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RESUMEN

En el actual mundo globalizado, las organizaciones saben que tienen un mercado que satisfacer;
es por ello que necesitan diferenciarse de otras cuando se trata de los bienes o servicios que ofrecen,
pero hacerlo depende del desempefio laboral. Sin embargo, la evidencia empirica indica que, en
muchas organizaciones en el Peru, especialmente publicas, el desempefio laboral es ineficiente,
producto de un clima organizacional inadecuado. Esta situacion se vive en el departamento de La
Libertad, en la provincia de Bolivar, donde la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar del
departamento de La Libertad presenta serios problemas en los servicios que presta a la educacion.
En ese sentido, esta investigacion determind la influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral del personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar - La Libertad.
Para lo cual, se elabord una encuesta que fue aplicada a los 35 trabajadores de la entidad,
consiguiendo informacidn para describir su situacion actual. Asi pues, gracias a la escala de Likert
se evidencio que la entidad posee un clima organizacional y un desempefio laboral relativamente
eficiente; no obstante, también cuenta con indudable deficiencia en esos dos aspectos, que estan
por encima del 22%; asimismo la estimacion del coeficiente de correlacion de Spearman muestra
la relacion positiva entre el clima organizacional con el desempefio laboral de los trabajadores de
la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar - La Libertad, pues 0 <r <1 (r =0, 733); y sus
niveles de significancia indican una correlacién significativa, pues el nivel critico es menor que el
nivel de significacion establecido 0,00 < 0,01, permitiendo aceptar la hipétesis nula de la
investigacion, ya que el clima organizacional influye positivamente en el desempefio laboral del
personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar - La Libertad. Gracias ello, se proponen

estrategias que buscan un cambio positivo en el clima organizacional para que conecten las

viii



necesidades de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar - La Libertad con las de sus
trabajadores.

Palabras Clave: Bolivar clima organizacional y desempefio laboral.



ABSTRACT
In today's globalized world, organizations know that they have a market to satisfy; That is why
they need to differentiate themselves from others when it comes to the goods or services they offer,
but doing so depends on job performance. However, empirical evidence indicates that, in many
organizations in Peru, especially public ones, job performance is inefficient, as a result of an
inadequate organizational climate. This situation is experienced in the department of La Libertad,
in the province of Bolivar, where the Bolivar Local Educational Management Unit of the
department of La Libertad presents serious problems in the services it provides to education. In
this sense, this investigation determined the influence of the organizational climate on the work
performance of the personnel of the Bolivar - La Libertad Local Educational Management Unit.
For which, a survey was prepared that was applied to the 35 workers of the entity, obtaining
information to describe their current situation. Thus, thanks to the Likert scale, it was evidenced
that the entity has an organizational climate and a relatively efficient job performance; however, it
also has an undoubted deficiency in these two aspects, which are above 22%; Likewise, the
estimation of the Spearman correlation coefficient shows the positive relationship between the
organizational climate and the work performance of the workers of the Bolivar - La Libertad Local
Educational Management Unit, since 0 <r < 1 (r = 0.733); and its significance levels indicate a
significant correlation, since the critical level is less than the established significance level 0.00 <
0.01, allowing the null hypothesis of the research to be accepted, since the organizational climate
positively influences job performance. of the staff of the Bolivar - La Libertad Local Educational
Management Unit. Thanks to this, strategies are proposed that seek a positive change in the
organizational climate so that they connect the needs of the Bolivar - La Libertad Local

Educational Management Unit with those of its workers.



Keywords: Bolivar organizational climate and work performance.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1  Planteamiento del Problema
1.1.1 Situacion Problematica

Actualmente el concepto de organizacion se ha vuelto cotidiano, pues este alude desde la
sociedad, hasta el mundo empresarial, los cuales tienen que ver con el sector publico y privado, ya
que, como tal, una organizacion justifica su existencia a medida que satisface necesidades de sus
clientes o beneficiarios. No obstante, mucho de ello depende de los trabajadores que laboran en la
organizacion, pues son ellos quienes con sus conocimientos y habilidades pueden hacer posible el
alcance de los fines y prop6sitos que las organizaciones se propongan. En ese sentido, las entidades
han tenido que optar por poner en marcha estrategias laborales para afrontar los inconvenientes
que puedan surgir en la organizacion y de esa forma puedan subsistir en el mercado.

Estas estrategias estdn relacionadas con el ambiente de trabajo que predomina en la
entidad, las cuales van desde los vinculos humanos entre los colaboradores, hasta las
remuneraciones que estos perciben por sus labores, lo que contribuye a que el desempefio laboral
sea el mas adecuado posible para que la organizacién logre ser productiva. Este contexto se
desarrolla en todos los paises; sin embargo, un caso particular es el de las organizaciones publicas,
las cuales siempre han tenido serios problemas para desempefiarse adecuadamente y puedan
ofrecer mejores servicios a los ciudadanos, eso es lo que prima en el Perl, especialmente en
organizaciones publicas del interior del pais, desde gobiernos regionales, municipales, distritales,
asi como entidades intermediarias encargadas de la gestion de salud o educacion, siendo este el
caso de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar - La Libertad, donde el clima organizacional

es cada vez mas débil, lo que es preocupante, pues esto afecta sobremanera el desempefio de los



trabajadores, lo que esta ocasionando que los estudiantes de inicial, primaria y secundaria reciban
servicios con retrasos o0 en condiciones inadecuadas, originando bajo desempefio en sus estudios.

Esto es de esperarse, puesto que en la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar - La
Libertad, existe una desconexién en los procesos administrativos de las tres areas de la UGEL
Bolivar, como son el Area de Gestion Pedagdgica, Area de Administracion, y Area de Gestion
Institucional. Asimismo, el mayor presupuesto es gestionado por el Area de Gestion Pedagogica
(AGP), el problema aqui es que las personas que laboran en la misma no cuentan con las
capacidades técnicas, ni profesionales para hacerlo de forma apropiada, pues no conocen del tema
debido, a su profesidn pues son docentes.

Ademas, se presentan problemas relacionados con la burocracia, pues el exceso de papeleo
para un tramite hace lento la atencion de procesos como capacitaciones, pagos, contrataciones, y
otros procesos de vital importancia. Asimismo, existe un clima laboral de confrontaciones entre
las areas en la mayoria de procesos administrativos, por querer demostrar su poder sobre la
institucion. El trabajo se torna demasiado tedioso, pues existe sobrecarga laboral de los
trabajadores quienes deben cumplir con muchos compromisos por desempefio que son medidos
por el Ministerio de Educacion, algo que no va de la mano con la remuneracion que perciben, esto
causa que, en la mayoria de veces, realicen horas extras o en el peor de los casos, se vulnere el
debido proceso para ciertas acciones.

Tambien existen problemas respecto a los profesionales que laboran en la organizacion,
pues muchos no cumplen con los requisitos para el cumplimiento de las actividades que se les
otorga, debido a que fueron designados politicamente en afios anteriores sin ningun sustento
técnico, contradictorio a ello las jefaturas actualmente son ocupadas por personas que accedieron

por concurso a los puestos quienes tienen el deseo de solucionar los inconvenientes existentes, sin



embargo, las gestiones anteriores han dejado problemas graves que en muchos casos de acuerdo a
ley son muy dificiles de subsanar, sin que no exista la busqueda de responsabilidades en detrimento
de algunos funcionarios, razon por la cual los actuales directivos no se atreven a realizar cambios
sustanciales que perjudique los trabajadores, ya sea por temor o en su afan de evitar conflictos
dentro de la Entidad. Sin descartar situaciones donde prima la corrupcion.

Esta larga lista de situaciones, a priori, son el meollo del problema que se vive en la
educacion de la provincia de Bolivar, que no solo esta afectando a la entidad, sino a los nifios y
jovenes en edad escolar. No obstante, hasta el momento, se ha hecho poco o nada para contrarrestar
tal situacion, pues el trabajo que se lleva haciendo es el mismo, las capacitaciones son escasas y
casi no se cumple con lo que los trabajadores requieren, siendo este un problema que recae
necesariamente en los jefes de area, pues son ellos lo que deben encargarse de dar la atencion y
brindar las condiciones para que los funcionarios trabajen en un clima laboral que los ayude a
desempefiarse correctamente. Pues no solo se trata de recursos econémicos para que las
organizaciones se desempefien eficientemente, sino también del capital humano con el que
cuentan, ya que ellos son el motor de la organizacién y si este funciona mal, es muy seguro que la
organizacion también.

Bajo esta perspectiva, es posible observar que, el clima organizacional es uno de los
aspectos mas importantes para alcanzar altos niveles de eficacia y eficiencia organizacional, puesto
que, la teoria indica que entre clima organizacional y el desempefio laboral existe una estrecha
relacion, situacion que se ve reflejada en los resultados organizacionales (Uria, 2011). Por ello,
esta investigacion pretende determinar la influencia que ejerce el clima organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar del

departamento de La Libertad, pues al describir su situacion y conocer la relacion que guardan estas



variables, se lograra plantear algunas estrategias que ayuden a mejorar el desempefio de los
funcionarios de dicha entidad, y consecuentemente conseguir elevar la productividad de los
servicios que otorga la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar del departamento de La
Libertad a la poblacion en edad educativa.
1.1.2 Formulacion de Problema
1121 Pregunta Principal

¢Coémo influye el clima organizacional en el desempefio laboral del personal de la Unidad

de Gestion Educativa Local Bolivar - La Libertad?
1.1.2.2  Sistematizacion del Problema

¢Cudl es la situacion actual del clima organizacional y el desempefio laboral del personal
de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar - La Libertad?

¢Cudl es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal de
la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar - La Libertad?

¢ Qué se necesita para mejorar el desempefio laboral del personal de la Unidad de Gestién
Educativa Local Bolivar - La Libertad?
1.2 Justificacion de la Investigacion

Esta investigacion cobra relevancia por la carencia de investigaciones que evidencien el
impacto del ambiente organizacional en la actuacion laboral del personal de las entidades estatales,
especialmente las que se encargan de gestionar recursos dirigidos a la educacion de nifios y jovenes
en edad escolar. De este modo, amplia aportes previos acerca del ambiente organizacional en
instituciones publicas y privadas, donde se describen aspectos generales del rendimiento del

personal; no obstante, lo que vuelve valioso este documento es que desarrolla un analisis concreto



sobre cdmo dicho ambiente incide en la labor de los trabajadores de una entidad estatal,
especificamente en la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar — La Libertad.
1.2.1 Justificacion cientifica

Esta investigacion pretende aportar con la realidad de las organizaciones publicas del Perq,
especialmente de sus departamentos, a través de la influencia del clima organizacional,
apoyandose en teoria sobre el desempefio laboral y el clima organizacional trabajada por
Chiavenato (1999); pues es comun encontrar investigaciones realizadas en el ambito privado
respecto al tema; sin embargo, son pocos los elaborados para casos de entidades pablicas, por lo
que esta investigacion llena ese vacio de conocimiento.
1.2.2 Justificacion préactica

La presente investigacion surge al evidenciar el limitado rendimiento laboral del personal
de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar, en La Libertad, consecuencia de un ambiente
organizacional deficiente y de la escasez de trabajos que analicen esta problemética en dicha
entidad; por ello, este estudio se orienta a constituirse en un soporte tedrico que contribuya a
fortalecer el clima organizacional, especialmente en instituciones puablicas, posibilitando asi un
mejor desempefio del personal y, en consecuencia, una educacién de mayor calidad para los
estudiantes de la provincia de Bolivar y del pais; asimismo, este trabajo se proyecta como un punto
de partida para futuras investigaciones sobre ambiente organizacional en otras entidades publicas

de la region y del Peru.

1.2.3 Justificacion personal
el bienestar de la poblacion, depende en gran medida de los servicios que el estado les

provea, uno de ellos son los servicios educativos brindados por la Unidad de Gestion Educativa



Local Bolivar en el departamento de La Libertad, los cuales ofrece a la poblacion en edad escolar,
los mismos que se estan formando para hacer del Pert un pais mejor, y como colaborador de dicha
organizacion publica, siento el deber de poder elaborar, empleando mis saberes, un estudio
orientado a fortalecer el ambiente organizacional de Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar
en el departamento de La Libertad con la ayuda de estrategias que hagan posible el mejor
desempefio de los trabajadores. Por ello, la puesta en practica de este estudio reviste gran
relevancia, pues no solo favorece el 6ptimo rendimiento del personal de esta entidad estatal, sino
que ademas aporta con mejorar los conocimientos y la calidad humana de los estudiantes en edad
escolar de la provincia de Bolivar en el departamento de La Libertad y del pais.

1.3 Delimitacion de la Investigacion,

El tema a investigar esté relacionado con el Clima Organizacional y su influencia en el
desempefio laboral de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar del departamento de La
Libertad.

El &mbito espacial, seré la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar del departamento
de La Libertad, es pertinente sefialar que se analiza a la totalidad del personal de las distintas areas
funcionales de dicha organizacion, durante el afio 2019.

El campo de estudio seré esencialmente las relaciones interpersonales de los trabajadores,
asi como la eficacia del quehacer institucional, considerando como eje de analisis el ambiente
organizacional en las organizaciones publicas.

Se elige a esta organizacion publica, ya que se encarga de proveer los recursos necesarios
para brindar servicios educativos en la provincia de Bolivar, por lo cual esta organizacion tiene

mucha importancia en el desarrollo académico y humano de los nifios y jovenes en edad escolar



del departamento de La Libertad, pues con su gestion permiten que los recursos financieros fluyan
eficientemente desde, hacia las instituciones educativas publicas de la provincia de Bolivar.
1.4 Limitaciones

Escases de literatura relacionada con el clima laboral y el desempefio laboral en entidad
publicas del pais y la region La Libertad.

Disponibilidad de tiempo para elaborar esta investigacion, ya que, por motivos laborales,
la mayor parte del tiempo se labora en zona rural sin acceso a los medios de comunicacion y
herramientas de informacién moderna, motivo por el cual es un poco complicado realizar la
investigacién con en el menor tiempo posible.

A pesar de estas limitaciones de ninguna manera impediran la realizacion de la presente
investigacion.
1.5  Obijetivos de la Investigacion
1.5.1 Objetivo general

Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del personal de
la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar - La Libertad.
1.5.2 Objetivos especificos

Describir la situacion actual del clima organizacional y el desempefio laboral del personal
de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar - La Libertad.

Establecer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal de
la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar - La Libertad.

Proponer estrategias que mejore el clima organizacional y en consecuencia el desempefio

laboral del personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar - La Libertad.



CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1  Antecedentes de la Investigacion
2.1.1 A Nivel Internacional

Uria (2011) en su tesis de grado: EI clima organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda. de la ciudad de Ambato, presenta un examen
integral de los elementos vinculados al ambiente organizacional y al rendimiento del personal, con
el propdsito de plantear opciones de optimizacion que orienten a los directivos de la entidad, con
el fin de promover un entorno de trabajo grato y estimulante para sus colaboradores y asi elevar su
rendimiento laboral. Los resultados revelan que existe una total falta de compromiso
organizacional y disconformidad por parte de los trabajadores, por tanto, manifiestan que el
rendimiento del personal se ha visto mermado, en gran medida, por la practica de un liderazgo
autoritario que limita la generacion de propuestas nuevas, y que restringe de alguna manera la
posibilidad de aportar un valor adicional a las labores cotidianas. Concluyendo en que es necesario
instaurar un plan de fortalecimiento del ambiente organizacional que incluya acciones orientadas
a optimizar cada uno de sus componentes, como el liderazgo, la motivacidn, la reciprocidad y la
comunicacion, que posibilitan a la entidad alcanzar mejores niveles de rendimiento en su personal,
dado que un entorno laboral positivo impulsa un trabajo mas eficiente.

Quintero, Africano y Faria (2008) en su tesis de maestria: Clima organizacional y
desempefio laboral del personal de las empresas vigilantes Asociados Costa Oriental del Lago,
estudian el clima y desempefio laboral; por lo que en base a sus resultados y segun la opinién de
los trabajadores de la empresa, los autores manifiestan que, en términos generales, la empresa
presenta debilidades y fortalezas. En primer lugar, se encuentra la parte del pago ya que no cubre

las necesidades de sus empleados, lo que evidencia que el factor remunerativo continta siendo



determinante para elevar y dinamizar la motivacion del personal de la entidad. Asimismo,
encuentra que las promociones, ascensos Yy beneficios no se consideran justas; sin embargo, el
ambiente de trabajo que se encuentra en la organizacion es bueno y la mayoria percibe poca presion
en el desarrollo de sus labores. Ademas, resaltan que los tipos de motivacion que se dan en la
empresa son: la motivacion intrinseca que corresponde a la satisfaccion que siente el sujeto,
producida por la misma conducta o tarea al ser realizada, en este caso el hecho de realizar sus
funciones colaborando con sus compafieros, la cual se da de manera apropiada, y la motivacion
extrinseca que es lo que mueve a la persona, es el beneficio obtenido como resultado de su
desempefio, que no se proporciona de manera eficiente en la institucién. Concluyendo en que el
clima organizacional de la empresa Vigilantes Asociados, determina el comportamiento de los
trabajadores en la organizaciéon; comportamiento éste, que ocasiona la productividad de la
institucion a través de un desempefio laboral eficiente y eficaz.

Correa (2013), en su tesis de maestria: Relacion existente entre el clima laboral y la
propuesta de gestion educativa de la facultad de estudios a distancia de la UMNG vy su influencia
en la motivacion, el liderazgo y el trabajo en equipo desde la perspectiva de los diferentes actores
que la integran. Caracteriz6 los significados del clima laboral y su relacion con la propuesta de
gestion educativa de la facultad de estudios a distancia de la Universidad Militar Nueva Granada
y su influencia en la motivacion, liderazgo y el trabajo en equipo desde la perspectiva de los
diferentes actores que la integran; generando recomendaciones para mejorar 0 mantener
positivamente el ambiente organizacional. La metodologia de investigacion en este estudio fue de
tipo cualitativo, a través de la elaboracidn y aplicacion de una encuesta, ademas de una entrevista
a 35 funcionarios de la facultad de estudios a distancia. Llego a la conclusion que los empleados

tienen un gran sentido de pertenencia, en donde estan dispuestos a trabajar por el mejoramiento de



todos los procesos y aumentar la calidad de la organizacion, considerando necesario implementar
programas para el ejercicio de un buen liderazgo, empoderamiento y gestion, aprovechando la
actitud receptiva de los funcionarios y apertura para incorporar nuevas formas de ver el clima
laboral y las estrategias para mejorarlo o fortalecerlo.

2.1.2 A Nivel Nacional

De la Cruz y Huaman (2016), en su tesis de grado: clima organizacional y desempefio
laboral en el personal del Programa Nacional Cuna Mas en la provincia de Huancavelica — 2015,
se propone determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral
del personal. A partir de un nivel de investigacion Correlacional y usando el método deductivo,
Correlacional, con disefio de investigacion Experimental: Transeccional - Descriptivo -
Correlacional, para lo cual, se elabora y administra un cuestionario a 32 colaboradores vinculados
bajo la modalidad contractual CAS. Los hallazgos muestran que el ambiente organizacional se
vincula de manera favorable con el rendimiento laboral del personal del programa nacional Cuna
Mas, pues la intensidad de la relacion hallada es de r=71%. Asimismo, se observa que en el 53,1%
de los casos el ambiente organizacional es elevado y que en el 56,3% el rendimiento laboral
también lo es; a partir de ello, se plantea fortalecer el clima organizacional mediante actividades
de sensibilizacion como talleres, capacitaciones y jornadas de consolidacion de normas de
convivencia.

Bardales (2016), en su tesis de maestria: Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local — Mariscal Caceres — Juanjui. Afio 2015, se
propone determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores. En ese sentido, su investigacion tiene un disefio no experimental y un tipo de

investigacion descriptivo-correlacional. Asimismo, se elaboro y aplico un cuestionario a una
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muestra de 73 participantes. En base a ello, los resultados evidencian que la correlacion es
significativa al nivel 0,01 (bilateral); la variable de desempefio laboral, es decir, se relaciona de
manera positiva con la variable clima organizacional, puesto que el coeficiente de correlacion de
Pearson = 0.511, indica relacion directa.

Lopez (2017), en su tesis de maestria: “Relacion entre el clima institucional y desempefio
docente de los instructores militares de la Escuela Militar de Chorrillos”, se propuso diagnosticar
el clima institucional y conocer el desempefio de los docentes que laboran en dicha institucion.
Para hacer ello posible, su investigacion fue de tipo cuantitativa, pues el investigador pudo
confirmar, realizar inferencias y realizar hipétesis que seran comprobadas. Asimismo, la poblacion
objeto de estudio estuvo conformada por 65 oficiales del grado capitan y teniente, de los cuales se
tomd una muestra de 31 oficiales para la aplicacion de dos cuestionarios, el primero referido al
clima institucional y el segundo al desempefio docente. Utiliz6 el pardmetro estadistico de
coeficiente de correlacion de Sperman con el cual sefialé que se identifica una relacion de nivel
medio entre el clima institucional y el rendimiento laboral de los instructores militares,
considerado en su capacidad pedagdgica, gestion emocional, responsabilidad y vinculos
interpersonales.

