los éxitos académicos e institucionales sean
sentidos por el equipo de trabajo como triunfos propios, conjugando de esta manera
las finalidades de ambos, generar bonificaciones o estimulos para los trabajadores,
que les permita reconocer que sus actividades son valiosas para el desarrollo de la

institucion, y que su funcién es clave para alcanzar las metas propuestas a nivel
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general, asegurar que el trabajo proponga nuevos retos para las personas, que se
les capacite continuamente con la intencion de mejorar sus conocimientos y la

manera en que logran aplicarlos para satisfacer los objetivos de la institucion.

La equidad en el trabajo y una distribucién adecuada de las labores a desempefar,

ayudar a incentivar la retroalimentacion, realizando reuniones con los empleados
en donde se estudien los proyectos y actividades que se han desarrollado,
analizando el cumplimiento de metas y las diferentes dificultades que se han
presentado a nivel académico e institucional. Ademas, ayudara a que las directivas
deben crear grupos de trabajo para la solucién de conflictos, y también para crear
un mejor clima laboral, en el que se identifiquen las fortalezas y habilidades de los
empleados, y se reconozcan las fallas y debilidades que se cometen, disefiando
acciones gque permitan solucionarlos de manera rapida y eficaz. Se deben
desarrollar reuniones periédicas en las cuales los trabajadores de la institucion
tengan la posibilidad de evaluar la gestion de las directivas, identificando asi las
estrategias y acciones que se deben desarrollar para promover unos mejores
procesos de liderazgo, capacitar a los jefes sobre el trato y el manejo que deben
dar a sus empleados para fortalecer la relacion entre jefes y subordinados
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Anexo 1: Matriz de consistencia de la investigacion

TITULO: Estrategia Funcional para mejorar el Clima Organizacional en los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestién Educativa

Local de Andahuaylas, Apurimac, 2018.

PROBLEMA

OBJETIVOS

VARIABLES, DIMENSIONES

PROBLEMA GENERAL:

¢De qué manera una estrategia funcional podra mejorar el Clima
Organizacional en los trabajadores Administrativa de la Unidad de
Gestion Educativa Local Andahuaylas-Apurimac, 2018?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢De qué manera la estrategia de Relaciones Interpersonales podra
mejorar el clima organizacional en los trabajadores Administrativos de
la Unidad de Gestién Educativa Local Andahuaylas-Apurimac, 2018?

¢De gué manera la estrategia de Motivacion podra mejorar el clima
organizacional en los trabajadores Administrativos de la Unidad de
Gestion Educativa Local Andahuaylas-Apurimac, 20187

¢De qué manera la estrategia de direccion podra mejorar el clima
organizacional en los trabajadores Administrativos de la Unidad de
Gestion Educativa Local Andahuaylas-Apurimac, 20187

OBJETIVO GENERAL:

Proponer una estrategia funcional para mejorar el clima
organizacional en los trabajadores Administrativos de la Unidad de
Gestion Educativa Local Andahuaylas-Apurimac, 2018.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Proponer una estrategia de relaciones interpersonales para mejorar
el clima organizacional en los trabajadores Administrativos de la
Unidad de Gestion Educativa Local Andahuaylas-Apurimac, 2018.

Proponer una estrategia de motivacion para mejorar el clima
organizacional en los trabajadores Administrativos de la  Unidad
de Gestion Educativa Local Andahuaylas-Apurimac, 2018.

Proponer una estrategia de direccion para mejorar el clima
organizacional en los trabajadores Administrativos de la  Unidad
de Gestién Educativa Local Andahuaylas-Apurimac, 2018.

VARIABLE I:

Clima Organizacional

Dimensiones:

- Estrategias de relaciones
interpersonales y comunicacion

- Estrategias de Motivacion

- Estrategias de direccién

METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

METODO

Deductivo - Inductivo

DISENO

No experimental - transeccional
NIVEL

Descriptivo — Explicativo

POBLACION
El tamafio de la poblacion es de 83
MUESTRA

poblacion total

TECNICAS:

. Encuesta
INSTRUMENTO:

. Cuestionario

TRATAMIENTO ESTADISTICO:

. Spss 24
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

TITULO: Estrategia Funcional para mejorar el Clima Organizacional en los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Andahuaylas, Apurimac, 2018.

VARIABLES DE ESTUDIO

DIMENSIONES

INDICADORES

VARIABLE 1

Clima Organizacional

Chiavenato (2009), considera que el
clima organizacional es la calidad o la
suma de caracteristicas ambientales
percibidas o experimentadas por los
mienbros de la organizacion e influye
poderosamente en su
comportamiento. El concepto del clima
organizacional abarca una amplia
gama de factores ambientales que
influyen en la motivacion. (p. 261)

DIMENSION 1
Estrategias de Relaciones Interpersonales

una relacion interpersonal es una interaccién reciproca entre dos 0 mas personas. se trata de relaciones
sociales que, como tales se encuentran reguladas por leyes e instituciones de la interaccion social. En
toda relacidon interpersonal interviene la comunicacion, que es la capacidad de las personas para obtener
informacién respecto a su entorno y compartirla con el resto de la gente.

e Negociacion
e Comunicacion
e Trabajo en equipo

DIMENSION 2
Estrategias motivacion
la motivacién esté considerada como uno de los aspectos psicolégicos que se relaciona estrechamente

con el desarrollo humano, de la misma forma es considerada como el impulso que conduce a una
persona a realizar una actividad por incentivos y estimulos.

e Reconocimiento

e Establecimiento
objetivos

e Capacitacion

de

DIMENSION 3
Estrategias de Direccion
La direccion estratégica se refiere a la toma de decisiones sobre los problemas méas importantes que se

presentan en una organizacion, pero también ha de procurar formular una estrategia y ponerla en practica,
con la finalidad de alcanzar los objetivos con la mayor eficacia posible.

e  Autonomia
e Empatia
e Equidad
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Anexo 2: Matriz de instrumento de recojo de datos

TITULO: Estrategia Funcional para mejorar Clima Organizacional en los trabajadores administrativos de la Unidad De Gestiéon Educativa Local de
Andahuaylas, Apurimac, 2018.

