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RESUMEN

La presente investigacion se basa en una propuesta de estimulos organizacionales
orientada a mejorar el clima laboral del Programa Nacional de Infraestructura Educativa
(PRONIED), especificamente se busca maximizar el nivel de clima laboral de los
trabajadores de dicha entidad, para lo cual se desea realizar un diagndstico de la
situacional actual y sobre la base de ello presentar las mejoras a través de una
estrategia de estimulos organizacionales orientada a mejorar no solo el nivel de clima
laboral sino también los indicadores de gestiébn de recursos humanos, tales como

ausentismo, puntualidad y cese laboral.

Actualmente, en las areas del PRONIED, se manifiestan ciertos problemas en cuanto al
clima laboral, los cuales se ven reflejados en el bajo desempefio de sus colaboradores
ante la ausencia de una propuesta definida, coordinada, y activamente participativa de

estimulos organizacionales.

Por tal motivo, se propone diagnosticar el clima laboral actual de la institucién para
posteriormente presentar una propuesta de mejora mediante una estrategia de
estimulos organizacionales orientada al trabajador. Esto es posible a través de
programas de incentivos, programas de excelencia individual y excelencia grupal,
programa de innovacién y de capacitacion laboral, que forman en su conjunto la
propuesta a desarrollar, la cual es ejecutada como prueba piloto, luego evaluada
estadisticamente y a nivel de costos para determinar si ésta logra favorecer y ser viable
para el clima laboral del PRONIED.

Se concluye que la propuesta basada en estimulos organizacionales consigue
maximizar el nivel del clima laboral del PRONIED, que parte de una situacion actual por
mejorar de 80 puntos y que luego de presentada la propuesta de mejora se logra una
valorizacion superior de 88 puntos y que a su vez logra maximizar el nivel de asistencia
y puntualidad en dicha entidad. Asimismo, se determina un costo de implementacion
viable dentro del presupuesto anual. De esta manera se hace posible su incorporacion
dentro de la estrategia de recursos humanos para mejorar el clima laboral en toda la

institucion y ejecutarla de manera sostenible.

Palabras Clave: Estimulos organizacionales, clima laboral, Likert
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ABSTRACT

The present research is based on a proposal of organizational stimulus aimed at
improving the working environment of the National Program of Educational
Infrastructure (PRONIED), specifically seeking to maximize the level of working climate
of the workers of this entity, for which it is intended in the first Instance to carry out a
study or diagnosis of the current situation and on the basis of it to present the
improvements through an organizational stimulus strategy oriented to optimize not only
the level of work climate but also the indicators of human resources management, such

as absenteeism , Punctuality and job rotation.

Currently, in the areas of the PRONIED institution, certain problems are manifested in
terms of the work climate, which, through human resources indicators, reflects the poor
performance of the worker, in the absence of a defined, coordinated and actively

participatory proposal for the working environment.

For this reason, it is proposed to diagnose the current work environment of the
institution and then propose improvements through a strategy of organizational stimuli
aimed at satisfying the worker, this is possible through incentive programs, individual
and group excellence, innovation and Labor training, which together form the proposal
to be developed, which is executed as a pilot test, then evaluated statistically and
funded to determine if the proposal manages to favor the working environment of
PRONIED.

It is concluded that the proposal based on organizational stimulus does maximize the
level of the PRONIED work climate, which starts from a current situation where it is to
improve in 80 points and that after presenting the improvement proposal a higher score
is achieved in 88 points and that in turns manages to maximize the level of assistance
and punctuality in that institution. Likewise, a viable implementation cost is determined
within the annual budget. In this way, it is possible to incorporate them into the human
resources strategy to improve the work environment throughout the institution and to

implement it in a sustainable manner.

Keywords: Organizational stimulus, working environment, Likert
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CAPITULO 1. INTRODUCCION

En el actual ambiente empresarial donde se toma mayor importancia a la satisfaccion laboral y
la mejora del clima laboral como esenciales para el logro de los objetivos tanto
organizacionales como departamentales, las instituciones deben buscar formas de mejorar de
manera sostenible dichos aspectos, para con ello garantizar el bienestar colectivo y la

continuidad de la propia organizacion.

El presente trabajo se contextualiza en una institucion publica denominada Programa Nacional
de Infraestructura Educativa (PRONIED) en la regién de Lima, en donde se efectuara la
propuesta de mejora aplicable al clima laboral de dicha institucién. Siendo el objetivo general
mejorar el clima laboral del PRONIED vy por tanto los indicadores laborales, tales como la tasa
de asistencia, de puntualidad y cese laboral de personal. El cual ser factible si se lleva a cabo

la implementacion de esta propuesta.