2.1.3 A Nivel Local

Sanchez (2012), en su tesis de maestria: La relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa N° 83006 del nivel primario “Andrés
Avelino Caceres” en Banos del Inca. Se propuso investigar la relacion que existe entre las variables
clima organizacional y desempefio laboral. En ese sentido, la investigacion fue descriptiva,
correlacional no experimental, con una poblacion de 27 docentes, para la recoleccion de datos se

aplico una encuesta con un contenido total de 30 items. Misma que, indicd que un buen clima
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permitird a la organizacion disponer de docentes plenamente comprometidos y aptos para
transmitir los valores, con normas de convivencia propias de la organizacion. Lo que permitird
fortalecer el desempefio laboral del personal docente y desarrollar climas de trabajo, que permitan
lograr objetivos comunes en beneficios del mismo y de la institucion educativa. En los resultados
obtuvo un valor p= 0,001 < 0,05, demostrando que existe relacion entre el clima organizacional y
el desempefio laboral de los docentes. Concluy6 que el clima organizacional de los docentes es
bueno (74.1%), asi como el desempefio laboral (63%).

Barrantes (2013) En su tesis de maestria: El clima organizacional y su influencia en el
desempefio laboral de los servicios administrativos de la Universidad Nacional de Cajamarca, se
propone determinar tal influencia; por lo que su investigacion es de tipo aplicada, descriptiva no
experimental; analizo la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los servidores administrativos de la Universidad Nacional de Cajamarca dando a conocer que,
al optimizar el clima organizacional se puede lograr un desempefio laboral eficaz y eficiente. Para
su estudio consider6 a 100 trabajadores administrativos con una antigliedad minima de tres afios
de labor en la universidad, seleccionados mediante un muestreo aleatorio simple. Los resultados
mostraron que un 53.35% de la poblacién percibe un buen clima organizacional, justificado con
un buen desempefio laboral, seguido de un 19% de trabajadores que perciben un mal clima
organizacional y deficiente desempefio laboral. Concluy6 que existe una relacién estadisticamente
positiva de dependencia entre el desempefio laboral y el clima organizacional, sugiriendo disminuir
los factores de insatisfaccion mediante la aplicacion de politicas de modernizacion publica, con un
plan de evaluacion y mejoramiento del clima organizacional y desempefio laboral, para iniciar

acciones correctoras en busca de eficiencia y eficacia institucional.
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Lingéan (2014), en su tesis de maestria: Clima institucional y desempefio docente en las
instituciones de la red educativa “Amauta Competitivos” de la provincia de San Miguel-2014.
Determind la relacion existente entre el clima institucional y el desempefio docente en las
instituciones de la red educativa “Amautas Competitivos” de la provincia de San Miguel de
Cajamarca. Su estudio fue de tipo transeccional, descriptivo, correlacional y no experimental, con
una muestra constituida por 08 directores y 28 docentes de inicial, primaria y secundaria, a los
cuales se les aplicd un cuestionario. Los resultados demostraron que el director asume el liderazgo
pedagogico en niveles de regular a positivo, teniendo limitaciones de caracter formativo, asi como
para la conduccién técnica y cientifica de la institucion educativa. Encontrd también que el director
promueve regularmente la comunicacion asertiva, pero ain existen deficiencias, debido a la
desconfianza y celo profesional entre dirigente y dirigido. Respecto a los docentes, indico que se
hallan medianamente motivados por el director, debido al no reconocimiento de sus logros, falta
de incentivos e insatisfaccion de sus necesidades, afectando su desempefio laboral y estado
emocional. Concluyé en que existe relacion estadisticamente significativa entre el clima
institucional y el desempefio docente.

Barros (2015), en su tesis de maestria: La influencia del clima organizacional en la gestion
institucional del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico “José Arnaldo Sabogal
Diéguez” de la provincia de Cajabamba, 2015. Se propuso estudiar la influencia que ejerce el clima
organizacional en la gestion institucional. En ese sentido, el estudio que realizé fue de tipo
descriptivo, no experimental y de corte transversal cuya muestra estuvo conformada por 27
docentes a los cuales se les aplico un cuestionario. Dicho estudio realizo el anélisis en tres niveles
de trabajo segun jerarquia (directivo, directivo medio y operativo). Los resultados evidenciaron

que respecto al disefio organizacional (estructura, toma de decisiones y comunicacion
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organizacional), indica que influye de manera positiva en el primer nivel de gestion institucional
y con tendencia negativa en el segundo y tercer nivel jerarquico. Finalmente, en cuanto al liderazgo
de los recursos humanos (interés, capacidad de aprender, competencias, compromiso y
entusiasmo), indica que influye de manera dispersa o media en los tres niveles. Concluye en que
el clima organizacional influye de manera directa sobre la gestion institucional en los tres niveles
analizados. Referente al potencial humano (innovacién, recompensa, confort y motivacion).

2.2 Marco Conceptual

2.2.1 Clima Organizacional

Segun Alvarado (2003), el ambiente organizacional abarca el conjunto de percepciones que
reflejan el nivel de satisfaccion de las personas respecto al entorno laboral en el que realizan sus
actividades diarias. Corroborando lo mencionado se reafirma, que es una apreciacion sobre el
individuo y su entorno de trabajo que expresa cuan propicio o adverso resulta dicho ambiente para
quienes conforman la organizacion.

El término clima es un concepto metaférico derivado de la meteorologia que, al referirse a
las organizaciones, traslada analégicamente una serie de rasgos atmosféricos que mantienen unas
regularidades determinadas y que denominamos clima de un lugar o regién, al clima
organizacional, traduciéndolos como un conjunto particular de practicas y procedimientos
organizacionales (Schneider, 1983). Sin embargo, para Sudarsky (citado por Panta, 2015), el clima
organizacional es un concepto integrado que permite determinar las politicas y practicas
administrativas, la tecnologia, los procesos de toma de decisiones, etc. Se traducen a través del
clima y las motivaciones en el comportamiento de los equipos de trabajo y las personas que son

influenciadas por ellas.
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De acuerdo con Goncélves (2000), sefiala que para entender con mayor claridad el concepto
de ambiente organizacional es imprescindible destacar los siguientes elementos:
- Del clima alude a los rasgos propios del entorno laboral
- Tales rasgos son captados de manera directa o indirecta por quienes trabajan en
dicho entorno
- El clima influye en las conductas laborales
- Constituye una variable intermedia que conecta los factores del sistema
organizacional con el comportamiento individual

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, se
diferencian de una organizacion a otra, y de una seccién a otra dentro de una misma empresa
(Huamani, 2015).

Bajo este contexto, el ambiente organizacional se concibe como un fenémeno multiple que
expresa la forma en que los empleados perciben sus vivencias dentro de la institucion. Es asi como
pueden existir multiples climas dentro de la misma organizacion, ya que la vida de la organizacion
puede variar en cuanto a las percepciones de los miembros segun los niveles de la misma, sus
diferentes lugares de trabajo o las diversas unidades dentro del mismo centro de trabajo (Hinojosa,
2010).

Por tanto, el ambiente organizacional constituye un aspecto crucial para cualquier entidad,
que procura optimizarlo con el fin de elevar la productividad sin descuidar al talento humano. El
ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato con los demas miembros
de la organizacion y con los clientes, son elementos que conforman lo que se define como clima

organizacional (Huamani, 2015).
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Para Chiavenato (2007), el clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los
miembros de la organizacion. Esta directamente relacionado con el nivel de motivacion de los
colaboradores y refleja las cualidades motivacionales del entorno de trabajo; en consecuencia,
resulta positivo cuando permite satisfacer las necesidades personales y fortalecer el &nimo de los
miembros, y negativo cuando dichas necesidades no son atendidas. Este autor, plantea que los
seres humanos estan obligados a adaptarse a una gran variedad de situaciones para satisfacer sus
necesidades y mantener un equilibrio emocional, esto lo define como adaptacion, lo cual no solo
se refiere a la satisfaccion de las necesidades fisioldgicas y de seguridad, sino también a la
necesidad de pertenecer a un grupo social (Huamani, 2015).

Para Huamani (2015), el clima no se ve, ni se toca, pero es algo real dentro de la
organizacion que esté integrado en una serie de elementos que condicionan el tipo de clima en el
que laboran los empleados; el clima en las organizaciones, esté integrado por elementos como:

- El aspecto individual de los empleados en el que se consideran actitudes,
percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje y el estrés que pueden sentir
los empleados en la organizacion.

- Los grupos que conforman la organizacion, junto con su estructura, procesos de
cohesién, normas y roles

- Lamotivacion, las necesidades, el esfuerzo y los mecanismos de refuerzo

- El liderazgo, el poder, las politicas, la influencia y el estilo de direccion

- Laestructura en sus dimensiones amplias y especificas

- Los procesos organizacionales, como la evaluacion, el sistema remunerativo, la

comunicacion y la toma de decisiones
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Cuando las personas disponen de un entorno grato y cémodo, tienden a explorar nuevas
maneras de realizar sus tareas, pues no se limitan a lo rutinario, sino que procuran transformar su
labor en una actividad estimulante desde la cual puedan aportar diversas ideas a la organizacion.
Si el individuo se siente motivado para realizar sus tareas, ya sea por estar a gusto en su grupo de
trabajo, o estar bien remunerado (lo cual no es factor vital para estar realizado laboralmente), puede
tener resultados sorprendentes en el desarrollo de nuevas ideas, en la solucion creativa de
problemas que se presentan dentro de la organizacién y en la realizacion personal (Hinojosa, 2010).

Es evidente que quienes se sienten comodos en su labor, disfrutan lo que hacen y mantienen
relaciones positivas tanto con sus superiores como con sus pares, alcanzan un desempefio superior
y constituyen el recurso mas valioso para la organizacion. Esto ha llevado como consecuencia que
las organizaciones han empezado a concebir una nueva forma de pensar y actuar frente a los
individuos que componen las organizaciones, reflexionando una nueva concepcion del hombre
considerandolo mas que una herramienta humana que aporta trabajo y produccion a una persona
que necesariamente debe ser considerado como un ente bio-psico-social, considerando que en ellos
se encuentra cifrado el éxito de la organizacién y por ende la productividad y rentabilidad de la
empresa (Hinojosa, 2010).

2.2.1.1  Caracteristicas del Clima Organizacional

Goncalvez (1997), resalta las siguientes caracteristicas del clima organizacional:

El clima alude a los rasgos propios del entorno laboral, los cuales pueden ser de origen
interno o externo.

Estos rasgos son captados, de forma directa o indirecta, por quienes realizan sus labores en
dicho entorno

El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.
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El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, se
diferencian de una organizacion a otra y de una seccién a otra dentro de una misma empresa.

Por su parte, Hinojosa (2010), manifiesta que las caracteristicas del sistema organizacional
generan un determinado clima organizacional. Este incide en las motivaciones de los integrantes
de la entidad y, en consecuencia, en su conducta, la cual genera diversas repercusiones para la
organizacion, como la productividad, la satisfaccion, la rotacion o la capacidad de adaptacion

Las variables que definen el clima son aspectos que guardan relacion con el ambiente
laboral (Huamani, 2015). Entre las caracteristicas mas resaltantes estan:

Posee cierta estabilidad en el tiempo, aunque pueda modificarse por circunstancias
puntuales; esto implica que el clima de una organizacion suele mantenerse relativamente constante
con variaciones graduales, aunque puede verse alterado de manera significativa cuando se adoptan
decisiones que impactan de forma relevante en su desarrollo institucional.

Ejerce una marcada influencia en las conductas de los integrantes de la empresa; un
ambiente desfavorable, ademas, vuelve sumamente compleja la gestion de la organizacion y la
articulacion de las tareas.

Incide en el nivel de compromiso e identificacion que los integrantes desarrollan hacia la
entidad; asi, una organizacion con un clima favorable tiende a lograr una adhesion considerable de
sus miembros, mientras que aquella con un ambiente deficiente dificilmente alcanzaréd un grado
elevado de identificacion

Se ve influido por las conductas y actitudes de los miembros de la organizacion vy,

simultaneamente, repercute en ellas; en otras palabras, una persona puede percibir un clima
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institucional favorable y, mediante su propio actuar, contribuir a que dicho ambiente continte
siendo positivo.

Se ve condicionado por diversas variables estructurales y, a su vez, dichas variables pueden
resultar influenciadas por el propio clima.

El ausentismo y la alta rotacion pueden sefialar la presencia de un clima laboral
desfavorable, del mismo modo que la insatisfaccion del personal; abordar estos problemas resulta
complejo, pues exige intervenir en el conjunto de factores que conforman el ambiente
organizacional.

2.2.1.2  Dimensiones del Clima Organizacional

Litwin y Stringer (1968) plantean nueve dimensiones que permiten comprender el clima
presente en una empresa, y cada una de ellas se vincula con determinadas caracteristicas de la
organizacion, tales como:

Estructura. Expresa como perciben los integrantes de la organizacion la cantidad de
normas, procedimientos, tramites y restricciones que encuentran al realizar sus labore

Responsabilidad. Refleja como sienten los miembros de la organizacion su grado de
autonomia al tomar decisiones vinculadas con sus funciones

Recompensa. Hace referencia a cémo perciben los miembros la pertinencia de las
recompensas que reciben por un trabajo realizado de manera satisfactoria

Desafio. Alude a la sensacion que experimentan los miembros respecto a los retos que
plantea su labor

Relaciones. Representa la percepcion de los miembros sobre la presencia de un entorno
laboral agradable y de relaciones sociales positivas tanto entre colegas como entre superiores y

subordinados
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Cooperacion. Expresa como perciben los integrantes el espiritu de apoyo proveniente de
los directivos y de otros comparieros

Estandares. Refleja la percepcion de los miembros respecto al énfasis que la organizacion
coloca en las normas de desempefio

Conflictos. Alude al grado en que los integrantes consideran que tanto colegas como
superiores aceptan opiniones diferentes y afrontan los problemas oportunamente

Identidad. Representa el sentimiento de pertenencia a la organizacion y la percepcion de
ser un miembro valioso dentro del equipo de trabajo

Estas dimensiones resultan fundamentales para la entidad, pues generan las percepciones
y sensaciones que experimentan sus integrantes y, a partir de ellas, orientan su manera de actuar
tanto con sus compafieros como con la propia organizacion

2.2.1.3  Tipos de Clima Organizacional

Los tipos de clima organizacional estan determinados por los dos tipos de variables citadas
por Likert (1975):

22131 Clima de Tipo Autoritario.

Sistema I. Autoritario explotador, caracterizado por la ausencia de confianza de la
direccion en sus empleados, un ambiente marcado por el temor, una interaccién minima entre
superiores y subordinados y decisiones concentradas exclusivamente en los jefes

Sistema I1. Autoritario paternalista, definido por una confianza limitada entre la direccion
y los subordinados, donde se emplean recompensas y sanciones como medios de motivacion y los
supervisores aplican mecanismos de control; en este entorno la direccion apela a las necesidades

sociales del personal, aunque proyecta la apariencia de un ambiente estable y organizado
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2.2.1.3.2 Clima de Tipo Participativo.

Sistema Ill. Consultivo, caracterizado por la confianza de los superiores en sus
subordinados, a quienes se les permite asumir ciertas decisiones; se procura atender necesidades
de estima, existe interaccion y delegacion, y el ambiente se distingue por su dinamismo y una
gestion orientada al logro de objetivos

Sistema V. Participacion en grupo, donde la direccion deposita total confianza en los
empleados, las decisiones se toman integrando todos los niveles y la comunicacion circula vertical
y horizontalmente; la motivacion se centra en la participacion, se opera bajo objetivos de
rendimiento y las relaciones entre supervisores y supervisados se sustentan en la camaraderia y en
responsabilidades compartidas; este sistema funciona mediante el trabajo en equipo como via
principal para alcanzar las metas mediante una participacion estratégica

Los sistemas | y I, corresponden a un clima cerrado, caracterizado por una estructura
rigida que genera un ambiente desfavorable; en cambio, los sistemas Il y IV se asocian a un clima
abierto, con una estructura flexible que propicia un entorno favorable dentro de la organizacion

2.2.1.4  Factores que Influyen en el Clima Organizacional

Segun Chiavenato (2007), los seres humanos estan obligados a adaptarse continuamente a
una gran variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio
emocional. Esto puede definirse como estado de adaptacién. La adaptacion varia de una persona a
otra y en el mismo individuo, de un momento a otro. Cuando la motivacion es escasa, ya sea por
frustracion o por impedimentos para la satisfaccion de necesidades, el clima organizacional tiende
a disminuir y sobrevienen estados de depresion, desinterés, apatia, descontento, hasta llegar a

estados de agresividad, agitacion, e inconformidad.
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2.2.2 Desempefio Laboral

Faria (1995), considera al desempefio laboral como el resultado del comportamiento de los
trabajadores frente al contenido de su cargo, sus atribuciones, tareas y actividades, depende de un
proceso de mediacién o regulacion entre él y la empresa. Segun Palaci (2005), el rendimiento
laboral se entiende como el aporte esperado por la organizacion a partir de los distintos
comportamientos que una persona ejecuta durante un determinado lapso.

Por su parte, Chiavenato (2007) define el desempefio laboral como aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la
organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su
nivel. El rendimiento y desempefio de los empleados de una organizacion tienen que ver con los
conocimientos, destrezas, motivacion, liderazgo, sentido de pertenencia y el reconocimiento sobre
del trabajo realizado que permita contribuir con las metas empresariales. Asimismo, la empresa
por su parte, debe garantizar buenas condiciones de trabajo, donde las personas puedan ser medidas
respecto a su desempefio laboral y saber cuando aplicar los correctivos adecuados.

Para evitar pecar de simplistas, los diagnosticos mal informados de problemas en el
desempefio laboral, los directores necesitan un modelo o marco para guiar su proceso de
indagacion. En tal sentido, varios académicos organizacionales (Gerhart, 2003; Steers, Porter y
Bigley, 1996; Vroom, 1964 citados por Huamani, 2015) han resumido las determinantes del
desempefio laboral como sigue:

Desempefio = habilidad x motivacion (esfuerzo).

Donde:

Habilidad = aptitud x entrenamiento x recursos

Mientras que:
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Motivacion = deseo x compromiso

De acuerdo con estas formulas, el desempefio es el producto de la habilidad multiplicada
por la motivacion, la habilidad es el producto de la aptitud multiplicada por el entrenamiento y
recursos, y la motivacion es el producto del deseo y el compromiso (Huamani, 2015).

Para el caso particular de nuestro estudio la habilidad es la capacidad del hombre para
realizar cualquier operacion (actividad) sobre la base de la experiencia anteriormente recibida
(Savin, 1982), y la Motivacion laboral, es entendida como la voluntad de ejercer altos niveles de
esfuerzo hacia metas organizacionales, condicionadas por la satisfaccion de alguna necesidad
individual (Robbins, 2004).

La funcién multiplicadora en estas férmulas sugiere que todos los elementos son
esenciales. Por ejemplo, los trabajadores que tienen 100% de la motivacion y 75% de la habilidad
requerida para desempefiar una actividad pueden rendir en una proporcion superior que la
promedio. Sin embargo, si estos individuos tienen solo 10% de la habilidad requerida, ninguna
cantidad de motivacion les permitir4 desempefiarse de manera satisfactoria (Huamani, 2015). En
ese sentido, Robbins (2004), vincula el desempefio con la capacidad de coordinar y organizar las
actividades que al integrarse modelan el comportamiento de las personas involucradas en el
proceso productivo, de esta manera menciona que uno de los principios fundamentales para la
mejora del desempefio es la fijacion de metas. Finalmente, Chiavenato (2004), plantea: “El
desempefio es el comportamiento del evaluado en la busqueda de los objetivos fijados. Constituye

la estrategia individual para lograr los objetivos deseados”.
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2.2.2.1 Factores que Influyen en el Desempefio Laboral

22211 Satisfaccion Laboral. Para Davis y Newtrom (1991) la satisfaccién en el
trabajo es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el
empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes laborales.
Esta se encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo y los que conforman el
contexto laboral: equipo de trabajo, supervision, estructura organizativa, entre otros.
De la misma manera, Robbins y Coulter (2010) afirman que la satisfaccion laboral se
refiere a la actitud general de una persona hacia su empleo. Una persona con un alto
nivel de satisfaccion laboral tiene una actitud positiva hacia su empleo. Una persona
insatisfecha tiene una actitud negativa.

2.2.2.1.2 Autoestima. La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un
sistema de necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr una nueva
situacién en la empresa, asi como el deseo de ser reconocido dentro del equipo de
trabajo. La autoestima es muy importante en aquellos trabajos que ofrezcan
oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades (Quintero, Africano y
Faria, 2008). Por su parte, Robbins y Coulter (2014) para estos autores la autoestima
es el grado de aceptacion o no aceptacién de si mismas. Los estudios sobre la
autoestima ofrecen algunas consideraciones interesantes acerca del comportamiento.
Por ejemplo, la autoestima esta directamente ligada a las expectativas de exito.
Quienes tienen una autoestima alta creen que poseen la habilidad que necesitan para
triunfar en el trabajo. Los individuos con autoestima alta tienden a tomar mas riesgos
en la eleccion del empleo y son més proclives a elegir trabajos poco convencionales

que las personas de baja autoestima.
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2.2.2.1.3 Trabajo en Equipo. Se refiere a que un grupo es capaz de actuar como
equipo, y de tomar acciones como entidad coherente y no tan s6lo como un conjunto
de individuos afiliados con flexibilidad. En lo interno, ello significa que el grupo
influye en las actitudes y las conductas de sus miembros en asuntos de importancia
para el grupo, y en lo externo quiere decir que otros de dentro o fuera de la
organizacién se veran afectados por sus acciones (Robbins y Coulter, 2014)

Cuando los trabajadores se reunen y satisfacen un conjunto de necesidades se
produce una estructura que posee un sistema estable de interacciones dando origen a
lo que se denomina equipo de trabajo. Dentro de esta estructura se producen
fendmenos y se desarrollan ciertos procesos como la cohesion del equipo, la
uniformidad de sus miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones de comunicacion,
entre otros, aunque las acciones que desarrolla un equipo en gran medida descansan
sobre el comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a considerar que la
naturaleza de los individuos impone condiciones que deben ser consideradas para un
trabajo efectivo (Quintero, Africano y Faria, 2008).

