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Resumen

La presente investigacion tuvo como finalidad plantear una propuesta de
habilidades sociales para mejorar el clima organizacional en la UGEL Ferrefiafe, el
enfoque de la investigacion fue cuantitativo, de tipo no experimental el cual utilizé
el disefio descriptivo propositivo. El estudio fue realizado en 50 trabajadores
administrativos, aplicandose el cuestionario de clima organizacional, el cual contd
con validez por juicio de expertos y confiabilidad en Alfa de Cronbach de 0.98. Los
resultados arrojaron que el 56% de los servidores calificaron como de nivel alto el
clima organizacional, el 34% como malo y el 10% en el medio; ademas se encontrd
que en la dimension confianza el 52% lo indic6 en el nivel bueno, en apoyo el 40%
lo sefiala como bueno, en comunicacion el 42% lo calific6 como medio y en la
dimensién reconocimiento el 36% en el nivel medio; asi mismo se encontrd que el
marco normativo peruano establece implementaciones para el crecimiento
profesional de los trabajadores. La propuesta basada en la realidad hallada, se
sustenta en los ejes de normatividad y plan de habilidades sociales, en la segunda
se propone estrategias centradas en charlas y sesiones con los trabajadores para

fortalecer las habilidades sociales en los servidores municipales.

Palabras claves: clima organizacional, habilidades sociales, administrativos.
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Abstract

The purpose of this research was to propose a proposal for social skills to improve
the organizational climate at UGEL Ferreiafe, the research approach was
quantitative, non-experimental, which used the descriptive propositional design. The
study was carried out in 50 administrative workers, applying the organizational
climate questionnaire, which had validity by expert judgment and reliability in
Cronbach's Alpha of 0.98. The results showed that 56% of the servers rated the
organizational climate as high, 34% as bad and 10% in the middle; In addition, it
was found that in the confidence dimension 52% indicated it as good, in support
40% indicated it as good, in communication 42% rated it as medium and in the
recognition dimension 36% in the medium level ; Likewise, it was found that the
Peruvian regulatory framework establishes implementations for the professional
growth of workers. The proposal based on the reality found, is based on the axes of
regulations and social skills plan, in the second it proposes strategies focused on

talks and sessions with workers to strengthen social skills in municipal servants.

Keywords: organizational climate, soft skills, administratives.
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INTRODUCCION

A nivel mundial las organizaciones pugnan por ser consideradas dentro de
las mejores, es asi que cada afio se elabora un ranking para conocer cuales poseen
las mejores condiciones para laborar, uno de los criterios que se evalla es la cultura
organizacional, calificada por los mismos trabajadores. Es tan refida la
competencia que soélo el 36% de entidades obtienen el puntaje minimo para
conformar el listado final; del 67% de instituciones que no consigue las
puntuaciones minimas, el 61% tiene bajas valoraciones en los indicadores de
relaciones laborales y clima organizacional (Graet Place to Work GPTW, 2020).
Revelando la importancia de fomentar el buen clima laboral dentro de las entidades
para propiciar una perspectiva favorable en los servidores, provocando que ellos

puedan recomendar y potenciar el valor de la organizacion.

Por su parte Cultural Assessment Associate (2020), indica que uno de los
grandes déficits en las organizaciones, son las escasas estrategias que se
implementan para el crecimiento del personal (16%); el 82% no posee areas
especializadas en ocuparse del desarrollo de habilidades sociales. El reporte de
GPTW (2021), asevera que en Centro América y el Caribe se encuentran indices
muy bajos en préacticas organizacionales, sefialando que 62% de trabajadores

califica como negativo las estrategias para el desarrollo de habilidades personales.

En Suramérica los paises que mejores resultados han mostrado en
intervenciones organizacionales son Chile y Argentina, consiguiendo el 57% y 62%,
respetivamente, en valoracién positiva del clima organizacional; no obstante, en
sectores como el publico, el 80.7% de instituciones no cuentan con estrategias para

potenciar un adecuado clima (Dos Santos, Brito de Jesus, Souza, Rivera, 2017).

HayGroup (2015), indica que existe fragil interés por el clima laboral,
trayendo como consecuencias las rupturas de equipos inter-institucionales,
desgaste en el personal y fuga de trabajadores. Existen serias dificultades en la
planeacién y ejecucion de acciones en beneficio del clima organizacional, partiendo
desde la forma en que se estructura el plan anual, sumado a que los servidores

dificultan el diagnoéstico real al ocultar la problematica (Gestion, 2016).



En Perl(, Seghieri, Rojas & Nuti (2016), centran las deficiencias
institucionales en la insalubre cultura organizacional, las cuales han relegado el
bienestar de los trabajadores y su clima laboral a escafios muy bajos. Muestra de
esto es que solo el 12% de entidades estatales logran resultados positivos en clima
organizacional; el 54% de servidores califica como insuficiente el interés que tiene
la institucion por su crecimiento, acusando las reducidas actividades de mejora en

las habilidades sociales, personales y emocionales (Blanco, Lazo, Rojas, 2016).

En la realidad local la Camara de Comercio de Chiclayo (2017), realiz6 un
estudio junto al municipio local, encontrando severas carencias en las cualidades
interpersonales de los trabajadores, viéndose reflejado en los continuos conflictos

entre colaboradores de distintas areas.

Cota (2017) plante6 una solucién para mejorar los niveles en el clima
organizacional, promoviendo la inversion para estratificar y concretar acciones
dirigidas a los trabajadores, especificamente buscando desarrollar las habilidades

socioafectivas de los servidores, fortaleciendo los vinculos de convivencia laboral.

Almeida & Benevides (2017), sefialaron que los seres humanos, por
naturaleza son sujetos sociales, reflejandolo en el contacto con sus pares en las
areas donde se desenvuelve, incluyendo el trabajo; para lo cual el individuo debe
utilizar un conjunto de destrezas denominadas como habilidades sociales (Barbosa,
Perreira & Coimba, 2015). El potenciar estas cualidades podria afianzan de mejor
manera las interacciones, provocando asi una mejor forma de afrontar las distintas
problematicas en las areas de desenvolvimiento del ser humano. Sin embargo;
existen sujetos que no consiguen entrenar estas competencias individuales
(Jovarini & Romera, 2017). Una de las areas donde se hace mas evidente las
debilidades de las habilidades sociales es el campo laboral, aqui es donde los
adultos comparten con personas con diferentes costumbres, caracteristicas,
rituales, escalas de valores. Pudiendo dar como resultados desequilibrio en el clima

organizacional (Maria, Teva, Bermudez y Buela, 2015).

En la Unidad de Gestion Educativa Local de Ferrefiafe (UGEL Ferrefiafe) se
observo una realidad similar, encontrandose un clima organizacional que no apunta

a su estado ideal; existieron constantes conflictos entre los trabajadores, la



comunicacién es escasa, debilitando la confianza que deberia existir, sosteniendo
relaciones labiles entre los comparfieros, ademas que muchos de los servidores
percibian como deficiente el reconocimiento por las labores que ejecutan, otros
visualizaron como sobre cargadas las actividades que ejecutan, escaso
compromiso por parte de algunos en el cumplimiento de las metas institucionales,
describieron el contexto laboral como tenso. Asi mismo, los empleados presentaron
limitadas habilidades para desenvolverse con los comparfieros, no consiguieron
empatizar con sus pares, limitando al dialogo so6lo al saludo y cordialidades, cuando
se presentan problemas no consiguen resolverlos a través de la comunicacion, se
restringen al momento de entablar nuevos lazos entre ellos, prefiriendo por el

desarrollo de actividades individuales.

Por lo antes mencionado se estableci6 como pregunta de investigacion
¢, Cudles son las caracteristicas de la propuesta basada en las habilidades sociales
gque permita mejorar el clima organizacional en los trabajadores administrativos de
la UGEL Ferrefnafe 20217

La investigacion se sustenta tedricamente en que se utilizé informacion
actualizada de clima organizacional y de las teorias de las habilidades sociales. La
justificacion metodoldgica se sujetd en la implementacién de una herramienta de
medicion (Cuestionario de Clima organizacional) la cual fue utilizada en el recojo
de informacion. Ademas la justificacion practica se sostiene en que, si se llega a

ejecutar la propuesta planteada, se conseguira cambiar la problematica observada.

De modo tal que el objetivo general fue Plantear una propuesta de
habilidades sociales para mejorar el clima organizacional en la UGEL Ferrefafe,
2021, y como objetivos especificos, a) Diagnosticar el clima organizacional en los
trabajadores administrativos de la UGEL Ferreiiafe 2021; b) Disefar la propuesta
de habilidades sociales para mejorar el clima organizacional; c) Validar la propuesta

de habilidades sociales para mejorar el clima organizacional.

Y Como hipétesis se defini6: La implementacion de la propuesta de
habilidades sociales mejorara el clima organizacional en los trabajadores

administrativos de la UGEL Ferrenafe 2021.



Il. MARCO TEORICO

Meza (2018), quien ejecutd un trabajo de investigacion con la intencion de
evaluar el clima organizacional en una institucion publica en la ciudad Chiapas,
México; la poblacion se conformé por 100 colaboradores de la Universidad Linda
Vista. Los resultados determinaron que el 86% de los evaluados califican el clima
organizacional como positivo y el 14% como moderadamente positivo. Ademas de
hallar que los trabajadores con mejor remuneracion perciben de manera mas
favorable el clima organizacional, al igual que aquellos que tienen mayor tiempo en

la institucion.

Plascencia, Pozos, Preciado y Vasquez (2017), ejecutd un estudio en la
ciudad de Managua. Los resultados arrojan que el nivel de clima organizacional con
mayor frecuencia lo alcanza el positivo con el 64%; las dimensiones de optimismo,
euforia y entusiasmo consiguieron los mejores puntajes; por lo contrario, las
dimensiones menos puntuadas fueron la de frialdad y distanciamiento con 21%.
Ademas, el autor sefiala que al existir relacion directa entre clima y desempefio
laboral (r=0.860), indicando que al buscar el crecimiento personal de los servidores
esto tendr4 como consecuencia mayor armonia entre los individuos y una mejor

percepcion de su espacio de trabajo.

Moreno, Blanco, Aguirre, de Rivas y Herrero (2016), en su articulo cientifico
hacen un recuento histérico de la evolucion que han sufrido las organizaciones y
empresas a lo largo de historia. En este analisis identifican ciertos criterios de
adaptacién que han tenido de adquirir las entidades para resistir a los cambios
sociales y establecerse de manera ideal; entre las tendencias mas resaltantes se
encuentran las humanistas, las cuales ponen como pieza clave de la organizacion
al trabajador, seflalando sus necesidades personales y profesionales como base
para el crecimiento global de la institucion. Asi mismo remarcan que las habilidades
sociales poseen, en la actualidad, un valor distinto a lo que tradicionalmente se le
daba en el area organizacional, debido a que estas propician relaciones sanas en
las areas de desempefio, lo cual traerd como consecuencia el crecimiento, pausa

o decaimiento de la eficiencia de los recursos empresariales.



Contreras (2016), llevé a cabo un estudio con la intencién de promover una
propuesta con el objetivo de mejorar el clima laboral de una institucion educativa
de nivel superior en Guatemala. Los resultados que se encontraron fueron que el
56% de la poblacion se ubica en nivel medio de clima laboral, sin embargo se puede
observar que el 44% perciben dificultades en las relaciones con sus comparieros,
su comodidad y satisfaccion en el trabajo que realizan; para lo cual esta autora
indico que la manera mas eficiente de afrontar estas carencias era implementar un
plan, ademas de incorporal un circuito de reconocimiento al desempefio profesional
de los trabajadores, en la propuesta se buscé promover la identificacién con la
institucién y la satisfaccion con sus labores, puesto que estas areas habian sido las

menos puntuadas por los servidores de la universidad.

En el plano nacional se ubica a Caballero (2018), quien desarroll6 una
investigacioén con la finalidad de generar un programa de habilidades sociales y
comunicacion eficaz con la intension de propiciar un buen clima organizacional,
UGEL Huaylas. Los resultados arrojaron que existen cambios notorios en el
comportamiento de los trabajadores tras la aplicacion del programa, llegando en el
post test a conseguir el 64.2% de percepcion positiva del clima organizacional, tras
haber obtenido en el pre test 15.6%, consolidando la eficiencia que pueden tener el
potenciar estas habilidades en los servidores; en lo que se refiere al plan esta
estuvo compuesta por diez sesiones que se dictaron de manera grupal,

fortaleciendo las actividades de comunicacién, empatia, resolucion de conflictos.

Garcia (2016), en su investigacion titulada “Competencias gerenciales y
habilidades sociales en el clima organizacional de las Ugeles de Lima
Metropolitana. 2016”. Encontré6 que las habilidades sociales toman un papel
fundamental en el camino hacia la creacién de un buen clima organizacional, es asi
gue estas variables se encuentran estrechamente relacionadas de manera directa,
es decir que los trabajadores que mostraron mejores resultados en habilidades
sociales se asocian con las mejores percepciones de clima organizacional en las

distintas entidades evaluadas.

Nazario & Jara (2018), llevé a cabo un estudio en la ciudad de Huanuco, el
objetivo de la investigacion fue hallar la asociacion entre las habilidades



interpersonales y el clima organizacional en personal que labora en dos
instituciones publicas. Indicaron que el 55.6% sefiala que el clima organizacional
se encuentra en nivel adecuado, mientras que las habilidades interpersonales
consiguen nivel bueno. Los resultados evidencian la relacion que existe directa
(r=0.768) entre los vectores estudiados, sefialando con esto que las personas que
desarrollen mejores competencias sociales alcanzaran mejores percepciones del

clima organizacional.

Palma (2018), en su estudio “Relacion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del area de admision del hospital Regional
Cajamarca”. Los resultados sefialan que el 80% percibe el clima organizacional
como favorable, mientras que el 20% lo observa como negativo, influenciando esto
en la comodidad global de los trabajadores; en satisfaccion laboral el 60% lo sefiala
como adecuado; asi mismo el autor asevera que existe relacion directa entre los

fendbmenos estudiados (r=0.667).

En los aportes previos locales se identifica a Larios (2019), llevo a cabo su
estudio “habilidades interpersonales y el clima organizacional en el colegio nacional
San José”, el cual se ejecuto en la ciudad de Chiclayo, Lambayeque. Los resultados
detallan que en las habilidades interpersonales el 60% de la poblacidon consigue
nivel alto de autoconocimiento, el 53.4% nivel alto en autoestima, el 55% nivel alto
de motivacion, 51.6% nivel alto de comunicacion asertiva, 58.3% nivel alto de
asertividad; por su parte en clima organizacional en la dimension habilidades
interpersonales el 53.3% se establece en el nivel alto, 28.3% nivel medio y 18.3%
nivel bajo, en cultura organizacional el 60% en nivel alto, 25% nivel bajo. Ademas,
indicaron que ambos fenémenos se relacionan de manera directa, consolidando la
hipétesis que las personas con mejores cualidades de socializar se alinean con

percepciones positivas del clima organizacional.

Castellanos (2016), realizo una investigacion en la region Lambayeque con
el proposito de determinar la relacion que pudiese existir entre las relaciones
interpersonales y el clima organizacional en una entidad empresarial privada. Los
resultados sefialaron que el 51% describe las vinculaciones personales como

positivas, mientras que el 54% sefala como favorable el clima organizacional; se



pueden identificar cifras que revelan la necesidad de intervencion, como el 49% de
colaboradores que indica relaciones interpersonales deficientes o el 46% que
senala el clima organizacional como “por mejorar’. Asi mismo existe vinculacion
directa entre los fendmenos estudiados, a mejores formas de llevarse entre ellos la

percepcion del clima laboral es mejor.

La presente investigacion se alinea con el objetivo de desarrollo sostenible
8: Trabajo decente y crecimiento econdmico contemplado en la agenda 2030
(United Nations Development Programme, 2015), esta se considera relevante
debido a que el Peru forma parte de la Organizacién de las Naciones Unidad,
entonces desde esta contribucion se pretende valorizar el fortalecimiento del clima
organizacional propiciando asi un ambiente digno para el desempefio laboral,
motivando las condiciones para ejercer sus funciones dentro de la institucion,
sabiendo ademas que a mejores escenarios de trabajos mas eficientes seran los

servicios que se brinden (Leondofio-Lopez, 2018).