. . . . Peso N° de | .
Variables Dimensiones | Indicadores p Items o Preguntas E.V
% items
VARIABLE 1: 1. ¢Considera usted que sea Util la existencia de la negociacién para resolver los conflictos?
Clima DIMENSION 2. ¢considera usted que existe negociacion entre areas dentro de la institucion para el logro de los
organizacional | 1 1.1. Negociacion objetivos?
] 1.2 Comu_nlcauon 3. ¢ Considera usted que dentro de la institucién existe una comunicacion efectiva?
Estrategias de | 1.3. Trabajo en | 33.3% | 6
relaciones equipo 4.  ¢Considera usted que existe buena comunicacién con sus jefes superiores?
Interpersonale
S 5. ¢usted considera que el trabajo en equipo sea una estrategia para el logro de los objetivos de la
organizacién?
6. ¢considera usted que la organizacion fomenta el trabajo en equipo?
7. ¢usted cree que la organizacion realiza reconocimiento al personal en base al desempefio laboral?
8. ¢usted cree que el desempefio laboral puede mejorar atreves del reconocimiento?
DIMENSION o ] o o ] o .
2: 2.1. Reconocimiento 9. ¢considera usted que los objetivos de la organizacion estan bien definidas? r s (1)
2.2. Establecimiento _ i __ i I Aveces (2)
estratedias de de objetivos 33.3% | 6 10. ¢considera usted que cuenta con los recursos necesarios para el logro de los objetivos establecidos | g 3)
alegiz 2.3. capacitacion =7 por la organizacion?
motivacion
11. ;usted considera que la organizacion cuenta con un plan de capacitacién que muestre un nivel alto
de desempefio y productividad?
12. ;usted cree que sea conveniente que la organizacion al realizar una capacitacion ejecute
evaluaciones y analisis del resultado de las capacitaciones?
13. usted es autbnomo al momento de la realizacién de sus funciones?
14. ;usted cree que su jefe inmediato es autbnomo al momento de la toma de decisiones?
DIMENSION ;
3: 3.1 Autonomia 15. ¢se practica la empatia dentro de la organizacion?
3.2. Empatia 333% | 6
Estrategias de 3.3. Equidad ' 16. ¢usted como trabajador practica la empatia con sus compafieros de trabajo?
direccion 17. ¢usted considera que existe la equidad en las decisiones al momento de sanciones de falta?
Distribucion de cargos asignacién de actividades
18. (usted considera que dentro de la organizacion se practica la equidad en la asignacion de tareas?
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Anexo 3: Ficha de validacién por criterio de jueces o0 experto

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

. GENERALIDADES:

Nombres y Apellidos: ...... grnmm 1‘9‘t (“’m i //m(;

Grado Académico: ......... /\4 "*"‘/7;/ £ A"/””‘"sz’* (/M

Fecha: (,7.é‘./.!?.;l’./..Z..C:’../d2

Il. OBSERVACIONES:

FORMA:

lil. VALIDACION:
Luego de evaluado el instrumento ProcedeJXFdo Procede l:] para su aplicacion.

..... f'é\/“ﬁ ..Q‘f’f.f.(.(/.éli’l.....é.{/(.../:ff.v...CZ./Z(KK?:.((.%’.?’?.‘.’.C.........................

Sello y Firma del Evaluador

DNEE. 24, Mo T e



FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

GENERALIDADES:

Nombres y Apellidos: SQQJ\ C—(Q\O QCUT\\QZ(QSC C\(_\lQmCUC g
Grado Académico: %ﬁf‘Slel‘LQﬂ wadQ....en.... .ﬂc)mf.nﬁsimu‘on‘
Fecha: Z.—}:./.Q}./..Z.ﬂ/ §

. OBSERVACIONES:

FORMA:

ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dimension, indicadores e items)

N«;/v“V/kM&ZTsz
BN T & % 0. e A

CONTENIDO: (Referido a la presentacion de los reactivos, al grupo muestral)

/11/2”"”"“'/0//42’?@1%
ol CUeS T LA ...,

ll. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento ProcedeENo Procede D para su aplicacion.

UMVERSIDAD NACIONAL JOSE vun?xgusoaa
FACULTAD DE CIENCIAS ESA
y

&

...... a’fé.‘.‘....u....‘n fabensenananns
Mg. Lic. Adm. Juan Cielo Hatgu Cajamarca
DOCENT!
Selloy Firma del Evaluador
DNL.R2ZJSES7.2.¥%.........
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

. GENERALIDADES:
Nombres y Apellidos: HF"’M”/UJ “ F'“%/qewwl(m’vd R A W

. ABTsTER &€v . O € LA £0c
Grado Académico: MC'S(( ...... { ...... }D’“O(“w/m(ok .....................

Fecha: .0.21.08.120/8

Il. OBSERVACIONES:
FORMA:

ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dimension, indicadores e items)

comegi N malwiy  de conseslencq

CONTENIDO: (Referido a la presentacion de los reactivos, al grupo muestral)

..f’/.qgmm.......Q.\...........f'.qs.%z.d.'nm.q......c}.e 2039 90 dales
1l. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento ProcedeK]No Procede D para su aplicacion.
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Anexo 4: Fotografias de la investigacion

Evidencié en el area de Recurso§ Humanos de la
UGEL

Evidencia en el &rea de CPAD de la UGEL, donde se realizé la investigacion.
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evidencia er; ei
UGEL

area de Administraciéon de la

Evidencia de la encuesta aplicada en el Area de Gestion Pedagdgica al jefe del mencionado Area
de la Unidad de Gestion Educativa Local Andahuaylas.
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Anexo 6: Relacion de los trabajadores de la Unidad De Gestion Educativa Local Andahuaylas

2 b
%Muw\i

/APELLIDO Y NOMBF |pN1
1 |CASAVERDE VILLEGAS, ARTEMIO 31174289 DIRECCION
5 |ALHUAY AYESTA, RAUL 31186794 ADMINISTRACION
3 |ALTAMIRANO ALEGRIA, PAULINO 31120575 ADMINISTRACION
4 |ANDIA MELENDEZ, MILAGRITOS DEL PILAR 31479538 ASESORIA JURIDICA
5 |APARCO BELLOTA, SIMON TADEO 31124970 CHOFER
6 |ARENAS VELASQUE, LEONCIO ABRAHAN 31182567 o
7 |AUCCACUSI RAMOS, DARIO CRISANTO 23922923 HE)
g |AYALA ROJAS, FELIX 23801430 TESORERIA
g |BECERRA HURTADO, HECTOR ABEL 31184675 £ SESGRIAJURIDICA
10 |CABRERA ROMERO, AMERICO 31165180 RESOLUCIONES
11 |CARDENAS CACERES, FELICITAS 31188535 ALMACEN
12 |CARDENAS CHOCCE, CELIA 31126853 PROY. RESOLUCIONES
413 |CHAVEZ CHAVEZ, ROSA ESPERANZA 25400143 ADMINISTRACION
14 |CHAVEZ MEDINA, ELSA ROSA 31164821 MESA DE PARTES
45 |CHOQUE MANRRIQUE MARCO WILIAM 29417557 e
16 |CONTRERAS ORTIZ, EVARISTO 31186723 CEPPADD
17 |CUBA PAREDES, MANUEL JESUS 31166867 VISAGIGN
18 |DOMINGUEZ MAGEDO, ATILIO 28224530 R
19 |ESPINOZA CARO, JOSE HORACIO 25638752 i
20 |GALINDO YAURIS, MIGUEL ANGEL 10364114 ASESORIA JURIDICA
21 |GARCIA ARIAS, MAXIMILIANA 31125577 -
25 |GARCIA CUELLAR, JOHN 31044152 ADMINISTRACION
23 |HUGO GALVEZ, CESAR ARTURO 31188625 NEKUS
24 |HURTADO NUREZ, WILFREDO 31185145 REMUNERACIONES
25 |LIZARME FERNANDEZ, JORGE 31158887 PERSONAL
26 |MARTINEZ ALARCON, NORMA EDITH 08827636 CONTABILDAD
57 |MEDINA ESPINOZA, NOEMI 31126404 DIRECCION
28 |MENDOZA RAMIREZ, MANUEL ASUNGION 31185260 CEPPADD
29 |MENDOZA RAMIREZ, WASHINGTON 31187942 P
30 |NINA FLORES, MATEO EMILIO 29471674 ARG
31 |OSCO PUCA, BRISA MARINA 31169423 PATRIMONIO
3p |PALOMINO QUISPE, TEOFILO 31158214 ADMINITRACION
33 |PARIONA CARRASCO, GISELA MARIBEL 08850156 SR
34 |PEREIRA SILVERA, BELTRAN 40820426 -
35 |QUISPE DELGADO, EDITH 41618735 PDT-REMUNERACIONES
36 |QUISPE MALLMA, FORTUNATO 31182564 SBTiNSTRAGIGN
37 |REYNAGA MUROZ, CELIA FLORA 31150067 Gl
3g |RIVERA ORTIZ, TULIO ROBESPIERE 31183270 PROY. RESOLUCIONES
39 |RODAS VERGARA, PAOLA VARINIA 46622572 AGP
40 |RODRIGUEZ RUELAS, YELINA 01345261 el
41 |SANCHEZ PALOMINO ROLANDO 41160447 e UNERA GRS
42 |TORBISCO VELASQUE, CARMEN MARITZA 31165116 ENARZASAE;
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43 |UQUICHI MOLINA, FRANCISCO 31135413 ABASTECIMIENTO
44 |VEGA HURTADO, MARIA ANGELICA 31182581 .
ESPECIALISTAS DE EDUCACION AGP