22214 Capacitacion del Trabajador. De acuerdo a Drovett (1992), la capacitacién
del trabajador es un proceso de formacion implementado por el area de recursos
humanos con el objeto de que el personal desempefie su papel lo més eficientemente
posible. Segun Nash (1989) los programas de capacitacion producen resultados
favorables en el 80% de los casos, el objetivo de ésta es proporcionar informacion y

un contenido especifico al cargo o promover la imitacion de modelos.
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2.2.2.15 Los programas de capacitacion intentan identificar y reducir los sesgos
escondidos y desarrollar las habilidades necesarias para administrar eficazmente una
fuerza de trabajo diversa. ComlUnmente, la capacitacion de la diversidad tiene dos
componentes: la creacion de la conciencia y el desarrollo de la habilidad (Robbins y
Coulter, 2014).

2.2.2.1.6 Comunicacién. Una buena comunicacion interpersonal es vital para el
desarrollo de cualquier tipo de tarea. Los grupos pueden tener estilos de
funcionamiento que faciliten o que obstaculicen la comunicacion. Se pueden realizar
actividades en donde se analicen estos estilos. Algunos especialistas sugieren realizar
ejercicios donde los integrantes deban escuchar a los demas y dar y recibir
informacion (Huamani, 2015). El proceso comunicacional dentro de una organizacion
empresarial es uno de los puntos mas importantes para lograr implantar estrategias
que van ligadas normalmente a los procesos productivos y aportan en gran medida al
funcionamiento de una organizacién (Huamani, 2015).
2.2.2.2 Otros Factores que Influyen en el Desempefio Laboral.

22221 Involucramiento Laboral. Participacion de la mano de obra para mejorar
el ambiente de trabajo, calidad del producto, productividad del equipo vy
competitividad de la compafiia (Owusu, 1999).

2.2.2.2.2 Eficacia. Es el estado en que un individuo, grupo u organizacion ha
alcanzado los objetivos establecidos (Marchesnay, 1993).

2.2.2.3  Gestion en las Organizaciones
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2.2.2.3.1 Organizaciones. Parsons (1960) manifiesta que las organizaciones "son
unidades sociales (0 agrupaciones humanas) construidas intencionalmente y
reconstruidas para alcanzar objetivos especificos". Asimismo, Chiavenato (2001)
indica que las organizaciones se proponen y construyen con planeacion y se elaboran
para conseguir determinados objetivos; asi mismo, se reconstruyen, es decir, se
reestructuran y se replantean a medida que los objetivos se alcanzan o se descubren
medios mejores para alcanzarlos a menor costo y esfuerzo. La organizacién no es una
unidad inmodificable, sino un organismo social vivo sujeto a cambios.

2.2.2.3.2 Proceso de Gestion.

A. Organizacién. Para Andrade (2005), la organizacion es la accién y el efecto de
articular, disponer y hacer operativos un conjunto de medios, factores o elementos para la
consecucion de un fin concreto.

Segun Guerra (s.f.), la organizacion es, a un mismo tiempo, accion y objeto. Como accion,
se entiende en el sentido de actividad destinado a coordinar el trabajo de varias personas, mediante
el establecimiento de tareas, roles o labores definidas para cada una de ellas, asi como la estructura
0 maneras en que se relacionardn en la consecucion de un objetivo o meta. Como objeto, la
organizacion supone la realidad resultante de la accion anterior; esto es, el espacio, ambito
relativamente permanente en el tiempo, bajo el cual las personas alcanzan un objetivo
preestablecido.

B. Direccion. Segun Florez (2011), dirigir implica mandar, influir y motivar a los
empleados para que realicen tareas esenciales; la relacion y el tiempo son fundamentales para las
actividades de la direccion. De hecho, la direccion llega al fondo de las relaciones de los gerentes

con cada una de las personas que trabajan con ellos.
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La direccion debe de saber codmo es el comportamiento de la gente como individuos y
cuando estan en grupos, y entender la forma en cdmo operan en los diferentes tipos de estructura.
En consecuencia, la direccion es una fuerza que, mediante la toma de decisiones basada en los
conocimientos y entendimientos, relaciona entre si, e integra a través de los procesos de union
apropiados a todos los elementos del sistema organizado de una forma calculada para alcanzar los
objetivos de una organizacion (Florez, 2011).

C. Control. La palabra “Control” tiene varios significados y, mas especificamente,
varios sentidos, que son significativos para el analisis, por ejemplo, significa:

Verificar.

- Regular.

- Comparar con una norma.

- Ejercer autoridad sobre (dirigir y ordenar).
- Limitar o restringir.

Segun Robbins y Coulter (2010), el control es un proceso de monitoreo, comparacion y
correccion del desempefio laboral. En ese sentido, el control es la funcién administrativa por medio
de la cual se evalua el rendimiento. Ademas, el control es un elemento del proceso administrativo
que incluye todas las actividades que se emprenden para garantizar que las operaciones reales
coincidan con las operaciones planificadas (Derkra College, 2010).

D. Planeacion. Para Koontz y Weihrich (2008), la planeacion implica definir los
objetivos de la organizacion, establecer estrategias para lograr dichos objetivos y desarrollar planes
para integrar y coordinar actividades de trabajo. Tiene que ver tanto con los fines (qué) como con
los medios (como). Asimismo, indica que cuando utilizamos el término planeacién, queremos

decir planeacion formal. En la planeacion formal se definen los objetivos especificos durante un
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periodo especifico. Estos objetivos se plantean por escrito y se comparten con los miembros de la
organizacion para reducir la ambigiedad y crear una idea comun de lo que tiene que hacerse. Por
altimo, los planes especificos existen para lograr dichos objetivos. La planeacion puede darse en
dos tipos: planes estratégicos, que son planes que se aplican a toda la organizacion y establecen
sus objetivos generales o planes operacionales que son los planes que abarcan un area operativa
particular de la organizacion. Estos dos tipos de planes difieren en que los planes estratégicos son
amplios, mientras que los operacionales son limitados.
2.3 Definicién de Términos Bésicos
Area de Gestion Institucional

Es responsable de planificar, organizar, dirigir y evaluar los temas relacionados con la
elaboracion de proyectos, planes estrategias y presupuesto de la Unidad de Gestion Educativa
Local, asi como aspectos de gestion, fortalecimiento institucional, estadistico y racionalizacion

(Alama, 2020).
Area de Gestion Pedagogica

Es el responsable de planificar, organizar, dirigir, coordinar y evaluar las acciones
pedagogicas y las relacionadas con el desarrollo de la cultura, la ciencia, tecnologia, el deporte y

la recreacion en el ambito local (Espinioza, 2019).
Competencia

Situacion en la que varias empresas concurren en un mismo mercado realizando diferentes

estrategias productivas y comerciales al objeto de obtener beneficios econdmicos (Palma, 2010).

Eficiencia
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La eficiencia es la relacion con los recursos o cumplimiento de actividades, como la
relacion entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de recursos estimados o programados
y el grado en el que se aprovechan los recursos utilizados, transformandose en productos o

servicios (Fuentes, 2012).

Funcionario Publico

Persona reconocida por norma expresa que desarrolla funciones de preeminencia politica.
Representa al Estado o a un sector de la poblacion, desarrolla politicas del Estado y/o dirige

organismos o entidades publicas (Soria, 2007).

Motivacion

La motivacion es la fuerza que vigoriza, dirige y mantiene los esfuerzos de una persona

(Bateman y Snell, 2009).

Organizacion Publica

Conjunto de personas y/o grupos que, de acuerdo con procedimientos y reglas comunes.
tienen caracteristicas especiales, ya que se crean o disefian con un propo6sito fundamental Gnico:
satisfacer intereses generales la sociedad: resolucion de un problema social, satisfacer una

necesidad de la sociedad o implementar programas concretos (Modelo Integrado de Gestion, 2017)

Productividad

La productividad es una medida relativa que mide la capacidad de un factor productivo

para crear determinados bienes en una unidad de tiempo (Sabino, 1991).

Salario
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Es la retribucion del factor productivo trabajo, incluyendo todos los ingresos provenientes
del empleo o del autoempleo, los honorarios profesionales, las cantidades entregadas por las

empresas a los fondos de jubilacion, etc. (Sabino, 1991).
Trabajador

Es la persona fisica que profesionalmente y en nombre propio, ejerce la actividad de
organizar los elementos precisos para la produccion de bienes o servicios para el mercado, esto es,

una actividad econdmica o profesional a titulo lucrativo (Galindo, 2009).
Unidad de Gestion Educativa Local

Es una instancia de ejecucidn descentralizada del Gobierno Regional con autonomia en el
ambito de su competencia, que depende administrativa, normativa y técnicamente de la Direccion
Regional de Educacion o Gerencia Regional de Salud, segun sea el caso. En particular, la UGEL
Bolivar tiene como ambito geografico la Provincia de Bolivar, excepto los Distritos de

Bambamarca y Condormarca (Ley 28044, 2003).

31



CAPITULO Il1: PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipdtesis de la Investigacion
3.1.1 Hipdtesis General

El clima organizacional influye positivamente en el desempefio laboral del personal la
Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar - La Libertad.
3.1.2 Hipdtesis Especificas

La situacion actual del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral del personal de la
Unidad de Gestién Educativa Local Bolivar - La Libertad es inadecuada porque la organizacion
no logra alcanzar sus objetivos estratégicos.

Existe relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal
de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar - La Libertad.

3.2  Variables
Variable 1: Clima Organizacional

Variable 2: Desempefio Laboral.
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3.3 Operacionalizacion de Variables

DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
Motivacién laboral Incentivos Encuesta
laborales

Es entendida como la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo
hacia metas organizacionales, condicionadas por la satisfaccién de

N . Salarios Observacion
alguna necesidad individual (Robbins, 2004).
. ., Anélisis
Satisfaccion laboral Horas laborales
documental
) ) Actividades Encuesta
Es ur:jclcmjug_to de Iprbopleldades Se refiere a la actitud general de una persona hacia su empleo laborales
€ ar_n_lente_ aporal, (Robbins y Coulter, 2010). Actitudes Observacion
percibidas directa o .
. . Infraestructura Fotografias
Clima indirectamente por el ) ) )
Organizacional  empleado, las cuales se supone Involucramiento laboral Equipos de trabajo Encuesta
son una fuerza que influye en  Participacion de la mano de obra para mejorar el ambiente de
trabajo, calidad del producto, productividad del equipo . .
la conducta del empleado 19, €2 producto, p auPe Y compromisos Observacion
(Hall, 1996). competitividad de la compaiiia (Owusu, 1999).
L Conflictos
Comunicacion Encuesta
laborales
El proceso comunicacional dentro de una organizacion
empresarial es uno de los puntos mas importantes para lograr
implantar estrategias que van ligadas normalmente a los procesos ., .
. . . . Informacion Observacion
productivos y aportan en gran medida al funcionamiento de una
organizacion (Huamani, 2015).
El desempefio laboral es el o Capacitaciones Anaélisis
N Capacitaciones
Desempefio valor que se espera aportar a la anuales documental

Laboral organizacion de los diferentes La capacitacion del trabajador es un proceso de formacién Temas de

M . , . S Encuesta
episodios conductuales que un implementado por el area de recursos humanos con el objeto de capacitacion
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individuo lleva acabo en un
periodo de tiempo (Palaci,
2005).

que el personal desempefie su papel lo mas eficientemente
posible (Drovett,1992).

Eficacia
Eselestado en que un individuo, grupo u organizacion ha
alcanzado los objetivos establecidos (Marchesnay, 1993).

Organizacion
La organizacién es la accion y el efecto de articular, disponer y
hacer operativos un conjunto de medios, factores o elementos para
la consecucioén de un fin concreto (Andrade, 2005).

Habilidades

Habilidad es la capacidad del hombre para realizar cualquier
operacion (actividad) sobre la base de la experiencia anteriormente
recibida (Savin, 1982).

Asignacion de los
recursos

Resultados
esperados

Orden

Proceso de gestion

Grado de
instruccion
educativa.

Ascensos

Encuesta

Observacion

Encuesta

Observacion

Encuesta

Observacion
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CAPITULO IV: MARCO METODOLOGICO
4.1  Disefio de Investigacion

El presente documento de investigacion titulado: “Influencia del Clima Organizacional en
el Desemperio Laboral del Personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar - La Libertad,
20197, se presenta como un enfoque de investigacion cualitativo, puesto que en el proceso de la
presente investigacion la muestra, la recoleccion y el andlisis son fases que se realizan
practicamente de manera simultanea (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2006), ya que esta
investigacion se dirigié a identificar la realidad del clima organizacional y el desempefio del
personal de la Unidad de Gestién Educativa Local Bolivar - La Libertad, en el afio 2019; con ello
se logré evidenciar el clima organizacional que impera para relacionarlo con el desempefio laboral
que prevalece en dicha organizacién publica.

Por Gltimo, esta investigacion tiene un disefio de investigacion no experimental,
simplemente porque los hechos ya ocurrieron o porque cada uno de ellos son intrinsecamente
manipulables (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006). Es decir, en este tipo de investigacion no
se podran manipular las variables clima organizacional y desempefio laboral, pues lo que se hace
es observar los fenémenos tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006). Asimismo, es una investigacion de tipo basica, puesto
que a través de esta investigacion se van a incrementar los conocimientos respecto al tema de
estudio, es decir la influencia que ejerce el clima organizacional en el desempefio de los
trabajadores de alguna organizacion, en este caso, especificamente, una organizacion publica
encargada de gestionar servicios educativos para una provincia del norte del Perd.

4.2  Tipo de Investigacion

Esta investigacion es de tipo transversal y descriptiva.
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Transversal

Puesto que se recolectaron datos en un solo momento de tiempo (Hern&ndez, Fernandez y
Baptista, 2006); es decir para el afio 2019; asi pues, se puntualizé en las variables clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de la Unidad de Gestion Educativa Local
Bolivar en el departamento de La Libertad para analizar su interrelacion en este momento de
tiempo.
Descriptiva

Por el hecho que esta investigacion indag6 en cada una de las variables de estudio, de
modo que se proporcione al final una descripcion detallada sobre cada una de ellas (Hernandez,
Ferndndez y Baptista, 2006). Puesto que se estudian las caracteristicas referidas al clima
organizacional y la influencia que ejerce en el desempefio de los trabajadores. Asi, se conocio la
situacion actual sobre las actividades que realiza la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en
el departamento de La Libertad, evidenciando la influencia de su actual clima organizacional en el
desempefio de los trabajadores.
4.3  Unidad de Anélisis

Las unidades de analisis de esta investigacion estan representadas por los trabajadores que
laboran en la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad.
4.4  Poblacion y Muestra

Esta investigacion esta dirigida especificamente para el caso de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad, por lo cual la poblacion de estudio
estad representada por todos sus trabajadores, los cuales ascienden a 35. Asimismo, siguiendo la
metodologia de Herndndez, Fernandez y Baptista (2006), quienes expresan que “si la poblacion es

menor a 50 individuos, la poblacion es igual a la muestra”, por lo que para el caso de esta
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investigacion la muestra esta constituida por los trabajadores que laboran en la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad, los cuales son 35.
45  Métodos de Investigacion
Analitico-sintético

Que parte de la descomposicion del objeto de estudio en cada una de sus partes para
estudiarlas en forma individual y luego integrar esas partes para estudiarlas de manera holistica e
integral (Bernal, 2010) el cual permitié descomponer el tema del clima organizacional y el
desempefio laboral, para estudiarlas individualmente, posteriormente integrarlas y evidenciar la
influencia que el clima organizacional ejerce sobre el desempefio de los trabajadores que laboran
en la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad; hecho ello,
se elaboran las conclusiones de la investigacion.
Inductivo-deductivo

El cual se basa en la I6gica y estudia hechos particulares (Bernal, 2010), este permitid partir
de la observacion y andlisis de los hechos particulares en cuanto a las variables en estudio, para
luego hacer una enunciacion tentativa de su comportamiento, asi como de las caracteristicas que
cada variable tenga, para encontrar y explicar la influencia que el clima organizacional tiene sobre
el desempefio laboral de los trabajadores que laboran en la Unidad de Gestion Educativa Local
Bolivar en el departamento de La Libertad.
4.6  Técnicasy recoleccion de datos
Observacion

Esta técnica de investigacion ayudd al momento de verificar el funcionamiento de la

Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad, asi como el
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cumplimiento de sus procesos y procedimientos administrativos, sus manuales administrativos
(MOF, ROF, etc.) y en especial, prestar atencion a su entorno laboral.
Anélisis documental

Referidos a la bibliografia bésica, de profundizacién y especializada en clima
organizacional en las organizaciones, especialmente privadas, y sobre procesos administrativos,
que posteriormente se selecciono, organizé y analizd, para fundamentar la problematica de estudio
y elaborar el marco tedrico de la investigacion.
Encuesta

Esta consistid en la elaboracion de un cuestionario dirigido a los trabajadores que laboran
en la Unidad de Gestién Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad para rescatar
sus percepciones acerca de la situacién actual en cuanto al clima organizacional de su trabajo y su
desempefio laboral en las diferentes actividades que desarrollan dentro de la entidad en estudio.

La encuesta se elaboré en base a la escala de Clima Laboral (CLSPC), elaborada por la
psicdloga Palma (1999). Asimismo, para elaborar la encuesta también se tuvo en cuenta a la obra
Diccionario de Competencias de Alles (2004), y méas especificamente, de los diccionarios que
desarrolla esta autora para competencias cardinales.
Fotografias

Las mismas de importancia al realizar la descripcion del clima organizacional y el
desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La
Libertad, pues a través de las imagenes se plasmaron las actividades que se realizan en esta

organizacion.
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4.7  Técnicas de procesamiento de datos

Las técnicas para el procesamiento de la informacion recolectada fueron las pruebas
estadisticas que cumplen una funcién relevante, ya que contribuyen a determinar la muestra de
sujetos a estudiar, tabular los datos empiricos obtenidos y establecer las generalizaciones
apropiadas a partir de ellos. Por esta razon se usé el programa estadistico SPSS24 (Statistical
Product and Service Solutions), el cual fue indispensable para procesar y posteriormente tabular
los datos obtenidos en la encuesta que se aplicd a los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad
4.8  Técnicas de analisis e interpretacion de resultados

Es preciso interpretar los datos para obtener explicaciones relevantes sobre la
investigacion. En ese sentido, se presentan las figuras de los resultados, utilizando el procesador
sistematizado computarizado del Microsoft Excel 2013, que sirvié como base para responder a las
cuestiones que se plantearon en esta investigacion. De igual manera, se hizo uso del procesador de
textos Microsoft Word para elaborar el documento de investigacion, asi como para procesar los
textos extraidos de libros, revistas, articulos u otras investigaciones que la presente investigacion

necesito.
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4.9

Matriz de Consistencia Metodoldgica

TITULO: INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL BOLIVAR - LA LIBERTAD, 2019.

PROBLEMAC(S) OBJETIVO(S) HIPOTESIS VARIABLES ) DISENO Y NIVEL
§ POBLACION Y
OBJETIVO HIPOTESIS DE INSTRUMENTOS
PROBLEMA GENERAL VARIABLE 1 MUESTRA .
GENERAL GENERAL INVESTIGACION
CLIMA i .
POBLACION DISENO
ORGANIZACIONAL
. . . . o - Incentivos laborales
i ) ] Determinar la influencia | El clima organizacional )
¢Cémo influye el clima ) L . . - Salarios .
o del clima organizacional | influye  positivamente Trabajadores que
organizacional en el . B - Horas laborales .
. en el desempefio laboral | en el desempefio laboral o laboran en la Unidad de .
desempefio  laboral  del . - Actividades laborales . . DISENO DE
. del personal de la Unidad | del personal de la ) Gestion Educativa .
personal de la Unidad de N . . .. | - Actitudes INVESTIGACION
y . de Gestion Educativa | Unidad de  Gestion Local Bolivar en el
Gestion  Educativa local i . i - Infraestructura NO
. . local Bolivar - La|Educativa local Bolivar ) . departamento de La
Bolivar - La Libertad? . . - Equipos de trabajo . EXPERIMENTAL
Libertad. - La Libertad. ) Libertad, los cuales son
- Compromisos 3 - ENCUESTA
- Conflictos laborales - FOTOGRAFIAS
- Informacion - ANALISIS
PROBLEMAS OBJETIVO HIPOTESIS DOCUMENTAL
_ _ _ VARIABLE 2 MUESTRA NIVEL
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS
o .. | La situacion actual del Segin la metodologia
] o Describir la situaciéon| o )
¢Cudl es la situacién actual . Clima Organizacional de Hernéndez,
) o actual del clima - . )
del clima organizacional y L en el Desempefio Fernandez y Baptista )
organizacional 'y el . ) CLASIFICACION:
el desempefio laboral del . Laboral del personal de DESEMPENO (2006), es decir, los 35
. desempefio laboral del . ) . - TRANSVERSAL
personal de la Unidad de . la Unidad de Gestion LABORAL trabajadores que
personal de la Unidad de - DESCRIPTIVO

Gestién Educativa local

Bolivar - La Libertad?

Gestién Educativa local
Bolivar - La Libertad.

Educativa local Bolivar
- La Libertad es

inadecuada porque la

laboran en la Unidad de
Gestién Educativa

Local Bolivar en el
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organizacion no logra
alcanzar sus objetivos
estratégicos.