El estado peruano ha posicionado normas legales que permiten al servidor
administrativo recibir una serie de beneficios los cuales posibilitan su desarrollo
profesional, personal y laboral (Ramos, Reyes, & Paita, 2021). Siendo asi que estas
leyes han sido reglamentadas e implementadas en las diversas instituciones
publicas pertinentes, siendo modificadas, actualizadas para la satisfaccion de esta
poblacién laboral; entre estas se encuentra a la ley N°28175 - Ley Marco del empleo
publico, la cual tiene como uno de sus objetivos el consolidar el crecimiento de cada
institucién estatal asi mismo de la masa de servidores que este se desempefian,
ademas esta dirigida a crear las condiciones basicas para que las entidades surjan
y desempefien sus funciones segun sus atribuciones, buscando la capacitacion
constante de los servidores con la finalidad de conseguir mejores resultados,
ademas de salvaguardar su integridad, incluyendo aqui el potenciar sus habilidades
intrapersonales, emocionales y sociales (Charry, 2018). Otra norma peruana que
contribuye en el marco normativo es la Ley de carrera administrativa — Decreto
Supremo N° 276, en esta se establecen las condiciones que deben tener el servidor
administrativo dentro del trabajo publico, delimitando sus derechos, incluyendo en
ellos el crecimiento de linea laboral y ascenso, para lo cual se incluye el potenciar

las competencias de estos trabajadores.



Como parte de la revision tedrica se han analizado los siguientes contenidos
tematicos, respecto de las habilidades sociales, la teoria humanista sefala que
todas las personas nacen con la necesidad de socializar con el fin Unico de alcanzar
su bienestar, escalando los pisos de la piramide de requerimientos personales
Ademas Pereira & Loureiro (2015), indican que los seres humanos deben mantener
equilibrio entre ellos y su medio, esto se consigue afrontando los contextos que se
le presentan. Por su parte Barbosa, Mendonca & Vierira (2016) sustentan que la
manera idonea en la que los individuos consigan a armonia entre ellos y su exterior

es a través del desarrollo de las habilidades sociales.

Una segunda teoria que contribuy6é en las habilidades sociales es la del
aprendizaje social, la cual sefiala que los individuos aprenden basados en las
experiencias con su entorno, consiguiendo formarse y estimular sus caracteristicas
basados en los aportes que los demas brindan en las interacciones; otro factor que
influye para esta adquisicion de cualidades son las motivaciones, los cuales son
reforzadores y estimulos que se observan y que empujan al individuo a repetir los
comportamientos para recibir estos premios (Bandura, citado por Villa & Pereira,
2013). Por su parte Caballo (1993), argumenta que las habilidades sociales son el
conjunto de cualidades que se estimulan y desarrollan dentro del ser humano a
través de la interaccion interpersonal, es decir cada uno posee ciertas destrezas
gue son potencias en el mismo medio, otras son desarrolladas y pulidas segun el
crecimiento de la persona. Asumiendo ademas que las habilidades sociales no son
sélo las sumas de las caracteristicas innatas que se tienen al interactuar; sino que

son condiciones personales que se muestran y crecen cuando se entrenan.

La vision brindada por Caballo permite indicar que son los espacios de
vinculacion los idoneos para fortalecer las cualidades de socializar, puesto que aqui
se encuentran los factores necesarios, que son el contexto y las otras personas
(Biazzin, Sacomano & Alvarez, 2020); en este proceso de adquisicion es necesario
precisar tres escafios que se dan, el primero es la observaciéon del comportamiento
a seguir, luego la identificacién del premio que se reciben tras la emisién de la
conducta para finalmente se dé la replicacion de la experiencia y la evaluacion
donde el sujeto decido apropiarse del comportamiento o descartarlo (Turini &
Loureiro, 2014).



Asi mismo, Caballero (1993), aporta sobre la forma en que se puede brindar
el soporte y entrenamiento de estas habilidades, indicando que es propicio la
intervencion a través de planes o estrategias, los cuales son un conjunto de
actividades debidamente ordenadas y planificadas, partiendo desde un diagndstico
real de los intervenidos; en estas se entregan técnicas y ejercicios para los
receptores con la intencion de fortalecer las competencias individuales y sociales.

Del tenor de la definicién anterior se pueden extender las dimensiones de la
propuesta de las habilidades sociales basadas en la teoria de Caballo (1993),
siendo tomados conceptos de este autor y actualizados por otros investigadores
basados en las contribuciones originales: a) las habilidades sociales béasicas, estas
son las que el sujeto domina de manera innata y la cual le permite mantener el
contacto minimo con las demas personas, en este apartado se evidencian
cualidades para el saludo, para agradecer ante una cordialidad, para iniciar la
vinculacién a través del lenguaje verbal y no verbal. Es asi que el sujeto tiene la
capacidad de poder trasmitir mensajes claros y poder recepcionarlos de la misma
manera, existiendo la posibilidad de propiciar un futuro didlogo (Almeida y
Benavides, 2017); b) las habilidades para interactuar, aqui se establecen las
caracteristicas destinadas a no solo el contacto interpersonal sino ademas que va
al inicio y sostenimiento de la socializacion, pudiendo prolongar un dialogo mas
amplio que el saludo, interviniendo aqui aportes y la fluidez de mensajes entre
persona y persona, para esto se necesita la capacidad de poder saber qué es lo
que se quiere transmitir y codificar lo que el emisor esta transmitiendo (Sousa,
Prette & Pereira, 2018); implica, especificaciones basicas como la de tener la
capacidad de poder desenvolver en el espacio de convivencia sin que este le cuas
algun malestar o un desajuste considerativo, implica ademas la necesidad de
acomodo a nuevos ambientes y cambios de comunicacién, teniendo constantes
opciones para solucionar problemas y continuar con la armonia de grupo (Bautista,
Rodriguez, & Castellano, 2017); c) las habilidades relacionadas con los
sentimientos, expresion y la comunicacion; Caballo (1993), estos se asocian a las
cualidades internas de la persona, referido a lo emocional y cognoscitivo. Estos
aportes son potenciados por Guimaraes, Lemo & Nunes (2014), quienes indican

qgue dentro de la comunicacién no solo se transmiten mensajes que deben ser



decodificados en su forma sino también en su fondo, esto es esencial para la
vinculacién humana, aqui las personas consiguen compartir su sentir, esto permite
gue se tenga que demostrar la cualidad de poder entender el mensaje abstracto.
Por su parte Coperena & Mancera (2017), enriqueciendo las contribuciones de
Caballo, indican que es propicio en esta dimension incluir a la empatia en su forma
bésica, es decir, poder entender a los demas y hacerse solidario ante las
transiciones emocionales de los demas; d) las habilidades alternativas a la
violencia, se refiere a las destrezas que deben desarrollar las personas para poder
afrontar sus diferencias, asumir responsabilidades y secuenciar soluciones ante
dificultades cotidianas, sin que exista la obligada necesidad de abandonar las
relaciones interpersonales. Vieira, Romera & Gonzales (2017), indican que en esta
intervienen las cualidades de poder identificar los derechos propios y de los demas,
teniendo limites claros y reconociendo cuando se le esta faltando o en qué
circunstancia es que él esta vulnerando el de los otros, incluyendo ademas
atribuciones de poder identificar cuando es que se le esta jugando una broma,
emplean el sarcasmo, la ironia, entre otras situaciones que se requiere percepcion.
Dentro de esta dimension se requiere, ademas, que el sujeto haya conseguido
esclarecer la forma de cdémo afrontar problemas segun sus dificultades,
estratificando soluciones (Pereira & Loureiro, 2017). El manejo del estrés es otros
de los factores que se incluyen en este, esto implica que las personas puedan
continuar con sus formas adecuadas en el trato de las personas a pesar de que
existan riflas con sus compafieros, involucra ademas la capacidad de poder
desempeniar sus labores sin que se vean afectadas (Salina, Turini & Laureiro,
2017). Las personas que desempefian estas caracteristicas pueden sobresalir a
contextos de alejamiento del grupo, es decir cuando un conjunto de personas se
opongan a su aceptacion dentro del mismo, incluso asumir saludablemente
situaciones de verguenza, miedo o sorpresa (Rodrigues & Joan, 2017); e) las
habilidades para la planificacion o empatia, aqui se construyen los indicadores que
indican a los seres humanos que poseen las cualidades para poder proyectar la
aproximacion a nuevas y ventajosas relaciones interpersonales o tal vez reincidir
en aquellos relaciones que se han obviado. Ademas, se observan caracteristicas
de los seres humanos que los apoyan a tomar decisiones sobre experiencias que

incluyan a las personas segun sus entornos cotidianos, recolectando datos y
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constituyendo criterios de consecuencias ante diferentes situaciones (Jovarini &
Romera, 2017).

Otra de las contribuciones tedricas que propicia un punto base para el
presente estudio son los conceptos brindados por Sanchez, Diaz & Garcia (2016),
quienes proponen las particularidades del clima organizacional, sefialando como
parte fundamental las cualidades personales de los trabajadores. Estas autoras
ponen de manifiesto que el clima dentro de las instituciones va mas alla de la simple
suma de relaciones de los miembros; implica, también, que cada persona sea
tomada como un eje fundamental, esta teoria se basa en el modelo humanista, la
cual propone como centro de atencion al colaborador. Siendo asi que plantea que
dentro de las organizaciones deben nutrirse ciertos factores que van a conllevar a
que los miembros de estas puedan desarrollarse como entes individuales y
sociales, siendo eficientes con las labores que se les asignan, pero ademas que
deben ser personas entrenadas en sus habilidades sociales.

Otro de los puntos clave en esta propuesta tedrica es que se brinda una gran
importancia a las destrezas que desempefian las personas, indican que los sujetos
que se encuentren mas expuestas a la explotacibn de sus habilidades se
encontraran en mejores condiciones de funcionar dentro de una organizacion, esto
basado en los aportes de la motivacion que brinda Goleman en su piramide de
necesidades. Ademas, hacen referencia a que esta motivacion puede ser propia,
es decir nace a partir de la voluntad, del deseo de superacion, el enriqguecimiento y
crecimiento personal o puede ser extrinseca es decir que provenga del medio, a
través de situaciones de comodidad y necesidad. Es decir, si una persona se siente
comoda, esta generara confianza y estabilidad en su ambiente laboral, pero si
ademas percibe situaciones de estrés, esta se vera en la necesidad de potenciar
sus cualidades para acomodarse rapidamente, este ultimo tipo de motivacion es la

gue se cohesiona con las habilidades sociales.

Lo que respecta a Clima Organizacional, esta es visualizada como una de
las condiciones que propician motivacion, estimulando la productividad y mejora el

rendimiento de los trabajadores, si este es bueno; sin embargo, puede causar
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condiciones negativas como rifias, ineficiencia o escasa produccion si no reune las

condiciones adecuadas.

Para Garcia (2007), el clima organizacional es la percepcion que se obtiene
del colectivo de los trabajadores, sobre las formas en que se da el manejo interno,
seflalando como punto esencial las relaciones entre los sujetos que pertenecen a
una determinada institucion, adicionando factores como la gestiéon, la comodidad
gue se siente, los estimulos recibidos e interacciones con sus jefes. Asi mismo
indica que las visualizaciones personales son analizadas y se interpretan para
generar un esquema general del clima de la institucién, considerando que cada uno
de ellos tiene caracteristicas particulares, lo cual permite que se cree una version

personal de la interpretacion de la realidad.

Es asi que las dimensiones son a) la confianza, aqui Ramos (2016) toma las
contribuciones de Garcia (2007) y las actualiza, sefialando que a) la confianza
refiere las acciones que ejecutan los entes directivos para promover la motivacion
de los trabajadores a su cargo. Es vista, también, como la manera en que los
servidores perciben a sus jefes, supervisores o personal lider en determinada area,
pudiendo ser vistos de manera favorable o negativa. Esta dimension pretende
identificar la consolidacibn como equipo que puede existir en la institucién en
relacion al &mbito de las relaciones sociales, verticales u horizontales. b) el apoyo,
agui se describe la manera en que se respaldan los miembros de la organizacion,
resaltando la solidaridad, la colaboracién que se brindan entre los funcionarios
jerarquicos y los colaboradores administrativos, pudiendo ser de manera reciproca,
involucrando afectos de amistad (Garcia, 2007). Entonces se puede decir que esta
dimensién identifica la forma que se pueden sentir soportados los trabajadores
entre pares, ademas de verificar este sentir por parte de sus empleadores, asi
mismo del respaldo que tienen los jefes por parte del personal a su cargo; c) la
comunicacion, en la cual confluyen las caracteristicas de dialogo entre los
miembros de la organizacién, dando mayor relevancia a las condiciones de
intervencidn entre los directivos y el personal a su cargo (Garcia, 2007). Aqui se
considera ademas las maneras en que se reciben, codifican y recepcionan los
mensajes brindadas por las partes de interaccion, cada miembro de trabajo

mantiene una percepcion personal de los canales de comunicacion y la
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interpretacion de los contenidos que puede variar segun las circunstancias y los
intervinientes; d) presion, es definido por Garcia (2007) como la fuerza para ejecutar
acciones sobre los servidores, en esta se observa las estrategias que emplean los
directivos para guiar a sus trabajadores, usando técnicas de seguimiento,
acompafiamiento y supervision; siendo esta de manera permanente o estricta, el
fin de la misma es promover la produccion y cumplimiento de metas, interesados
basicamente en el rendimiento laboral. Como parte de esta dimension se
consideran también el cumplimiento concreto de las normativas institucionales,
reglas de trabajo y rutas de trabajos, los cuales apuntan a la consolidacion de metas
y alcance de objetivos anuales; €) el reconocimiento, es vinculado a la forma en
gue se motiva a los trabajadores para que estos se sientan parte importante de la
institucion, ademas que promueve su valoracion personal, profesional y laboral,
esta dimension es relacionada directamente con las recompensas que los
colaboradores reciben, se da gran valia a los premios que pueden ser alcanzados
dentro de una institucion tras la ejecucién de acciones o cumplimiento de metas,
inclusive tras un completar un periodo laboral determinado (afios de servicio); sin
embargo se debe tomar en cuenta también que este reconocimiento puede ser
perjudicado por las normativas internas de la institucion en el cumplimiento de las
mismas, a través de sanciones o perjuicios por una mala ejecucién o disfuncion
laboral. La valia de esta dimension consiste en resaltar mas la cultura basada en

recompensas que en las sanciones.
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.  METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Desde la vision del enfoque la investigacion fue cuantitativa ya que para la
recoleccion de datos se empled instrumentos que reportan los resultados a través

de simbolos cuantificables (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2016).

El tipo de investigacion fue béasico debido a que sélo se describieron los
resultados obtenidos, la finalidad del estudio es generar conocimiento sobre un
fendmeno determinado (CONCYTEC, 2020).

Es de disefio no experimental ya que no se manipularon las variables para
provocar un cambio en la realidad de alguna de las variables transversal.
Transversar debido a se ejecutd en un tiempo y espacio determinado, sin opciones

a seguimiento (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2016).

Ademas, fue descriptivo propositivo, es decir se basé en la realidad de una
poblacion para luego del diagnéstico poder plantear una posible solucién al

problema, sin que esta se llegue a ejecutar (Bernal, 2016).

Figura 1. Disefio descriptivo propositivo.

Dx

P= Poblacion
Dx= Diagndstico de la realidad
F= Propuesta de solucion

t= Teorias que disefian la propuesta.
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3.2. Variables y Operacionalizacion
Variable Independiente: Propuesta de habilidades sociales.

Caballo (1993), la define como el conjunto de estrategias, ordenadas y
esquematizadas que se brindaran con la finalidad de entrenar las destrezas

sociales de las personas con la finalidad de mejorar sus relaciones e interacciones.

Dimensiones: a) Marco normativo y b) Plan de mejora de las habilidades

sociales.
Variable Dependiente: Clima organizacional.

Garcia (2007), Es el resultado del conjunto de percepciones globales de las
personas sobre su medio interno del trabajo. Es un efecto de la interaccién de los
motivos internos de los individuos, de los incentivos que da la organizacion y de las

expectativas que se despiertan en dicha relacion.
Dimensiones: a) Confianza, b) Apoyo, ¢) Comunicacion y d) Reconocimiento.
3.3. Poblaciéon, muestra, muestreo y unidad de analisis

La unidad de analisis fue el trabajador de UGEL Ferrefiafe, que presta

servicios y el cual se encontré ligado a la institucion a través de un contrato.

La poblacion fue la totalidad de los elementos que poseen las mismas
caracteristicas dentro de un determinado lugar (Toro, 2015). Para la presente
investigacion se trabajo con la totalidad de los 50 trabajadores administrativos de
la UGEL Ferrefafe 2021.