1 |TURON TEMOCHE JUAN JOSE 31184437 AGP

2 |AREVALO QUIJANO,CARLOS .~ 31166144 g

3 |BULEJE MARQUINA, WILBER - 31170928 .

4 |FLORESDELPINORUT - 31188626 p

5 |SANCHEZ ARESTEGUI, RINA~ 31149081 e

6 |SOLANO GUTIERREZ, JUAN 31148273 P

7 [TENORIO MANCILLA, SONIA 10128365 .

g |BRAVO FRANCO, YNDIRA 31183745 _

9 |MOLINA VALDEZ, ROSARIO 22101145 e

10 - |DPAMIANO HUAMAN, PABLO 41835268 D

11 |RAMIREZ PECEROS, LARRY GUCEL 31180959 sp

12 |REYES CACERES, JUVENAL 31173965 AGP

13 |[HURTADO NUNEZ, HENRY 31184636 RGP

14 |ROMAN FLORES, GUILLERMO 31191797 -

15 |MEDINA HINOSTROZA, GLORIA 31180959 _

16 |LOPEZ CUENTAS,VILMA 31173965 -

17 [VIGURIA NAVEROS, FIDELIA 31180186 AGP

18 |REINAGA GUTIERREZ JOSE CARMEN 31174624 s
. ; : _CAS

N APELLIDOS Y. NOMBRES ' DNI- AREA QUE LABORA
1__|MENDEZ VAQUEZ, JUDITH MADAI 46473964 CRA-AGP
2__|ANCA CISNEROS, WILFREDO 45299935 AGP
3__|OLIVOS SILVA, WALTER JUNIOR 43406972 PSICOLOGO-AGP
4 |MARCATOMA GUERREROS, OLIMPIO 31152214 GESTOR L.-AGI
5__|MEDINA QUISPE NELIDA 45593263 ESP. SEG.-AG!

6 |SIERRALTA ESPINOZA FABIOLA 28315312 CPPADD

CARGO: CAS VIGILANTES

N |APELLIDOS Y NOMBRES DNI AREA QUE LABORA
1__|MIRANDA ORTIZ, JUAN CARLOS 41660704 VIGILANCIA

2 _|MOREYRA FLORES, VITILIO CESAR 21819200 VIGILANCIA

3 |QUEVEDO PERALES, CESAR 40044490 VIGILANCIA

CARGO: CAS PERIFERIE

N |APELLIDOS Y NOMBRES DNI AREA QUE LABORA
1__|BARRERA CANALES, EDWIN 41720605 AGP

2 |LLAGCHUAS VALDIVIA CIRILO 41835268 ALMACEN

3 _|MEDINA QUISPE, WILLIAM 43218446 AGP-CHOFER
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28300620

4 INAVARRO CONDORI, MARLENY DIRECCION

5 |PAHUARA ROMAN EDWIN 46350470 SEMAFORO-AGP
6 |RODAS MENDIVIL, JHON EDISON 46490524 - ALMACEN

7 _|SALAZAR MENACHO VILMA 31171708 ~ PREVAED-AGP

8 |VARGAS SOTAYA, DORIS NATALY 70685774 ° ABASTECIMIENTO
9 |VARGAS CCARHUAS, JANETH 70661945 - TESORERIA

10 |VERGARA ORTIZ, ELSA 31123361 . CRAEI

11 ZULOAGA CAMACHO MILVIA YOVANA 70148265~ PERSONAL

12 |ZUNIGA TITO, NIKEN MARCO CONTABILIDAD

70665820
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Anexo 7: Instrumento de recolecciéon de datos

Estimado Sefior (a):

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EMPRESA
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracién, dar su opinion sobre LA
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE ANDAHUAYLAS, APURIMAC, 2018,
para el trabajo de investigacion titulado: ESTRATEGIA FUNCIONAL PARA MEJORAR EL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DE LA UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL DE ANDAHUAYLAS, APURIMAC, 2018, por favor no escriba su

nombre, es andénimo y confidencial.

Responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con una “X” la
alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

I. DATOS GENERALES:

1.1. Género

a) Femenino ()

1.2. Edad:

a) Menos de 25 afios
b) de 26 a 35 afios
c) de 36 a 45 afios

d) de 46 a mas

b) Masculino ( )

A~ NS~
— N —

Para evaluar las variables, marcar una “X” en el casillero de su preferencia del item
correspondiente, utilice la siguiente escala:

B

Si

A veces

No
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N° ITEMS A B C
(Si)
(A veces) (No)
ESTRATEGIA DE RELACIONES INTERPERSONALES A B C
1 ¢ Considera usted que sea Util la existencia de la negociacién para resolver los
conflictos?
2 ¢ Considera usted que existe negociacién entre areas dentro de la institucion para
el logro de los objetivos?
2 ¢ Considera usted que dentro de la institucion existe una comunicacion efectiva?
4 ¢ Considera usted que existe buena comunicacién con sus jefes superiores?
5 ¢ Usted considera que el trabajo en equipo sea una estrategia para el logro de los
objetivos de la organizacion?
6 ¢ Considera usted que la organizacion fomenta el trabajo en equipo?
ESTRATEGIA DE MOTIVACION A B C
7 ¢Usted cree que la organizacion realiza reconocimiento al personal en base al
desempefio laboral?
8 ¢ Usted cree que el desempefio laboral puede mejorar atreves del reconocimiento?
9 ¢Le gustaria a usted participar en el planteamiento de los objetivos?
10 | ¢Considera usted que cuenta con los recursos necesarios para el logro de los
objetivos establecidos por la organizacion?
11 | ¢Usted considera que la organizacién cuenta con un plan de capacitacion que
muestre un nivel alto de desempefio y productividad?
12 | ¢Usted cree que sea conveniente que la organizacion al realizar una capacitacion
tome en cuenta los temas que usted sugiere, de acuerdo a su area de desempefio?
ESTRATEGIA DE DIRECCION A B C
13 | ; Usted es auténomo al momento de la realizacién de sus funciones?
14 | ¢Le gustaria a usted que se le brinde autonomia para la toma de decisiones previo
conocimiento acerca del tema?
15 ¢ Los jefes de la organizacién practican la empatia?
16 ¢Usted como trabajador practica la empatia con sus compafieros de trabajo?
17 | ¢Usted considera que existe la equidad en las decisiones al momento de
sanciones por las faltas cometidas?
18 | ¢Usted considera que dentro de la organizacion se practica la equidad en la

asignacion de tareas?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 8: Base de datos del cuestionario en el programa Excel 2013

Titulo: Estrategia Funcional para mejorar el Clima Organizacional en los trabajadores
Administrativos de la Unidad De Gestién Educativa Local Andahuaylas, Apurimac, 2018.

ESTRATEGIA DE RELACIONES

ESTRATEGIA DE MOTIVACION

ESTRATEGIA DE DIRECCION

INTERPERSONALES
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18
El 1,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00
E2 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00
E3 1,00 | 1,00 | 3,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00
E4 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00
ES 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00
E6 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00
E7 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 3,00 | 2,00 | 1,00 | 3,00 | 2,00
E8 1,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00
E9 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00
E10 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 1,00 | 3,00 | 1,00 | 1,00 | 3,00 | 3,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00
E11 | 1,00 | 3,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 3,00 | 3,00
E12 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00
E13 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00
E14 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 3,00 | 3,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00
E15 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00
E16 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00 | 3,00 | 2,00
E17 | 1,00 | 3,00 | 3,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 3,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 3,00 | 3,00
E18 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00
E19 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00
E20 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 3,00 | 3,00
E21 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00
E22 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00
E23 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 3,00 | 3,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 3,00
E24 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00
E25 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00
E26 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00
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E27 | 1,00 | 3,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00
E28 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 3,00 | 1,00 | 3,00 | 2,00
E29 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 3,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00
E30 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00
E31 | 2,00 | 3,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00
E32 | 2,00 | 3,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00 | 3,00 | 3,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 3,00
E33 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 3,00 | 1,00
E34 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 3,00 | 3,00
E35 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00
E36 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00
E37 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 2,00 | 3,00
E38 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 2,00 | 3,00
E39 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00
E40 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00
E41 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00
E42 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00
E43 | 1,00 | 3,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00
E44 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00
E45 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00
E46 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00
E47 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00
E48 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00
E49 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00
E50 | 1,00 | 1,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 3,00 | 1,00 | 3,00 | 2,00
E51 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00
E52 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00
E53 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00
E54 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00
E55 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00
E56 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00
E57 | 1,00 | 1,00 | 3,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00
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E58 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00
E59 | 1,00 | 1,00 | 3,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 3,00
E60 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00
E61 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00
E62 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00
E63 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 3,00 | 2,00
E64 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00
E65 | 1,00 | 3,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00
E66 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 3,00 | 3,00
E67 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 3,00 | 3,00
E68 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00
E69 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00
E70 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00
E71 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00
E72 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00
E73 | 2,00 | 1,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 2,00 | 1,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00
E74 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 2,00 | 3,00
E75 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 1,00 | 3,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 2,00 | 3,00
E76 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00
E77 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00
E78 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 3,00 | 3,00
E79 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00
E80 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 2,00 | 3,00
E81 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00
E82 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00
E83 | 1,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 3,00
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Anexo 9. Plan de Estrategias para mejorar el Clima Organizacional en los
trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local
Andahuaylas.
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1. Plan estratégico de la Unidad de Gestidén Educativa Local Andahuaylas

Institucion

La Unidad de Gestion Educativa Local Andahuaylas, es un 6rgano
desconcentrado del Ministerio de Educacion, con personeria juridica de
derecho publico, con autonomia econdémica y administrativa en asuntos de
su competencia, es responsable del desarrollo y administracion de la
educacidon que se ofrece en las diversas Instituciones y Programas
Educativos de su dmbito jurisdiccional, depende de la Direccién Regional de
Educacion de Apurimac (DREA)

Mision

Garantizar un servicio educativo de calidad en todos los niveles y
modalidades, fortaleciendo las capacidades de gestion pedagodgica y
administrativa, impulsando la cohesion social y promoviendo el aporte de los
gobiernos locales e instituciones privadas especializadas para mejorar la
calidad del servicio educativo.

Vision

La UGEL de Andahuaylas se proyecta en corto y mediano plazo
consolidarse como una institucion lider en Gestién Educativa, lo cual
esperamos alcanzar con la préctica del buen trato y el trabajo con
honestidad y transparencia, capacitando constantemente al personal
docente y administrativo. Esperamos lograr que la comunidad local
reconozca a la UGEL de Andahuaylas por sus logros, lo cual se cristalizara
obteniendo eficientes rendimientos académicos de sus educandos por
encima del promedio nacional.

Funciones

La Unidad de Gestibn Educativa Local, en su jurisdiccion territorial
comprende 19 distritos de la provincia de Andahuaylas, los cuales son: San
Jeronimo, Kaquiabamba, Pacucha, Andarapa, Andahuaylas, Talavera,
Santa Maria de Chicmo, San Antonio de Cachi, Turpo, Huancaray, Villa
Chiara, San Miguel de Chaccrampa, Umamarca, Huayana, Pomacocha y
Pampachiri, Tumay Huaraca, Pacobamba, José Maria Arguedas.

Son funciones de la Unidad de Gestion Educativa Local de Andahuaylas:
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Contribuir a la formulacion de la politica educativa local, regional y
nacional.

Disefiar, ejecutar y evaluar el Proyecto Educativo de su jurisdiccion en
concordancia con los Proyectos Educativos Regionales y Nacionales y
con el aporte en lo que corresponda, de los gobiernos locales.
Regular y Supervisar las actividades y servicios que brindan las
instituciones Educativas, preservando su autonomia institucional.
Asesorar la gestion pedagdgica, institucional y administrativa de las
Instituciones Educativas bajo su jurisdiccién, fortaleciendo su
autonomia institucional.