¢Cual es la relacion entre el
clima organizacional y el
del

personal de la Unidad de

desempefio  laboral

Gestién Educativa local

Bolivar - La Libertad?

Establecer la relacion

clima

y el
del

entre el

organizacional
desempefio laboral
personal de la Unidad de
Gestion Educativa local

Bolivar - La Libertad.

¢(Qué se necesita para

mejorar el  desempefio
laboral del personal de la
Unidad de
Educativa local Bolivar - La

Libertad?

Gestion

Proponer estrategias que
mejore el clima
organizacional 'y en
consecuencia el
desempefio laboral del
personal de la Unidad de
Gestion Educativa local

Bolivar - La Libertad.

Existe relacion directa
entre el clima
organizacional 'y el
desempefio laboral del
personal de la Unidad de
Gestion Educativa local

Bolivar - La Libertad.

- Capacitaciones anuales

- Temas de capacitaciones
- Asignacion de recursos
- Resultados esperados

- Orden

- Proceso de gestion

- Grado de instruccion
educativa

- Ascensos

departamento  de
Libertad.

La
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CAPITULO V: RESULTADOS

5.1  Presentacion de Resultados
5.1.1 Encuesta Inicial Aplicada a los Trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local Bolivar en el Departamento de La Libertad

De acuerdo a lo buscado en los objetivos de la investigacion, el primer paso para encontrar
las deficiencias que se presentan en la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el
departamento de La Libertad, respecto al manejo de su clima y desempefio laboral, es la aplicacion
y procesamiento de la encuesta a los 35 trabajadores administrativos de esta entidad, de los cuales
se rescatan sus percepciones testimoniadas respecto a sus actividades diarias relacionadas con el
clima y desempefio laboral al que son sujetos, por el hecho de trabajar en la Unidad de Gestidn
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad. No obstante, es imprescindible,
inicialmente, conocer pautas generales sobre los trabajadores de la entidad, es decir, desde su sexo,
hasta su condicién laboral, esto debido a que influye significativamente sobre las labores que los
trabajadores realizan en cualquier organizacién, la evidencia empirica lo avala, asi como la
literatura referente a situaciones laborales; pues ciertas caracteristicas que presenten los
trabajadores van a moldear, asi como acelerar o no el trabajo en las organizaciones, este es el caso
de los grupos por género o sexo, como lo indica la tabla 1.

Tabla 1.

Sexo de los trabajadores

Frecuencia Porcentaje
Femenino 23 65,7
Masculino 12 34,3
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra el sexo de los trabajadores de la Unidad de Educativa Local Bolivar en
el departamento de La Libertad
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La tabla 1 muestra los grupos de trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad separados por sexo, de los cuales el
65,7% son de sexo femenino y 34,3% de sexo masculino, lo cual resulta totalmente interesante,
pues mas de la mitad de trabajadores de la entidad son mujeres, lo cual hace notar el interés que se
tiene y que se le esta dando a la inclusion de las mujeres en el trabajo, especialmente en el sector
publico que es hasta el momento la que més brecha tiene, con el 45% de brecha laboral, segin el
ministerio de trabajo; lo cual es alentador, pues una entidad de provincia que priorice el trabajo de
las mujeres en su zona, aplicando la Ley de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
(LEY N.°28983), no solo brinda mayores oportunidades para las mujeres, sino que aprovecha el
potencial que las mujeres tienen para mejorar el desarrollo econémico y social de las zonas en las
que trabajan, creando eslabonamientos para poder mejorar las condiciones de vida de sus hijos y
familiares en un pais donde las oportunidades para acceder a algun trabajo son escasos, mas ain
donde el machismo y el clientelismo predominan.

Tabla 2.

Edad de los trabajadores

Frecuencia Porcentaje
20 a 30 afnos 10 28,6
31 a 40 afnos 20 57,1
41 a 50 afnos 4 11,4
51 a mas afos 1 2,9
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra la edad de los trabajadores de la Unidad de Educativa Local Bolivar en
el departamento de La Libertad
La tabla 2, muestra que 97,1% de trabajadores encuestados manifiestan tener de 20 a 50

afios edad y solo el 2,9% de trabajadores encuestados manifiesta tener de 51 a méas afios de edad.
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Esto evidencia una matriz de edades que refleja la experiencia de los trabajadores, pues muchos
que sobrepasan los 40 afios de edad en la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el
departamento de La Libertad, son trabajadores que han laborado muchos afios en la entidad,
especialmente en el sector publico, los mismos poseen la madurez y experiencia requerida para
hacer mas eficientemente sus actividades diarias, muy por el contrario estan los trabajadores en
edades medias, los cuales, si bien no tienen la experiencia debida, laboran inyectando el &nimo y
proactividad que cualquier persona en su juventud puede ofrecer. Esto es interesante, pues la
proactividad se matiza muy bien con la experiencia de cualquier trabajador, para que juntos logren
ser més productivos en la organizacion.

Tabla 3

Afos de trabajo

Frecuencia Porcentaje
0 a 3 aflos 7 20,0
4 a 7 anos 14 40,0
8 a 10 afos 11 31,4
11 a mas afios 3 8,6
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra los afios de trabajo del personal de la Unidad de Educativa Local
Bolivar en el departamento de La Libertad

Por otro lado, acuerdo a la tabla 3, el 40% de trabajadores encuestados de la Unidad de
Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad tienen entre 4 a 7 afios
laborando en la entidad, asimismo, el 31,4% tiene de 8 a 10 afios y el 20% y 8,6% tienen de 1 a 3
afios y mas de 11 afios, respectivamente. Esta situacion va de la mano con la experiencia de los
trabajadores en las labores, pues segun los datos, la mayor cantidad de trabajadores labora de 4 a

7 afios en la entidad, por lo cual, la mayoria de estos trabajadores cuenta con la experiencia
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necesaria para realizar un trabajo mas productivo, pero no siempre hacer un mejor trabajo depende
de la experiencia de los trabajadores, pues existen otros factores que hacen necesaria Su
consideracion, para que los trabajadores trabajen eficientemente. Uno de ellos es lo que muestra
la tabla siguiente.

Tabla 4

Condicién laboral

Frecuencia Porcentaje
Nombrado 3 8,6
Contratado Locacién de
Servicio 8 22,9
CAS 18 51,4
Funcionario 6 17,1
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra la condicion laboral de los trabajadores de la Unidad de Educativa
Local Bolivar en el departamento de La Libertad

La tabla 4 evidencia que 51,4% de los trabajadores encuestados tienen como condicion
laboral el CAS, siendo el segundo los trabajadores contratados bajo la modalidad de locacién de
servicio de 22,9%, el 17,1% y 8,6%, como funcionarios (cargos de confianza, altos directivos) y
nombrados, respectivamente, lo que evidencia que en la Unidad de Gestion Educativa Local
Bolivar en el departamento de La Libertad, existen mas trabajadores por contrato que nombrados,
de hecho los funcionarios suelen ser cargos de confianza, lo que aumenta la cantidad de
trabajadores que laboran de manera discontinua, pues suelen ser separados cada cierto tiempo, lo
que puede ser perjudicial para la entidad, pues muy a menudo estos trabajadores siguen cierto
rumbo en las actividades que desarrollan, por ello cuando suele terminar sus labores por contrato

o no llegan a ser contratados por otras razones (para no tener mas vinculos con ellos), entonces
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esas rutas de trabajo, lo que estaban siguiendo, queda de lado, pues el nuevo trabajadores llega con
otra forma de trabajo, otros métodos, dejando de lado o retrasando a menudo ciertas actividades
importantes para la entidad. Asimismo, esto responde también a clientelismo, pues hay situaciones
en las que los trabajadores son contratados por periodos cortos de tiempo, solo para pagar algin
favor personal o politico, eso, al margen que es repudiable, llega a mermar la eficiencia en los
servicios que presta la entidad. Todas estas situaciones laborales influyen en las labores de los
trabajadores, pues es un incentivo para que ellos laboren de manera adecuada.

Tabla b

Grado de instruccion

Frecuencia Porcentaje
Secundaria 1 2,9
Técnica 9 25,7
Superior 25 71,4
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra el grado de instruccion del personal de la Unidad de Educativa Local
Bolivar en el departamento de La Libertad

Por otro lado, segin la tabla 5, los trabajadores encuestados de Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad cuentan con un grado de instruccion
desde secundaria hasta superior, siendo los trabajadores con educacién superior de 71,4%, técnica
con 25,7% y secundaria con 2,9%. Esto es interesante, pues la evidencia empirica muestra que el
grado de instruccion de los trabajadores se relaciona directamente con la eficiencia en los servicios
que ofrecen las entidades, por ello, notar que la mayor cantidad de trabajadores de Unidad de
Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad tienen educacion superior,
indica que sus labores van a ser mas acertadas y oportunas elevando su productividad pues tienen

las capacidades y conocimientos necesarios para laborar eficientemente, ya que son los
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trabajadores quienes hacen posible el funcionamiento adecuado de la entidad. No obstante, estas
capacidades no son estaticas, también tienen que ser estimuladas y repotenciadas para que los
trabajadores sean méas productivos.

Tabla 6

Reconocimiento por los logros

Frecuencia Porcentaje
Siempre 6 17,1
Casi siempre 21 60,0
A veces 8 22,9
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra el reconocimiento de los logros que se perciben en la Unidad de
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

En ese sentido, reconocer el logro de los objetivos de los trabajadores en la entidad ayuda
a mejorar significativamente la satisfaccion de los empleados y con ello mejora la productividad
de la entidad; por ello, segun la tabla 6, el 60% de trabajadores encuestados manifiesta casi siempre
ser reconocidos por sus logros, asimismo, el 22,9% de trabajadores encuestados indica que a veces
se les reconoce los logros y el 17,1% menciona que siempre se reconocen sus logros. Aqui es
interesante separar a este tipo de trabajadores, pues los trabajadores que sefialan siempre ser
reconocidos, son los funcionarios, asimismo, los que mencionan casi siempre ser reconocidos,
estan relacionados con los trabajadores CAS y finalmente los trabajadores que manifiestan a veces,
son los contratados, siendo a menudo estos trabajadores los que mueven las actividades diarias en
la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad, por lo cual
muchas veces suelen sentir que no estan integrados con la organizaciones, pues a menudo estan

propensos a que sus contratos terminen, esto hace gue Sus comportamientos Yy acciones sean
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mermadas, asi como su rendimiento, por lo que no suelen buscar mejorar sus habilidades y

conocimientos en beneficio de sus actividades laborales.

Tabla 7
Trato justo

Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 2,9
Casi siempre 23 65,7
A veces 4 11,4
Casi nunca 7 20,0
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra la percepcion del trato justo en la Unidad de Gestién Educativa Local
Bolivar en el departamento de La Libertad

La tabla 7 se relaciona directamente con la taba 6, pues indica que el 65,7 % de los
trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de
La Libertad indica que casi siempre existe trato justo en la entidad, asimismo el 11,4% indica que
a veces existir trato justo en la entidad, ademas el 20% y el 2,9% indican casi nunca y siempre
haber trato justo, respectivamente. Asi pues, el trato justo con los trabajadores de la entidad es algo
preocupante, pues existe un 20% de trabajadores quienes indican no casi nunca haber trato justo y
estos son mas que otros, los trabajadores contratados, pues si bien es cierto, son trabajadores que
a menudo son eventuales, estos también merecen un mejor trato en la entidad, pues este es un
principio fundamental para que el trabajador se sienta a gusto; ademas, algunos trabajadores no
suele sentir seguridad en su trabajo, ni la proteccion social adecuada, por los que sus perspectivas
de desarrollo son minimas, esto de todas formas influye en sus labores y con ello en los servicios

que presta la entidad.
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Tabla 8

Prestaciones sociales adecuadas

Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 2,9
Casi siempre 25 71,4
A veces 6 17,1
Casi nunca 3 8,6
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra las prestaciones que brinda la Unidad de Gestion Educativa Local
Bolivar en el departamento de La Libertad

Si bien es cierto, el bienestar de los empleados es una herramienta estratégica para que la
entidad preste mejores servicios. En ese sentido, la tabla 8 indica que el 71,4% de los trabajadores
encuestados manifiestan casi siempre tener prestaciones sociales adecuadas, el 17,1% indica a
veces tenerlas, el 8,6% y el 2,9% manifiestan que casi nunca y siempre suelen tener prestaciones
sociales adecuadas. Aqui se hace notar la disconformidad que tienen los trabajadores del sector
publico con las prestaciones sociales que el estado les brinda, pues mucho aseguran que es
insuficiente y que no cubre todas sus necesidades, por lo que sus actividades las realizan con
desgano y sin la motivacién que estas requieren para ser realizadas adecuadamente.

Tabla 9

Remuneracion atractiva en comparacion con la de otras organizaciones

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 24 68,6
A veces 8 22,9
Casi nunca 3 8,6
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra lo atractivo que es la remuneracién en la Unidad de Gestion Educativa

Local Bolivar en el departamento de La Libertad
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Una de las principales estrategias de las organizaciones es retener a los mejores
trabajadores y eso lo llevan a cabo ofreciéndoles una remuneracion atractiva, en ese sentido. La
tabla 9, muestra al 68,6% de trabajadores encuestados indicando que casi siempre su remuneracion
es atractiva, al 22,9% indicando que a veces es atractiva y al 8,6% manifestando que casi nunca su
remuneracion es atractiva, habiendo una proporcion considerable de trabajadores que no se sienten
a gusto con esa remuneracion, eso indica que no estan trabajando con animos y motivados, sino
solo por ganarse un sueldo que les permita cubrir sus necesidades bésicas.

Tabla 10

Trabajo bien remunerado

Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 5,7
Casi siempre 23 65,7
A veces 7 20,0
Casi nunca 3 8,6
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra la recepcidn acerca de una buena remuneracion en la Unidad de Gestién
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

Ademas, segun la tabla 10, para el 65,7% de trabajadores de la Unidad de Gestidn
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad casi siempre su trabajo es bien
remunerado, para el 20% lo es a veces y para el 8,6% y 5,7%, casi nunca y siempre sienten que su
trabajo es bien remunerado, respectivamente. Ahora bien, es cierto que en toda organizacion existe
una relacion bidireccional entre la entidad y los empleados, la entidad espera que el empleado
muestre compromiso, calidad en sus actividades, entre otras y el empleado espera desarrollarse
profesionalmente, hacerse de prestigio laboral y una remuneracion acorde a las actividades que

realiza. No obstante, en el caso de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el
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departamento de La Libertad, las mayores proporciones de trabajadores manifiestan sentir que su
trabajo no es bien remunerado, por lo que no se sienten con los &nimos para trabajar mas
productivamente, por el simple hecho de que la entidad no valora su esfuerzo.

Tabla 11

Remuneracion satisface mis necesidades basicas

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 22 62,9
A veces 10 28,6
Casi nunca 3 8,6
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra si la remuneracion percibida cubre las necesidades de los trabajadores
de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

La tabla 11, evidencia lo que se venia diciendo lineas arriba, pues el 62,9% de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad
indica que su remuneracion casi siempre satisface sus necesidades basicas, el 28,6% indica que
esto suele suceder a veces y el 8,6% manifiesta que casi hunca sucede; debido a eso no solo se
presencia la desazon de los trabajadores por sus remuneraciones, sino que estos son insuficientes,
pues nadie espera trabajar para que solo satisfaga sus necesidades basicas y por lo que la mayoria
menciona, hasta casi nunca hacerlo, pues los trabajadores también desean ahorrar o invertir cierta

cantidad de dinero que ganan, siendo casi imposible esta situacion.
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Tabla 12

Respeto de las horas de trabajo en la organizacion

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 17 48,6
A veces 14 40,0
Casi nunca 3 8,6
Nunca 1 2,9
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra el respeto del horario en la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar
en el departamento de La Libertad

La tabla 12 muestra que para el 48,6% de trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local Bolivar en el departamento de La Libertad casi siempre existe respeto en las horas de trabajo
por parte de la entidad, el 40% indica que a veces sucede, el 8,6% indica casi nunca sucede y el
2,9% manifiesta que nunca sucede, lo cual es totalmente preocupante; puesto que la entidad deberia
garantizar el cumplimiento exacto de las horas de trabajo, asi como garantizar que el horario de
los trabajadores les permita contar con el descanso adecuado para realizar sus actividades de
manera mas productiva: sin embargo, es evidente que una proporcion considerable de trabajadores
no sienten que eso este sucediendo, de hecho, muchos trabajan mas horas por la carga laboral
excesiva que se les asigna, evadiendo hasta las propias normativas, 1o que hace que sus esfuerzos
cada vez logren ser menores, afectando la prestacion de los servicios de la entidad. Eso es lo que

se evidencia en la tabla 13.

52



Tabla 13

Realizo labores fuera de mis horas de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 22 62,9
A veces 7 20,0
Casi nunca 6 17,1
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra las labores fuera del horario de trabajo en la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

Segun la tabla 13, el 62,9% de trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local
Bolivar en el departamento de La Libertad indica casi siempre realiz6 labores fuera de sus horas
de trabajo, asimismo, el 20% de trabajadores indica a veces realizar labores fuera de sus horas de
trabajo y solo el 17,1% de trabajadores indica casi nunca hacerlo. Asi pues, es evidente que una
gran proporcion de trabajadores que realizan labores fuera de sus horas de trabajo, sin ser
considerado como horas extras ni alguna otra modalidad, solo por el hecho de que tiene mucha
carga laboral. Esto va de la mano con la tabla anterior, puesto que no se estan respetando las horas

de trabajo para cada colaborador, lo mismo que esta trayendo desanimo en los trabajadores.
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Tabla 14

Responsabilidades de mi puesto de trabajo estan claramente definidas

Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 5,7
Casi siempre 17 48,6
A veces 10 28,6
Casi nunca 5 14,3
Nunca 1 2,9
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra la claridad de las responsabilidades en los puestos de trabajo en la
Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

Si bien es cierto, los trabajadores deben dar respuesta a las responsabilidades o
compromisos que tengan con la entidad segun la funcion que ocupan, en ese sentido, la tabla 14
indica que el 48,6% de trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el
departamento de La Libertad indica que casi siempre sus responsabilidades de puesto de trabajo
estan claramente definida, el 28,6% indica que a veces lo estan, el 14,3% manifiesta que casi nunca
lo estan, asimismo el 5,7% indica que siempre lo esta, pero el 2,9% indica que nunca lo estan.
Estas proporciones no hacen méas que evidenciar el hecho de que la mayoria de trabajadores no
estan exactamente trabajando con claridad sus responsabilidades, pues los que mas indican esto
son los trabajadores contratados, quienes tienen contratos provisionales u 6rdenes de servicio que
les dicen méas o0 menos lo que tienen que hacer, al margen de que muchas veces realicen actividades
fuera de sus horas de trabajo, sin embargo, es complicado notar que algunos de ellos indican que
nunca tienen definidas sus responsabilidades. Esto no solo afecta el cumplimiento de las labores
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que realiza el personal, sino que sus responsabilidades no se ven reflejadas en los servicios que
proporciona la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad.

Tabla 15

Trabajo realizado en funcién a métodos o planes establecidos

Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 2,9
Casi siempre 17 48,6
A veces 11 31,4
Casi nunca 6 17,1
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra las funciones realizadas bajo un método o plan establecido dentro de la
Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

El trabajo no es algo mecanico, al menos no cuando se trata de servicios publicos, ya que
estos tienen que ser dirigidos a través de métodos o procedimientos normados por las instancias
correspondientes. Por ello, la tabla 15 muestra que el 48,6% de trabajadores encuestados de la
Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad manifiestan casi
siempre realizar sus trabajos en funcion a métodos o planes establecidos, el 31,4% manifiesta
hacerlo a veces, el 17,1% indica hacerlo casi nunca y solo el 2,9% lo hace siempre. Sin embargo,
la mayor proporcién de trabajadores que realizan sus trabajo en funcion a planes o métodos son
aquellos que se rigen al plan operativo institucional (POI) de la entidad o la norma especifica que
rija sus funciones, la misma que les indica las actividades a realizar, no obstante los métodos que
emplea no son tan adecuados, de hecho se vuelven mecanicos; por su parte los trabajadores que
indican no realizar sus labores de acuerdo a métodos o planes establecidos, son especialmente los
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trabajadores contratados, quienes muy a menudo solo buscan hacer las actividades que encuentran
en su contrato u orden de servicio, sin respetar ningin método o procedimiento, lo cual no solo
hace que sus labores no tengan una ruta de trabajo, sino que se vuelve méas complicado de cumplirlo
en el tiempo establecido segun sus contratos, dificultando sus tareas.

Tabla 16

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante

Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 2,9
Casi siempre 20 57,1
A veces 12 34,3
Casi nunca 2 57
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra si las actividades laborales es una tarea estimulante dentro de la Unidad
de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

Es mucho mas complicado para un trabajador mantener la atencién y ser productivo cuando
las tareas que realizan no son estimulantes; en ese sentido, la tabla 16 muestra que para 57,1% de
los trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento
de La Libertad casi siempre cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante, el
34,3% manifiesta que a veces sucede, el 5,7% indican suceder casi nunca y solo el 2,9% indica
que siempre sucede. Esto no es algo que sorprenda, pues como se observo lineas arriba, gran
proporcién de trabajadores laboran solo para acceder a un salario, mas que todo un salario que
cubra sus necesidades basicas, como es el que obtienen en la entidad en estudio, por lo cual las
proporciones de trabajadores indican que sus tareas son estimulantes van de casi siempre a casi
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nunca, es decir, de forma decreciente. Esto evidencia que cada una de estas caracteristicas se
eslabona con las otras.