Criterios de inclusion: personal administrativo de UGEL Ferrefiafe, personal

que laboré en la sede central de UGEL Ferrenafe.

Criterios de exclusiéon: personal administrativo que labor6 menos de seis
meses en la entidad (exceptuando cargos jerarquicos o encargaturas), personal
gue se encontrd de vacaciones, licencia, suspendido o sancionado en el afio 2020-
2021.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizé el censo como técnica para el recojo de informacion, aplicando

instrumentos validados para medir el clima organizacional en la poblacién (Ferreyro
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& Longhi, 2014). Siendo el instrumento de recoleccién de datos el cuestionario de
clima organizacional, el cual es una herramienta de medicion adaptada al medio
local, que cuenta con validez a través de jueces expertos como se puede observar
en el Anexo 4 y probada su confiabilidad con el Alfa de Cronbach (0.93), el detalle

del mismo se puede apreciar en el Anexo 5.

Ademas, se empled la técnica de observacion documental, la cual implico el
recojo de material bibliografico pertinente y con los fines de profundizar en las
variables en estudio (Salomoén, 2019). Se us6 como instrumento la lista de cotejo
en la cual se indicaron los alcances que se pudieron lograr en la informacion

revisada.
3.5. Procedimientos

Para poder tener acceso a la poblacion, se establecié el primer contacto con
los entes directos de la UGEL Ferrefiafe, tramitando la autorizacion necesaria para
la ejecucion de la investigacion, luego se gestionaron los permisos
correspondientes para el acceso a los trabajadores, se realizé una reunién con los
colaboradores para asi poder establecer los medios de comunicacién y
consentimientos correspondientes para el uso de sus datos dentro de la
investigacién, se coordinaron los canales a utilizar para la aplicacion del
cuestionario de clima organizacional, acordando el uso de correo institucional de
cada trabajador como la via de conexion para hacerles llegar la evaluacién, quienes
no contaron con el acceso al correo, se empled el whatsapp personal u otra

aplicacion que permiti6 completar el proceso.
3.6. Método de analisis de datos

El método que se empled fue la estadistica descriptiva, se organizd la
informacion resultante en una base de datos, con el uso de los softwares Excel y
SPSS 23 se originaron figuras y tablas por cada una de las dimensiones de la
variable, de igual manera con el resultado global.

El analisis documental se ejecuté con el uso de una ficha de cotejo la cual
permitié evaluar las normas legales, que posteriormente se usaron para el disefio

de la propuesta.
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3.7. Aspectos éticos

En esta investigacion se sustenta en el criterio ético de retencion y aportacion
de datos, garantizando los derechos de los sujetos que aceptaron la participacion,
para lo cual, previo al recojo de informacion se compartido un documento en el cual
se logré evidenciar de manera clara el consentimiento para que las personas

participen de manera voluntaria (Hernandez y Fernandez, 2016)

Ademas, que se empled el criterio de cuidado de datos personales, se les
brind6 la informacidon necesaria para que estas personas puedan conocer los
beneficios e implicaciones de la investigaciéon, garantizando la confiabilidad de la
informacion brindada y pudiendo renunciar a la participacion en cualquier momento

del estudio, si asi lo tuvieron conveniente (Bernal, 2016)

Este mismo autor sugiere el criterio de realidad cientifica, indicando que
toda investigacion debe estar dirigida hacia la contrastacion de objetivos reales, los
cuales deben ser comprobables, sefialando como relevante el criterio de realidad

cientifica.
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V. RESULTADOS

Tabla 1
Niveles de clima organizacional en trabajadores administrativos de la UGEL
Ferrefafe.
Clima organizacional Trabajadores administrativos %
Malo 17 34 %
Medio 5 10 %
Bueno 28 56 %
Total 50 100 %

Tras el analisis de las respuestas de los trabajadores administrativos de la
UGEL Ferrenafe, se observa que el nivel dominante en la variable es el bueno,
ubicandose aqui el 56% (28) de los trabajadores, por su parte el 10% lo valoriza en
un nivel medio; sin embargo, existe un resultado resaltante, el cual no es alentador,
el 34% de los evaluados sefiala que el clima organizacional se encuentra en un

nivel malo.

Tabla 2

Niveles de la dimension confianza del clima organizacional en los trabajadores

administrativos de la UGEL Ferrefafe.

Dimension confianza Trabajadores administrativos Porcentaje
Malo 16 32%
Medio 8 16%
Bueno 26 52%
Total 50 100%

En la tabla 2 se observa la distribucién de los niveles en la dimension
confianza, resultantes de la evaluacién a los trabajadores administrativos de la
UGEL Ferrefiafe, en esta se aprecia que el 52% (26) la valoriza como buena, por
su parte el 16% (8) la califica en el nivel medio, y el 32% (16) de los servidores la
perciben en el nivel malo.
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Tabla 3

Niveles de la dimension apoyo del clima organizacional en los trabajadores

administrativos de la UGEL Ferrefafe.

Dimension apoyo  Trabajadores administrativos Porcentaje
Malo 17 34%
Medio 13 26%
Bueno 20 40%
Total 50 100%

En los resultados de apoyo en la variable clima organizacional se encuentra
que el 40% (20) de los trabajadores califica esta dimensién en el nivel bueno,
mientras que 26% (13) de los colaboradores la ubican en el nivel medio, sin
embargo, el 34% (17) de sefala que es malo el soporte que se brinda a favor del

clima laboral.

Tabla 4

Niveles de la dimension Comunicacién del clima organizacional en los trabajadores

administrativos de la UGEL Ferrenafe.

Dimensién comunicacion Trabajadores administrativos Porcentaje

Malo 16 32%
Medio 21 42%
Bueno 13 26%

Total 50 100%

En la dimensién comunicacién de la variable clima organizacional se puede
apreciar que nivel mas resaltante es el 42% (21) de trabajadores que la califica en
el nivel medio, en el caso del nivel bueno el 26% (13) lo evalian como bueno, y el

32% (16), sefalan la necesidad en esta dimension posicionandolo en el nivel malo.
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Tabla b

Niveles de la dimension presién del clima organizacional en los trabajadores

administrativos dela UGEL Ferrenafe.

Dimension presion Trabajadores administrativos Porcentaje
Malo 16 32%
Medio 15 30%
Bueno 19 38%
Total 50 100%

En la tabla 5 se observa que en la dimension presion de la variable clima
organizacional la mayor acumulacion de trabajadores se ubica en el nivel alto con
el 38% (19), seguido del nivel bajo 32% (16), por su parte el 30% se califico en el

nivel medio.

Tabla 6

Niveles de la dimension reconocimiento del clima organizacional en los

trabajadores administrativos dela UGEL Ferrefiafe.

Trabajadores
Dimensién reconocimiento administrativos Porcentaje
Malo 14 28%
Medio 18 36%
Bueno 18 36%
Total 50 100%

Al analizar los resultados en la dimension reconocimiento de la variable clima
organizacional, se observa que existe igualdad en los niveles medio y alto, ambos
con el 36% (18), el cual sefalaria que los colaboradores se encuentran identificados
con la institucion y se sientes comodos en la misma, sin embargo, se evidencia la
presencia de disconformidad por un grupo menor 28% (14) el cual califica esta
dimension en el nivel malo, haciendo notar necesidad de fortalecimiento.
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Asi mismo, se empled una ficha de cotejo para evaluar el marco normativo,
en el cual se valorizan las bases legales que involucra el trabajo con servidores

administrativos, siendo los resultados detallados en la siguiente tabla:

Tabla 7

Anélisis documental del Marco normativo.

Cumple criterios
Base Normativa Si No
Ley 28175 Ley Marco del empleado publico. 0
Decreto legislativo 276 Ley de la carrera 0
administrativa

7
v

Tras haberse realizado el andlisis documental del marco normativo Ley
28175 -Ley Marco del empleado publico y el Decreto legislativo 276 Ley de la
carrera administrativa se aprecia que cumplen con todos los criterios (7) para que
estas puedan ser utilizadas como base formal de la propuesta, es asi que los
lineamientos establecidos se mantienen en vigencia, estando su reglamento
actualizado, siendo implementado de manera secuencial en las instituciones
publicas; asimismo, se confirma que dentro de la UGEL Ferrefafe los servidores
cuentan con los beneficios que disponen las normativas, incluyendo aqui la
estipulacion de sus funciones y responsabilidades enmarcados en sus atribuciones
legales, es asi que estas leyes pretenden que los trabajadores conozcan de sus
derechos y también de sus responsabilidades amparados por el estado peruano,
siendo uno de las ventajas la promocion e implementacién de actividades para
fortalecer el crecimiento personal y profesional, ejerciendo una linea de carrera para
el desarrollo de estos. Una de las politicas con las que cuenta la entidad es
promover jornadas de entrenamiento en diversas areas satisfaciendo asi los
requerimientos de sus empleados en capacitaciones y optimizaciéon de sus
competencias laborales y, abriendo la posibilidad a que la propuesta pueda ser

abordada dentro de los planes para ejecutarlos con el recurso humano.
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V. DISCUSION

El clima organizacional dentro de las instituciones forma parte esencial al
momento de la panificacion del trabajo, sobre todo si se pretende tener las
condiciones 6ptimas para el logro de los objetivos. Existen distintos factores que
intervienen en el desarrollo, crecimiento o disminucion del ambiente laboral. Son
los componentes interpersonales los que mayor influencia tienen en las
vinculaciones entre los miembros de las entidades; es asi que Cultural Assessment
Associate (2020) indica que una de los causantes para que un equipo de trabajo no
se sienta comodo, disminuya su productividad y sostenga percepciones negativas
sobre el clima laboral es que los miembros de este grupo no cuenten con
habilidades sociales desarrolladas, provocando conflictos entre sus integrantes.
Asimismo, se tienen las conclusiones brindadas por Seghieri, Rojas & Nuti (2016),
quienes encontraron que solo el 12% de entidades estatales logran resultados

positivos en clima organizacional.

La presente investigacion se realizé en la UGEL Ferreiafe, con la finalidad
de generar una propuesta basada en las habilidades sociales para mejorar el clima
organizacional; la poblacion de estudio fueron 50 trabajadores administrativos, los
cuales tienen vinculo laboral vigente con la institucion y quienes brindan sus
servicios en la sede principal, la edad de los sujetos de estudio va entre los 23 a 58

afos, aqui se incluyen a los directivos, jefes de area y personal de soporte.

Tras el andlisis de los datos de la variable clima organizacional, se encuentra
que el nivel dominante es el bueno, ubicandose aqui el 56% de los trabajadores,
por su parte el 10% lo valoriza en un nivel medio; sin embargo, existe un resultado
resaltante, el cual no es alentador, el 34% de los evaluados sefala que el clima
organizacional se encuentra en un nivel malo. Por su parte en la valoracion de las
dimensiones se ubico que, en confianza el 52% lo califican como buena, por su
parte el 16% lo valoraron en el nivel medio, el 32% de los servidores lo percibieron
en el nivel malo. En la dimension apoyo se encontré que el 40% de los trabajadores
calificé esta dimension en el nivel bueno, mientras que el 26% de los colaboradores
la ubicaron en el nivel medio, sin embargo, el 34% sefaldé que es malo el soporte

que se brind6 a favor del clima laboral. En comunicacion se puede apreciar que
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nivel mas resaltante es el 42% de trabajadores que la calific en el nivel medio, en
el caso del nivel bueno el 26%, mientras que el 32% en el nivel malo, sefalando
necesidad de fortalecimiento en esta dimension. En la dimension presion la mayor
acumulacion de trabajadores se ubic6 en el nivel alto con el 38%, seguido del nivel
bajo con el 32%, por su parte el 30% se calificé en el nivel medio. En la dimension
final, reconocimiento, existe igualdad en los niveles medio y alto, ambos con el 36%,
lo cual sefialaria que los colaboradores se encuentran identificados con la
institucion y se sienten comodos en la misma, sin embargo, se evidencia la
presencia de disconformidad por un grupo menor 28%, el cual califica esta

dimension en el nivel malo, haciendo notar la necesidad de fortalecimiento.

Lo encontrado en la presente investigacion se asemeja a lo determinado por
Meza (2018), quien ejecuto un trabajo de investigacion con la intencion de evaluar
el clima organizacional en una institucién publica en la ciudad Chiapas, México; Los
resultados determinaron que el 86% de los evaluados califican el clima

organizacional como positivo y el 14% como moderadamente positivo.

Asimismo, los datos apoyan lo determinado por Plascencia, Pozos, Preciado
y Vasquez (2017), quienes evaluaron el clima organizacional en una institucién
publica, encontrando que el nivel mas representativo en la poblacion estudiada es
el positivo 64%. Ocurriendo lo mismo con aportes de Nazario y Jara (2018), quienes
llevaron a cabo un estudio en la ciudad de Huanuco, el objetivo de la investigacion
fue hallar la asociacion entre las habilidades interpersonales y el clima
organizacional en personal que labora en dos instituciones publicas. Indicaron que

el 55.6% sefiala que el clima organizacional se encuentra en nivel adecuado.

A su vez, la presente se suma a lo encontrado por Palma (2018), quien en
su estudio “Relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores del area de admision del hospital Regional Cajamarca”, sefiala que el
80% de la muestra estudiada percibe el clima organizacional como favorable,

mientras que el 20% lo observa como negativo.

En la regién también se ubicaron resultados similares, es asi que observo a
Larios (2019), quien llevo a cabo su estudio “habilidades interpersonales y el clima

organizacional en el colegio nacional San José”, el cual se ejecutd en la ciudad de
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Chiclayo, en clima organizacional en la dimension habilidades interpersonales el
53.3% se establece en el nivel alto, 28.3% nivel medio y 18.3% nivel bajo, en cultura

organizacional el 60% en nivel alto, 25% nivel bajo.

Esto indicaria que existen diversas poblaciones que consiguieron resultados
similares, en el cual el nexo comun son las puntuaciones altas en el clima
organizacional, lo cual abre la concepcion que las necesidades que existen en un
determinado grupo, siendo la mayoria quienes perciben el ambiente laboral como
favorable; sin embargo la evidencia de los porcentajes de los niveles inadecuados
sefalan las limitaciones que posee el equipo como tal, las cuales deben ser
identificadas por los jefes y compafieros para asumir acciones, lo cual nutrird

precisamente el disefio de plan de habilidades sociales.

Cabe mencionar que esta vision de optimismo ante el clima organizacional
puede verse afectada por las condiciones de trabajo actual, al encontrarse
laborando de manera remota, es que estos servidores han disminuido la sensacion
de malestar que podian haber estado a travesando durante el trabajo presencial,
las limitadas oportunidades para el contacto fisico hacen que se reduzcan, también,
las posibilidades de conflicto entre los que forman parte de la UGEL Ferrefafe.
Ademas, otra condicién a observar es que al haberse utilizado instrumentos que
miden autopercepcion, los evaluados hayan intentado brindar una imagen positiva
de su forma de relacionarse, maquillando asi la realidad que se pudo observar al

momento de identificar la realidad del problema.

Por otro lado, existen resultados que se contraponen a lo encontrado en este
estudio, aqui se puede reconocer a Contreras (2016), el cual llevo a cabo un estudio
con la intencién de promover una propuesta con el objetivo de mejorar el clima
laboral de una institucién educativa de nivel superior en Guatemala. Los resultados
gue se encontraron fueron que el 56% de la poblacion se ubica en nivel medio de
clima laboral, sin embargo, se puede observar que el 44% perciben dificultades en
las relaciones con sus compafieros. Este resultado tiene como caracteristica
resaltante que los niveles bajos son los que poseen mayor frecuencia, esto puede
deberse a la diferencia de las poblaciones o que al momento de la ejecucion de

este estudio los evaluados se encontraban ejerciendo de manera presencial.
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Los resultados indican que un tercio de los trabajadores administrativos
perciben dificultades en el clima organizacional, Garcia (2007) sefiala que esto se
caracteriza por la existencia de inadecuadas vinculaciones entre los miembros de
una o mas area, asi mismo que el ambiente laboral se siente tenso; estos hallazgos
tienen eco en la dimension confianza, significando que los participantes carecen
del respaldo de sus compafieros, tal como lo indica Ramos (2016), esto presentaria
la indisposicion para poder contar sus dificultades del trabajo a sus jefes inmediatos
0 a sus pares, otra caracteristica que refleja estos resultados es que es limitada la
posibilidad de brindar responsabilidades o empoderar a colaboradores de rangos
inferiores para asumir tareas de liderazgo. Otra deficiencia a tomar en cuenta es el
limitado acompafiamiento que existe entre directivos y colaboradores, Garcia
(2007), sefala que este tipo de resultados indicaria que los miembros de la
institucién carecen de solidaridad ante los requerimientos de quienes lo necesitan,
tampoco se prestan estar atentos para verificar si es que algiin miembro del equipo
pasa carencias o dificultades en sus labores para acudir en la ayuda. Esto también
se revela en el porcentaje de comunicacion insuficiente tanto entre jefes y
subordinados, o en servidores con cargos equivalentes, tomando las contribuciones
de este mismo autor, esto significar que en ocasiones los mensajes que estos
exteriorizan no pueden ser recepcionados de manera adecuada, siendo

distorsionados por las personas cercanas.