Segun las cifras obtenidas luego del andlisis de la encuesta realizada en el mes de marzo de
2017, respecto a la situacion actual del clima laboral en el PRONIED, estas alcanzaron una
valoraciéon de 80 puntos que evidencia un clima laboral no saludable. Estos datos fueron
recopilados dado que las actividades y el gasto destinado a mejorar la calidad de vida laboral

aln es inexistente.

De acuerdo a las condiciones anteriormente sefialadas, se disefia esta propuesta de mejora
gue considera las dimensiones del clima laboral para asi generar un impacto positivo en las
actividades que los colaboradores realizan diariamente, puesto que son quienes conforman la
organizacion y asi contribuyen de manera sustancial a un bienestar institucional.

Con la finalidad de resolver dicha problematica, se elabora una propuesta de mejora que
mediante estimulos organizacionales logre favorecer al clima laboral del PRONIED, pasando
de un entorno poco saludable a uno que proporcione aspectos o condiciones necesarias que

garanticen el bienestar y la satisfaccion laboral de todos los trabajadores de la institucién.

La propuesta de mejora involucra la presentacion de planes de incentivos, de excelencia
individual y grupal, y de capacitacion, que como resultado logren mejorar el clima laboral lo cual

repercutira favorablemente en indicadores laborales de dicha entidad frente a la realidad actual.
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1.1. Antecedentes

El Programa Nacional de Infraestructura Educativa denominado (PRONIED) es un programa
dependiente del Viceministerio de Gestion Institucional del Ministerio de Educacién, cuya
misién u objetivo es ampliar, mejorar, sustituir, rehabilitar y construir infraestructura educativa
publica de Educacion basica y Educacion Superior Pedagdgica, Tecnologica y Técnico-
productiva, lo que incluye el mantenimiento y equipamiento de la misma segun lo sefiala
PRONIED (2017).

El Programa Nacional de Infraestructura Educativa tiene una vigencia de 07 afios, segln lo
dispuesto por el Decreto Supremo N° 004-2014-MINEDU, asumiendo de esta manera
proyectos que han estado a cargo de la Direccibn General de Infraestructura Educativa,
denominada DIGEIE, anteriormente conocida como OINFE ambas pertenecientes el Ministerio

de Educacion.

Es a través del PRONIED que se ejecuta el Plan de Infraestructura Educativa que incluye
acciones tales como: identificacion, ejecucion y supervision de actividades y proyectos de
inversion publica para infraestructura educativa en todos los niveles y modalidades de
educacion; béasica, superior, tecnologia y técnico-productiva. Asi también, tiene la funciéon de
promover la participacion del sector privado y de la sociedad civil en el financiamiento,
ejecucion de infraestructura, gestion, mantenimiento, implementacion y evaluacién de la

infraestructura educativa publica, PRONIED (2017). .

A continuacion, se presenta el organigrama actual que figura en el Manual de Operaciones
aprobado a través de la Resolucidn Ministerial N° 034-2016-MINEDU del Programa Nacional
de Infraestructura Educativa, el cual brinda servicios para el cumplimiento de su misién a través
de 04 Unidades Gerenciales, las cuales son: Unidad Gerencial de Estudios y obras, Unidad
Gerencial de Mantenimiento, Unidad Gerencial de Mobiliario y Equipamiento, y Unidad
Gerencial de Supervisibn y Convenios, y Oficinas de Planeamiento y Presupuesto,
Comunicaciones, Administracion, Tecnologias de la Informacién, de Asesoria Juridica.
Adicionalmente, se adscriben Unidades Zonales en cada region del pais Tal como se muestra
en la Figura N° 1.1, las cuales formaran parte de una prueba piloto para validar la propuesta de
mejora, siendo aquellas que estan remarcadas, esto serda explicado a mayor detalle en

apartados posteriores, a saber:

Tovar, E.; Millones, S. Pag. 15



R RRESAS PROPUESTA BASADA EN ESTIMULOS ORGANIZACIONALES
PRIVADA DEL.NORTE PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL DEL PRONIED

N

Figura 1.1 Organigrama de PRONIED
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Fuente: PRONIED (2017)

En lo que respecta a la Unidad de Recursos Humanos esta se encarga de la planificacion de
politicas de recursos humanos en el PRONIED, organizacion del trabajo y su distribucion,
gestién del empleo, gestion de compensaciones, gestion del rendimiento, de desarrollo y
capacitacién y de gestion de relaciones humanas y sociales, estos puntos resultan de
importancia dada la funcion que cumple en dicha entidad para con los trabajadores y a la cual

se debe la presente investigacion como un aporte y contribucién académica.