Tabla 17

Orgulloso del desempefio que muestro en mis actividades

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 24 68,6
A veces 6 17,1
Casi nunca 5 14,3
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra el orgullo del personal por las actividades desarrolladas dentro de la
Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

Se esperaria que todo trabajador labore en un trabajo que sea de su agrado y en el que se
desempefie adecuadamente, no obstante, eso muchas veces no sucede, pues hay casos donde los
trabajadores no se sienten a gusto trabajando, por lo cual su desempefio no es siempre el mejor. En
ese sentido, la taba 17 muestra que el 68,6% de trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad indican que casi siempre se sienten
orgullosos del desempefio que muestran en sus actividades, el 17,1% manifiesta que a veces sucede
y el 14,3% menciona que casi nunca sucede; siendo estas proporciones preocupantes, pues
evidencia que la mayor cantidad de trabajadores de la entidad no suelen sentirse orgullosos de su
trabajo, pues al parecer trabajan solo por cumplir con sus actividades. Esta situacidn hace que los
trabajadores no se sientan que juegan un papel importante para la entidad, la misma que no reporta

ningun beneficio para los servicios que brinda.
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Tabla 18

Poseo los materiales y el equipo que necesito para hacer mi trabajo

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 20 57,1
A veces 12 34,3
Casi nunca 2 57
Nunca 1 2,9
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra la disponibilidad de materiales y equipos para realizar trabajo en la
Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

Contar con materiales y equipos para los trabajadores es de mucha importancia porque les
permite organizar y gestionar eficientemente su trabajo en las actividades que realizan. En base a
ello, la tabla 18 muestra que el 57,1% de trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad manifiesta casi siempre poseer los
materiales y el equipo que necesita para hacer su trabajo, asimismo el 34,3% indica a veces tenerlo,
el 5,7% indica casi nunca tenerlo y el 2,9% indica nunca poseerlo, siendo esta una situacion
complicada, pues se evidencia la existencia de una brecha en cuanto a poseer materiales equipos
que ayuden a hacer mas productiva las labores de los empleados, pues no solo se trata de contar
con los conocimientos, sino de que los empleados cuenten con las herramientas fisicas y digitales
que hagan de su trabajo mas productivo, el mismo que evitaria retrasos en los servicios que la

entidad brinda.
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Tabla 19

El ambiente fisico donde trabajo me ayuda a desempefiarme mejor

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 19 54,3
A veces 10 28,6
Casi nunca 5 14,3
Nunca 1 2,9
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra las facilidades que brinda el ambiente fisico para el buen desempefio
en la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

Laborar en una organizaciéon no solo implica desempefiarse en un ambiente social, sino
también en un ambiente fisico, el cual influye significativamente en el trabajo que realizan los
trabajadores. Asi pues, la tabla 19 muestra que el 54,3% de trabajadores encuestados de la Unidad
de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad indican casi siempre su
ambiente de trabajo le ayuda a desempefiarse mejor, al mismo tiempo el 28,6% indica a veces, el
14,3% indica casi nunca y el 2,9% indica nunca. Esto no solo muestra la existencia de una
proporcién considerable de trabajadores que no se siente a gusto con el ambiente fisico en el que
laboran, pues muchos de los trabajadores no cuentan con ambientes adecuados para trabajar,
muchos de los cuales son ambientes angostos que menudo aglomeran a los trabajadores, con
mobiliario poco ergonémico y en condiciones desmejoradas, esta situacion afecta el trabajo de los
colaboradores, consecuentemente, también a los servicios que la entidad ofrece. En ese sentido, ya

que los trabajadores tienen que cumplir con sus labores, tienen que ver la forma de trabajar y
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cumplir con sus actividades, siendo una de esas précticas, el trabajo en equipo, como lo indica la
tabla 20.

Tabla 20

Trabajo en equipo para realizar las actividades diarias

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 17 48,6
A veces 11 31,4
Casi nunca 5 14,3
Nunca 2 5,7
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra el trabajo en equipo que se realiza dentro de la Unidad de Gestidn
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

La tabla 20 muestra que el 48,6% de trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad casi siempre trabajan en equipo para
realizar sus actividades diarias, asimismo, el 31,4% indica que a veces lo realizan, el 14,3% indica
que lo realizan casi nunca y el 5,7% indica nunca realizarlo. La importancia del trabajo en equipo
radica en que fomenta el desarrollo de las habilidades de los trabajadores, lo que al mismo tiempo
hace sinergias mas fuertes en la organizacion, los mismos que les permite hacer frente a los
cambios 0 amenazas que puedan obstaculizar alcanzar los objetivos planteados, no obstante, lo
que sucede en la entidad, es preocupante, pues las proporciones de trabajadores que indican no
utilizar el trabajo en equipo van desde casi siempre a nunca, lo cual no solo evidencia que no hacen

uso de esta préctica, sino que sus labores pueden estar siendo realizadas sin un orden adecuado, el
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mismo que puede estar alargando los tiempos para realzar cualquier actividad, por el mismo hecho
de que no existe una adecuada coordinacion entre areas en la entidad.

Tabla 21

Relacidn armoniosa en los equipos de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 17 48,6
A veces 9 25,7
Casi nunca 6 17,1
Nunca 3 8,6
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra la relacion armoniosa dentro de los equipos de trabajo en la Unidad de
Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

Como es sabido, tener una buena relacion entre comparieros de trabajo es clave para el
entorno laboral, por ello es vital que sea practicado. En ese sentido, la tabla 21, muestra que el
48,6% de trabajadores de la Unidad de Gestidn Educativa Local Bolivar en el departamento de La
Libertad manifiesta casi siempre tenerlo, asi mismo, el 25,7% indica a veces, el 17,1% casi nunca
y 8,6% nunca. Esto era algo de esperarse, pues se relaciona con la pregunta anterior, ya que muchos
trabajadores no utilizan el trabajo en equipo, por lo cual no llegan a relacionarse con sus
comparfieros, mucho menos de forma armoniosa, ademas esa también puede ser una consecuencia
de que en la entidad no exista una relacién armoniosa entre trabajadores, lo cual no solo afecta sus
labores, puesto que no hay coordinacién entre las diferentes areas o si las hay estas tardan en

procesar alguna actividad, mermando la productividad de la entidad.
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Tabla 22

Conocimiento de la vision, mision y valores en la entidad

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 16 45,7
A veces 14 40,0
Casi nunca 4 11,4
Nunca 1 2,9
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra el conocimiento de los trabajadores sobre la vision, mision y valores
de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

La tabla 22 expone que el 45,7% de trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad casi siempre tienen conocimiento de
la vision, mision y valores en la entidad, el 40% indica que a veces, el 11,4% indica casi hunca y
el 2,9% manifiesta nunca tenerlo. Esta situacion expone algo interesante, puesto que al margen de
que los trabajadores de la entidad desconozcan aspectos relacionados con la visidn, mision y
valores en la entidad, estos son formados por ellos, pues actualmente la Unidad de Gestidn
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad no cuenta con un Plan Estratégico
Institucional actualizado, mucho menos con un Plan Operativo Institucional que sea de
conocimiento de los trabajadores, siendo estos los que brindan los lineamientos para que los
trabajadores trabajen respetando los procedimientos y buscando los objetivos que les indique. En
otras palabras, hasta el momento los trabajadores no tienen muy bien definido a donde se dirige la

entidad, sin embargo, es loable que ellos mismos de acuerdo a sus actividades se hayan hecho una
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idea de lo que la entidad persigue, mas no es adecuado, por ello, es importante el uso de estas

herramientas de gestion.

Tabla 23

Compromiso con el éxito de la entidad

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 16 45,7
A veces 13 37,1
Casi nunca 4 11,4
Nunca 2 5,7
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra el compromiso del personal con el éxito de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

Por otro lado, respecto al éxito de la entidad brindando sus servicios, la tabla 23 indica que
para el 45,7% de trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el
departamento de La Libertad casi siempre estdn comprometidos con el éxito de la entidad, el 37,1%
indica a veces, el 11,4% indica casi nunca y el 5,7% indica nunca hacerlo. Estas proporciones
indican que muchos trabajadores no se encuentran comprometidos con el éxito de la entidad, de
hecho, las proporciones van desde casi siempre a nunca, sin embargo, esto no solo depende de los
trabajadores, sino de sus jefes inmediatos, pues son ellos los que deben motivas y trasformar
algunas actitudes laborales negativas en positivas, lo cual sumara en la eficiencia de la entidad; al
mismo tiempo los trabajadores sentiran que sus esfuerzos son tomados en cuenta y su actitud

cambiara para bien en la entidad.

63



Tabla 24

Orgulloso del trabajo que realizo la entidad

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 14 40,0
A veces 17 48,6
Casi nunca 3 8,6
Nunca 1 2,9
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra el orgullo de los trabajadores de laborar en la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

La tabla 24 se relaciona directamente con la tabla anterior, en ese sentido, el 40% de
trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de
La Libertad indica que casi siempre se sienten orgullos del trabajo que realizan en la entidad, el
48,6% indica a veces, el 8,6% indica casi nunca y el 2,9% indica nunca hacerlo. Asi pues, se
evidencia casi la misma situacidn que en la tabla anterior, lo cual reafirma el hecho de que muchos
trabajadores no se estan sintiendo parte de la entidad, es decir, trabajan solo por cumplir con sus
labores, de forma mecéanica o con la ley del minimo esfuerzo, lo cual no solo esta llenandolos de
actitudes negativas, sino que afectan la eficacia de los servicios que otorga la entidad y la

productividad de la entidad en la prestacion del servicio educativo.

64



Tabla 25

Compromiso de realizar un buen trabajo en la entidad

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 13 37,1
A veces 17 48,6
Casi nunca 5 14,3
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra el compromiso de los trabajadores en realizar un buen trabajo dentro
de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

La tabla 25, muestra que el 37,1% de trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad casi siempre estdn comprometidos en
realizar un buen trabajo en la entidad, el 48,6% indica a veces y el 14,3% indica casi nunca hacerlo.
Esta situacién se relaciona directamente con las tablas anteriores, puesto que, al no sentirse
motivado, sentirse parte de la entidad, los trabajadores sienten que sus aportes caen en un saco
roto, que no son tenidas en cuenta, en este caso por su jefe inmediato, por lo que su compromiso
de realizar un buen trabajo no es el mas adecuado; por ello no se trata solo de darle un trabajo que

realizar a los colaboradores, sino de que se tome en cuenta su desempefio.
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Tabla 26

El ambiente laboral evita los conflictos laborales

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 21 60,0
A veces 9 25,7
Casi nunca 4 11,4
Nunca 1 2,9
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra si se evita los conflictos dentro de la Unidad de Gestion Educativa
Local Bolivar en el departamento de La Libertad

El ambiente laboral abarca a los factores que motivan a que los empleados realicen sus
actividades de forma oOptima. En ese sentido, la tabla 26 muestra que el 60% de trabajadores
encuestados de la Unidad de Gestidén Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad
indican que el ambiente en el que trabajan evita los conflictos laborales, el 25,7% indica a veces
suceder, el 11,4% indica casi nunca y el 2,9% indica nunca hacerlo. Como se puede notar en las
proporciones, los trabajadores de la entidad no se encuentran tan a gusto con su ambiente laboral,
eso también puede verse en las tablas anteriores, lo cual esta trayendo ciertos conflictos con sus
comparieros, siendo estos de actitudes mas que fisicos, por lo cual estan desmotivando sus labores,
el trabajo que deberian hacer en equipo, asi como las coordinaciones para buscar brindar mejores

servicios educativos.
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Tabla 27

Los conflictos laborales son resueltos armoniosamente

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 22 62,9
A veces 6 17,1
Casi nunca 7 20,0
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra la resolucion armoniosa de los conflictos dentro de la Unidad de
Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

Si bien es cierto, en toda organizacion puede ocurrir algunas diferencias de opinion,
percepcion o problemas, por ello, la tabla 27 muestra que el 62,9% de trabajadores encuestados de
la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad manifiesta que
los conflictos laborales son resueltos armoniosamente, el 17,1% indica a veces y el 20% indica
casi nunca suceder, proporciones que evidencian el entorno conflictivo que sucede en la entidad,
razones por las cuales los trabajadores no se estan desempefiando eficientemente, pues reduce su
productividad, pues se pierde tiempo y energias en resolver los problemas por otras vias, al mismo
tiempo los trabajadores no se sienten parte de las actividades, produciéndose estrés y hastio, por
lo que aumenta las probabilidades de rotacion de personal, situacion que repercute en la

productividad de la entidad.
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Tabla 28

Colaboracién entre el personal con sus jefes

Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 2,9
Casi siempre 17 48,6
A veces 10 28,6
Casi nunca 6 17,1
Nunca 1 2,9
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra la colaboracion entre el personal y sus jefes en la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

La Colaboracion entre el personal con sus jefes tiene matices variados en sus proporciones,
asi pues, la tabla 28, el 2,9% indica que siempre colabora con su jefe, 48,6% sefiala casi siempre
colabora con sus jefes inmediatamente superiores, el 28,6% manifiesta que a veces, el 17,1% dice
que casi nunca y existe un 2,9% que nunca, esto evidencia la falta de un ambiente de confianza
entre los jefes y sus subordinados que permita el desarrollo de actividades eficientes y productivas

que conlleven a una prestacion del servicio educativo de calidad.
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Tabla 29

Colaboracién entre el personal de las diversas oficinas

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 17 48,6
A veces 16 45,7
Casi nunca 2 57
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra la colaboracion entre el personal de las diversas oficinas de la Unidad
de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

La base de toda colaboracion es la comunicacion y eso no solo prima en la sociedad, sino
en las organizaciones, pues las lleva a mejorar y hacer sus tareas de forma eficiente. En ese sentido,
la tabla 29 muestra que el 48,6% de trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar
en el departamento de La Libertad manifiestan casi siempre colaborar entre el personal de diversas
oficinas, el 45,7% indica a veces hacerlo y el 5,7% indica hacerlo casi hunca, proporciones que no
solo expresan la baja colaboracion entre el personal, pues indican que la mayoria de ellos realizan
sus actividades por su propia cuenta, evitando el intercambio de ideas donde busquen y trabajen
hacia el logro de los objetivos institucionales, repercutiendo directamente en la productividad de

la entidad.
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Tabla 30

Se comparte informacion entre el personal de las diversas oficinas

Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 2,9
Casi siempre 16 45,7
A veces 15 42,9
Casi nunca 3 8,6
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra la informacién compartida por el personal dentro de la Unidad de
Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

La tabla 30 muestra que el 45,7% de trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad casi siempre comparte informacién
con el personal de otras oficinas, el 42,9% indica a veces hacerlo, el 8,6% indica hacerlo casi nunca
y solo el 2,9% manifiesta hacerlo siempre, lo cual no solo evidencia la poca predisposicion de los
trabajadores de la entidad para compartir informacion ya sea por celo profesional u otro motivo,
sino también su escaso interés por relacionarse con sus comparieros de trabajo, siendo estas
proporciones similares a las de las tablas anteriores, donde el trabajo en equipo y el comparfierismo

son cada vez mas escasos.
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Tabla 31

Interaccién con personas de mayor jerarquia

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 16 45,7
A veces 14 40,0
Casi nunca 3 8,6
Nunca 2 5,7
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra la interaccion entre el personal de mayor jerarquia y los trabajadores
de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

La interaccion con el personal, especialmente con los de mayor jerarquia también se
relacione estrechamente con la comunicacion, por lo cual se busca en todo momento el intercambio
e interpretacion de mensajes para mejor la efectividad de las actividades de la entidad. Asi pues,
latabla 31 expone que el 45,7% de los trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion Educativa
Local Bolivar en el departamento de La Libertad manifiesta casi siempre existe interaccion con las
personas de mayor jerarquia, el 40% indica a veces suceder, el 8,6 casi nunca y el 5,7% revela
nunca hacerlo, siendo esta una proporcion considerable para una pregunta que precisamente se
dirige a la mejor coordinacién de las actividades que los trabajadores realizan. Esta situacién
evidencia que el personal no tiene mucha interaccion con sus superiores, algo que no solo recae en
ellos, sino también en el jefe superior, sin lugar a dudas, mucho mas que en los trabajadores
subordinados a él, pues como lider de area debe buscar el entendimiento adecuado con sus
subordinados, para lo cual necesita de liderazgo y direccion. Este escenario esta produciendo una

serie de divisiones en las areas de la entidad, las mismas que ocasionan un pésimo clima laboral
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que necesariamente va a repercutir en el desarrollo de las actividades de los trabajadores y en la
productividad de la entidad.

Tabla 32

Capacitaciones anuales

Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 2,9
Casi siempre 15 42,9
A veces 14 40,0
Casi nunca 4 11,4
Nunca 1 2,9
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra las capacitaciones anuales en la Unidad de Gestion Educativa Local
Bolivar en el departamento de La Libertad

Mejorar la eficiencia de los trabajadores es clave para las organizaciones, pues logran
aportar nuevas capacidades, haciendo mas productiva a su centro de labores. En ese sentido, la
tabla 32, muestra que el 42,9% de trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion Educativa
Local Bolivar en el departamento de La Libertad manifiesta que casi siempre recibe capacitaciones
anuales, el 40% indica que lo hace a veces, el 11,4% indica casi nunca, el 2,9% indica nunca y
solo el 2,9 indica siempre recibirlo. Las capacitaciones de los trabajadores no solo aumenta sus
capacidades, sino que también los motiva a seguir desempefiando mejor sus actividades, puesto
que las capacitaciones son dadas por la entidad, aunque estas sean escasas, pues la mayoria de

trabajadores se capacitan por su propia cuenta y con sus propios recursos, por lo cual no solo se
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sienten mal respecto a ello, sino que lo vuelcan hacia su trabajo, por lo realizan con menos interes,
ya que disminuye su moral, asi como su estabilidad en la entidad.

Tabla 33

Asisto a las capacitaciones que la entidad brinda

Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 2,9
Casi siempre 23 65,7
A veces 9 25,7
Casi nunca 2 57
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra la asistencia a las capacitaciones que brinda la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

Por otro lado, la tabla 33 muestra que el 65,7% de trabajadores encuestados de la Unidad
de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad asisten a las capacitaciones
realizadas por la entidad, el 25,7% indica que los hace a veces, el 5,7% casi nunca lo hace y solo
el 2,9% lo hace siempre. Es interesante esta situacion, pues evidencia la poca predisposicion que
tienen los trabajadores para que asistan a las capacitaciones brindadas por la entidad, pues ellos
manifiestan que dichas capacitaciones son realizadas de forma mecénica, en otras palabras, que
los aburre, ademas no sienten que les sea de mucho interés, por lo que no se sienten motivados a
acudir, esto puede suceder porgue las capacitaciones son realizadas por consultores inexpertos que

no cuentan con un plan o una metodologia para llegar a interesar a los trabajadores.
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Tabla 34

Calificaciones por capacitacion son satisfactorias

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 17 48,6
A veces 18 51,4
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra las calificaciones por capacitaciones dentro de la Unidad de Gestidn
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

Asimismo, la tabla 34 se relaciona muy bien con la tabla anterior, pues permite explicar si
las calificaciones que los trabajadores tienen se relacionan con su asistencia; en ese sentido, la
tabla 34 muestra que el 48,6% de trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion Educativa
Local Bolivar en el departamento de La Libertad manifiestan que sus calificaciones por
capacitacion son casi siempre satisfactorias y el 51,4% indica que sus calificaciones por
capacitacion a veces son satisfactorias. Asi pues, estas proporciones indican poco interés por parte
de los trabajadores para con sus capacitaciones, pues a través de las alternativas elegidas, ellos
mismos muestran que sus calificaciones no son las mas adecuadas, pues cuando un trabajador se
capacita con el animo y el interés que merece, van a esperar que sus calificaciones siempre sean
satisfactorias, ya que gracias a ellas mejoras sus conocimientos, habilidades, conductas y actitudes

en su puesto de trabajo.
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Tabla 35

Las capacitaciones ayudan a mejorar mi desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 17 48,6
A veces 6 17,1
Casi nunca 12 34,3
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra la percepcion sobre la mejora del desempefio debido a causa de las
capacitaciones de la Unidad de Gestidn Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

La tabla 35 muestra que el 48,6% de trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad manifiestan que las capacitaciones casi
siempre mejoran su desempefio laboral, el 17,1 indica que a veces lo hace y el 34,3% indica que
casi nunca lo hace, siendo esta una proporcion alta y preocupante, ya que no solo evidencia que
las capacitaciones no estan ejerciendo el efecto que se espera de ellas, sino que estos trabajadores
no necesariamente cuentan con los conocimientos o habilidades para desempefiarse

adecuadamente en sus actividades, por lo cual es la entidad la que termina perdiendo, ya que afecta

los servicios que ofrece.
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Tabla 36

Los temas tratados en las capacitaciones guardan relacion con mi trabajo

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 18 51,4
A veces 9 25,7
Casi nunca 8 22,9
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra la relacion de los temas desarrollados en las capacitaciones con las
labores del trabajo de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La
Libertad

Por otro lado, contar con capacitaciones no solo implica asistir y lograr una buena
calificacion, sino estar seguro si las capacitaciones que recibo, guardan relacion con el trabajo que
realizo; por ello, la tabla 36 muestra el 51,4% de trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad manifestando que los temas tratados
en sus capacitaciones casi siempre guardan relacion con su trabajo, el 25,7% indica a veces suceder
y el 22,9% expone casi nunca suceder; por lo cual es evidente por qué los trabajadores no tienen
calificaciones satisfactorias, pues muchos de ellos estdn manifestando que los tema de capacitacién
que llevan no necesariamente van de la mano con el trabajo que realizan, siendo esta una de las
razones de su poco interés. Esto evidencia una brecha respecto a los temas que se estan tratando
en las capacitaciones que brinda la entidad, situacion que debe cambiar en el corto y mediano

plazo.
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Tabla 37

Los temas en los que se capacitan son los requeridos por los trabajadores

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 15 42,9
A veces 14 40,0
Casi nunca 6 17,1
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra si los temas de capacitacion son los requeridos por los trabajadores de
la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

La tabla 37 se relacionada directamente con la tabla anterior, pues el 42,9% de los
trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de
La Libertad manifiesta que los temas en los que se capacitan son los requeridos por los
trabajadores, el 40% indica a veces serlo y el 17,1% manifiesta casi nunca serlo. Estas proporciones
no solo brindan el panorama respecto a esta pregunta, sino que se presentan las mismas alternativas
seleccionadas en la pregunta anterior, lo cual refuerza el hecho de que las capacitaciones no
siempre estan dirigidas especificamente en los temas que los trabajadores requieren para mejorar
sus capacidades y habilidades, sino que estas estan mal direccionadas, esto esta haciendo que los

trabajadores no tengan las herramientas para desempefiarse mejor en sus actividades.
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Tabla 38

La administracion de los recursos en la entidad

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 17 48,6
A veces 13 37,1
Casi nunca 3 8,6
Nunca 2 5,7
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra la administracion de los recursos de la Unidad de Gestion Educativa
Local Bolivar en el departamento de La Libertad

Los recursos de la entidad son aquellos factores que proveen a la entidad de los medios
necesarios para realizar sus actividades y brindar sus servicios. En ese sentido, la tabla 38, muestra
que el 48,6% de trabajadores encuestados de la Unidad de Gestién Educativa Local Bolivar en el
departamento de La Libertad manifiesta casi siempre haber una buena administracion de los
recursos de la entidad, el 37,1% indica a veces serlo, el 8,6% indica casi nunca serlo y el 5,7%
revela nunca haber una buena administracion de los recursos, siendo esta proporcion la mas
preocupante, puesto que los recursos de la entidad se refieren tanto a los recursos de personal,
tecnologia, equipos y presupuesto; mismos que no estan siendo manejados adecuadamente, esto
implica que los esfuerzos no son los suficientes, evidencia de ello son las carencias antes expuestas
respecto al equipamiento o los referidos al personal que no se encuentra capacitado
adecuadamente, todo esto es cuestion de gestion, es decir, de administrar mejor los recursos con

los que la entidad cuenta, esta administracién es hecha por los jefes de cada area, ellos son los
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responsables de gestionar de la manera mas adecuada los recursos con los que cuenta la entidad,
no obstante, se evidencia una brecha significativa al respecto.