Caballo (1993), hace referencia a un conjunto de cualidades que sirven al
ser humano para poder adaptarse al medio y tener una convivencia armoniosa con
las personas que se encuentran en su ambiente, a estas les denominé habilidades
sociales, o cualidades para la socializacién; aqui el ser humano muestra sus

competencias entrenadas para poder hacer frente ante dificultades del dia a dia.

Siguiendo esa premisa Caballero (2018), desarroll6 una investigacion con la
finalidad de generar un programa de habilidades sociales y comunicacion eficaz
con la intension de propiciar un buen clima organizacional, UGEL Huaylas. Los
resultados arrojaron que existen cambios notorios en el comportamiento de los
trabajadores tras la aplicacion del programa, llegando en el post test a conseguir el
64.2% de percepcion positiva del clima organizacional, tras haber obtenido en el

pre test 15.6%, consolidando la eficiencia que pueden tener el potenciar estas
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habilidades en los servidores; en lo que se refiere al plan esta estuvo compuesta
por diez sesiones que se dictaron de manera grupal, fortaleciendo las actividades

de comunicacion, empatia, resolucion de conflictos.

Sin embargo, Cultural Assessment Associate (2020), indica que uno de los
grandes déficits en las organizaciones, a nivel mundial, son las escasas estrategias
que se implementan para el crecimiento del personal (16%); asi mismo el 82% no
posee areas especializas en ocuparse del desarrollo de habilidades personales y
sociales. Por su parte HayGroup (2015), indica que existe fragil interés por el clima
laboral, trayendo como consecuencias las rupturas de equipos inter-institucionales,
desgaste en el personal y fuga de trabajadores. Siendo una realidad similar en la
gue se encuentra la UGEL Ferrefafe, la cual si cuenta con personal profesional
para atender al recurso humano, sin embargo, los planes de promocion hacia un
adecuado clima organizacional son escaso, las estrategias de implementacion son
limitadas o el interés de aprendizaje por los mismos miembros son barreras que se

pueden encontrar y dificultan la mejora constante.

Moreno, Blanco, Aguirre, de Rivas & Herrero (2016), indican que las
habilidades sociales poseen, en la actualidad, un valor distinto a lo que
tradicionalmente se le daba en el area organizacional, debido a que estas propician
relaciones sanas en las areas de desempefio, lo cual traera como consecuencia el

crecimiento, pausa o decaimiento de la eficiencia de los recursos empresariales.

Larios (2019) y Castellanos (2016), realizaron investigaciones de disefo
correlacional, ambos utilizaron las variables clima organizacional y habilidades
blandas, lo que encontraron fueron relaciones directas entre estos vectores, lo cual
sefalaria que la mejora del clima organizacional esta vinculado a la mejora de las
habilidades sociales y viceversa, es decir que al potenciar las cualidades
socioafectivas e interpersonales, esto, pudiera causar un efecto positivo en el

ambiente de trabajo de la institucion donde se apliquen las estrategias.

La propuesta planteada en este estudio se divide en dos ejes, el primero es
la base normativa y finalmente el plan de intervencion basado en el modelo de las
habilidades sociales de Caballo (1993).
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Tras la evaluaciéon ejecutada con la lista de cotejo para valorar la base
normativa, se encontré que en la ley 28175 “Ley Marco del empleado publico”, en
la cual se indica de manera explicita que las organizaciones e instituciones publicas
deben de velar por el crecimiento personal y profesional de los empleados, es decir
que estos al requerir de intervencion, basados en necesidades identificadas, se les
debe proporcionar las herramientas y metodologias correspondientes para su
fortalecimiento, con lo cual el beneficiado final pase a ser la entidad en la cual los
empleados presten servicio, teniendo como premisa que a mejores servidores,
mayores eficiencias en los trabajos. La otra base normativa evaluada fue el Decreto
legislativo 276 “Ley de la carrera administrativa”, en el cual se le brindan facultades
a los trabajadores sujetos a esta ley para que puedan ser pasivos de derechos en
capacitaciones o entrenamientos de distintas destrezas que garanticen el uso
idoneo del recurso humano y, de los conocimientos aplicados para un mejor

funcionamiento laboral, incluyendo aqui las condiciones del clima organizacional.

Finalmente, el plan de propuesta es el consolidado, para esto han recogido
los aportes de Caballo (2003) referentes a las habilidades sociales, cuyos aportes
tedricos satisfacen los requerimientos de estar vigentes y que han sido
actualizados, asi mismo que estos aportes pueden ser aplicables al contexto de la
investigacion. Este modelo de intervencion atiende las necesidades del clima
organizacional de la institucion, no centrado sus esfuerzos sélo en los indices
disminuidos, sino que ademas busca potenciar aquellas caracteristicas que ya
poseen los trabajadores. El plan estd compuesto por diez sesiones que pretenden
entrenar de manera vivencial a los colaboradores de la UGEL Ferrefiafe en las
habilidades sociales basicas, habilidades sociales para interactuar, estilos de

comunicacién, habilidades alternativas a la violencia y las habilidades de empatia.

27



VI.

CONCLUSIONES

1. EI56% de los trabajadores determind en el nivel alto el clima organizacional,

por su parte el 10% lo valoriza en un nivel medio, el 34% de los evaluados
sefal6 que el clima organizacional se encuentra en un nivel malo. Ademas,
dentro de los documentos de gestion institucional como POl y PIA no existen
actividades en promocién hacia la mejora del clima organizacional, tampoco
se cuenta con plan de desarrollo personal, lo cual abre una brecha para que
se presten las mejores condiciones a pesar de que dentro de los resultados
de la revision documental se indica que la institucion apertura estrategias
para el cumplimiento de la Ley del empleado publico y la ley de la carrera
administrativa. Por otro lado, entre las principales caracteristicas se
encuentra que existen adecuadas formas de identificacion de los
trabajadores hacia la institucién, asimismo, se consiguen poner de acuerdo
para el desempefio de funciones, siendo respetuosos de las
responsabilidades de los demas, sin embargo, se hayan carencias en la
forma en que se apoyan unos a otros y limitaciones en las formas de la
comunicacion en las labores.

El disefio de la propuesta estuvo basada en dos ejes principales, el primero
de ellos fue la base normativa, la cual consolida lo enmarcado en la Ley
28175 Ley Marco del empleado publico y Decreto legislativo 276 Ley de la
carrera administrativa la cual indica que los colaboradores de la institucion
requieren de asesoramiento y capacitacion, llevando asi al segundo eje en
el cual se evidencian las actividades de intervencion en diversas sesiones
de capacitacion, las que deben de adherirse a los documentos de gestion
como el Plan de Desarrollo de las Personas, consolidandose en el POI, para
gue asi cuenten con presupuesto para ejecucion, adjuntandose en el PIA,
para que asi los colaboradores puedan cumplir con los perfiles y funciones
establecidos en el ROF y MOF.

La propuesta ha sido validada por criterios de expertos, lo cual garantiza
que cumpla con los requerimientos necesarios para que sea ejecutable y

eficiente ante la implementacion.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directivos de la UGEL Ferrefiafe tomar los resultados
de la presente investigacion con responsabilidad, propiciando espacios para
compartir lo encontrado, asimismo, realizar las acciones de gestion
correspondientes ante las instancias respectivas para poder articular y
contar con presupuesto que permita la ejecucion de las actividades
estipuladas en el plan de la propuesta, enmarcandolas en el Plan de
desarrollo de las personas y demas documentos de gestion para su
respectiva viabilidad.

Al jefe de personal propiciar el abordaje de las habilidades sociales en las
diversas etapas de trabajo con los servidores, articulando capacitaciones
previamente planificadas y que estén incluidas dentro del plan de desarrollo
de las personas PDP, estas deben estar inmersas en el proyecto
organizacional institucional POl y en el presupuesto institucional de apertura
PIA, para que sean acciones sostenibles en favor de los colaboradores,
consolidando asi sus habilidades personales y funcionales en beneficio de
la institucion.

Al responsable de recursos humanos estratificar las acciones planteadas en
la presente propuesta para consolidar el éxito del clima organizacional a
través del entrenamiento de las habilidades sociales, ademas que se debe
ser objetivo en la reclusién del personal, debiendo ser estos profesionales

integros y que posean el perfil ocupacional solicitado.
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VIIl. PROPUESTA

l. Presentacion
El modelo busca mejorar el clima organizacional de los trabajadores administrativos
de la Unidad de Gestion Educativa Local de Ferrefiafe debido a que se observa

niveles bajos en su estado general y en sus dimensiones.

Il. Objetivos

General

Proponer un modelo basado en las habilidades sociales para mejorar el clima

organizacional en los trabajadores administrativos de la UGEL Ferrefiafe.

Especificos

1. Identificar las necesidades en el clima organizacional de los trabajadores
administrativos de UGEL Ferrefiafe.

2. Entrenar las habilidades sociales de los trabajadores administrativos para
fortalecer el clima organizacional.

3. Implementar actividades de capacitacién y fortalecimiento en las cualidades
personales de los trabajadores.

4. Promover la actualizacién constante del modelo basado en la evaluacion

diagndstica permanente del clima organizacional.

II. Fundamentos

La propuesta esta basada en los sustentos del aprendizaje social, en la
teoria de las habilidades sociales implementada por Caballo (1993), quien sefala
gue los seres humanos desarrollan destrezas particulares en grados crecientes, las
cuales al ejecutarlas abren las posibilidades de fortalecer sus relaciones entre las
personas que forman parte de una institucion, siendo esto la clave para la mejora
del clima organizacional. El modelo se sujeta en dos ejes, el primero es el marco
normativo, en el cual se hace el analisis de las leyes que garanticen la
implementacion y viabilidad de la propuesta; el segundo corresponde al plan de
actividades, el cual contiene las acciones a través de capacitaciones en las

habilidades sociales, teniendo como la base teorica de Caballo (1993).
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Figura 2 Modelo de Propuesta

OBIJETIVO

MODELO PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL BASADO EN LAS

HABILIDADES SOCIALES

Proponer un modelo basado en las habilidades

sociales para mejorar el clima organizacional en los

trabajadores administrativos de la UGEL Ferrefafe.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion de variables

. Definicion Definicion . . . . L .
Variable : Dimensiones/Ejes Indicadores Items/Actividades Téc/Instr.
Conceptual Operacional J
Conjunto de Secuencia de - Ley 28175 Ley Marco del - Formacion del servidor publico
estrategias que . Marco normativo empleado pupllcq. en sus Ilneas de accion. . Andlisis
osee el ser acciones . - Decreto legislativo 276 - Crecimiento de competencias
p lanificadas. | nacional . documental.
humano las planiticadas, las Ley de la carrera profesionales y personales de los
o cuales se sustentan administrativa profesionales administrativos.
cuales utiliza .
en el crecimiento del

para una sana .
convivencia en servidor

Variable 1 los Ambit administrativo con la
0S ambitos finalidad del - Actividades de fortalecimiento
donde se . ili ASi

Propuesta entrenamiento de de habilidades basicas. .

de desenvuelve. las cualidades Modelo de - Talleres para el entrenamiento
Habilidades Estas se ) habilidad o para la interaccion.
sociales interpersonales de abridades - Disefio de modelo de - Talleres para la comunicacion Propuesta

entrenan con las sociales habilidades sociales :

experiencias que
vivencia la
personay la
vinculacion con
su medio
(Caballo, 1993)

los trabajadores de
la UGEL Ferrefiafe
las cuales se forman
a partir de un
diagnéstico previo
(Creacion propia)

Caballo (1993).

- Entrenamiento de habilidades
alternativas a la violencia.

- Sesiones de habilidades para
empatia.




Variable Definicion Definicion ~ Dimension Indicadores ftems Escalade Téc/Instr.
Conceptual  Operacional es medicion
“Es el resultado Valoracion Confianz - Reconoce 1. ¢ Cree usted, que los miembros de su centro de Escalade Censo/
Variable 2 del conjunto de que tiene el a quienes asumen trabajo confian en su persona? Likert Cuestiona
Clima percepciones trabajador de las decisiones 2. ¢ Considera que existe un buen desarrollo de rio sobre
organizaciona globales delas UGEL gerenciales. relaciones en su trabajo? Clima
I personas sobre Ferrefiafe - Identifica las 3. ¢, Considera usted, que su lugar de trabajo brinda una Organizaci
su medio sobre la cualidades de los ambiente agradable y amistoso? 4.- ¢ El director trata 9
interno del manera en lideres de la con respeto y confianza a sus colegas? onal.
trabajo. Esun  que se vienen institucion. 5.- ¢ Considera usted, que cada trabajador conoce y
efecto de la desarrollando - Su jefe realiza sus funciones con responsabilidad?
interaccion de  las inmediato le 6. ¢ Colabora en las acciones que realiza su jefe
los motivos actividades brinda inmediato?
internos de los  dentro de la responsabilidade 7.- ¢ Existe la reciprocidad en las actividades realizadas
individuos, de institucion y s acorde a sus entre compafieros?
los incentivos su grado de competencias. 8.- ¢ Todos los problemas se discuten de manera
que da la conformidad y constructiva?
organizaciony  satisfaccion 9.- ¢ Toda decisién que se toma es necesaria
de las con las consultarla con los superiores antes de ponerla en
expectativas mismas. practica?
que se 10.- ¢ Se estila el saludo diario y las demostraciones
despiertan en afectivas hacia los compafieros de trabajo?
dicha relacion” Apoyo - Identifica asus  11.- ¢ El director procura brindar facilidades para la
(Garcia, compafieros resolucion de sus problemas?
2007). como fuente de  12.- ¢ Cree usted, que entre trabajadores se apoyen en
solidaridad. sus labores personales?

- Percibe al jefe
inmediato como
una persona
confiable.

- Puede
comunicar sus
dificultades
laborales sin
miedo.

13.- ¢ Los trabajadores son empéticos con sus
compafieros?

14.- ¢ Es importante tomar en consideracion la union de
los trabajadores en la mejora de una organizacion?
15.- ¢ En las reuniones ejecutadas realizan la
retroalimentacion de las actividades, acciones
designadas a cada trabajador?

16.- ¢ En las reuniones en su Institucién comunican,
explican, las dificultades presentadas en su
organizacion (trabajo)?




Comunic - Didlogo 17. ¢Puede usted comunicarse con sus jefes sin
acion horizontal entre  obstaculos?
los miembros de  18. ¢ Puede indicarle a sus superiores de las
la entidad. dificultades en el trabajo
- Exterioriza 19. ¢ Conoce todas las funciones de usted y sus
dificultades y compafieros?
encuentra
escucha atenta
en sus jefesy
comparieros.
- Conoce del
trabajo de los
demas.
Presiéon - Conoce de sus  20.- ¢ Existe una supervision constante a su labor
competenciasy  realizada?
limites. 21.- ¢En la Institucion existe una carga laboral
- Logra las metas excesiva?
establecidas a su 22. ¢ Posee preocupacion por cumplir sus trabajos en
cargo. plazos establecidos?
- Puede ejecutar  23.- ¢ Realizo mi trabajo con dedicacion y
sus labores en el responsabilidad?
tiempo 24. ¢ La mayoria de los trabajos que realizas exigen
establecido. reflexion?
25. ¢ Generalmente cuando se hace algo, eres el Ultimo
en enterarte?
26. ¢ Con frecuencia mis comparieros hablan mal del
trabajo que realizan?
Reconoci - Conformidad 27. ¢ Considera usted, que deben existir incentivos en
miento con el salario. la realizacion de sus actividades?

- Recibe
motivaciones de
sus jefes y
comparieros.

- Reconoce su
importancia en la
institucion.

28. ¢ Se brindan motivaciones al personal, asi no sean
econdémicas?

29. ¢ Considera usted, que existe trabajadores con poca
motivaciéon?

30. ¢ Considera usted, que los trabajadores asumen un
trabajo no valorado?

31. ¢ Con este trabajo me siento realizado
profesionalmente?

32. ¢ El trabajador es considerado como conocedor de
su trabajo y se le trata como tal?