Prestar apoyo administrativo y logistico a las Instituciones Educativas
publicas de su jurisdiccion.

Asesorar en la formulacion, ejecucion y evaluacion del presupuesto
anual de las Instituciones Educativas.

Conducir el proceso de evaluacién y de ingreso del personal docente
y administrativo, asi mismo desarrollar acciones de personal,
atendiendo los requerimientos de la Institucion Educativa, en
coordinacion con la Direccion Regional de Educacion.

Promover la formacién y funcionamiento de Redes Educativas, como
forma de cooperacion entre Instituciones Educativas de su jurisdiccion,
las cuales establecen alianzas estratégicas con instituciones
especializadas de la comunidad.

Apoyar el desarrollo y la adaptacion de nuevas tecnologias de la
comunicacion y de la informacion para conseguir el mejoramiento del
sistema educativo con una orientacion intersectorial.

Promover vy ejecutar estrategias Yy programas efectivos de
alfabetizacion, de acuerdo con las caracteristicas socio—culturales y
linglisticas de la localidad.

Impulsar la actividad del Consejo Participativo Local de Educacién, a
fin de generar acuerdos y promover la vigilancia ciudadana.

Formular, ejecutar y evaluar su presupuesto, en atenciébn a las
necesidades de las Instituciones Educativas, asi como gestionar su
financiamiento local, regional y nacional.

Determinar las necesidades de infraestructura y equipamiento, asi
como participar en su construccion y mantenimiento, en coordinacion

y con el apoyo del Gobierno Local y Regional.
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Promover y apoyar la diversificacion de los curriculos de las
Instituciones Educativas en su jurisdiccion.

Promover centros culturales, bibliotecas, teatros y talleres de arte, asi
como el deporte y la recreacion, asi como brindar apoyo sobre la
materia a los Gobiernos Locales que lo requieran. Esta accién se
realiza en coordinacion con los Organismos Publicos Descentralizados
de su zona.

Identificar las necesidades de capacitacion del personal docente y
administrativo y desarrollar programas de capacitacion, asi como
brindar facilidades para la superacion profesional.

Formular proyectos para el desarrollo educativo local y gestionarlos
ante instituciones de cooperacién nacional e internacional.

Actuar como instancia administrativa en los asuntos de su
competencia.

Informar a las entidades oficiales correspondientes, y a la opinion
publica, acerca de los resultados de su gestion.

Brindar el asesoramiento a los directores y Padres de Familia respecto
a la normatividad de la Asociacion de Padres de Familia en las

Instituciones Educativas de su jurisdiccion.

e Objetivos

Ampliar la cobertura y mejorar la calidad de la educacion para nifias
y niflos menores de seis afios.

Asegurar que todas las nifias y nifios concluyan una educacion
primaria de calidad.

Ampliar la cobertura y mejorar la calidad de la educacion
secundaria.

Mejorar el acceso y la calidad de los servicios educativos,
respetando la diversidad cultural y lingUistica y el buen trato al medio
ambiente, con énfasis en areas rurales.

Asegurar una educacion de calidad para las personas con
necesidades educativas especiales.

Mejorar la infraestructura y el equipamiento, incluidas las tecnologias

de comunicacion e informacion.
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Reducir el analfabetismo y ampliar las oportunidades educativas
para aquellas personas que no pudieron acceder a una educaciéon
basica regular.

Consolidar a las instituciones publicas de formacion superior como
centro de estudios e investigacion de calidad.

Desarrollar las capacidades de planeamiento y gobierno sectorial,
fomentando una cultura de planificacion, evaluacion y vigilancia

social de la educacién, con participacion de la comunidad.
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Rol Estratégico de la institucién

La Unidad de Gestion Educativa Local Andahuaylas, es un 6rgano
desconcentrado del Ministerio de Educacion, con personeria juridica de
derecho publico, con autonomia econémica y administrativa en asuntos de
su competencia, es responsable del desarrollo y administracion de la
educacion que se ofrece en las diversas Instituciones y Programas
Educativos de su dmbito jurisdiccional, depende de la Direccién Regional de
Educacion de Apurimac (DREA).

La finalidad de la Unidad de Gestion Educativa Local Andahuaylas es
desarrollar la educacién, la cultura, el deporte, la recreacién, la ciencia y la
tecnologia; Promover la capacitacion y perfeccionamiento del magisterio.
Que, asegura los servicios educativos y los programas de atencién integral
con calidad y equidad en su ambito jurisdiccional, en concordancia con las
II.LEE y Programas educativos, con la participacion de los agentes sociales

de la comunidad en la gestion educativa.

Concepto de educacion

La educacion es un derecho fundamental de la persona y de la sociedad. El
Estado garantiza el ejercicio del derecho a una educacion integral y de

calidad para todos y la universalizacion de la Educacién Basica.

La Educacion es un proceso de ensefianza aprendizaje que se desarrolla a
lo largo de toda la vida y que contribuye a la formacién integral de las
personas al pleno desarrollo de sus potencialidades a la creacion de la
cultura, al desarrollo de la familia y de la comunidad nacional,
latinoamericana y mundial. Se desarrolla en Instituciones Educativas y en

diferentes ambitos de la sociedad.

Valores Institucionales

- Responsabilidad, obligacién moral de cumplir a cabalidad con lo

encomendado.
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- Respeto, a la persona como fin supremo de la sociedad, a las
normas de convivencia, a las instituciones al medio ambiente.

- Solidaridad, una educacion para todos los peruanos, contribuyendo
los que més tienen con los que menos tienen.

- Egquidad, igualdad de oportunidades para todos.

- Tolerancia, respeto a la diversidad cultural, étnica, religiosa, social,
etc.

- Superacion, actitud permanente para mejorar y reconocer el mérito
propio y de otros.

- Inclusiva, incorpora a las personas con habilidades diferentes
(discapacidad, talento y superdotacion), sin distincion de etnia,

religiébn, sexo u otra causa de discriminacion.

2. Anadlisis FODA

FORTALEZAS

1.- Especialistas y trabajadores actualizados para el desempefio de sus funciones.
2.- Personal identificado y predispuesto a participar en la gestién de la Institucién
3.- UGEL posee terreno propio para nueva infraestructura

4.- Prestacion de los servicios publicos oportunos y de calidad.

5.- instrumento de gestion puablica actualizado

DEBILIDADES

1.- Infraestructura inadecuada alquilado

2.- Imagen institucional deteriorada

3.- Débil articulacién de planes estratégicos

4.- CAP insuficiente e inadecuado para atender la demanda educativa

5.- Poca coordinacion entre las diferentes Areas Orgénicas de la Sede Institucional

OPORTUNIDADES

1.- Demanda educativa

2.- Acceso a tecnologia e innovacion

3.- Capacitacion y formacién profesional por Universidades Publicas y privadas.
4.- Modernizacién de la administracion publica

5.- Presupuesto del MEF para Ampliacion de Cobertura educativa
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AMENAZAS

1.- Determinacién de cargos y contratacion de personal segun criterios politicos
2.- Medios de comunicacion y periodistas que deterioran la imagen institucional.
3.- Escasa inversion en proyectos de desarrollo de capacidades.