Tabla 39

Clara definicién de objetivos para cada actividad

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 17 48,6
A veces 15 42,9
Casi nunca 1 2,9
Nunca 2 5,7
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra la claridad de los objetivos para cada actividad de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

Por otro lado, las actividades realizadas por los trabajadores siguen una meta en comdn, en
este caso brindar servicios de soporte pedagdgico, entre otros a las instituciones educativas y
administrados. En ese sentido, la tabla 39 muestra que el 48,6% de trabajadores encuestados de la
Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad manifiestan que
los objetivos casi siempre estan definidos para cada actividad, el 42,9 indica a veces estarlo, el
2,9% indica casi nunca estarlo y el 5,7% revela que nunca lo estd. Estas proporciones,
especialmente la Gltima demuestra el hecho de que la entidad no cuenta con un plan estratégico
institucional actualmente que se cumpla, por lo cual los trabajadores no se cifien necesariamente
un objetivo en particular, sino que Gnicamente se estan basando en las actividades que tienen que
realizar diariamente, haciéndose una idea de lo que podrian llegar a hacer, por lo cual existen
afirmaciones como casi siempre tener claro sus objetivos por cada actividad, porque de alguna
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forma y con el trascurrir del tiempo, conocen a donde llegar con sus actividades, no obstante, esta
no es la mejor manera de trabajar, pues toda entidad necesita tener de objetivos y metas
establecidas para poder trabajar en orden y eficientemente.

Tabla 40

Se siguen procedimientos para la asignacion de los recursos

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 19 54,3
A veces 12 34,3
Casi nunca 2 57
Nunca 2 5,7
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra el seguimiento de los procedimientos para la asignacion de los recursos
dentro de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

La tabla 40 muestra que el 54,3% de trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad, han manifestado que casi siempre se
siguen procedimientos para la asignacién de recursos, asimismo el 34,3% indica a veces suceder,
el 5,7% indica casi nunca suceder y el 5,7% indica nunca suceder. Si bien es cierto, la asignacion
de recursos en la entidad es realizada por una persona de alta jerarquia, la misma que normalmente
representa al area especifica de la entidad, pues este puede disponer de todos los recursos, no
obstante, no existen procedimientos estrictamente establecidos, por lo cual la asignacion de
recursos estd basado, en esencia, de acuerdo a la necesidad que los trabajadores o las areas
requieran, lo cual muchas veces hace que los recursos no sean asignados eficientemente, ademas
de los conflictos que suelen presentarse entre trabajadores.

80



Tabla 41

Se realiza seguimiento y control de las actividades realizadas

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 19 54,3
A veces 12 34,3
Casi nunca 2 57
Nunca 2 5,7
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra el seguimiento y control de las actividades dentro de la Unidad de
Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

Segun a tabla 41, el 54,3% de trabajadores encuestados de la Unidad de Gestidén Educativa
Local Bolivar en el departamento de La Libertad manifiestan casi siempre realizar seguimiento y
control de las actividades realizadas en la entidad, el 34,3% indica a veces hacerlo, el 5,7% indica
casi nunca hacerlo y el 5,7% indica nunca hacerlo, lo cual no es de sorprender pues, por el mismo
hecho de no contar con un plan estratégico institucional de conocimiento colectivo, las actividades
no pueden tener un seguimiento y control, ademas, estos siempre estan a cargo de los jefes
superiores, los cuales muchas veces no cuentan con el tiempo necesario para realizar un
seguimiento adecuado a las labores de sus subordinados, haciendo que sus labores sean poco

efectivas ante los servicios que las instituciones educativas requieren.
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Tabla 42

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 16 45,7
A veces 14 40,0
Casi nunca 3 8,6
Nunca 2 5,7
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra el aseguramiento de sus logros por cada trabajador dentro de la Unidad
de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

La tabla 42 muestra que el 45,7% de trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad manifiestan que casi siempre asegurar
los niveles de logro en su trabajo, el 40% indica a veces hacerlo, el 8,6% indica casi nunca hacerlo
y el 5,7% indica nunca hacerlo. Ahora bien, asegurar los mejores niveles de logro en el trabajo
implica ser eficiente en la realizacion de sus actividades, sin embargo, la situacién de la entidad es
complicada, puesto que las proporciones en lugar de aumentar disminuyen hasta que los
trabajadores indican nunca lograr esos éptimos niveles de logro en su trabajo, esto se percibe por
el hecho de que los trabajadores no cuentan con objetivos definidos, no son parte de capacitaciones
adecuadas, ademas muchos de ellos solo laboran por un salario sin importarle nada mas que
cumplir con lo que sus contratos ordenen, es decir, no se sienten parte de la entidad, por lo que sus

logros no se basan en lo éptimo, sino en cumplir con las actividades siendo poco productivos.
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Tabla 43

Se hacen mejor las cosas cada dia

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 19 54,3
A veces 11 31,4
Casi nunca 4 11,4
Nunca 1 2,9
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra el mejoramiento de las cosas en la Unidad de Gestion Educativa Local
Bolivar en el departamento de La Libertad

Segun la tabla 43, el 54,3% de los trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad manifiestan casi siempre hacer mejor
las cosas cada dia, el 31,4% indica a veces hacerlo, el 11,4% indica casi nunca hacerlo y el 2,9%
indica nunca hacerlo, siendo estas proporciones mas evidencia de que, los trabajadores de la
entidad trabajan muchas veces solo para cumplir con las actividades que ordena sus contratos, sin
mayor actitud de hacer mejor las cosas, ademas, muchos trabajadores si bien tienen estudios
superiores, estos estan en puestos que no se acogen a lo que estudiaron, por lo cual salen a relucir
ciertas desventajas, y aungque muchos aludan a que los trabajadores alli aprendan, de eso no se trata
pues es una entidad del estado, no una empresa familiar, donde se puede hacer lo que mejor les
parezca, en una entidad del estado debe primar las capacidades y habilidades de los trabajadores

mas que el simple hecho de que trabaje solo porque es el amigo de alguien.
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Tabla 44

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 13 37,1
A veces 13 37,1
Casi nunca 9 25,7
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra la existencia de normas y procedimientos como guia de trabajo dentro
de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

La tabla 44 evidencia lo que se venia explicando observando lineas arriba, pues el 37,1%
de trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento
de La Libertad indice que casi siempre existen normas y procedimientos como guias de trabajo, el
37,1% indica a veces haberlos y el 25,7% indica casi hunca haberlo, por el simple hecho de que
en la actualidad no cuentan con un plan estratégico institucional socializado, el mismo que se
encarga de dirigir las actividades de los trabajadores, ademas no contar con un plan operativo
institucional con el que sepan exactamente las actividades que deben realizar de acuerdo a su
puesto de trabajo; sin embargo, resulta loable que algunos jefes de area de alguna forma traten de
dirigir a sus subordinados, aunque no sea la mejor manera de hacerlo, por esta razon es que las
alternativas de la pregunta tienden a llegar a una respuesta poco favorable respecto a la utilizacién

de procedimientos en el trabajo.
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Tabla 45

Participacion en definir los objetivos y las acciones para lograrlo

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 17 48,6
A veces 14 40,0
Casi nunca 4 11,4
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra la participacion de los trabajadores en la definicién de objetivos y
acciones dentro de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La
Libertad

La tabla 45 se relaciona directamente con las tablas anteriores, pues muestra que el 48,6%
de trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento
de La Libertad manifiestan casi siempre participar en la definicion de objeticos y acciones para
alcanzarlos, el 40% indica a veces y el 11,4% indica casi nunca hacerlo; asi pues, como en
anteriores tablas la participacién de los trabajadores en la entidad es débil, pues hay proporciones
de trabajadores quienes no se sienten parte de entidad o al menos no siempre, pues formar parte
de la entidad no solo implica ir a la oficina cada dia, sino ser parte de ella y esto depende mucho
de los jefes superiores en las areas, pues ellos tiene que tener la predisposicion para hacer a sus
subordinados parte de los objetivos que se proponen en la entidad, pero aqui también chocan con
problemas como los que se vieron anteriormente, ya que no cuentan con objetivos claramente
definidos, entonces lo que logran plantearse son objetivos que surgen solo del momento en el que
se estan realizando las actividades, siendo esta una forma ineficiente de trabajar, pues no estan
involucrando a todos los trabajadores de la entidad en el proceso de la toma de decisiones.
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Tabla 46

La entidad dispone de un organigrama

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 14 40,0
A veces 14 40,0
Casi nunca 7 20,0
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra conocimiento de los trabajadores sobre la disponibilidad del
organigrama de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

La tabla 46 muestra que el 40% de trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad manifiestan que la entidad casi siempre
dispone de un organigrama, el 40% indica a veces tenerlo y el 20% manifiesta casi nunca tenerlo,
lo cual es una desventaja enorme para el oren de las actividades, puesto que el organigrama en la
entidad garantiza el mejor funcionamiento en la organizacién, ya que muestra la estructura de la
entidad, haciendo posible que la planificacion de la comunicacidn entre areas de trabajo y el flujo
de trabajo, ademas ayuda a agilizar los procesos para cada una de las actividades que se realizan
en las diferentes areas de la entidad. Sin embargo, esto no esta sucediendo en la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad, ya que actualmente no cuentan con
un plan estratégico institucional estrictamente definido para la entidad, por lo cual, manejan sus
formas de organizacién a nivel empirico, es decir, lo hacen por medio de cdmo perciben que se
trabaja en la entidad (costumbre), lo cual no es para nada eficiente, pues no logran controlar los

procesos, ni proporcionando una idea clara de las responsabilidades que debe asumir cada
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trabajador, més aun en una entidad como la Unidad de Gestién Educativa Local Bolivar en el
departamento de La Libertad que cuenta con méas de 35 trabajadores.

Tabla 47

Puestos definidos en la organizacion

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 17 48,6
A veces 14 40,0
Casi nunca 4 11,4
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra si los puestos estan definidos dentro de la Unidad de Gestion Educativa
Local Bolivar en el departamento de La Libertad

La tabla 47 se relaciona con la tabla anterior, pues se expone que el 48,6% de los
trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de
La Libertad manifiestan casi siempre tener los puestos definidos en la organizacion, el 40% indica
gue a veces se encuentran asi y el 11,4% indica casi nunca tenerlo. Siendo esto totalmente cierto,
claro estd que existe un puesto para cada uno de los trabajadores, sin embargo, no hay un
organigrama estrictamente donde se compruebe la composiciéon de la entidad y los diferentes
niveles de jerarquia que les permita saber con certeza como relacionarse entre trabajadores,
brindandose informacion entre areas y sabiendo a quien rendir cuentas por las actividades que

realizan.
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Tabla 48

Los trabajadores se apoyan en equipos de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 18 51,4
A veces 12 34,3
Casi nunca 5 14,3
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra el apoyo entre los trabajadores Unidad de Gestion Educativa Local
Bolivar en el departamento de La Libertad, cuando trabajan en equipo.

Como se mostraba lineas arriba, el trabajo en equipo no solo hace que sea fraterna la
relacion entre trabajadores, sino que los ayuda a trabajar eficientemente y lograr cumplir con los
objetivo; en ese sentido, la tabla 48 evidencia que el 51,4% de trabajadores encuestados de la
Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad manifiesta casi
siempre los trabajadores se apoyan en equipos de trabajo, el 34,3% indica que los hace a veces y
el 14,3% indica casi nunca hacerlo, siendo estas proporciones similares a las que se veian
anteriormente respecto al trabajo en equipo, pues problemas como los conflictos relacionados con
la envidia, celo profesional, asi como no tener claros los objetivos de la entidad hacen que el trabajo

en equipo no sea realizado con regularidad por los trabajadores.
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Tabla 49

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

Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 2,9
Casi siempre 15 42,9
A veces 14 40,0
Casi nunca 5 14,3
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra la percepcidn de los trabajadores acerca de la integracién de los grupos

en la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

La tabla 49 muestra que el 42,9% de trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad manifiesta que casi siempre el grupo
con el gue trabaja funciona como un equipo bien integrado, el 40% indica que a veces lo hace, el
14,3% indica casi nunca hacerlo y solo el 2,9% indica siempre hacerlo. No obstante, los
trabajadores aun no saben diferenciar lo que es un grupo de trabajo y un equipo de trabajo, por lo
cual ellos indican que como grupo de trabajo estan bien constituidos, no obstante, como equipo de
trabajo aln les falta mucho para llegar a ser productivos. Es decir, como grupo de trabajo, llevan

a cabo sus actividades de forma individual, pero como equipo de trabajo aun no han logrado

conseguir llegar con un objetivo en especifico.
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Tabla 50

El proceso de gestidn en la organizacion permite afrontar y resolver los problemas que se

presenten

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 15 42,9
A veces 13 37,1
Casi nunca 7 20,0
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra la percepcion de los trabajadores acerca si el proceso de gestion permite
afrontar y resolver los problemas en la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el
departamento de La Libertad

El proceso de gestion de las organizaciones, especialmente de la entidad se lleva a cabo
cumpliendo con la planificacion, control y orden en las actividades que se realizan en la entidad.
Asi pues, el 42,9% de los trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion Educativa Local
Bolivar en el departamento de La Libertad manifiestan que casi siempre el proceso de gestion en
la entidad permite afrontar y resolver los problemas que se presenten, el 37,1% indica a veces
hacerlo y el 20% manifiesta casi nunca hacerlo. Estas proporciones son alentadoras, no obstante,
aun persisten trabajadores que perciben casi nunca hacer que el proceso de gestion pueda resolver
los problemas en la entidad, siendo esto debido a que muchos de estos procesos son obviados,
razones hay muchas, empezando por que no cuentan con un plan estratégico institucional
estrictamente para la entidad (de acuerdo a su realidad, ya que el existente es copia pega de planes

no relacionados a la entidad), por lo que estan trabajando de acuerdo a como perciben el trabajo y
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maés que todo por instinto, lo cual esta haciendo que los trabajadores no sean capaces de demostrar
su mejor desemperio en las actividades que lleva a cabo.

Tabla 51

Los servicios que genero son los requeridos por la entidad

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 16 45,7
A veces 11 31,4
Casi nunca 8 22,9
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra la percepcidn de los trabajadores sobre si l0s servicios que generan son
los requeridos por la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La
Libertad

Desde que una persona postula y si logra ganar la plaza a un trabajo, esta siempre va a
buscar hacer sus actividades de la mejor forma, para poder seguir trabajando, en ese sentido, la
tabla 51 muestra que el 45,7% de trabajadores encuestado de la Unidad de Gestion Educativa Local
Bolivar en el departamento de La Libertad casi siempre generan servicios requeridos por la
entidad, el 31,4% indica a veces hacerlo y el 22,9% indica casi nunca hacerlo, siendo estas
proporciones demasiado desalentadoras, pues tienden a exponer el poco compromiso que muestran
los trabajadores para con la entidad, pues de acuerdo a lo que manifiestan, sus servicios no son los

mejores para la entidad, esto es un efecto de su poco desempefio laboral.
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Tabla 52

Los servicios de la organizacion son motivo de orgullo

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 15 42,9
A veces 11 31,4
Casi nunca 8 22,9
Nunca 1 2,9
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra si los trabajadores estan orgullosos sobre los servicios de la Unidad de
Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

La tabla 52 se relaciona directamente con la anterior, pues el 42,9% de trabajadores
encuestados de la Unidad de Gestidén Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad
manifiesta que casi siempre los servicios de la organizacion son motivo de orgullo, el 31,4% indica
serlo a veces, el 22,9% indica casi nunca serlo y el 2,9% indica nunca hacerlo, por lo cual estas
proporciones demuestran lo expuesto en la tabla anterior, pues muchos trabajadores de la entidad
no muestran mayor compromiso para realizar sus actividades, por lo que los servicios que brinda
por su trabajo no son motivo de mayor orgullo, sino es mas que todo cumplir con el trabajo, esta

situacién es consecuencia de su desempefio inadecuado.
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Tabla 53

El trabajo esté en relacion con la titulacion académica que poseo

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 13 37,1
A veces 14 40,0
Casi nunca 6 17,1
Nunca 2 5,7
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra si el trabajo dentro de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar
en el departamento de La Libertad, estdn relacionados con la titulacion académica de sus
trabajadores.

Siempre es importante que los trabajadores realicen sus actividades en un puesto para el
que haya sido formado profesionalmente, pues de eso depende su mayor productividad. La tabla
53 muestra que el 37,1% de trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion Educativa Local
Bolivar en el departamento de La Libertad manifiestan que casi siempre su titulacion académica
estd en relacion con el trabajo que realizan, el 40% indica a veces estarlo, el 17,1% indica casi
nunca estarlo y el 5,7% indica nunca estarlo. Estas proporciones no solo evidencian la falta de
criterio por parte del area de recursos humanos para contratar personal que no ha sido formado
para desempefiarse en algun puesto en especifico, es decir, se evidencia la existencia de
trabajadores que desconocen como desemperfiarse en sus actividades encomendadas, siendo este
no solo un problema relacionado con la capacidad de contratacion de la entidad, sino por el hecho
de que en entidades del estado a menudo prolifera el clientelismo, conocido de otra forma como
“la vara” por el que muchos trabajadores son contratados, gracias al hecho de ser amigo de algun
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funcionario de alto cargo, pues a ser este un problema que no solo se presenta en esta entidad del
estado, afecta sobremanera la productividad de la Unidad de Gestién Educativa Local Bolivar en
el departamento de La Libertad, ya que no se estd contando con personal calificado para las
actividades que se realizan.

Tabla 54

Aplico todos mis conocimientos en las actividades que realizo

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 16 45,7
A veces 12 34,3
Casi nunca 6 17,1
Nunca 1 2,9
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra si los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en
el departamento de La Libertad aplican todo sus conocimientos en las actividades que realizan.
Partiendo de las proporciones anteriores, la tabla 54 muestra que el 45,7% de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad
manifiestan casi siempre aplicar sus conocimientos en las actividades que realizan, el 34,3%
indican hacerlo a veces, el 17,1% indican casi nunca hacerlo y el 2,9% indica nunca hacerlo. Esta
situacién es complicada de asimilar, pues las proporciones expuesto son poco alentadoras, mas
aun sabiendo que muchos trabajadores no estan formados para desempefiarse en estas actividades
encomendadas, por lo que notar que aun asi no aplican todos sus conocimientos para realizar sus

actividades es terrible para la productividad de la entidad, la cual no solo esta siendo afectada por
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la incapacidad de algunos de sus trabajadores, sino por el hecho de que estos mismos trabajadores
no son capaces de entregar todos sus conocimientos para realizar sus actividades laborales.