Anexo 2. Instrumentos de Recoleccién De Datos

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Sr. Trabajador.

El presente-cuestionario tiene como finalidad conocer su opinion sobre el clima organizacional en la institucion, las
respuestas de este instrumento sirven unicamente para esta investigacion y serdn totalmente confidenciales, agradezco

por anticipado-su colaboracion y honestidad al responder.
Area-donde labora: Fecha:

Condicion Laboral:

La escala de medicidn es: 1=Nunca 2=casinunca 3=Aveces 4= Casisiempre 5=Siempre

ITEMS

ESCALA DE VALORACION

NUNC
A

@

CASI
NUNC

A
@

A VECES
®

CASI
SIEMPRE
4)

SIEMH
RE

®)

1. ¢Cree usted, que los miembros de su centro de trabajo confian en su persona?

2. ¢Es necesario considerar las buenas relaciones en su ambiente de trabajo?

3. ¢ Considera usted, que su lugar de trabajo brinda una ambiente agradable y amistoso?

4.- ¢ El director trata con respeto y confianza a sus colegas?

5.- ¢ Considera usted, que cada trabajador conoce y realiza sus funciones con
responsabilidad?

6.- ¢ Colabora en las acciones que realiza su jefe inmediato?

7.- ¢ Existe la reciprocidad en las actividades realizadas entre compafieros?

8.- ¢ Todos los problemas se discuten de manera constructiva?

9.- ¢Toda decisién que se toma es necesaria consultarla con los superiores antes de
ponerla en practica?

10.- ¢ Se estila el saludo diario y las demostraciones afectivas hacia los compafieros de
trabajo?

11.- ¢ El director procura brindar facilidades para la resolucion de sus problemas?

12.- ¢ Cree usted, que entre trabajadores se apoyen en sus labores personales?

13.- ¢ Los trabajadores son empéticos con sus compafieros?

14.- ¢ Es importante tomar en consideracion la unidn de los trabajadores en la mejora de
una organizacion?

15.- ¢En las reuniones ejecutadas realizan la retroalimentacion de las actividades,
acciones designadas a cada trabajador?

16.- ¢ En las reuniones en su Institucion comunican, explican, las dificultades presentadas
en su organizacion (trabajo)?

17. ¢ Puede usted comunicarse con sus jefes sin obstaculos?

18. ¢ Puede indicarle a sus superiores de las dificultades en el trabajo?

19. ¢ Conoce todas las funciones de usted y sus comparfieros?

20.- ¢ Existe una supervision constante a su labor realizada?

21.- ¢ En la Institucion existe una carga laboral excesiva?

22.- ¢, Posee preocupacién por cumplir sus trabajos en plazos establecidos

23.- ¢ Es necesario considerar que todo trabajo realizado, sea con dedicacion y
responsabilidad?

24. ;La mayoria de los trabajos que realizas exigen reflexion?

25. ¢ Generalmente cuando se hace algo, eres el dltimo en enterarte?

26. ¢ Con frecuencia mis compafieros hablan mal del trabajo que realizan?

27. ¢ Considera usted, que no debe existir ningln incentivo en la realizacion de sus
actividades?

28. ¢, Se brindan motivaciones al personal, asi no sean econémicas?

29. ;Considera usted, que existe trabajadores con poca motivacion?

30. ¢, Considera usted, que los trabajadores asumen un trabajo no valorado?

31. ;Con este trabajo me siento realizado profesionalmente?

32. ¢ El trabajador es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata como tal?




Cuadro Valorativo de Cuestionario de clima organizacional para trabajadores

administrativos de la UGEL Ferrefafe

Nivel alto Nivel medio Nivel bajo
Clima 32-74 75117 118 — 160
organlzaC|onaI
Dimension 10 - 23 24— 37 38 — 50
Confianza
Dimensién Apoyo 6-14 15-23 24 - 30
Dimension 3-7 8—12 13-15
Comunicacion
Dimensién Presion 7-16 17 - 26 27 — 35
Dimension 6-14 15— 23 24 - 30

Reconocimiento




LISTA DE COTEJO DE REVISION DOCUMENTAL

Marco Criterios
Normativo
Propicia la Motiva a Ala Enla Se han Se relacionan | Lanormas Los
identificacion | crecimiento | actualidad Institucion adaptado las las disponen trabajadores
de derechos | personal de se se cumplen | disposiciones | normas/teorias de un son
claros para los mantiene | lasnormasy | normativas con las tratamiento participes
los trabajadores. | activa el los enla variables en | claro de los | activos de los
trabajadores. reglamento | reglamentos. institucion. estudio. funcionarios | beneficios de
de la ley. las leyes.
Si No Si No Si No Si No Si No | Si No Si No Si No
- Ley 28175
Ley Marco del
empleado
publico.
- Decreto
legislativo 276
Ley de la
carrera

administrativa




Anexo 3. Ficha de validacién por expertos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Ferrenafe, 25 de mayo de 2021

Serora
MBA. Ingrid Vanessa Vasquez Rojas.

Ciudad.

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Magister en Gestion
Publica.

Como parte del proceso de elaboraciéon del proyecto se ha elaborado un
instrumento de recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es
necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su
formacion y experiencia en el campo profesional y de la investigacion recurro a
Usted para en su condicion de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez
del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:

s Instrumento detallado con ficha técnica.

e Ficha de evaluacion de validacion.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Cuadro de operacionalizacion de variables
e Descripcion de las dimensiones.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

v,

Bch. Julio César Bautista Merino



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

INSTRUMENTO

. Nombre del instrumento:

Cuestionario de clima organizacional

. Autor original:

Julio César Bautista Merino
. Objetivo:

Recoger informacion para medir el clima organizacional en los trabajadores
administrativos de la UGEL Ferrenafe 2021

. Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurada en base a 29 items, los cuales tienen
relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una poblacion de 50 trabajadores administrativos
de la UGEL Ferrenafe 2021.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

5. Nombre del instrumento:

Cuestionario de clima organizacional

6. Estructura detallada:

Es esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las
dimensiones e indicadores que la integran.

Estructura
Variable (s) Dimensiones Indicadores items
1. Reconoce quienes asumen las decisiones p
gerenciales.
2. Identifica las cualidades de los lideres de
1.Confianza la institucion. !
3 Su jefe inmediato le brinda
responsabilidades acorde a sus 5
competencias.
4. ldentifica a sus companeros como fuente 2
de solidaridad.
5. Percibe al jefe inmediato como una
o persona confiable. 2
6. Puede comunicar sus dificultades 3
laborales sin miedo.
Clima 7. Dialogo horizontal entre los miembros de ;
Organizacional la entidad.
2. Comunicacién 8. Exterioriza dificultades y encuentra
escucha atenta en sus jefes y 1
companeros.
9. Conoce del trabajo de los demas. 1
10. Conoce de sus competencias y limites. P
4. Presion 11. Logra las metas establecidas a su 5
cargo.
12. Puede ejecutar sus labores en el tiempo 2
establecido.
13. Conformidad con el salario. 2
14. Recibe motivaciones de sus jefes y
5. Reconocimiento GONTIO 10508 s
15. Reconoce su importancia en la
R 2
institucion.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 5: Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Sr. Trabajador.

Autor: Julio César Bautista Merino

El presente cuestionario tiene como finalidad conocer su opinion sobre el clima
organizacional en la institucion, las respuestas de este instrumento sirven

unicamente para esta

agradezco por anticipado su colaboracion y honestidad al responder.
MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA

investigacion y seran totalmente confidenciales,

ITEM:
ESCALA DE VALORACION |
iDMENSIONE] INDICADORES TEMS e CASH AEJS,‘E'*S'H .
INCAVEC
e ] 5]
1. ¢Cree usted, qus fos miembvos de su cenlro de trabajo confian en su persona?
1 FReconoce qu las - v — e z
decisionss gerenciaies. 2. (Es c las buenas an sy de lrabajo?
3. ¢ Considera usted, que su lugar de trabajo brinda una ambk gradatle y ami ?

2 identifica Iss cualdades de los

4 - ¢ 8 direclor trala con respelo y confianza a sus colegas ?

Sderes de 1 instiicion 5.- ¢ Considera usled. que cada frabajador conoce y realiza sus funtiones con
1.Conffanz idad?
* 6.- ¢ Calabora 6n las accianes gue reaiiza su jefe inmedialo?
7- ¢ Exisle Ja reciprocidad en las achivdades reaizadas enlre CoMpansros?
3 Su jefe inmediato e brinda
rasponsabilidades acorde a sus &-ATMNMSQdmmwmmmwm?
compatencias. 9.- ; Toda decisitn que se foma es Yaria con los sup anfes de ponerla
an ?
10-- ¢ Se estila of saludo diario y Jas & A factivas hacia los ds
7
- (El di brindar facidad cidn X 7
4 Idenfifica a sus compafieros como i st e
fuanie de solidaridad. 12- ;Cree ustad, que enfre Irabajadorss s6 apoyen en sus labores personalas?
R 13- ;Las trabajadores son empalicos con Sus companeros?
s o e T 8 I/ Es impoviants fomar e cansidaracian fa union de 10s irabajadores an fa mejora e na
AP : ' oganizacisa?
1&-¢,Enhsmnesqubdas la facitn de las achividades. acclones
& Puads icar sus dificultads das a cada frabay
laborales sin miedo. 1&-4518s snsu fitucion i KX fas dificulades presenfadas
n sy 301 {1
7. Ddioge honzonlal enirs los 17 LPustbn&edcarruncarseoonsusplessnobs&aﬂos’
muembros ds 2 snfidad
lCanjn‘: 8E tza dificultades y 18. ¢ Puede ndicare a sus supanonss de fas diiculiades en ef frabajo?
:” escuchs afenla en sus jefes y
compananns.
9. Conoce del ¥abajo de ios damas. 19. imm:hsiurmsdswhdysusconpa’iems')
16 Conocs de sus compelencias y | 20.- zExists una sup X a su labor realizada?
bmites.. 21 ;En Ia Institicidn exists una carga laborsi excesiva?
11 Logra las mefas biecdas a 2- ¢ Posae por cumpli sus frabaps en plazos esfablecidos
4. Presitn sy canga. 3- ;Es necesario cansiderar qus odo trabajo reakizado, sea con dedicacion y
1Z Pueds gecutar sus laboresen el | 24 ;La mayoria de ks rabajos que realizas exigen refisxion?
$empa establecdd 25y Gensraimente cuando se hace aigo. eres el Wimo en enterarte 7
26. ¢ Con fracuancia mis compar habian mal del o que reakizan?
13 Conformidad con ol salano. 27. ¢y Considera usted, que no debe exisfir ningtin incanbivo an la reaizackin de sus
ackvidades?
28 ¢ Se trindan motivaciones al personal asi no sean econdmicas?
S.Recono 14. Recibe motivacionss de sus jefes | 29. ¢ Considera usted, que exisls Yabajadores can poca motivacion?
cimi y compafierns. 30. 4 Considara usted, que los Irabajadoras asuman un trabajo no valorado?

15 Reconoce su mporanca en &
Y g

31 4Con ﬂ masadomahzada profesionaiments 2

32 (E trabaiadk dar de su trabajo y sa ke trata como (a7
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Anexo 3: Matriz de Operacionalizacion de la vaniable

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

Db Denioos
Vortsbies Dimosaién I icatores Escals %o rmedioin Tocnea | insvuments
E o sl o Vakocacin que sene ol Carfanza « Raconcen quwanes asawn s deosicoos
conganty de percopcones | abapador de UGEL Feredofe goencises Linkort Toonca: censo
gobadne do dms pevastas 20040 | manats o0 que %0 12 Nencs Seetionaro o
Sotve SU. et Wi wenen desarmclando s 2= can e chma organcacionsl
& 1 ooy | 2chdades dermvo de i o . . 35 voom
frabap. Ex an of thustn y s grd e ey 4= cae semice
do b indwacods de 08 | soolseidad y safstacotn o 5 serpn
mobos ktemos & s lag mismas, [T oo Tedio 1 DING8 1D3pONSALIIRORS 800
dvdion de M
)
CUNA CRGANMZACIONAL | womtvas gue a4 M ) .mm..nmmmt
oganacin o s sokardad
apochtvs g
dedplrior o dicha Porton & o TIDED CO00 e peson
fahain* (Gaia corable
e Punde comuncar sus dicstiaies Wtowes un nod
[ Comecactn | - DAWOg0 TONAVIY GIW 108 MOMEos G0 B
rdat
|~ Exiwoam GRCWRS y amOra B0 |
afords o s Joler y COMEWINOL.
Tonoon 0Nl HAbaf> 0% % GerTas
Preatn Conncn de sus compafenaing i Amier.
& it 2 50 Cagn
Reconccrmenyy + Confrvidad oot o salne
)
5

TITULO DE LA TESIS: Propuesta de habilidades soclales para clima organizacional en trabajadores administrativos de la UGEL ferreiafe.

CRITERIOS DE EVALUACION E
RELACGION ENTRE
o RELACION | ReLAion | RELAGION | ELTTEMY LA g
INDICADOR VARIABLE | ENTRE LA ENTRE EL OPCION DE
A DMENSION Y E{INDICADOR Y| RESPUESTA (Ver |
DIMENSION INDICADOR | ELITEM Instrumento §
| detlado adjurto)
S| | NO S| NO | S | NO S| NO
1 Reconooe quienes asumen fasfi. ¢ Croe usted, que os miembeos de su cantro de trabay confian en su persona? | X X X X
decisiones gerenciales. Es neoasano considerar 1as buenas relaciores en su ambierte de y X X X X
Corsidera usted, que su higar de ¥abajo birda ura ambwente sgradable y X X X X
; prnistona?
2'wmz&:"&“b‘ﬂ.—"ﬂMk&MM[WWuwnmn‘l X X X X
" P ¢Considera usted, que cada Irabajados canoce y reaiiza sus funciones con X X X X
sabiidad ?
p.- wmbm en las acciones que realza su jafe inmadiato? X X X
9 - {Exista Ia reaprooiad en Is achvidades (eelizadas enire compeneros? X X X
3. 8u jefe inmediato e brinda  |B.- ; Todos los problemas se discuden de marera constuctiva X X X
responsabilidades acorde & sus - ; Toda desion que se toma es i Itarla con fos sup anesdl X X X X
competencias.
10.- ¢ No se estila el mm1 dieno, i las demostracionas afectivas hacia los X X X X
4. |dentifica a sus companeros [11.- JEI director procura beindar facildades para Ia resolucidn de sus problemas? X X X X
como fusnte de sobdancad. [12.- ; Cres ustec, que entre trabajadores s apoyen en sus labores personalas X X X X
§ Parcibe & jefe 1 j_l.m ¥abajadoras son ﬂm £0n sus compaferos? X X X X
= i ura persana corfiable. i .-Lﬁzmmogmwamuunmmmvanu X X X X
[RejS o6 LN Orjjan2eck)
15.- 4En 185 reunionss & das realizan ko ae les X X X X
6, Puede comunicar sus sctividades, acchnes designadss a cada frabgador?
dificultades laborales sin migda. | 16.- 4En las reunlonss e su siluckn camunican, axplcan, las difcultades X X X X
prasantadas en su Z80100 ?
7. Didlogo herizontal ertre los | 17 Puede usted comunicarse o sus jafes s absidcisos? X X X X
N miambros de ia entidac,
8 Edaionza dficultades y | 18. ;Pusde indicade & sus superiores de las difculades en ef rabajo? X X X X
encuentra escucha slents en
1 sus jefes y compaferos,




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

9. Coroca del trabajo de los | 19. ;Conoce fodas las funchones de usted y sus companercs 7 X X X X
demas
10 Conoce de  sus | 20.- JExisle una supervision consiante 3 su abor realizeda? X X X (
competenciss y limifes 21.- 4En la Instiluchon existe uma caps aboral axcesha X X X X
" Logra las metas | 22-; Posse ISR DOF CUmpWT SUs I an plazas establocidas X X X X
establecidas a su Cargo. 3.~ LE3 necesario considerar que do Fabajo realizado, $6a con dedicack y X b3 X X
responsstiidad?
12. Puede ejpacutar sus labores | 24. ;La ma de ios R raghzas exige reflexin? X X X X
en el tlempo establecido 25, E’&WWwMg@.mdeM? X X X X
26, fracuencia mis comparieros hablan mal dal vabays que reakzan? X X X X
13. Conformidad con el salano. | 27. ;Considera usted, que no dsbe axistir anglv fcentivo an la maiizacion de X X X x
sus actividades?
28. ; Exists estiwios por sussnicia de incentivos? X X X X
14 Reche motvaciones de sus | 20. ; Considers usted, existe frabsy: con motvacion? X X X X
L feros 30. ;Considera usted, los SSumen un 10 valorsdo X X X X
y 15. Reconoce suimponancia en | 31. ;Con este rabajo me ssento seakzade profesionaimente? X X X A
la institucidn. 32. ,;Elan?psdorasmnsﬂvadoconmcmdswtmqoyselem x x x x
como taf
Grado y Nombre del Experto: MBA. Ingrid Vanessa Vasquez Rojas
Firma del experto !