Asimismo, se presenta la funcién principal que realiza cada Unidad Gerencial u érgano que
conforma el Programa Nacional de Infraestructura Educativa, cuyo rol es de vital importancia a
nivel local, regional y nacional, dicho esto se hace relevante el conocer a mayor detalle las
funciones de cada Unidad Gerencial en dicha entidad publica, a continuacion:

Tabla 1.1 Funciones de las Unidades Gerenciales

Unidad Gerencial Objetivo

Es el 6rgano a cargo de la construccién de infraestructura educativa, en
todos los niveles y modalidades de la Educacién bésica, superior
Estudios y Obras pedagdgica, tecnoldgica y técnico-productiva, con previa suscripcion de
convenios de encargo de gestion suscritos con los gobiernos regionales

y/o locales.
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Mantenimiento

Es el érgano a cargo de mejorar, ampliar, rehabilitar y/o sustituir la
infraestructura educativa publica en todos los niveles y modalidades de la

Educacion basica, superior pedagoégica, tecnolégica y técnico-productiva

Mobiliario y Equipamiento

Es el 6rgano responsable de la dotacién del mobiliario y equipamiento, asi
como también de la instalacién provisional de aulas prefabricadas
necesarias para el adecuado funcionamiento de las instituciones
educativas publicas, que se encuentran con infraestructura en situacion de

emergencias o colapso.

Supervision de Convenios

y Transferencias

Es el 6rgano responsable de gestionar el cumplimiento de los Convenios
de encargo en gestion del PRONIED suscritos con los gobiernos
regionales y/o locales, para la ejecucion de proyectos de infraestructura
educativa en el marco de su objeto y funciones.

Fuente: PRONIED (2017)

El PRONIED con el objeto de garantizar una gestién descentralizada y lograr el cumplimiento

de su misién, ha destinado Unidades Zonales a nivel nacional, las cuales son los érganos

descentralizados responsables de garantizar el desarrollo de las operaciones que ejecuta el

PRONIED en un area geografica, dichas Unidades Zonales pueden ser visualizadas en la

siguiente Figura N° 3.2, mostrada a continuacién:

Figura 1.2 Unidades Zonales en Per(
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Fuente: PRONIED (2017)
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1.2. Realidad Problemética

El clima laboral u organizacional es uno de los aspectos fundamentales a tomar en
consideracion para el sostenimiento y desarrollo de toda organizacién en el mundo, y su
importancia radica en que un clima laboral bien gestionado favorece la buena marcha de
las actividades que se realicen en una organizacion, en el bienestar dentro de un espacio
de trabajo compartido, es decir, el entorno laboral de la institucion, y a una mayor calidad

de vida de sus trabajadores.

El clima laboral desde el enfoque subjetivo es entendido como toda percepciéon que tiene
el trabajador de las estructuras y procesos que componen la institucién de la cual forma
parte. Un clima laboral adecuado promueve una mayor motivacion intrinseca del
trabajador y conlleva a la mayor satisfaccion laboral, baja cese laboral y alta
productividad, esto se debe a un elevado nivel de satisfaccidon que ha logrado generar la
propia organizacion, la cual puede relacionarse a aspectos tales como: el nivel de
infraestructura, el desarrollo de habilidades blandas; liderazgo, fomentar el trabajo en
equipo, fomento de actitudes colaborativas y cooperativas, las capacitaciones
programadas periédicamente, promocién de incentivos monetarios y no monetarios,
actividades recreativas y de integracion, propiciando asi ese nivel de satisfaccion

deseado, y esto conlleva al mejoramiento del clima laboral en su totalidad.

Muchas empresas dejan de ser productivas al no fomentar un buen clima laboral, al no
existir involucramiento de los trabajadores de una organizacién, que parte desde el nivel
directivo hasta el nivel operativo. Lo cual suele reflejarse con los nuevos ingresantes a
laborar a una institucion, por ejemplo, cuentan con alta motivacién para el desempefio de
sus funciones, tienen altas expectativas sobre la organizacion, sus actividades, entorno
proximo y compafieros de trabajo, no obstante, cuando no se encuentran en un clima
laboral adecuado para su desempefo profesional su rendimiento se ve afectado tanto

asi como su motivacion.