Tabla 55

Hago propuestas innovadoras que ayudan a alcanzar los objetivos

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 19 54,3
A veces 10 28,6
Casi nunca 5 14,3
Nunca 1 2,9
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra las propuestas innovadoras que plantean los trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad

La tabla 55 muestra que el 54,3% de trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad manifiestan que casi siempre hacen
propuestas innovadoras que ayudan a alcanzar los objetos que se proponen, el 28,6% indica hacerlo
a veces, el 14,3% indica casi nunca hacerlo y el 2,9% indica nunca hacerlo. Estas proporciones
son inauditas, pero tampoco por ello sorprendentes, pues como se observaba en las tablas
anteriores, que los trabajadores no se sienten del todo comprometidos con la entidad, por lo cual,
a menudo trabajan de forma mecanica, solo por el hecho de obtener un salario a fin de mes, por lo
que pensar en que ellos puedan hacer propuestas innovadoras para que logren alcanzar los
objetivos que se propongan es casi imposible, esto afecta su desempefio laboral y con ello la baja

productividad de la Unidad de Gestién Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad.
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Tabla 56

Posibilidades de ascender de puesto

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 16 45,7
A veces 13 37,1
Casi nunca 4 11,4
Nunca 2 5,7
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra la posibilidad de ascender dentro de la Unidad de Gestion Educativa
Local Bolivar en el departamento de La Libertad

Los trabajadores siempre van a buscar la manera de mejor sus condiciones laborales y mas
que todo sus salarios, una de las formas de hacerlo es ascendiendo en los puestos; en ese sentido,
la tabla 56 muestra que el 45,7% de trabajadores encuestados de la Unidad de Gestion Educativa
Local Bolivar en el departamento de La Libertad manifiestan casi siempre haber posibilidades para
que asciendan de puesto, el 37,1% indica a veces haberlo, el 11,4% indica casi nunca haberlo y el
5,7% indica nunca haberlo. Las proporciones que se muestran en esta tabla no son para nada
sorprendentes, pues como se venia observando en las tablas anteriores los trabajadores no trabajan
comprometidos con la entidad, ya que solo lo hacen por ganarse el salario mensualmente, por ello
se ven las alternativas anteriores, los trabajadores no sienten que puedan ascender en los puestos
de trabajo, porque muchas veces estos son ocupados por personal que no es competente, esto
sucede porque cuando hay un puesto disponible rapidamente es ocupado por alguna persona
allegada a algun funcionario, al ver esto, los trabajadores no solo sienten desanimo, sino que no
sienten que puedan ascender en ningln puesto de la entidad.
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Tabla 57

Logro ascender de puesto cuando mi desempefio aumenta

Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 2,9
Casi siempre 18 51,4
A veces 13 37,1
Casi nunca 2 57
Nunca 1 2,9
Total 35 100,0

NOTA: Esta tabla muestra si los trabajadores logran ascender dentro de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad, cuando aumenta su desempefio.

La tabla 57 se relaciona directamente con la tabla anterior, en ella el 51,4% de trabajadores
encuestados de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad
manifiestan casi siempre lograr ascender de puesto cuando su desempefio aumenta, el 37,1% indica
hacerlo a veces, el 5,7% casi nunca, el 2,9% indica nunca hacerlo y solo el 2,9% indica hacerlo
siempre. Estas proporciones de siempre corresponden a trabajadores CAS, los mismos que muchas
veces cuando hay disponibles puestos en la entidad con mayor salario y mejores condiciones,
rapidamente logran ascender, sin embargo, la percepcion de la mayoria de ellos sobre el ascenso
aun no es alentadora, de hecho, muchos sienten que en una situacion como la expuesto
anteriormente, ellos podrian ascender, por ello las alternativas seleccionadas. La intencion de
ascender a un trabajador es muy buena por el hecho de que estos ya conocen a la entidad, sin
embargo, de todas formas tienen que pasar por un proceso de seleccion, para conocer las
capacidades y habilidades con los que cuenta para desempefiarse en el cargo que se oferta, estas
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tienen que medirse con otros postulantes, para que gracias a los méritos con los que cuentan, sean
elegidos, ya que la entidad debe buscar contar con trabajadores capaces y que cuenten con
habilidades que les ayude a desempefiarse mejor en sus actividades y con ello hacer que la entidad
sea mas productiva.

5.1.2 Medicion del Clima Laboral y Desempefio Laboral de la Unidad de Gestion

Educativa Local Bolivar en el Departamento de La Libertad
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Figura 1. Escala de Likert: Clima Laboral

: Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el

departamento de La Libertad

Es importante y totalmente necesario exponer el clima laboral que domina en la Unidad de
Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad, para lo cual se hace uso de la
Escala de Likert, esta ayudé a medir las actitudes de los trabajadores encuestados, asi como a
conocer el grado de conformidad de cada uno de ellos respecto a las preguntas que se les aplicé.

En ese sentido, la Figura 1 muestra al 31,43% de trabajadores encuestados manifestando que el
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clima laboral es muy eficiente, el 42,86% de trabajadores encuestados indican que el clima
organizacional es eficiente y el 25,71% de trabajadores encuestados indican que el clima
organizacional es ineficiente. Los resultados indican que entre el 31,43% y el 42,86%, hay una
proporcion considerable de trabajadores que indican lo eficiente que es el clima laboral en la
entidad, siendo esta de 74,29%, lo cual es bueno para los trabajadores y la entidad; sin embargo,
existe un 25,71% de ineficiencia, casi la tercera parte de la proporcion total, por ello y al margen
de las buenas proporciones en eficiencia encontradas, no se debe pasar por alto la proporcién de
ineficiencia que existe en la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La
Libertad, puesto que esta proporcion refuerza y evidencia los problemas que se vinieron mostrando
y comentando lineas arriba, las cuales deberian ser al menos mitigadas, ya que lo que busca la
entidad es ser muy eficiente, ese es el fin final de toda organizacion, sea publica o privada, buscar
Ilegar a ese nivel no solo es cuestion de conocer las proporciones sino de hacer algo por cambiarlo,
especialmente para una entidad tan importante que se encarga de brindar servicios dirigidos a la

educacion de menores de edad.
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Figura 2. Escala de Likert: Desempefio laboral

: Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el

departamento de La Libertad

La literatura revisada indica que el clima organizacional influye sobre el desempefio de los
trabajadores de toda organizacion, ya sea esta privada o publica, eso mismo sucede en la Unidad
de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad, pues al hacer uso de la
Escala de Likert, se logré medir las actitudes de los trabajadores encuestados y conocer su grado
de desempefio; gracias a ello, la figura 2 muestra que al 25,71% de desempefio laboral de los
trabajadores encuestados como muy eficiente, al 51,43% de desempefio laboral de los trabajadores
encuestados como eficiente y el 22,86% de desempefio laboral de los trabajadores encuestados
como ineficiente. Ahora bien, se puede observar que estas proporciones son similares a las
obtenidas en el clima laboral de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento
de La Libertad, lo cual evidencia su influencia sobre esta variable. Ademas, se demuestra que entre

la proporcién de desemperio laboral muy eficiente y eficiente, que es de 77,14%, se presenta un
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desempefio laboral significativo para la entidad, sin embargo, y como en la anterior figura, ain
persiste la ineficiencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestidn
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad, que est& por el cima del 20%, esto es
de preocupar, pues este desempefio laboral impacta directamente sobre la productividad de la
entidad y con ello, sobre los servicios que brinda. Es evidente que hay problemas en la entidad y
los trabajadores, los cuales van desde su compromiso para trabajar, hasta sus salarios; por ello, esa
proporcion no tiene que pasar por alto, pues como se comentaba anteriormente, la organizacion
busca ser siempre eficiente y no tener ineficiencia en sus actividades labores, porque saben muy
bien que eso afecta sobremanera los servicios que brinda, dirigidos, en este caso, a mejorar la
educacion de alumnos menores de edad, los cuales son el futuro del pais.
5.1.3 Problemas Encontrados

Habiendo entendido al clima organizacional como el ambiente que se vive en la entidad,
pudiendo este ser percibido como agradable o desagradable para el trabajador; en base a ello, los
problemas de clima laboral encontrados en la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el
departamento de La Libertad se ligan con aspectos importantes del clima laboral expuestos por
Litwin y Stringer (1968), siendo estos:
Estructura

Respecto a esta dimension, la percepcion que tiene los miembros de la en la Unidad de
Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad, méas del 40% de trabajadores
encuestados indican que los materiales y el equipo que necesitan para hacer su trabajo no siempre
estan a su disposicion, ademas existe una brecha respecto al ambiente fisico donde trabajan, pues
trabajan en ambientes angostos que menudo aglomeran a los trabajadores, con mobiliario poco

ergondémico y en condiciones desmejoradas, lo cual dificulta desempefiarse mejor en organizacion.
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Al mismo tiempo, no poseen un Plan Estratégico Institucional, mucho menos con un Plan
Operativo Institucional socializado, siendo estos los que brindan los lineamientos para que los
trabajadores trabajen respetando los procedimientos y buscando los objetivos que les indique.
Responsabilidad

Siendo este el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de tomar decisiones
en el trabajo, gran proporcion de los trabajadores sostienen que sus decisiones no se toman en
cuenta, ademas no muestran compromiso por realizar su trabajo, asi como tampoco se sienten
orgullosos por el trabajo que realizan.
Recompensa

La percepcion que tienen los trabajadores sobre las recompensas en su trabajo es escasa,
pues gran proporcion siente que su trabajo no estd bien remunerado y que otras organizaciones
pagan mas por el mismo trabajo que realizan, ademéas, en general, no sienten que reciben
capacitaciones adecuadas.
Desafio

El sentimiento que tienen los trabajadores respecto al desafio que implica para ellos laborar
en laentidad, no es alentadora, pues muchos indican que no es estimulante cumplir con su actividad
laboral, es méas, no perciben que puedan ascender 0 mejorar como profesionales en la entidad.
Relaciones.

Su percepcion respecto a las relaciones en la entidad no son las mejores, pues existen
conflictos laborares entre trabajadores, respecto a envidias y celos en el trabajo, lo cual no les

permite trabajar de forma adecuada.
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Cooperacion

Esta percepcidn en los trabajadores de la entidad es la méas preocupante, pues el trabajo en
equipo estd muy dejado de lado, simplemente no lo realizan con frecuencia y si lo hacen, no logran
hacerlo de forma adecuada, ya que no consiguen alcanzar los objetivos que se proponen. Pues una
cosa es trabajar como grupo de trabajo y otra como equipo, ya que el equipo de trabajo siempre
busca un mismo objetivo. Ademas, no hay cooperacion entre areas de trabajo, mucho menos entre
trabajadores, es decir, no dan ni reciben informacion eficientemente, de hecho, los directivos tratan
de cambiar esto, pero hasta el momento poco o nada ha sido posible, pues no existen los
lineamientos adecuados.
Estandares

No existe forma alguna para medir el rendimiento de los trabajadores, pues lo que se hace
es cubrir las actividades que se les asigna, sin tener en cuenta tiempos o algin procedimiento que
lo controle.
Conflictos

Los conflictos estan presentes en la entidad, desde el conflicto consigo mismos, hasta con
sus pares por razones salariales, personales, entre otras; ademas cuando surgen problemas en la
entidad, cada uno va por su lado, sin buscar solucionarlos de manera conjunta.
5.1.4 Relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del Personal de la
Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar - La Libertad

Es importante exponer la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral dentro de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad,
pues esta cimienta el camino para tomar acciones que favorezcan la productividad de la entidad.

Sin embargo, esto no puede hacerse sin antes mostrar lo que la literatura expresa respecto a la
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relacion que existe entre el clima y el desempefio laboral en las organizaciones; por ello, es preciso
indagar en cada una de estas variables individualmente para tener una nocién completa de lo que
ambas significan para la entidad. En ese sentido, el clima laboral es la suma de las percepciones
que describe la satisfaccion que tienen los trabajadores sobre su medio laboral en el que desarrollan
sus actividades diarias (Alvarado, 2003); es decir, la percepcion que tienen los trabajadores sobre
su ambiente laboral puede ser tanto favorable como desfavorable, lo cual no solo los afecta
laboralmente, sino que también repercute en la productividad de la organizacion. Por ello,
Chiavenato (2007) indica que el clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los
miembros de la organizacion, la misma que se liga al grado de motivacion de los trabajadores; lo
cual evidencia que el clima laboral, sea este favorable o desfavorable, también va a afectar la
motivacion de los trabajadores en esa linea, lo cual repercutira en su desempefio laboral; asi lo
menciona Faria (1995), pues él considera que el desempefio laboral es el resultado del
comportamiento de los trabajadores frente al contenido de su cargo, sus atribuciones, tareas y
actividades, depende de un proceso de mediacion o regulacion entre él y la empresa, a lo que
Chiavenato (2007) refuerza indicando que el desempefio laboral se define por aquellas acciones o
comportamientos que se observan en los trabajadores, los cuales son empleados para alcanzar los
objetivos que la organizacion se propone, ademas pueden ser medidos en niveles de competencias
por cada trabajador. En esa misma linea, Palaci (2005), indica que el desempefio laboral es el valor
que se espera que los trabajadores aporten a la organizacion en determinado periodo de tiempo.
Por ello, lo que manifiesta cada autor es relevante, ya que no solo evidencia la relacion que existe
entre el clima laboral y el desempefio laboral, sino que pone de manifiesto que estos dos coexisten
para que la organizacion llegue a ser productiva, siendo esta la misma situacion que sucede en la

Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad.
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Ahora bien, segun lo manifestado por los autores, tericamente el clima laboral se relaciona
con el desempefio laboral, pues de muchas maneras el ambiente en el que los trabajadores realizan
su actividades diarias, se a este favorable o desfavorable, influye en su desempefio laboral, es decir
en los servicios finales que brinda, por esta razon, cualquier situacién que el trabajador perciba de
su ambiente laboral, directa o indirectamente se va a reflejar en la obtencion de las metas que se
haya propuesto; no obstante, esto no solo tiene que reflejarse teéricamente, sino a través de las
puntuaciones estadisticas adecuadas que sustenten esta relacion, por ello, para el caso de la Unidad
de Gestidn Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad se hace uso de una encuesta
que rescata estas dos situaciones y les da sus respectivas valoraciones, a través de la correlacion
de Spearman.

Antes de ello es preciso indicar que se hizo uso de los instrumentos de Clima Laboral
(CLSPC) elaborado por la psicologa Sonia Palma (1999), la cual mide 5 dimensiones:
Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacion, Condiciones Laborales y Autorrealizacion.
Asi como la literatura de Panta (2015) sobre desempefio laboral. Lo que se hizo luego, fue sumar
las puntuaciones de cada interrogante en cada observacion para convertirlas en variables de escala

y poder aplicar la correlacion de Spearman.
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Tabla 58. Correlacion de Spearman

Desemperio
Clima laboral laboral
Rhode  Climalaboral  Coeficiente de 1.000 733"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 35 35
Desempefio Coeficiente de 733 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 35 35

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 58 se realiza la correlacion bivariada utilizando el coeficiente de correlacion de
Spearman, pues se tienen variables ordinales que no siguen una distribucién normal. Asi pues, los
datos mostrados por la correlacion de Spearman indica que existe correlacién positiva entre el
clima laboral y el desempefio laboral de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el
departamento de La Libertad, ya que la correlacion de Spearman esta entre 0 < r < 1; ademas sus
niveles de significancia muestran que existen nulas probabilidades de que cambien los resultados
de acuerdo a la muestra. Es decir, tienen una correlacion significativa, debido a que el nivel critico
es menor que el nivel de significacion establecido (0,00 < 0,01). En ese sentido, la evidencia

estadistica refuerza lo planteado en la teoria estudiada sobre la relacion existente entre el clima
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organizacional y el desempefio laboral. Asimismo, confirma que existe relacion directa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral del personal de la Unidad de Gestion Educativa Local
Bolivar en el departamento de La Libertad.
5.1.5 Contrastacion de Hipotesis

Antes de realizar la contratacion de hipétesis haciendo uso de la correlacion de Spearman,
es importante plantearse las hipétesis de esta investigacion:

Ho: El clima organizacional influye positivamente en el desempefio laboral del personal de
la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar - La Libertad

Ha: El clima organizacional influye negativamente en el desempefio laboral del personal
de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar - La Libertad

Una vez realizada la correlacion bivariada utilizando el coeficiente de correlacion de
Spearman, a partir de ello los datos arrojados por la correlacién, revelan que existe correlacion
positiva entre el clima laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad. En ese sentido, se acepta la Hipétesis
Nula de esta investigacion, la cual indica que el clima organizacional influye positivamente en el

desempefio laboral del personal de la Unidad de Gestién Educativa Local Bolivar - La Libertad.
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CAPITULO VI
6.1  Propuesta de Estrategias para Mejorar el Clima Organizacional y en Consecuencia
el Desempefio Laboral del Personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar - La
Libertad

6.1.1 Justificacion

El contexto actual en el que se desenvuelven las organizaciones, ya sean publicas o
privadas, exige que tomen medidas que las ayuden a ser mas competitivas, para ello es necesario
contar con personal que se desempefie adecuadamente y lleven al cumplimiento de los objetivos
propuestos de la manera mas eficaz y eficiente.

Por tal motivo el clima organizacional es vital para el buen funcionamiento, crecimiento,
y permanencia de las organizaciones dentro de un medio, pues una organizacion implica a un
conjunto de personas trabajando en comdn para alcanzar objetivos. Sin embargo, es innegable el
hecho de que muchas organizaciones no toman las medidas indispensables para que sus actividades
sean mas eficaces y eficientes, siendo este contexto mas comdn en las organizaciones publicas,
como es el caso de Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La Libertad,
el cual tiene marcados problemas en el clima laboral que van desde el poco comparierismo, que se
traduce en la falta de equipos de trabajo, la inadecuada infraestructura, personal no calificado para
laborar en ciertas areas, la falta de comunicacion, poca motivacion laboral, relaciones
interpersonales conflictivas con los diversos grupos de trabajo, el poco compromiso con la entidad,
entre otros, que segun lo demostrado, han provocado la existencia de una proporcién considerable
de deficiencia de desempefio laboral.

No obstante, para la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar en el departamento de La

Libertad es importante mantener un buen aspecto de clima organizacional, pues al ser una entidad
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del estado que brinda servicios de impacto en la educacion basica de alumnos menores de edad,
esta debe tener una identidad laboral clara frente a las instituciones a las cuales brinda sus servicios,
por lo que, con este tipo de deficiencias en su clima laboral, dificilmente llega a la consecucion de
sus objetivos, los cuales no existen, por lo que los trabajadores no se desempefian eficientemente,
siendo esto algo que muchos directivos de la entidad olvidan, puesto que el recurso humano es la
fuente de éxito en la organizacion.

En ese sentido, a partir de lo antes mencionado, esta investigacién propone estrategias
dirigido a los directivos y responsables de areas, asi como a los propios trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa Local Bolivar - La Libertad, las cuales tienen el propdsito de mejorar el
clima organizacional y en consecuencia su desempefio laboral, impactando positivamente en la
conducta y actitudes del personal.

6.1.2 Objetivo

Proponer estrategias que permitan un cambio positivo en el clima organizacional y
conecten las necesidades de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar - La Libertad con las
de sus trabajadores.

6.1.3 Estrategias

En base a las encuestas aplicadas a los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local Bolivar - La Libertad con las de sus trabajadores, asi como la revision de literatura
relacionada con el clima organizacional y el desempefio laboral; se elabora una propuesta de
estrategias que mejoren el clima organizacional y en consecuencia el desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar - La Libertad. Sin embargo,
proponer las estrategias adecuadas tienen que ir en relacion a los problemas encontrados en la

entidad en estudio, asi pues, cada estrategia estd plasmada para cada dimension en las que se
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encontrd problemas y estan dirigidas a los directivos y jefes de area de la Unidad de Gestion

Educativa local Bolivar - La Libertad.

DIMENSION

ESTRATEGIAS

Estructura

Mejorar y complementar la infraestructura, asi como los materiales y
equipos que se necesitan para el desarrollo de actividades de la entidad, a
través de un eficiente informe de requerimiento que contenga los materiales
y equipos indispensables para cada una de las areas de la entidad, de esa
forma sirvan como apoyo a la eliminaciéon de brechas de tiempos en el
trabajo, dicha estrategia, asi como el costeo debe de estar a cargo de la
oficina de infraestructura y la gestion del presupuesto para el mismo a cargo
de la oficina de planificacion y presupuesto y oficina de administracién a
través de una demanda adicional ya sea al gobierno regional de la libertad u

en convenio con otros estamentos del Estado.

Elaborar el Plan Estratégico Institucional en la entidad segun su realidad,
que contenga las acciones, objetivos y metas esenciales de la entidad, cuyos
procesos regulen gestién de la entidad, garantizando que genere resultados
visibles y medibles para cada actividad que se realice, mismo que debe ser
hecho por la oficina de planificacion y presupuesto a través de su operador
de la plataforma del CEPLAN, plan que debe de seguir los lineamientos de
esta entidad, asi como de reflejar la realidad de la institucion, dicho
documentos no debe de significar costo alguno para la entidad porque cuenta

con los técnicos e instrumentos necesario.
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Elaborar y socializar el Plan Operativo Institucional en la entidad, que
estructure las actividades para cada uno de los puestos laborares con los que
cuenta la entidad, asi como a planificar las acciones que la organizacion debe
realizar para alcanzar los objetivos que se haya planteado con anterioridad
en transcurso del afio; mismo que debe ser hecho por la oficina de
planificacion y presupuesto a través de su operador de la plataforma del
CEPLAN, plan que debe de seguir los lineamientos de esta entidad, asi como
de reflejar la realidad de la institucion, dicho documentos no debe de
significar costo alguno para la entidad porque cuenta con los técnicos e

instrumentos necesario.

Mantener el ambiente fisico 6ptimo para que los trabajadores de la entidad
se sientan comodos para realizar sus labores, mismo que debe estar a cargo

de la oficina de infraestructura de la entidad.