-

-

Leassonssners: s
1 M i S Sagectn .
EXPERTO EVALUADCR

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Propuesta de habilidades sociales para clima organizacional en trabajadores
administrativos de la UGEL Ferrenafe.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de clima organizacional

3. TESISTA:

Bch. Julio César Bautista Merino

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedit a
validario teniendo en cuenta su forma. estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacién concreta y reai de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacidn

APROBADO: Si NO D

Chiciayo, 28 de Mayo de 2021

fassssasrsursrrrenanensisastians

&%tw&*

'EXPERTO EVALUADOR
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Ferrenafe, 26 de mayo de 2021

Senora
Dra. Maria Elena Cotrina Cabrera

Ciudad.

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarie lo
siguiente:

El suscrito esta en la etapa del diseno del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Magister en Gestion
Publica.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un
instrumento de recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es
necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su
formacion y experiencia en el campo profesional y de la investigacion recurro a
Usted para en su condicion de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez
del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:

e Instrumento detallado con ficha técnica.

* Ficha de evaluacion de validacion.

» Matriz de consistencia de la investigacion.
* Cuadro de operacionalizacion de variables
o Descripcion de las dimensiones.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Bch. Julio César Bautista Merino
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

INSTRUMENTO
. Nombre del instrumento:

Cuestionario de clima organizacional

. Autor original:

Julio César Bautista Merino

. Objetivo:

Recoger informacion para medir el clima organizacional en los trabajadores
administrativos de la UGEL Ferrenafe 2021

. Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurada en base a 32 items, los cuales tienen
relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una poblacion de 50 trabajadores administrativos
de la UGEL Ferrenafe 2021.
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FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

5. Nombre del instrumento:

Cuestionario de clima organizacional

6. Estructura detallada:

Es esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las
dimensiones e indicadores que la integran.

Estructura
Variable (s) Dimensiones Indicadores ftems
1. Reconoce quienes asumen las decisiones 2
gerenciales.
) 2. Identifica las cualidades de los lideres de §
1.Confianza la institucion.
3 Su jefe inmediato le brinda
responsabilidades acorde a  sus 5
competencias.
4. ldentifica a sus companeros como fuente 2
de solidaridad.
5. Percibe al jefe inmediato como una
20 persona confiable. ’
6. Puede comunicar sus dificultades 2
laborales sin miedo.
7. Didlogo horizontal entre los miembros de ;
" la entidad.
Clima

Organizacional | 3 Comunicacién 8. Exterioriza dificultades y encuentra
escucha atenta en sus jefes y 1

companeros.
9. Conoce del trabajo de los deméas. 1

10. Conoce de sus competencias y limites.

4. Presion 11. Logra las metas establecidas a su
cargo.

12. Puede ejecutar sus labores en el tiempo

establecido.

13. Conformidad con el salario. 2

14. Recibe motivaciones de sus jefes y

5. Reconocimiento compafieros. 2

15. Reconoce su importancia en la
institucion.
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Anexo 5: Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Sr. Trabajador.

El presente cuestionario tiene como finalidad conocer su opinién sobre el clima
organizacional en la institucion, las respuestas de este instrumento sirven
unicamente para esta investigacion y seran totalmente confidenciales,
agradezco por anticipado su colaboracion y honestidad al responder.

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA

Autor: Julio César Bautista Merino

ITEM:
ESCALA DE VALORACIOM
DIMENSIONES IDICADORES (TEMS cas| a [CASIB
1 E
1. /Cree usted. que fos mismbros de su centro de frabajo confian en su persona?
1. Reconoce quienes asumen Bs - - - >
dscsones gersncaes. 2 ,Es necesano considerar fas buenas relacionss  en su ambiente de trabao?
3 ;Considsra usted. que su lugar de rabajo brinda una ambienfe agradabie y anvstoso?
2 identifica las cuaidades de bs | 4- B drecior lrala con respelo y confianza a sus colegas?
. hderes de la instiicion. 5.- ;Considera usled, que cada tabaiador CONOCs y realiza Sus AnGones con
a 52 Colabora en Ias 3cciones qus reaiza su jols nmedan?
7.- 4 Existe |a recipeocidad an Ias actvidades realizadas entre ?
3 Su el inmedalb kb bonda
responsabiidades acorde a sus | 8-, Todos ios 59 disculen de maneea constctva?
compelencias. 9.- ; Toda decisibnque ss foma es dfarda con los sup anies de poneda
|_en practea?
10- ;Se esia of sabudo dario y ks o afex hacia los de
rabajo?
4. Identifica 8 sus compan 11 .- ¢ Bl director procura brindar paalar de susp ?
fuents de solidardad. 12- ;Cree usled. que enlrs trabaadorss s apoyen 6n sus labores parsonales?
- c 7
5 aljole TSR 13 ¢Lnsv$ap:nssmwwawfxmnssmfmm
2 Apoyo parsana confiabie 1(-,,& TR0 fomarsn on i3 unidn ¢ los rabajadonss en B meora de una
15- 2En las reuniones e das realzan [ refroalmentaciin de Bs actvidades, acaones
6. Puede comunicar sus dificaltades Onadas a cada frabajador?
faborales sin mieda. 16.- ;En las reuniones en su lnsitucdén ican, s dificultades p oas
0 Sy g 00 (rabagp)?
7. Diflogo horizontyl entre los | 17. jPuede usled comunicarse con sus gkes sin obstacuios?
mbws de la enbidad.
.’woulp & Exterioiza difcutadssy 128 ;Puade indicars 3 Sus Sup de ias dificuitades en o babap?
:” escucha atenta en sus ples y
companens
9. Conoce del trabajo de los demds. 18 ;Conoos dodas las funcionss de usted y sus comp 2
10. Conoee de sus competencias y | 20.- jExiste una supervisitn constanks 3 su iabor reakzada?
fimates 21- ;En s InsBiucion existe una canga bbor) ?
11. Logra las melas estableodas a | 22-; Posse preocupacion por cumplr sus rabajos en plazes astablscdos
£ Prosis Su cango. u-¢&mmmumwmmmwy
12 Puede gjecutar sus aborss enal | 24 yla mayoria de fos frabajos que realizas exigen refiewon?
tiempo establecido 25, Genaralmente cuands s8 hace aigo, enss el Gitmo en entecarte?
26 4 Con fre 2 mis ¢ forms habian mai def rabap que rmalzan?
13 Conformidad con &l s3kario. Hngm”mmmmmmhmmu
Za¢5enmdan dvace alp { asi no $ean 2
SRecono | 14 Recibe mobvaciones de sus jefes 29‘Cam que exisls Fabadones con pocs motivacdn?
cimi y compadienss. 30. ;Considera usted, que los Irabadores asumen un brabajo no valorads?
ento
15 Re 4 imp 3a en la | 31 ,Con este rabaw me sento realizado proks e ?
nstitvodn. 32 B rabagdor es ideradd como dor de su trabap y se e trata como (ai?
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Anexo 3: Matriz de Operacionalizacion de la varable

“Detrvenr [
Varables roabes Exca de medoon Tenta | bstumerto
E o montado o Valoncdn que feve o Reciaocs gamet alunen Us deonotes
sonjunds de pavceponnes | rabagador de UGEL Fenerald serasier Letact Téonica= censo
{ctiates i fas personas | 90500 18 manera en Qe se 1= Nurca natronentor cossSonano o
vere: desacolinde s 2> dma
schre tu mado hlemo | L el - Knticn G5 coskivs de s Mot oe © (e =
ol radap &MM ot § u grado de estucon &= % yerpn
@ & s y o) §= weegre
molos hismos de ks s =uwran B e e ———
dets, v s P
CUMAGREANIZACCNAL | sconivos quo de fn ~ EMANES 2 3 Conpaens comD baie &
oganmckn y de s achcnda?
mpechhives e s
digias e dcha - Pamide o i mmedal o WA Jeson
mfaciv” (Gavcis. confisble
207} Pumte mrunce s SAafiades Soaies sn med
- Dadbgo Rosrydy ente bs menbos & b
e
- Eferoty diculides § encuendz esouche
alerds e 2s pfes y compaterzs.
~Uorcce oo vatap e s emas.
- Cosooe de sus compeleses y Imles.
- Logay ins metes ectabirodes 2 @ cape.
- Poste swcuts g Shoms o0 o Semge svabeca]
- Conformidad cor of e
5
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FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Propuesta de habilidades sociales para clima organizacional en trabajadores administrativos de la UGEL Ferrenafe.

- T
CRITERIDS DE EVALUACION >
" RELACION ENTRE

b TRV | rescon |rascow | amEmvia | €

INDICADOR vARugey| ENTRELA | ENRERL | oPCIONDE | &

£ LA [DIMENSION Y EFNDICADOR Y| RESPUESTA {Ver | §

paEsioy | INDICADOR ELITEM nstrumento E

detalado adunio) |

ssi{n| s [ wo| si[ 80| s NO §
1. Recanoce quienes asumen fasfi. ; Cree usted, que ios miembros de su centro de irabajo confian en su p ? X = X X
decisiones 385, ¢ Es necesano conskderar las buenas relacones an su ambents de Yatap? X X X X
B (Considera usted, que su lugar de Yabajo brinda una ambients agradabie y X X X X
2 IdBrifica las cusidades de os oo - - - -
lideres da la institucion. X X X X
X X X X
X X X X
X X X X
X X X X
X X X X
X X X X
& X X X X
g X X X X
d X X X X
x x x x
X X X X
X X X X
X X X X




R

T Conoce del rabao Ga 108 | 19, JConoce 100as Was Ancones de usied y sus 7 X X X
demds.

[T [70 Conoce  de  sus | 20. JEWStS tna Supenasion CONStnts & su [hor reanzacs’ X
compelencias y imies 21.- 4En 3 Institucion existe una canga Bboral sxceswa? X
1 Logra las metas R~‘Mmg%u ﬁm;&m X
establecidas & su cargo. .- LES NECESAnc CONSIgerar Que %93 on y x

responsabixiad?
12. Puede eecutar sus labores | 24/ La mayoria de ios trabajos que resicas sxgen reflenon? X
en ¢ iempo establecido 25. ; Gensralmente cuando 5o hace aigo. eres of GRmo en enterarte 7 X
6.5 Con frecuenc compatercs hatian mal del Yabao que reskzan’ X
13, Conformidad con o salaro. | 27. ;Considera usted. que no dede existir ningén ncentve én 1 realzacon de X X
3us actividades?
28. ;Exste estimulos per susencia deo ncentivos? X
4. Recibe mativaciones de sus | 29, Considers uated. que existe Fabaiacores con poce motvacon?
|__Jefos y comparieros L Considers usted. Gue (08 trabaiadonus atumen un atap N valorado?

E 15. Reconcce s importancia en | 31 ; Con este me siento reaizado ?
la ingbitucidn. 32. (B} vabajador as considarado comeo conccedor de su rabao y 50 e Yaky . x

como tai?
Grado y Nombre del Experto: Dra. Maria Elena Cotrina Cabrera

Firma del experto

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Propuesta de habilidades sociales para clima organizacional en trabajadores
administrativos de la UGEL Ferrenafe.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

4. DECISION:

Después de haber revisado el instr to de recoleccion de datos, procedio a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
Su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Si v []

Chiclayo, 28 de Mayo de 2021
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICQ DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Ferrenafe, 28 de mayo de 2021

Senora
Mg. Shirley Medali Guevara Acuna
Ciudad.

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

El suscrito esta en la etapa del diseno del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Magister en Gestion
Publica.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un
instrumento de recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es
necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su
formacion y experiencia en el campo profesional y de la investigacion recurro a
Usted para en su condicion de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez
del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:

* Instrumento detallado con ficha técnica.

s Ficha de evaluacion de validacion.

* Matriz de consistencia de la investigacion.
e Cuadro de operacionalizacion de variables
e Descripcion de las dimensiones.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

v/,

Bch. Julio César Bautista Merino
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

INSTRUMENTO
. Nombre del instrumento:

Cuestionario de clima organizacional

. Autor original:

Julio César Bautista Merino

. Objetivo:

Recoger informacion para medir el clima organizacional en los trabajadores
administrativos de la UGEL Ferrenafe 2021

. Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurada en base a 32 items, los cuales tienen
relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una poblacién de 50 trabajadores administrativos
de la UGEL Ferrenafe 2021.
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FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

5. Nombre del instrumento:

Cuestionario de clima organizacional
6. Estructura detallada:

Es esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las
dimensiones e indicadores que la integran.

Estructura
Variable (s) Dimensiones Indicadores items
1. Reconoce quienes asumen las decisiones 9
gerenciales.
1.Coni 2. Identifica las cualidades de los lideres de 3
-Confianza la institucion.
3. Su jefe inmediato le brinda
responsabilidades acorde a sus 5
competencias.
4. Identifica a sus companeros como fuente 2
de solidaridad.
5. Percibe al jefe inmediato como una
e persona confiable. .
6. Puede comunicar sus dificultades 2
laborales sin miedo.
7. Didlogo horizontal entre los miembros de ]
’ la entidad.
Clima

Organizacional | 3. Comunicacién 8. Exterioriza dificultades y encuentra
escucha atenta en sus jefes y 1

companeros.
9. Conoce del trabajo de los demas. 1

10. Conoce de sus competencias y limites.

4. Presion 11. Logra las metas establecidas a su
cargo.

12. Puede ejecutar sus labores en el tiempo
establecido.

13. Conformidad con el salario. 2

14. Recibe motivaciones de sus jefes y
5. Reconocimiento companeros. 2

15. Reconoce su importancia en la
institucion.
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Anexo 5: Instrumento de recoleccion de datos
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Autor: Julio César Bautista Merino

Sr. Trabajador.

E! presente cuestionario tiene como finalidad conocer su opinion sobre el clima
organizacional en la institucion, las respuestas de este instrumento sirven
Unicamente para esta investigacion y seran totalmente confidenciales,
agradezco por anticipado su colaboracion y honestidad al responder.

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA
ITEM:

ESCALA OE VALORACION
DIMENSIONE{ INDICADORES ITEMS A CASI C“S‘E'Eg'
UNC, vgc
1
Ol e 5@
1. ¢ Cree usled, que los mismtvos de su canlro ds Irabajo conflan en su persona?
1. Reconocs quianes asumern las - — — e =
decisionss gerenciales. 2. ¢Es las buenas an sy de lrabajo?
3. ¢ Considsra uslsd, que su luger de frabajo brinda una ambisnle agradable y amisfoso?
2. Mdentifica las cualdades de los | 4.- ¢ E dirsclor frala con respeto y confianza a sus colsgas?
Bderes db f insitacion, 5.- ¢ Considera usted. que cadla trabajader conoce y realiza sos funcionss con
1.Conffanz Widad?
o 5.- ¢ Colabora en fas acciones gue realiza su jole inmedialo?
7.- ¢ Exisle Ja recyprocidad en las achndad bzadas enire comp 7
3. Su jefe inmedialo ke brinda
rasponsabiidades acords & sus | 8.- ; Todos ios probik 58 disculan da manera tructiva?
compstencias. - Jodadscrsmwess foma & necasaria consufarka con Jos superiarss antes de ponaria
an prachica?
10- ¢ Se esfilz & saludo diaro y las demastraciines afactivas hacia los compafieros de
batajo?
—Eldi ? i 7
4. Identifica & sus compaiens como 11.- 4 Ei director procura brindar facidades para [ resoluciin de sus problamas?
fusnle de solidaridad. 12- ;Cree usled, que entre rabajadares Se apoyen én sus abores personafes?
13- abajadoves son empalicos camparierss?
5. Psrcibe af jefe inmedialo como wna Ti déos.f/ — msm — aor:sxl;s =~ ob}oss - PP
2. Apoyo pe fiabis. .-4ls mp aren fa Lnion rabajadores en fa mejora de una
arganizacion?
15.- ;Enlas reuniones gjeculadas realizan la refroalmentacion de las actividades, accionas
6. Pusds comunicar sus dificuladss | designadas a cada trabsjador?
laborales sin misdo. 16.- 4 En I35 reunionas en su Institucion comumican, axplican, fas dificulades prasentadas
an sy organizacitn (trabajo)?
7. Didlogo horzontal enlre los | 17. JPuede ustsd camunicarse con sus jefes sin absticulos?
migrnbros de la entidad.
J.Ww 8 Exterioriza dicultades y encusnira 18. ¢ Puede indicarke a sus supaniores de las dificullades en el trabajo?
& sscucha afenfa én sus jefes y
COMPANEos.
9. Conoce del babajo de los demis. 19. ; Conoce lodas las funciones de uslsd y sus Compansros?
10. Canoce de sus competancias y | 20.- zExiste una supervisid fante a su iabor realizada?
imitgs.. 21.- JEn I3 Inslilucidn existe una cara laboral excesia?
11. Logra las mstas fecidas a | 22-, Posae preocupacion por cumplir sus frabaios en plazos esfablecidos
4 Prositn | 4 c8rao. 23- yEs necesario considsrar qus fodo frabajo reakizado, saa con dedicacidn y
g respansabilidad?
12 Puede sjecufar sus labores en el | 24. ;La mayoria de ks irabgios qus realizas exigen reflexidn?
liempo esfablecido 25. ;Genaraimente cuando se hace algo, sres el uffimo én enferarfe?
26. ;Con fr ncia mis compaderns hablan mal del trabajo que reakzan?
13 Conformidad con el safario. 27. ¢ Considera ustad, que no debe axistir ningdn incanbivo an la realizaciin de sus
actvidades?
28. 4 8s brindan motivaciones al personal asi no sean scondmicas?
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Anexo 4: Resultado de confiabilidad del instrumento.