4.- Paros y huelgas del SUTEP interfieren labores

5.- Crisis de valores

Modelo de gestiéon empleado

Para implementar una propuesta de gestion efectiva, ayuda el uso del modelo
P.H.V.A. (planear, hacer, verificar y actuar), siempre y cuando se constituyan en un
proceso, es decir, que se planee, se tome una accion, se verifiquen si los resultados
eran los esperados y se actle para reiniciar el proceso. Este ciclo es adoptado por
la familia de normas 1SO 9000, en donde se explica cada aspecto central que
compone al ciclo:

¢ Planificar: Establecer los objetivos y procesos necesarios para obtener los
resultados, con el fin de satisfacer los requisitos del cliente y las politicas
de la organizacion.

e Hacer: Implementar procesos para alcanzar los objetivos.

o Verificar: Realizar seguimiento y medir los procesos y los productos en
relaciéon con las politicas, los objetivos y los requisitos, reportando los
resultados alcanzados.

e Actuar: Realizar acciones para promover la mejora del desempefio del (los)

proceso(s).

4. Propuesta

El objetivo es plantear alternativas de mejora con programas de intervencion en los
puntos criticos encontrados. Asimismo, se incluye aspectos adicionales de analisis
para contar con mayores elementos de juicio a fin de establecer las mejores
alternativas de estrategias de intervencion en al dmbito del tema de estudio
teniendo en cuenta los siguientes factores: primero las relaciones interpersonales,
util para solucionar conflictos de manera eficaz, para generar proceso que permitan
la participacion de los trabajadores en los objetivos de la institucion. Segundo la
motivacion el rasgo central donde se genera un clima laboral adecuado, ya que los

empleados motivados sienten que su centro de trabajo produce satisfaccién, y no
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una actividad opresora. tercera estrategia de direccion es un proceso continuo, que
consiste en gestionar los diversos recursos productivos de la empresa, con la

finalidad de alcanzar los objetivos marcados con la mayor eficiencia posible.

/ Planear \

e Diagnostico

e Redaccion de la
propuesta

e Planificacion del proyecto

e Disefio de la propuesta

-

N N

Actuar Verificar
e Ajustes e  Seguimiento
e Implementacion de propuesta e Analisis de implementacion
e Implementacion con mejoras e Evaluacion de implementacion

\_ J o\ J/
/ Hacer \

e Reunién inicial

e Encuesta pilotaje

e encuesta diagnostica
e Estrategias y talleres
e retroalimentacion

- /

Figura 1. Modelo PHVA para mejorar el clima organizacional en los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local Andahuaylas

Fuente: Walter A. Shewhart (2012)

Al utilizar el modelo PHVA, para el desarrollo de la propuesta que permita mejorar el clima
organizacional, promueve la practica de la buena gestion se puede planificar el cambio.
Luego de verificar los resultados de la implementacién de propuestas y segun los

resultados ajustar los cambios para iniciar el ciclo nuevamente.




Pasos del PHVA ;Qué? ¢ Por qué? ¢ Quién? ¢,Como? ¢ Cuando? Meta
“P” decidir el cobmo se va | realizar una propuesta | porque es necesario | todos los | através deluso de | durante el afio | definir en un 80% de las variables
a hacer las propuestas de | que coadyuve al | entender y ofrecer un | trabajadores la documentacion | 2018 apropiadas para desarrollarlo con los

las estrategias para
mejorar el clima

organizacional

mejoramiento del clima
organizacional en la
UGEL-A

clima organizacional
optimo

administrativos

trabajadores

“H” implementar el cdmo | Reunir las diferentes | porque es necesario | todos los | atreves de la | durante el afio | teniendo en cuenta las dimensiones
se va a hacer cuando se | categorias conocer las diferentes | trabajadores ejecucion de la | 2018 alcanzar en un 90% de mejora.
identifique una tendencia . o estrategias para mejorar | administrativos propuesta
negativa organizar y socializar a el clima organizacional
los trabajadores

“V’ realizar el | evaluar el impacto que | porque es necesario que | todos los | durante las | durante el afio | durante el afio 2019 implementar
seguimiento, la medicion | tendra al aplicar estas | los trabajadores | trabajadores jornadas de | 2018 dichas estrategias planteadas
y el andlisis de los | estrategias administrativos conozcan | administrativos trabajo
procesos y acciones las diferentes debilidades

que tienen en la

organizacion
“A” identificar e | implementar los | porque es importante | todos los | realizar  talleres | durante el afio | aumentar el porcentaje de fortalezas
implementar las acciones | cambios requeridos | ofrecer un ambiente de | trabajadores con mas | 2018 y disminuir las debilidades
necesarias para alcanzar | para mejorar el clima | clima 6ptima. administrativos rigurosidad

los resultados

planificados

organizacional
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Calendario de propuesta

Meses Tema Objetivo

Abril-Mayo-junio Pilotaje identificar las variables que afectan el clima
organizacional en los trabajadores de la UGEL-
A

Julio-Agosto-Setiembre Diagnostico identificar la percepcion que tienes los

trabajadores administrativos de la institucién
acerca del clima laboral y los factores que

asocian a este concepto atreves del cuestionario

Octubre-Noviembre

Taller de Estrategias
de Relaciones

Interpersonales

Taller Estrategias de

Motivacién

Taller de estrategias

de Direccion

Reconocer la importancia de las relaciones
interpersonales, reflexionar en torno a las
actitudes que desarrolla cada persona para
generar buenas relaciones interpersonales y una

comunicacion efectiva.

Reconocer la importancia de la motivacién en el
area de desempefio, la proponer una serie de
estrategias Utiles para mantener motivado al

personal administrativo de la UGEL-A.

Analizar las cualidades que debe poseer los
jefes inmediatos un lider al interior de su entorno
de trabajo, para premiar y bonificar el buen
desarrollo de las actividades por parte de los

trabajadores.

Diciembre

Analisis de resultados

desarrollar y aplicar los principales hallazgos, a
partir de la implementacién de la propuesta
planteada para mejorar el clima organizacional
en la UGEL-A

Fuente: Elaboracion propia
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4.2. Proceso de Implementacion

Por cada taller a desarrollar con un grupo de trabajadores se espera obtener

resultados a partir de las tres dimensiones, con la finalidad de determinar el impacto

de cada una de las estrategias propuestas y reconocer si esto puede mejorar los

factores relacionados al clima organizacional. Dichas estrategias corresponden a

cada una de las sesiones que compondran los talleres.