Proporcionar un espacio Optimo para que los trabajadores realicen sus
actividades diarias, ofreciéndoles una correcta condicion de espacio, asi
como mobiliario adaptado a las necesidades del trabajador, correcta
iluminacién, espacio y buena temperatura; dicha estrategia, asi como el
costeo debe de estar a cargo de la oficina de infraestructura y la gestion del
presupuesto para el mismo a cargo de la oficina de planificacion y
presupuesto y oficina de administracion a través de una demanda adicional
ya sea al gobierno regional de la libertad u en convenio con otros estamentos

del Estado.
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Responsabilidad

Fortalecer la identificacion de los trabajadores con su area de trabajo, asi
como con la entidad, haciéndolo participe de cada actividad que se lleve a
cabo en la entidad, asi como de las decisiones que se tomen respecto a las
tareas que se lleven a cabo, la cual debe de estar a cargo de cada jefatura de

area o de la oficina que esté a cargo de las actividades a realizarse.

Tomar en cuenta las opiniones de los trabajadores para mantener y fortalecer
su compromiso por mejorar los servicios que presta la entidad, misma que
se puede realizar a través de reuniones o foros realizados por los jefes

inmediatos de las oficinas.

Generar confianza en los trabajadores, lo que creard un fuerte sentido de
autonomia para que se sientan empoderados y se motiven a utilizar
eficientemente sus horas laborales para alcanzar los objetivos propuestos,
misma que debe estar a cargo del responsable de bienestar de la oficina de

personal

Recompensa

Generar un sistema de recompensas alineado a los objetivos alcanzados por
los trabajadores en sus actividades, como por ejemplo a mejores objetivos
alcanzados, mayores referencias sobre su labor o alguna actividad
extraoficial realizada por la entidad, esta estrategia se puede implementar
desde direccion general a través de resoluciones de felicitaciones o de

reconocimiento en eventos publicos que realiza la UGEL.

Reconocer los logros individuales y en equipo de los trabajadores de la
entidad para que generen motivacion en los trabajadores, misma que debe

de ser implementada por los jefes de area y direccion general.
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Promover el desarrollo de competencias de los trabajadores de la entidad a
través de capacitaciones que vayan acorde con sus cargos y su profesion,
misma que debe estar a cargo del responsable de bienestar de la oficina de
personal en coordinacién con la oficina de planificacion y presupuesto, y
administracion con el fin de gestionar los recursos econémicos para su

implementacion.

Desafio

Generar convenios con otras instituciones del sector u ONGs que permitir
hacer intercambios de trabajadores para que conozcan nuevas formas de
trabajo, mejoren sus competencias y habilidades en el marco de mejorar
profesionalmente trabajando para la entidad, estrategia a cargo de
administracion quien debe gestionar este intercambio de personal sea esta
entre UGELES, o demés departamentos que permitan a los trabajadores

nuevas experiencias

Proporcionar oportunidades de empleo y superacion a través de convenios
con otras instituciones 0 ascensos en la entidad, estrategia a cargo de

direccion general y de administracion.

Potenciar y adecuar las capacitaciones teniendo en cuenta los servicios que

ofrece la entidad y las nuevas circunstancias en las que son requeridas.

Relaciones

Programar actividades deportivas, de esparcimiento y sociales fuera del
trabajo por dias festivos, para fomentar la comunicacion e interaccion entre

trabajadores y se generen relaciones sanas y amistades entre colegas.

Generar espacios para relajarse mediante actividades que generen animo y

alegria, implementando el horario de trabajo un receso en el cual por
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ejemplo se realice dinamicas que permitan confianza entre los trabajadores,
misma que de estar a cargo del responsable de bienestar de la oficina de

personal

Capacitar a los trabajadores de la entidad en temas de liderazgo y relaciones
interpersonales, mismo que no necesariamente signifique realizar un gasto
pues el mismo se puede realizar a través de convenios como por ejemplo

con la cama de comercio de Trujillo.

Cooperacion

Difundir la documentacion entre &areas que permitan dinamizar las
actividades de la entidad, que debe estar a cargo de del responsable de

comunicaciones y prensa de direccion general.

Fomentar la comunicacion continua entre trabajadores, asi como con los
jefes de éarea que ayude a hacer méas eficiente los procesos para cada
actividad en la entidad, la cual puede tener como encargado al responsable
de bienestar de la oficina de personal y del responsable de comunicaciones

y prensa de direccién general.

Fomentar la revision de trabajo semanal, asi como introspeccion de las
actividades que realizan los trabajadores para obtener sus puntos de vista
positivos y negativos al respecto, actividad que debe ser implementada por

cada jefe de area, a través de reuniones a inicio o fin de cada semana

Facilitar la informacion necesaria sobre las actividades realizada por los
trabajadores entre cada area de la entidad, la cual debe estar a cargo de las
secretarias o secretarios de la UGEL, quienes en base a su experiencia deben

implementar estrategias para la modernizacion de la entidad.
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Generar equipos de trabajo involucrando a todas las areas para que busquen
realizar tareas en comun para la entidad, actividad a cargo de direccion
general quine debe de designar dichos equipos a traves de resoluciones que

permitan evaluar sus resultados.

Rotar periodicamente los equipos de trabajo generados, para que se genere

el comparierismo entre todos los trabajadores

Estandares

Crear indicadores de gestion individuales para medir y gestionar el
rendimiento y la consecucion de objetivos de los trabajadores respecto a las
actividades que realizan, para lo cual la oficina de informativa. asi como de
planificacion y presupuesto deben implementar los indicadores mismo que
deben de ser de conocimiento de toda la entidad y sean acceso publico a

través de las herramientas informaéticas.

Realizar seguimiento de los procesos y objetivos que persigue cada
trabajador de la entidad a través de tablas o programas que sean facilitados

por la oficina de informatica.

Hacer uso de Checklist para verificar el 6ptimo funcionamiento de los
ambientes y equipos, asi como el trabajo del personal de la entidad, a cargo

de la oficina de informatica.

Elaborar flujogramas y procedimientos para las actividades realizadas en la
entidad, las cual debe ser gestionada, elaborada, socializada y aprobada por

el responsable del CEPLAN de la oficina de planificacion y presupuesto.
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Conflictos

Generar los espacios para solucionar los conflictos que surjan entre
trabajadores, asi como conflictos en forma individual, a través del

responsable de bienestar y el psicdlogo de la entidad.

Evaluar los perfiles de cada puesto laboral en la entidad, a cargo de la oficina

de personal.

Contratar al talento adecuado para la entidad y contar con un buen proceso
de induccidn que asegure los resultados de los nuevos trabajadores, la cual
debe estar a caro de la oficina de personal y la difusién de para cubrir las

vacantes a cargo del responsable de comunicaciones y prensa de la entidad.

Alinear los objetivos personales con las estrategias de la entidad,
vinculandolos con el cumplimiento de los objetivos y metas, para lo cual el
psicologo de la entidad con el responsable de bienestar deber de identificar
las semejanzas y discrepancias que tiene el personal con el rumbo que lleva

la entidad en un futuro proximo.
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CONCLUSIONES

La Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar - La Libertad, no cuenta con los materiales
y el equipos que necesitan sus trabajadores para hacer su trabajo, ademas laboran en ambientes
angostos que menudo aglomeran a los trabajadores; asimismo, no poseen un Plan Estratégico
Institucional implementado ni ningun otro instrumento de gestion que permita ordenar los procesos
administrativos, las decisiones de sus empleados no se toman en cuenta, por lo que no muestran
compromiso por realizar su trabajo, al mismo tiempo sienten que su trabajo, no estid bien
remunerado; ademas de existir sobre carga laboral, y no recurren con frecuencia al trabajo en
equipo, no hay cooperacion especifica entre &reas de trabajo, muy por el contrario se evidencia un
celo profesional, asi como pugnas entre las areas que conforman la entidad.

Existe relacion directa y significativa entre la variable clima organizacional y la variable
desempefio laboral, sustentada por el coeficiente de correlacion de Spearman (r), el cual es igual a
0.733 y ratificada con el p valor que es 0.000; demostrando que el clima organizacional influye
positivamente en el desempefio laboral del personal de la Unidad de Gestién Educativa Local

Bolivar - La Libertad.
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RECOMENDACIONES

Implementar las estrategias propuestas para mejorar el clima organizacional de la Unidad
de Gestion Educativa Local Bolivar - La Libertad, las mismas que permitan a los trabajadores
motivarse a realizar mejor sus actividades dentro de sus puestos de trabajo, conseguir sus objetivos
laborales, potenciar su formacién profesional y en consecuencia incrementar su productividad y la
de la organizacion; estrategias, que deben de estar a cargo del personas detallado en la propuestas
o de aquellos que realicen funcione relacionadas a las mismas, que, deben ser consideradas,
socializadas y planteadas por cada responsable en el Ultimo trimestres del afios fiscal e
implementarse al inicio del siguiente, como un cambio de rumbo de la gestion.

Tener en cuenta la relacion directa que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral evidenciado en esta investigacion, para que los directivos o jefes de area a través de su
personal a cargo, implementen planes adicionales para mejorar el clima organizacional de la
Unidad de Gestién Educativa Local Bolivar - La Libertad.

Se debe fortalecer las dimensiones de clima organizacional que presentan problemas en la
Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar - La Libertad, con el proposito de fomentar y promover
un ambiente laboral dptimo para que los trabajadores se desempefien mejor y eleven su
productividad.

Se deben tener en cuenta la ineficiencia de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bolivar - La Libertad para que los directivos o jefes de area apliquen medidas
correctivas eficientes que ayuden a alcanzar los objetivos propuestos por la organizacion, segun

estrategias planteadas.
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ANEXOS

Anexo 1. Encuesta inicial

Datos generales

Femenino D MascuD

2. ¢Cual es su edad?

20-30 D 30—40D 40—50D 60 a mas

3. ¢Cuantos afos lleva trabajado en la Unidad de Gestion Educativa Local Bolivar?

0 — 3 afios 4 — 7 afios 7 — 10 afos 10 a mas afios

4. Cual es su condicion laboral?

Nombrado D ContratadoD CAS D Funcionario D

5. ¢Cual es su grado de instruccion?

Primaria Secundaria Técnica Superior

Instrucciones
Estimado colaborador, a continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para

responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada
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proposicion y marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al

respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

Casi A | Casi
Variables | Item Preguntas Siempre Nunca | Observaciones
siempre | veces | Nunca

Motivacién Laboral
Los jefes de areas expresan

1
reconocimiento por los logros

2 Existe trato justo en la organizacion
Mi trabajo me brinda prestaciones

3
sociales adecuadas
La remuneracion que recibo es

4 atractiva en comparacién con la de

Clima
otras organizaciones
Organiza
Considero que mi trabajo esta bien
cional |5

remunerado
Mi remuneracién satisface mis

6
necesidades basicas
Satisfaccion laboral
Se respeta las horas de trabajo en la

7
organizacion
Realizo labores fuera de mis horas de

8

trabajo en la organizacion
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Las responsabilidades de mi puesto de

9

trabajo estan claramente definidas

El trabajo se realiza en funcion a
10

métodos o planes establecidos

Cumplir con las actividades laborales
11

es una tarea estimulante

Estoy orgulloso del desempefio que
12

muestro en mis actividades de trabajo

Poseo los materiales y el equipo que
13

necesito para hacer mi trabajo

El ambiente fisico donde trabajo me
14 |ayuda a desempefiarme mejor en el

trabajo

Involucramiento laboral

El trabajo en equipo es indispensable
15

para realizar mis actividades diarias

Existe una relacion armoniosa en los
16

equipos de trabajo

Conozco claramente la vision, mision
17

y valores en la organizacién

Estoy comprometido con el éxito
18

organizacion
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Estoy orgulloso del trabajo que realiza

19
la organizacion
Mis compafieros de trabajo estan
20 | comprometidos en realizar un buen
trabajo en la organizacion
Comunicacion
El ambiente laboral de trabajo evita los
21
conflictos laborales
Los conflictos laborales son resueltos
22
armoniosamente
Existe colaboracion entre el personal
23
con sus jefes
Existe colaboracion entre el personal
24
de las diversas oficinas
Se comparte informacion entre el
25
personal de las diversas oficinas
Es posible la interaccién con personas
26
de mayor jerarquia
Capacitaciones
Desempe Recibo suficientes capacitaciones
27
Ao anuales para realizar mi trabajo
Laboral Asisto a las capacitaciones que la
28

empresa brinda
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29

Mis calificaciones por capacitacion

son satisfactorias

30

Las capacitaciones que se realizan,
ayudan a mejorar mi desempefio

laboral

31

Los temas tratados en las
capacitaciones guardan relacion con

mi trabajo

32

Los temas en los que se capacita son

los requeridos por los trabajadores

Eficacia

33

Existe una buena administracion de los

recursos en la organizacién

34

Hay una clara definicion de objetivos
para cada actividad que se realiza en la

organizacion

35

Se siguen procedimientos para la
asignacion de los recursos en la

organizacion

36

Se realiza seguimiento y control de las
actividades realizadas en la

organizacion
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Cada trabajador asegura sus niveles de

37

logro en el trabajo

En la oficina, se hacen mejor las cosas
38

cada dia

Organizacion

Existen normas y procedimientos
39

como guias de trabajo

Se participa en definir los objetivos y
40

las acciones para logarlo
41 | Laempresa dispone de un organigrama

Tengo un puesto definido en la
42

organizacion

Los trabajadores se apoyan en equipos
43 | de trabajo para mejorar su desempefio

laboral

El grupo con el que trabajo, funciona
44

como un equipo bien integrado

El proceso de gestion de la empresa
45 | permite afrontar y resolver los

problemas que se presenten

Los servicios que genero son los
46

requeridos por la organizacion
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Los servicios de la organizacion son

47

motivo de orgullo

Habilidades

Mi puesto de trabajo esté en relacion
* con la titulacion académica que poseo

Aplico todos mis conocimientos en las
49

actividades que realizo

Hago propuestas innovadoras que
50 |ayudan a alcanzar los objetivos de la

organizacion

Tengo posibilidades de ascender de
51
puesto

Logro ascender de puesto cuando mi
52
desempefio aumenta

Gracias por su colaboracion y participacion.

Anexo 2. Puntuaciones y Escala de Likert

Para procesar las encuestas aplicadas a los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local
Bolivar - La Libertad, los puntajes se codificaron de la siguiente manera:

Para cada pregunta se asigno el puntaje de acuerdo a la respuesta que dio el encuestado:

Puntuaciones
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Alternativa Puntaje
Siempre 1
Casi siempre 2
A veces 3
Casi nunca 4
Nunca 5

Para elaborar la escala de Likert usando el programa estadistico SPSS24 (Statistical Product
and Service Solutions):

En cada pregunta se sumd los puntajes asignados por cada encuestado y se obtuvo el puntaje total
de cada pregunta.

Luego se calcul6 la media aritmética y la desviacion estandar para hallar los puntos de corte para
los intervalos. De esa manera, se obtuvieron los tres intervalos, sumando y restando el 75% de la
desviacion estandar al valor de la media aritmética, utilizando las puntuaciones de estaninos,
siendo esta una técnica para niveles de clasificacion, cuya formula es: A=media-0.75*DESV. y
B=media+0.75*DESV..

Y finalmente se cuentan cuantos valores caen en cada intervalo, para saber como se distribuyeron

las opiniones.

Puntos de Corte y Asignacién para el clima organizacional

! Para més informacion, véase Aiken (2003) “Test Psicologicos y de autoevaluacion”, Cap. 4.
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Observacion

Punto de Corte

Clima

Organizacional

a 57 Muy Eficiente
b 77 Eficiente
c 137 Deficiente

Puntos de Corte y Asignacion para el desempefio laboral

Desempefio
Observacion | Punto de Corte
laboral
a 60 Muy Eficiente
b 80 Eficiente
c 137 Deficiente

Anexo 3. Fiabilidad de la encuesta

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

976 52

El Alfa de Cronbach es de 0.976, lo cual indica que el instrumento utilizado tiene una alta

fiabilidad.
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Anexo 4. Estadisticas de total de elemento

Media de | Varianza Alfa de
escalasi | deescala Cronbach
Correlacio
el si el si el
n total de
elemento | elemento elemento
elementos
se ha se ha se ha
corregida
suprimid | suprimid suprimid
0 0 0
Los jefes de areas expresan reconocimiento 136.10| 783.211 0.792 0.976
por los logros
Existe trato justo en la organizacion 135.70| 774.900 0.801 0.976
Mi trabajo me brinda prestaciones sociales 135.80| 785.733 0.714 0.976
adecuadas
La remuneracion que recibo es atractiva en 135.80| 790.622 0.583 0.976
comparacion con la de otras organizaciones
Considero que mi trabajo esta bien 135.80| 792.844 0.524 0.976
remunerado
Mi remuneracion satisface mis necesidades 135.80| 792.844 0.524 0.976
béasicas
Se respeta las horas de trabajo en la 135.50| 790.056 0.577 0.976

organizacion
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Realizo labores fuera de mis horas de 135.40| 777.156 0.771 0.976
trabajo en la organizacion

Las responsabilidades de mi puesto de 135.80| 786.178 0.571 0.976
trabajo estan claramente definidas

El trabajo se realiza en funcion a métodos o 135.90| 796.767 0.449 0.976
planes establecidos

Cumplir con las actividades laborales es una 135.70| 789.122 0.601 0.976
tarea estimulante

Estoy orgulloso del desempefio que muestro 135.70| 774.900 0.801 0.976
en mis actividades de trabajo

Poseo los materiales y el equipo que 135.60| 782.933 0.753 0.976
necesito para hacer mi trabajo

El ambiente fisico donde trabajo me ayuda a 135.20| 757.067 0.907 0.975
desempefiarme mejor en el trabajo

El trabajo en equipo es indispensable para 135.20| 752.178 0.908 0.975
realizar mis actividades diarias

Existe una relacion armoniosa en los 134.90| 757.433 0.872 0.975
equipos de trabajo

Conozco claramente la vision, mision y 135.40| 772.933 0.865 0.976
valores en la organizacion

Estoy comprometido con el éxito 135.40| 786.267 0.569 0.976

organizacion
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Estoy orgulloso del trabajo que realiza la 135.40| 799.156 0.506 0.976
organizacion

Mis compafieros de trabajo estan 135.20| 795.956 0.529 0.976
comprometidos en realizar un buen trabajo

en la organizacién

El ambiente laboral de trabajo evita los 135.60| 787.822 0.627 0.976
conflictos laborales

Los conflictos laborales son resueltos 135.50| 784.278 0.598 0.976
armoniosamente

Existe colaboracidon entre el personal con sus 135.30| 781.567 0.599 0.976
jefes

Existe colaboracion entre el personal de las 135.60| 775.822 0.936 0.975
diversas oficinas

Se comparte informacion entre el personal 135.50| 769.833 0.912 0.975
de las diversas oficinas

Es posible la interaccion con personas de 135.20| 756.844 0.834 0.976
mayor jerarquia

Recibo suficientes capacitaciones anuales 135.30| 760.233 0.911 0.975
para realizar mi trabajo

Asisto a las capacitaciones que la empresa 135.70| 822.456 -0.243 0.978
brinda

Mis calificaciones por capacitacion son 135.50| 793.389 0.672 0.976

satisfactorias
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Las capacitaciones que se realizan, ayudan a 13490 775.656 0.717 0.976
mejorar mi desempefio laboral

Los temas tratados en las capacitaciones 135.40| 768.933 0.824 0.976
guardan relacién con mi trabajo

Los temas en los que se capacita son los 135.40| 783.822 0.766 0.976
requeridos por los trabajadores

Existe una buena administracion de los 135.30| 785.789 0.762 0.976
recursos en la organizacion

Hay una clara definicidn de objetivos para 135.40| 777.822 0.652 0.976
cada actividad que se realiza en la

organizacion

Se siguen procedimientos para la asignacion 135.40| 782.489 0.562 0.976
de los recursos en la organizacién

Se realiza seguimiento y control de las 135.00( 772.000 0.728 0.976
actividades realizadas en la organizacion

Cada trabajador asegura sus niveles de logro 135.20| 764.178 0.786 0.976
en el trabajo

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada 135.40| 764.044 0.820 0.976
dia

Existen normas y procedimientos como 135.20| 770.400 0.865 0.975
guias de trabajo

Se participa en definir los objetivos y las 135.70| 786.678 0.907 0.976

acciones para logarlo
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La empresa dispone de un organigrama 135.30| 815.122 -0.064 0.977
Tengo un puesto definido en la organizacion 135.60| 789.822 0.780 0.976
Los trabajadores se apoyan en equipos de 135.00| 790.889 0.525 0.976
trabajo para mejorar su desempefio laboral

El grupo con el que trabajo, funciona como 135.40| 789.600 0.610 0.976
un equipo bien integrado

El proceso de gestion de la empresa permite 135.60| 807.156 0.110 0.977
afrontar y resolver los problemas que se

presenten

Los servicios que genero son los requeridos 135.30| 794.900 0.502 0.976
por la organizacién

Los servicios de la organizacion son motivo 135.30| 766.456 0.902 0.975
de orgullo

Mi puesto de trabajo esta en relacion con la 135.10| 772.767 0.755 0.976
titulacién académica que poseo

Aplico todos mis conocimientos en las 135.40| 784.933 0.736 0.976
actividades que realizo

Hago propuestas innovadoras que ayudan a 135.30| 793.567 0.428 0.977
alcanzar los objetivos de la organizacion

Tengo posibilidades de ascender de puesto 135.40| 785.156 0.730 0.976
Logro ascender de puesto cuando mi 135.60| 802.267 0.357 0.977

desemperfio aumenta
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