Analisis de la Confiabilidad.

El instrumento elaborado por el investigador fue sometido a este proceso con la finalidad

de probar la confiabilidad del mismo y poder llevar a cabo la investigacion.

La herramienta empleado para determinar la confiabilidad del instrumento
Cuestionario para medir Clima organizacional en trabajadores administrativos fue el Alpha
de Cronbach, proceso que se basa en el andlisis de la consistencia interna y que fue
seleccionado teniendo como base las caracteristicas de la investigacion.

Se debe resaltar que Si el valor del coeficiente obtenido se halla entre 0.7 <r<1,

“El instrumento se puede considerar confiable”.

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UGEL DE FERRENAFE

Anélisis del Alfa de Cronbach
En la tabla siguiente, se presentan los resultados del andlisis de confiabilidad,
calculado a través del Coeficiente Alpha de Cronbach.

Tabla 1.
Estadisticos de Confiabilidad
Alfa de Alfa de Cronbach basada en los N de
Cronbach elementos tipificados elementos
0.984 0.983 32

Tal como se observa, el Cuestionario elaborado por el investigador para evaluar
Clima organizacional en trabajadores administrativos de la UGEL Ferrefiafe de Julio César
Bautista Merino ha obtenido un Coeficiente Alpha de Cronbach de 0.984 y de 0.883 si se

tipifican los resultados, valores que denotan un nivel de confiabilidad aceptable.



Tabla 2
Estadisticas resumen de los items en relacion con el Cuestionario Completo

Item Media de escala Varianza de escala si Correlacié Alfa de

si el elemento se el elemento se ha n total de Cronbach si el

ha suprimido suprimido elementos elemento se
corregida  ha suprimido

1. ¢Cree usted, que los miembros de su centro de trabajo confian en su persona? 87,10 1398,990 ,964 ,982
2. ¢Es necesario considerar las buenas relaciones en su ambiente de trabajo? 87,10 1415,334 ,900 ,983
3. ¢ Considera usted, que su lugar de trabajo brinda una ambiente agradable y amistoso? 87,30 1463,597 ,551 ,984
4.- ¢ El director trata con respeto y confianza a sus colegas? 87,33 1425,678 ,888 ,983
5.- ¢ Considera usted, que cada trabajador conoce y realiza sus funciones con responsabilidad? 87,53 1442,120 , 743 ,983
6.- ¢ Colabora en las acciones que realiza su jefe inmediato? 87,90 1455,334 ,637 ,984
7.- ¢ Existe la reciprocidad en las actividades realizadas entre compafieros? 87,77 1471,564 ,506 ,984
8.- ¢ Todos los problemas se discuten de manera constructiva? 87,23 1413,013 ,920 ,983
9.- ¢ Toda decision que se toma es necesaria consultarla con los superiores antes de ponerla en 87,43 1456,599 ,662 ,984
practica?
10.- ¢ Se estila el saludo diario y las demostraciones afectivas hacia los compafieros de trabajo? 87,70 1444,838 ,650 ,984
11.- ¢ El director procura brindar facilidades para la resolucion de sus problemas? 87,23 1416,116 ,894 ,983
12.- ¢ Cree usted, que entre trabajadores se apoyen en sus labores personales? 87,03 1470,309 ,684 ,983
13.- ¢ Los trabajadores son empaticos con sus compafieros? 87,07 1417,306 ,947 ,982
14.- ¢ Es importante tomar en consideracion la unidn de los trabajadores en la mejora de una 87,20 1414,303 ,943 ,982
organizacion?
15.- ¢En las reuniones ejecutadas realizan la retroalimentacion de las actividades, acciones 87,17 1410,902 ,938 ,982
designadas a cada trabajador?
16.- ¢En las reuniones en su Institucion comunican, explican, las dificultades presentadas en su 87,03 1411,826 ,933 ,982
organizacion (trabajo)?
17. ¢ Puede usted comunicarse con sus jefes sin obstaculos? 87,23 1419,220 ,893 ,983
18. ¢ Puede indicarle a sus superiores de las dificultades en el trabajo? 87,30 1416,355 ,921 ,983
19. ¢ Conoce todas las funciones de usted y sus comparfieros? 87,20 1418,028 ,909 ,983
20.- ¢ Existe una supervision constante a su labor realizada? 87,20 1405,476 ,940 ,982
21.- ¢En la Institucion existe una carga laboral excesiva? 87,13 1411,844 ,937 ,982
22.- ¢, Posee preocupacion por cumplir sus trabajos en plazos establecidos 87,13 1417,913 ,939 ,982
23.- ¢ Es necesario considerar que todo trabajo realizado, sea con dedicacién y responsabilidad? 87,50 1441,845 147 ,983
24. ;La mayoria de los trabajos que realizas exigen reflexion? 87,80 1458,303 ,603 ,984
25. ¢ Generalmente cuando se hace algo, eres el Ultimo en enterarte? 87,60 1443,076 , 707 ,983
26. ¢, Con frecuencia mis compafieros hablan mal del trabajo que realizan? 87,60 1452,317 ,669 ,984
27. ¢ Considera usted, que no debe existir ningln incentivo en la realizacion de sus actividades? 87,47 1445,844 ,725 ,983
28. ¢ Se brindan motivaciones al personal, asi no sean econémicas? 87,27 1426,064 ,852 ,983
29. ¢ Considera usted, que existe trabajadores con poca motivacion? 87,30 1437,045 ,815 ,983
30. ¢ Considera usted, que los trabajadores asumen un trabajo no valorado? 87,80 1473,407 ,446 ,984
31. ¢(Con este trabajo me siento realizado profesionalmente? 87,17 1422,557 ,826 ,983
32. ¢El trabajador es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata como tal? 87,33 1435,057 ,829 ,983




La Tabla 2 muestra la correlacion exacta entre cada item y el Total de la escala, asi como la influencia de su eliminacion
en la confiabilidad total del instrumento. De esta manera se puede dar cuenta de los errores y posibles modificaciones que
son necesarias en la estructura del instrumento de medicion bajo estudio.

Teniendo en cuenta lo antes mencionado y el valor del alfa de 0.984, se ha hallado homogeneidad, y confiabilidad del
instrumento, y es que todos los items conformantes del instrumento tienen una presencia importante para con el instrumento

global, descartando la posibilidad de que al eliminar algin items el coeficiente general incremente.
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Anexo 6. Propuesta.

Modelo de las habilidades sociales para mejorar el clima organizacional
en trabajadores administrativos de la UGEL Ferrefiafe

1. Presentacion

En las ultimas décadas la competitividad entre las organizaciones ha sido cada
vez mas refiida, todas las entidades luchan por procurar ubicarse en los
escalones mas altos en lo que respecta al prestigio institucional; uno de los
factores claves para conseguir un rango mayor es el ambiente laboral con el que
cuentan, la cual es calificada por los trabajadores de la misma. Es entonces, el
clima organizacional una de las condiciones que mas se debe cuidar dentro de
una empresa, si lo que se pretende es conseguir un buen indice de aprobacién
y aceptacion dentro del mercado; esto involucra también a las organizaciones
publicas, las cuales basados en sus medios y herramientas tratan de escalar en
esta lucha. Es asi que nace la necesidad de proponer respuestas ante la
problemética encontrada en el clima organizacional, siendo esta una realidad

comun en distintas organizaciones estatales (Seghieri, Rojas & Nuti, 2016).
2. Diagnéstico

En la actualidad, las instituciones deben actualizarse a las tendencias que la
competencia lo requieren; uno de los campos donde mas actualizaciones se han
ubicado es en la forma que se visualizan al recurso humano, es asi que Great
Place to work (2020) al generar el ranking mundial de las empresas para trabajar,
valoriza en uno de sus puntos el clima organizacional y la forma en que los
trabajadores califican a la organizacion. En Peru, Seghieri, Rojas y Nuti (2016),
centran las deficiencias institucionales en la insalubre cultura organizacional, las
cuales han relegado el bienestar de los trabajadores y su clima laboral a escafios
muy bajos. Muestra de esto es que solo el 12% de entidades estatales logran
resultados positivos en clima organizacional; el 54% de servidores califica como
insuficiente el interés que tiene la institucién por su crecimiento, acusando las
reducidas actividades de mejora en las habilidades sociales, personales y

emocionales (Blanco, Lazo, Rojas, 2016).



En este contexto la presente se alinea con el objetivo de desarrollo
sostenible 8: Trabajo decente y crecimiento econdmico contemplado en la
agenda 2030 (United Nations Development Programme, 2015), esta se
considera relevante debido a que el Peru forma parte de la Organizacion de las
Naciones Unidad, entonces desde esta contribucion se pretende valorizar el
fortalecimiento del clima organizacional propiciando asi un ambiente digno para
el desempefio laboral, motivando las condiciones para ejercer sus funciones
dentro de la institucion, sabiendo ademas que a mejores escenarios de trabajos
mas eficientes seran los servicios que se brinden.

En el presente estudio se encontré que el nivel dominante es el bueno,
ubicandose aqui el 56% de los trabajadores, por su parte el 10% lo valoriza en
un nivel medio; sin embargo, existe un resultado resaltante, el cual no es
alentador, el 34% de los evaluados sefala que el clima organizacional se
encuentra en un nivel malo. Por su parte en la valoracion de las dimensiones se
ubico que, en confianza el 52% lo califican como buena, por su parte el 16% lo
valoraron en el nivel medio, el 32% de los servidores lo percibieron en el nivel
malo. En la dimensidn apoyo se encontré que el 40% de los trabajadores califico
esta dimensién en el nivel bueno, mientras que el 26% de los colaboradores la
ubicaron en el nivel medio, sin embargo, el 34% sefialé que es malo el soporte
que se brind6 a favor del clima laboral. En comunicacién se puede apreciar que
nivel mas resaltante es el 42% de trabajadores que la calificd en el nivel medio,
en el caso del nivel bueno el 26%, mientras que el 32% en el nivel malo,
sefialando necesidad de fortalecimiento en esta dimension. En la dimension
presion la mayor acumulacion de trabajadores se ubicé en el nivel alto con el
38%, seguido del nivel bajo con el 32%, por su parte el 30% se calificd en el nivel
medio. En la dimensién final, reconocimiento, existe igualdad en los niveles
medio y alto, ambos con el 36%, lo cual sefalaria que los colaboradores se
encuentran identificados con la institucion y se sienten comodos en la misma, sin
embargo, se evidencia la presencia de disconformidad por un grupo menor 28%,
el cual califica esta dimension en el nivel malo, haciendo notar la necesidad de

fortalecimiento.



3. Marco teorico

La vision brindada por Caballo permite indicar que son los espacios de
vinculacion los idéneos para fortalecer las cualidades de socializar, puesto que
agui se encuentran los factores necesarios, que son el contexto y las otras
personas (Biazzin, Sacomano & Alvarez, 2020); en este proceso de adquisicion
es necesario precisar tres escafios que se dan, el primero es la observacion del
comportamiento a seguir, luego la identificacion del premio que se reciben tras
la emision de la conducta para finalmente se dé la replicacion de la experiencia
y la evaluacién donde el sujeto decido apropiarse del comportamiento o
descartarlo (Turini & Loureiro, 2014).

Asi mismo, Caballero (1993), aporta sobre la forma en que se puede
brindar el soporte y entrenamiento de estas habilidades, indicando que es
propicio la intervencién a través de planes o estrategias, los cuales son un
conjunto de actividades debidamente ordenadas y planificadas, partiendo desde
un diagnadstico real de los intervenidos; en estas se entregan técnicas y ejercicios
para los receptores con la intencién de fortalecer las competencias individuales
y sociales.

Del tenor de la definicién anterior se pueden extender las dimensiones de
la propuesta de las habilidades sociales basadas en la teoria de Caballo (1993),
siendo tomados conceptos de este autor y actualizados por otros investigadores
basados en las contribuciones originales: a) las habilidades sociales basicas,
estas son las que el sujeto domina de manera innata y la cual le permite
mantener el contacto minimo con las demas personas, en este apartado se
evidencian cualidades para el saludo, para agradecer ante una cordialidad, para
iniciar la vinculacion a través del lenguaje verbal y no verbal. Es asi que el sujeto
tiene la capacidad de poder trasmitir mensajes claros y poder recepcionarlos de
la misma manera, existiendo la posibilidad de propiciar un futuro dialogo
(Almeida & Benavides, 2017); b) las habilidades para interactuar, aqui se
establecen las caracteristicas destinadas a no sélo el contacto interpersonal sino
ademas gue va al inicio y sostenimiento de la socializaciéon, pudiendo prolongar
un didlogo mas amplio que el saludo, interviniendo aqui aportes y la fluidez de
mensajes entre persona y persona, para esto se necesita la capacidad de poder
saber qué es lo que se quiere transmitir y codificar lo que el emisor esta

transmitiendo (Sousa, Prette & Pereira, 2018); implica, especificaciones basicas



como la de tener la capacidad de poder desenvolver en el espacio de convivencia
sin que este le cuas algun malestar o un desajuste considerativo, implica ademas
la necesidad de acomodo a nuevos ambientes y cambios de comunicacion,
teniendo constantes opciones para solucionar problemas y continuar con la
armonia de grupo (Bautista, Rodriguez, & Castellano, 2017); c) las habilidades
relacionadas con los sentimientos, expresion y la comunicacién; Caballo (1993),
estos se asocian a las cualidades internas de la persona, referido a lo emocional
y cognoscitivo. Estos aportes son potenciados por Guimaraes, Lemo & Nunes
(2014), quienes indican que dentro de la comunicacion no solo se transmiten
mensajes que deben ser decodificados en su forma sino también en su fondo,
esto es esencial para la vinculacion humana, aqui las personas consiguen
compartir su sentir, esto permite que se tenga que demostrar la cualidad de
poder entender el mensaje abstracto. Por su parte Coperena & Mancera (2017),
enriqueciendo las contribuciones de Caballo, indican que es propicio en esta
dimension incluir a la empatia en su forma basica, es decir, poder entender a los
demas y hacerse solidario ante las transiciones emocionales de los demas; d)
las habilidades alternativas a la violencia, se refiere a las destrezas que deben
desarrollar las personas para poder afrontar sus diferencias, asumir
responsabilidades y secuenciar soluciones ante dificultades cotidianas, sin que
exista la obligada necesidad de abandonar las relaciones interpersonales. Vieira,
Romera & Gonzales (2017), indican que en esta intervienen las cualidades de
poder identificar los derechos propios y de los demas, teniendo limites claros y
reconociendo cuando se le esta faltando o en qué circunstancia es que €l esta
vulnerando el de los otros, incluyendo ademas atribuciones de poder identificar
cuando es que se le esta jugando una broma, emplean el sarcasmo, la ironia,
entre otras situaciones que se requiere percepcion. Dentro de esta dimension se
requiere, ademas, que el sujeto haya conseguido esclarecer la forma de como
afrontar problemas segun sus dificultades, estratificando soluciones (Pereira &
Loureiro, 2017). El manejo del estrés es otros de los factores que se incluyen en
este, esto implica que las personas puedan continuar con sus formas adecuadas
en el trato de las personas a pesar de que existan rifias con sus compareros,
involucra ademas la capacidad de poder desempefar sus labores sin que se
vean afectadas (Salina, Turini & Laureiro, 2017). Las personas que desempefian

estas caracteristicas pueden sobresalir a contextos de alejamiento del grupo, es



decir cuando un conjunto de personas se opongan a su aceptacion dentro del
mismo, incluso asumir saludablemente situaciones de vergiienza, miedo o
sorpresa (Rodrigues & Joan, 2017); e) las habilidades para la planificacién o
empatia, aqui se construyen los indicadores que indican a los seres humanos
que poseen las cualidades para poder proyectar la aproximacién a nuevas y
ventajosas relaciones interpersonales o tal vez reincidir en aquellos relaciones
que se han obviado. Ademas, se observan caracteristicas de los seres humanos
que los apoyan a tomar decisiones sobre experiencias que incluyan a las
personas segun sus entornos cotidianos, recolectando datos y constituyendo
criterios de consecuencias ante diferentes situaciones (Jovarini & Romera,
2017).