Parte del taller Instrumento de | Descripcion
seguimiento
Discusion Resumen de las ideas |en este proceso parte del taller el
principales encargado de dicho taller tendra que
tomar nota de las ideas mas relevantes
que serdn expuestas por los
participantes.
Cuestionario Respuestas escritas por | las respuestas que den al cuestionario
Escrito cada uno de los | que se aplicara serdn una fuente muy
participantes importante de analisis para poder
entender sus conocimientos sobre las
estratégicas que favorezcan un
adecuado clima laboral
Actividad Ludica | Resultado final de la | segun las caracteristicas planteadas se
actividad ludica llegara a una conclusién o un resultado
final que explique en la manera en los
qgue los trabajadores entienden vy
asimilan los factores relacionados al
clima laboral.

Fuente: Elaboracion Propia
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4.3.

Estrategias de Relaciones Interpersonales (O.E.1)

Realizar un diagndstico por medio del cual se analice la actual comunicacion
en la institucion, la misma que se puede realizarse a través de reuniones en
las cuales los trabajadores mencionen, que tan buenos son las relaciones
entre comparferos de trabajo y que tan oportunos son los espacios que
generan para promover el intercambio de ideas y conocimientos.

Realizar jornadas de actividades extracurriculares en las que los miembros
de la institucion tengan la oportunidad de relacionarse y de conocerse, con
la finalidad de que puedan reconocer distintas facetas de sus compafieros
de trabajo.

Promover una cultura de comunicacion e incentivar la toma de decisiones
grupal con la intencion de compartir conocimientos que permitan enfrentar
situaciones determinadas, fomentando la participacién y la opinién de todos
los trabajadores de la institucion.

Presupuesto
Descripcion Unidad Precio
Especialista 01 s/. 1000
Refrigerio 27 s/. 125
Local 01 s/. 200
Colores 26 s/. 78
Hoja de papel 26 s/.2.6
Marcadores 26 s/. 26
Lapiz 26 s/. 26
Total s/. 1457.6

Financiamiento

El financiamiento del presupuesto se realizard por auspicios y recursos
directamente recaudados (RDR) de la UGEL.
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4.3.1. Taller la estrategia de relaciones interpersonales

TEMA: Estrategia de relaciones Interpersonales

OBJETIVO: reconocer la importancia de la comunicacion efectiva, para poder alcanzar los

objetivos planteados de la institucion, con un grupo de 26 personas para realizar una prueba y

verificar el resultado y la importancia del plan propuesto.

RECURSOS: colores, Hoja de papel, Marcadores y Lapiz.

METODOLOGIA

Discusioén

En un aula de trabajo los
participantes discutiran que
de

comportamientos laborales

clases practicas vy

favoreceran una buena

comunicacion efectiva y

unas buenas relaciones

interpersonales

Cuestionario

los participantes responderan
cinco preguntas sobre el tema

individualmente

Actividad Ludica

los trabajadores realizaran dos
de

descripcion que se realizara en

apuntes a partir una
dos casos: el primer caso a
través de una comunicaciéon
indirecta y el segundo caso por
medio de una comunicacion

directa

Fuente: Elaboracién Propia

Fase de Discusion

o El grupo se retine a en aula de trabajo a utilizar, la persona que dirigira el taller

explicara que el taller se basa en reconocer la importancia de la comunicacion

efectiva y las adecuadas relaciones interpersonales, definiendo las estrategias que

se pueden aplicar en la institucion.

e Después de todo el proceso se propondra una discusion entre los participantes

sobre los elementos que favorecen a una comunicacion efectiva en el entorno

laboral y el conjunto de acciones que faciliten el desarrollo de unas adecuadas

relaciones interpersonales, el moderador debera tomar nota sobre las ideas y

conclusiones que se llegan en este proceso.

104




Fase de cuestionario
Cada uno de los participantes responderan el siguiente cuestionario.

e ¢ por qué cree usted que es importante una comunicacion efectiva en la institucion?

e ¢ CoOmo cree usted que se puede favorecer las buenas relaciones entre compafiero
de trabajo?

o ¢ Qué factores cree usted que es la que impide el desarrollo de una comunicacion
efectiva en su ambiente de trabajo?

e ¢ Qué estrategias cree usted que se podrian aplicar para fortalecer las relaciones
interpersonales?

e /usted se esfuerza por mantener unas buenas relaciones con sus comparfieros de

trabajo?

Fase de actividad ludica

1. Se le dara una hoja con un dibujo “A” a un voluntario quien debera describir al todo
el grupo presente , explicando con detalles todas las cualidades del dibujo, pero lo
hara hablando y de espaldas no podra mostrar el dibujo a sus compafieros y ellos
tendran que realizar un dibujo segun las descripciones que realice el voluntario,
segundo se le entregara una hoja con un dibujo “B” al mismo voluntario , quien
volvera a narrar al grupo con total exactitud , a diferencia de la primera se colocara
frente al grupo y los participantes podran realizar rondas de las preguntas que

consideren necesaria.

2. Serealizara una comparacion del tiempo utilizado en la realizacion del trabajo entre
el primer y segundo dibujo y se compara los dibujos del grupo con las originales
para mostrar y analizar los aciertos entre el primer sistema de comunicacion y el

segundo. Y se hace una reflexion sobre las ventajas y desventajas de cada sistema.

3. Por ultimo, se desarrolla un analisis para determinar como se puede aplicar lo
aprendido a los procesos cotidianos de comunicacidbn que los participantes
sostienen entre ellos mismos, con la finalidad de que puedan entender que tan
buenas son las practicas que tienen con la comunicacién efectiva y de qué manera

podria afectar el desarrollo de unas sanas relaciones interpersonales
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4.4,

Estrategias de Motivaciéon (O.E.2)

La motivacién debe basarse en reconocer la autonomia de cada uno de
los integrantes que la componen, y en comprender sus valores
individuales para alinearlos a la mision y a las estrategias productivas de
la institucion, potenciando una relacion de interdependencia a traves de
la cual los éxitos académicos e institucionales sean sentidos por el equipo
de trabajo como triunfos propios, conjugando de esta manera las

finalidades de ambos.

Generar bonificaciones o estimulos para los trabajadores, que les permita
reconocer que sus actividades son valiosas para el desarrollo de la
institucion, y que su funcion es clave para alcanzar las metas propuestas

a nivel general.

Asegurar que el trabajo proponga nuevos retos para las personas, que
se les capacite continuamente con la intencibn de mejorar sus
conocimientos y la manera en que logran aplicarlos para satisfacer los

objetivos de la institucion.

Presupuesto

Descripcién Unidad Precio
Especialista 01 s/. 1000
Refrigerio 27 s/. 125
Local 01 s/. 200
Colores 26 s/. 78
Pliegos de cartulina 26 s/.26
Marcadores 26 sl. 26
Lapiz 26 s/. 26
Total s/. 1481

Financiamiento
El financiamiento del presupuesto se realizara por auspicios y Yy recursos
directamente recaudados (RDR) de la UGEL.
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4.4.1. Taller de Estrategias de Motivacion

TEMA: Estrategia de Motivacién

OBJETIVO: Reconocer la importancia de la motivacién en el entorno laboral, con un grupo de

26 personas para realizar una prueba, verificar el resultado y la importancia del plan propuesto.