4. Objetivos
General:

Mejorar el clima organizacional de los trabajadores administrativos en la Unidad
de Gestion Educativa Local de Ferrefiafe.

Especificos:
- Entrenar las habilidades sociales basicas de los trabajadores administrativos.

- Fortalecer las habilidades para interactuar y de la comunicaciéon en los
trabajadores administrativos.

- Ejercitar las habilidades alternativas a la violencia y empatia.
5. Fases

Fase 1. Marco Normativo

El estado peruano ha posicionado normas legales que permiten al
servidor administrativo recibir una serie de beneficios los cuales permitan su
desarrollo profesional, personal y laboral, siendo asi que estas leyes han sido
reglamentadas e implementadas en las diversas instituciones publicas
pertinentes, siendo modificadas, actualizadas para la satisfaccion de esta

poblacién laboral; entre estas se encuentra a la ley N°28175- Ley Marco del



empleo publico, la cual tiene como uno de sus objetivos el consolidar el
crecimiento de cada institucion estatal asi mismo de la masa de servidores que
este se desempefian, ademas esta dirigida a crear las condiciones béasicas para
que las entidades surjan y desempefien sus funciones segun sus atribuciones,
buscando la capacitacion constante de los servidores con la finalidad de
conseguir mejores resultados, ademas de salvaguardar su integridad, incluyendo
aqui el potenciar sus habilidades intrapersonales, emocionales y sociales. Otra
norma peruana que contribuye en el marco normativo es la Ley de carrera
administrativa — Decreto Supremo N° 276, en esta se establecen las condiciones
que deben tener el servidor administrativo dentro del trabajo publico, delimitando
sus derechos, incluyendo en ellos el crecimiento de linea laboral y ascenso, para

lo cual se incluye el potenciar las competencias de estos trabajadores.
Fase 2. Actividades de fortalecimiento

Sanchez, Diaz & Garcia (2016), proponen las particularidades del clima
organizacional, sefialando como parte fundamental las cualidades personales de
los trabajadores. Estas autoras ponen de manifiesto que el clima dentro de las
instituciones va mas alla de la simple suma de relaciones de los miembros;
implica, también, que cada persona sea tomada como un eje fundamental, esta
teoria se basa en el modelo humanista, la cual propone como centro de atencion
al colaborador. Siendo asi que plantea que dentro de las organizaciones deben
nutrirse ciertos factores que van a conllevar a que los miembros de estas puedan
desarrollarse como entes individuales y sociales, siendo eficientes con las
labores que se les asignan, pero ademas que deben ser personas entrenadas

en sus habilidades sociales.

Implementar sesiones previamente estructuradas para el entrenamiento de
habilidades sociales, estas deben de darse de manera semanal, siendo un total

de tres sesiones, con una duracién de 50 minutos cada una.

La descripcion de las mismas se detalla e a continuacion:



Actividad

Nombre

Objetivos

Talleres de
Habilidades sociales

basicas.

Entrenamiento  en
cualidades para la

interaccion

Fortalecimiento de
habilidades para la

comunicacion.

Taller 1

“‘Habilidades para el inicio a

la interaccién”

Taller 2

“Habilidades para incorporar

el dialogo”

Taller 3
“‘Habilidades para sostener

dialogo basico”

Taller 4
“Ejercitando el

compafnerismo”

Taller 5
“Conocemos los estilos de

comunicacion”

Objetivo: entrenar
conductas no verbales
que permitan el
acercamiento entre los
trabajadores de la

institucion.

Objetivo: Entrenar las
cualidades de inicio de la
comunicacion
interpersonal,

fortaleciendo el saludo y

conductas de
cordialidad.

Fortalecer las
capacidades de

transmision y recepcion

de informacion.

Objetivo: Fortalecer
destrezas dirigidas al
acompafiamiento entre

pares.

Objetivo: Entrenar a los
trabajadores para que
puedan identificar en siy
en los demas los estilos

de interaccionar.




Entrenamiento  de
habilidades
alternativas a la

violencia.

Sesiones para

mejorar la empatia.

Evaluacion

Taller 6

“‘Mensajes claros”

Taller 7
“Habilidades para regular el
comportamiento y gestion

de emociones”

Taller 8
“‘Respuestas reguladas ante

eventos problematicos”

Taller 9

“Me pongo en tu lugar”

Taller 10

“Apoyo a quien lo necesita”

Objetivo: Fortalecer las
competencias de emitir
pedidos especificos a
sus compairieros y jefes.
Objetivo: Los
trabajadores identifican
sus emociones y
aguellas reacciones que
pueden dafar.
Objetivo: Fortalecer
conductas gestionadas
en base a respuestas
positivas.
Objetivo: Entrenar la
vision interpersonal de
los trabajadores de la

institucion.

Objetivo: fortalecer las
cualidades para poder
ante las

de

responder
necesidades los

compaferos.




6. Cronograma de intervencion

Revision de la normatividad

vigente.
Marco

normativo . . .
Ajustes de lineamientos para

la viabilidad de las acciones.

Habilidades para el inicio a la
interaccion

Habilidades para incorporar el
didlogo

Habilidades para sostener
didlogo basico

Ejercitando el comparierismo
Conocemos los estilos de
comunicacion

Actividades de Mensajes claros

fortalecimiento  Hapjlidades para regular el
comportamiento y gestiéon de
emociones
Respuestas reguladas ante
eventos problematicos

Me pongo en tu lugar
Apoyo a quien lo necesita

Evaluacion




7. Presupuesto

. Costo Unitario Total

Item Recursos Cantidad (S1.) (s)

1 Asesoria legal para 1 400 400.00
el marco normativo.
Permisos y

2 autorizacion para 1 100 100.00
ejecucion del plan.

3 Personal para dictar 3 1200 3600.00
talleres.
Materiales para

4 ejecucion de 80 20 1600.00
sesiones

5 Herraml_qntas para v 200 1400.00
evaluacion.
Personal para la

5 _evaluaC|on del ) 700 1400.00
impacto de la
propuesta.

. Certificacion para el 80 50 400.00

personal.




Anexo 7. Validacion de la propuesta.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO
FICHA DE JUICIO DE EXPERTO
PARA VALIDACION DE PROPUESTA DE HABILIDADES SOCIALES PARA
MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA UGEL FERRENAFE.

Estimado Sefor.

Mg

Mario Alexander Casanova Gil

Reciba saludo cordial y al mismo tiempo le informo que se requiere realizar una VALIDACION
POR JUICIO DE EXPERTO a la Propuesta de habilidades sociales para mejorar el clima
organizacional en trabajadores administrativos de UGEL Ferrefiafe cuyo autor es el Br. Bautista
Merino Julio César. En tal sentido recurro a usted para solicitar dicha Validacion. (En Anexo se
adjunta la Propuesta).

Datos del Experto:

Nombre: Mario Alexander Casanova Gil

DNI. 46247804

Profesion: Psicologo

Ultimo Grado obtenido: Maestro en Psicologia Educativa

FICHA DE JUICIO DE EXPERTO.
Inadecuada. | Medianamente
adecuada.
Nro. CRITERIO DE VALIDACION (Se debe cambiar, Adecuada.
requiere cambios (Se debe mejorar)

ITEM Sustencisles)

01 Estructura general de la Propuesta/Modelo/Plan. X

02 Marco tedrico y antecedentes que sustenta la X
propuesta general.

03 Pertinencia del marco legal considerado. X
Coherencia de los componentes de |la X
Propuesta/Modelo/Plan con la informacion del

04 diagnostico del fenémeno en estudio.

Coherencia de los componentes de la X
Propuesta/Modelo/Plan con los objetivos de la
05 | investigacion.




implementacion de la propuesta.
06

Detalle de las actividades de accion para la

Propuesta/Modelo/Plan.
07

Viabilidad de la implementacion de la

Marcar con un aspa segun su apreciacion
Observaciones:

APRECIACION GENERAL DE A PROPUESTA DE MODELO

Luego de realizada la revision del documento intitulado Propuesta de habilidades sociales para
mejorar el clima organizacional en trabajadores administrativos de la UGEL Ferrefiafe, presentado

por el Br Bautista Merino Julio César, se otorga la siguiente calificacion.

CALIFICACION DE LA PROPUESTA / MODELO / PLAN.

Inadecuada.

Medianamente
adecuada.

Adecuada.

Marcar con un aspa

Crer. 22000
FIRMA.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE JUICIO DE EXPERTO

PARA VALIDACION DE PROPUESTA DE HABILIDADES SOCIALES PARA
MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA UGEL FERRENAFE.

Estimado Sefior.

Dra

Maria Elena Cotrina Cabrera

Reciba saludo cordial y al mismo tiempo le informo que se requiere realizar una VALIDACION
POR JUICIO DE EXPERTO a la Propuesta de habilidades sociales para mejorar el clima
organizacional en trabajadores administrativos de UGEL Ferrenafe cuyo autor es el Br. Bautista
Merino Julio César. En tal sentido recurro a usted para solicitar dicha Validacién. (En Anexo se
adjunta la Propuesta).

Datos del Experto:

Nombre; Maria Elena Cotrina Cabrera

Profesién: Profesora

Ultimo Grado obtenido; Doctora en Educacién

diagndstico del fenémena en estudio.

FICHA DE JUICIO DE EXPERTO.
Inadecuada. | Medianamente
adecuada.
Nro, CRITERIO DE VALIDACION (Se debe cambiar, Adecuada.
requiere cambios (Se debe mejorar)
ITEM sustanciales)
01 Estructura general de la Propuesta/Modelo/Plan. x
02 Marco ledrico y antecedentes que sustenta la X
propuesta general.
03 Pertinencia del marco legal considerado x
Coherencia de los componentes de la X
i Propuesta/Modelo/Plan con [a informacion del

05

Coherencia de los componentes de la
Propuesta/Modelo/Pian con los objetivos de Ia

investigacion.

Detalle de las actividades de accién para fa
implementacion de la propuesta.




Viabilidad de la implementacién de la X

p Propuesta/Modelo/Plan.

Marcar con un aspa segin su apreciacion
Observaciones:

APRECIACION GENERAL DE A PROPUESTA DE MODELO

Luego de realizada la revision del documento intitulado Propuesta de habilidades sociales para
mejorar el clima organizacional en trabajadores administrativos de la UGEL Ferrefiafe, presentado
por el Br Bautista Merino Julio César, se otorga la siguiente calificacion.

CALIFICACION DE LA PROPUESTA / MODELO / PLAN.

Inadecuada. | Medianamente

adecuada.
Adecuada.

Marcar con un aspa

FIRMA.



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE JUICIO DE EXPERTO
PARA VALIDACION DE PROPUESTA DE HABILIDADES SOCIALES PARA
MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN TRABAJADORES

ADMINISTRATIVOS DE LA UGEL FERRENAFE.

Estimado Sefior.

Mg

Angel Mauricio Vidaurre Castillo

Reciba saludo cordial y al mesmo tiempo le informo que se requiere realizar una VALIDACION
POR JUICIO DE EXPERTO a la Propuesta de habilidades sociales para mejorar el clima
organizacional en trabajadores administrativos de UGEL Ferrefiafe cuyo autor es el Br. Bautsta
Merino Julio César. En 1af sentido recurro a usted para sokcitar dicha Vatdacion. (En Anexc se

adwnta fa Propuesta).
Datos dal Experto:
Nombre: Angel Mauricio Vidaurre Castillo

DNL.

Profesion: Psicdlogo

Ultmo Grado obtenido: Maestro an Psicologia Educatva

FICHA DE JUICIO DE EXPERTO.

Nro.
ITEM

CRITERIO DE VALIDACION

Inadecusada.

Se debe camiiar,
nqubere cambios
sustancides)

iSe dede majorar)

0

Estuctura general de is Propussta/Modsio/Pian

Marco 1edeico y anlecadenies que susheofta |a
propuesia geneeal

03

Perlinercis 6= Marco Bgal conasel a0

Coherencia o= los componenies & s
PropuestaModelo/Pan con la informacicn da
diagrdstico del fendmenc en esudo.

05

Coherencia de los componentes & s
Propuestafiodelo’Pan con ios abpetives de a
Imvesigacan




Detalie da las actividades de scodn pars la X
implemeantacion de B propussta.

08
Viabilidad G B mplementactn de 1 x
PropuestaodeloMan.

ar

Marcar con un aspa segln su apreciacion

Obsarvacones:

APRECIACION GENERAL DE A PROPUESTA DE MODELO

Luego de realizada |a revisidn del documentoe nbtulado Propuesta de hablidades sociales para
mejorar el clima organzacional en lrabajadares administrativos de la UGEL Ferrefiafe, presentado
por ef Br Bautista Merno Julio César, se otorga la siguienta calificacidn.

CALIFICACION DE LA PROPUESTA | MODELO / PLAN.

Inadecuada. | Medianamente
adecuada.

Marcar con un a5pa




Anexo 8. Matriz de consistencia.

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL %Eﬁéﬁi‘f VARIABLES DIMENSIONES

Proponer un plan de habilidades
sociales para mejorar el clima Marco normati
organizacional en la UGEL Variable 1 arco normativo
Ferrefafe, 2021 ariable
OE1 _P_ropuesta d.e
Diagnosticar los niveles de clima habilidades sociales. Modelo de las habilidades

. Cudl | organizacional en la  UGEL sociales

¢f-uales son 1as Ferrefiafe, 2021. El plan de

caracteristicas que
debera tener la propuesta
de habilidades sociales
para la mejora del clima
organizacional en la
UGEL Ferrefafe, 20217?

OE2

Disefiar el plan de habilidades
sociales para mejorar el clima
organizacional en la UGEL
Ferrenafe, 2021.

OES3

Validar por expertos la propuesta de
plan de habilidades sociales para
mejorar el clima organizacional en la
UGEL Ferrenafe, 2021.

habilidades sociales
mejora el clima
organizacional en la
UGEL Ferrefafe,
2021

Variable 2
Clima
Organizacional.

Confianza

Apoyo

Comunicacion

Presion

Reconocimiento




Anexo 9. Figuras de resultados

Figura 3. Niveles de clima organizacional en trabajadores administrativos de la
UGEL Ferrenafe, 2021.

Niveles de Clima Organizacional

&0

50

40

30

Porcentaje

20

10

T
Bajo Medio

Niveles

Fuente: Tabla 1.

Figura 4. Niveles de la dimension confianza del clima organizacional en los
trabajadores administrativos de la UGEL Ferrefiafe, 2021.

Confianza

Fuente: Tabla 2



Figura 5. Niveles de la dimensién apoyo del clima organizacional en los

trabajadores administrativos de la UGEL Ferrefiafe, 2021.

Dimension Apoyo

W Malo
B Medio
At

Fuente: Tabla 3.

Figura 6. Niveles de la dimension Comunicacion del clima organizacional en los

trabajadores administrativos de la UGEL Ferrefiafe, 2021.

M malo
Ml Medio
W Bueno

Fuente: Tabla 4



Figura 7. Niveles de la dimensién presion del clima organizacional en los
trabajadores administrativos dela UGEL Ferrefiafe, 2021.
MW Bajo

B Medio
M Atto

Fuente: Tabla 5

Figura 8. Niveles de la dimensién reconocimiento del clima organizacional en los
trabajadores administrativos dela UGEL Ferrefiafe, 2021.

Hmalo
B Medio
M Atto

Fuente: Tabla 6.