RECURSOS: Pliegos de cartulina, marcadores, colores y lapices.

METODOLOGIA

Discusion

En un aula de trabajo los
participantes discutiran cual
es la importancia de Ila
motivacién y que tipo de
estrategias se  podrian
implementar para mejorar el
clima organizacional en la

institucion.

Cuestionario

los participantes responderan
cinco preguntas sobre el tema

individualmente

Actividad Ludica

los trabajadores se dividiran en
dos grupos y realizaran una
cartelera exponiendo las
estrategias que les gustaria que

se implementen en la institucion.

Fuente: Elaboracién propia

Fase de discusioén

e El grupo se reunira en el aula de trabajo, la persona que dirija la actividad explicara

gue el taller se basa en reconocer cual es la importancia de la motivacion y cuéles

son las estrategias que se podrian aplicar para mantener al personal motivado en

su puesto de trabajo.

e Cada una de las personas manifestara cuales son los intereses en torno al tema de

la motivacién, y porque se cree que es un factor importante para poder generar un

adecuado clima laboral.

o Posteriormente se elaborara una lista de estrategias que deben ser consideradas

para mantener motivados a los trabajadores al interior de una institucion.
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Fase de cuestionario

Cada uno de los participantes responderan el siguiente cuestionario.

¢ Defina usted una frase que explique acerca del concepto de motivacién en el
trabajo?

¢, Qué tan importante cree usted que sea los incentivos para mantener un personal
motivado?

¢ Usted se siente motivado al realizar sus actividades cotidianas en la institucion?
¢,De qué manera cree usted que podria mejorar la motivacién en su institucion?

¢, Cudl es la importancia de la motivacion para favorecer un adecuado clima laboral?

Fase de actividad ludica

1. En primer lugar, se divide en dos el grupo de trabajo y se le indica que cada uno de

2.6.

estas realice una cartelera en la que exponga cuales serian las principales
estrategias que se deberian utilizar en el interior de la instituciébn para mantener

motivados a los trabajadores.

Por ultimo, cada persona del grupo pasara a exponer la cartelera, del mismo modo
identificar cuéles son las estrategias que fueron comunes en los dos grupos de
trabajo, generando una reflexién sobre la importancia de motivar a las personas

para que se desempefien de la manera mas adecuada en el entorno laboral.

Estrategias de direccion

e Las directivas deben crear grupos de trabajo para la solucién de conflictos, y
también para crear un mejor clima laboral, en el que se identifiquen las
fortalezas y habilidades de los empleados, y se reconozcan las fallas y
debilidades que se cometen, disefiando acciones que permitan solucionarlos

de manera rapida y eficaz.

¢ Es importante incentivar la retroalimentacién, realizando reuniones con los
empleados en donde se estudien los proyectos y actividades que se han
desarrollado, analizando el cumplimiento de metas y las diferentes

dificultades que se han presentado a nivel académico e institucional.

e Se deben desarrollar reuniones periédicas en las cuales los trabajadores de

la institucion tengan la posibilidad de evaluar la gestién de las directivas,
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identificando asi las estrategias y acciones que se deben desarrollar para

promover unos mejores procesos de liderazgo.

e Capacitar a los jefes sobre el trato y el manejo que deben dar a sus empleados

para fortalecer la relacion entre jefes y subordinados

Presupuesto
Descripcion Unidad Precio
Especialista 01 s/. 1000
Refrigerio 27 s/. 125
Local 01 s/. 200
Colores 26 s/. 78
Hoja de papel 26 s/.2.6
Marcadores 26 sl. 26
Lapiz 26 sl. 26
Total s/. 1457.6

e Financiamiento

El financiamiento del presupuesto se realizara por auspicios y recursos
directamente recaudados (RDR) de la UGEL
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2.6.1. Taller de estrategias de Direccion

TEMA: Estrategia de Direccidn

OBJETIVO: Identificar las caracteristicas y cualidades que deben poseer los lideres en el

entorno del trabajo, con un grupo de 26 personas para realizar una prueba y verificar el resultado

y la importancia del plan propuesto.

RECURSOS: Hojas de papel, marcadores, colores y lapices.

METODOLOGIA

Discusioén

En un aula de trabajo los
participantes discutiran cual
cuales son las cualidades
gue deben tener un lider en

el entorno del trabajo.

Cuestionario

los participantes responderan
cinco preguntas sobre el tema

individualmente

Actividad Ludica

los trabajadores se dividiran en
dos grupos y se propondra una
discusion, con la finalidad de que
un voluntario de cada grupo
observe a quien se dirige mas
sus compafieros, para luego
preguntarles por qué se dirigian

mas Asia esa persona.

Fuente: Elaboracién propia

Fase de discusioén

e En primer lugar, el grupo se reunird formando una mesa redonda. La persona que

dirija el taller explicara que esta actividad se basa en reconocer las caracteristicas

de un buen lider o jefe, ademas de la importancia de unos adecuados procesos de

liderazgo para generar un buen clima laboral en la institucion.

e Posteriormente cada uno de los participantes manifestaran cuales son sus

opiniones en torno al tema y porque creen que es un factor relevante que deberia

tomarse en cuenta para la generacion de un adecuado clima laboral
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Fase de cuestionario

Cada uno de los participantes responderan el siguiente cuestionario.

¢, Cuantos lideres puede identificar en su institucion y cuéles son sus funciones?

¢, Qué caracteristica cree usted que deberia poseer un lider?

¢,Cree usted de gue existe unos buenos procesos de liderazgo en la institucion?
¢los trabajadores tienen comunicacion directa con las directivas, por medio de los
cuales se puedan sugerir opiniones y puntos de vista?

¢ Qué tipo de estrategia cree usted que se deberia aplicar para mejorar el liderazgo

dentro de la institucién?

Fase de actividad ltudica

1.

3.

Se desarrolla una division en dos grupos a los participantes presentes y se
seleccionara un miembro de cada grupo y se le pedira de que salga un momento
del salon y el organizador de las actividades pedira a las personas que salieron que
hagan el papel de observadores y les pedird que al regresar al salén se sienten
cada uno en su grupo y se fijen a cual de las personas es a la que se dirigen mas

los miembros del grupo durante el proceso del taller.

Se les ordena a los participantes que discutan acerca de un tema que les parezca
conveniente o0 de alguna noticia importante que se esta desarrollando en la

actualidad y se le otorga 20 minutos.

Al pasar el tiempo establecido se relne a los participantes y se pide a los
observadores que expliqgue a cual de los miembros se dirigieron mas los
participantes, y se les pregunta del por qué se dirigieron a él durante la
conversacion, con la finalidad de descubrir los aspectos que hacen a una persona
ser vista como un lider, se guia el proceso para que el grupo analice como se puede

aplicar lo aprendido en su trabajo.
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