La problematica se presenta a razéon de percibirse en los trabajadores cierto grado de
insatisfaccion laboral debido a aspectos que pueden estar influyendo negativamente en
el normal desarrollo de sus funciones y a la falta de potenciar algunos otros que
contribuyan a tal proposito, que motiven y generen la satisfaccion laboral deseada en el
Programa Nacional de Infraestructura Educativa (PRONIED), se determina por tanto una
propuesta de mejora para esta institucion publica, cuyo rol es fundamental en la

sociedad al ser gestora de proyectos de infraestructura vinculados al ambito de la
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educacion basica, educacién superior pedagodgica, tecnolégica y técnico-productiva.
Especificamente, abordando la realidad problematica de la sede central ubicada en la

provincia y departamento de Lima.

Dada la realidad problematica de esta institucion se busca brindar oportunidades de
mejora en relacién a su clima laboral actual, cuya puntuacién es de 80.89 puntos, esto
significa un clima laboral desfavorable cuya consecuencia conllevaria a un bajo nivel de
satisfaccion laboral o por mejorar, este resultado se obtuvo segun la metodologia
validada por juicio de expertos de la Unidad de Recursos Humanos del PRONIED,
basandose en las orientaciones metodoldgicas para el diagndstico propuestas por el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica de Colombia y el documento técnico
del estudio del clima laboral aplicable a una entidad publica establecido por el Ministerio
de Salud del Perq, aprobado por la Resolucion Ministerial N° 468-2011/MINSA.

Las causas asociadas a esta problematica se deben en general a la insatisfaccion de los
trabajadores en determinadas dimensiones, las cuales son mostradas de una encuesta

realizada en el mes de marzo del 2017, véase en la Tabla N° 1.2, a continuacion:

Tabla 1.2 Indicadores de Clima Laboral actual a marzo 2017 del PRONIED

Variable / Dimension PTJ?]TSZC?;] Puntuacion Evaluacién
Asp/Dim | CLIMA ORGANIZACIONAL 28 all12 80.89 Por Mejorar
Aspecto 1 | CULTURA DE LA ORGANIZACION 8a32 25.52 Saludable
Dim 8 Motivacion 3al2 8.72 Por Mejorar
Dim 2 Conflicto y Cooperacion 2a8 5.98 Por Mejorar
Dim 5 Identidad 3al2 10.82 Saludable
Aspecto 2 | DISENO ORGANIZACIONAL 9a36 26.97 Por Mejorar
Dim 10 | Remuneracion 2a8 5.22 Por Mejorar
Dim 11 | Toma de Decisiones 2a8 5.37 Por Mejorar
Dim 4 Estructura 2a8 6.55 Saludable
Dim 1 Comunicacion Organizacional 3al2 9.83 Saludable
Aspecto 3 | POTENCIAL HUMANO 11a44 28.40 Por Mejorar
Dim 9 Recompensa 3al2 6.78 Por Mejorar
Dim 6 Innovacion 4al6 10.34 Por Mejorar
Dim 7 Liderazgo 2a8 5.58 Por Mejorar
Dim 3 Confort 2a8 5.69 Por Mejorar

Fuente: Encuesta realizada por los autores de la presente tesis
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Como se muestra en la Tabla N° 1.2 la problematica del clima laboral actual del
PRONIED precisa de mejoras urgentes y necesarias en determinadas dimensiones
asociadas al potencial humano, seguido del disefio organizacional y la cultura
organizacional. De igual forma, se pretende asociar y validar la propuesta de mejora de
estimulos organizacionales con la mejora en indicadores laborales relacionados con tasa
de tardanzas, ausentismo y cese laboral. A continuacién se muestra deficiencias en
cuanto las horas no laboradas como causa de la tardanza de los trabajadores del
PRONIED por mes.

Figura 1.3 Total de horas no laboradas en PRONIED a marzo 2017
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Fuente: PRONIED (2017)

Se observa en la Figura 1.3, las horas no laboradas a causa de las tardanzas por mes en
la institucion PRONIED durante el primer trimestre del afo, las cuales son 865 horas en
enero, de 845 horas en febrero y 1007 horas no laboradas en marzo, que asciende a
2717 horas no laboradas acumuladas, de un total de horas laborables mensual de
68000, este ultimo considera a un total de 425 trabajadores en promedio que labora 8

horas diarias por 5 dias Utiles desde enero a marzo del periodo 2017.

A modo de consolidacion del analisis anteriormente presentado sobre la problemética del
Programa Nacional de Infraestructura Educativa (PRONIED) se tiene la Tabla n° 1.3
para dar a conocer el andlisis causa-efecto de la presente investigacion, que implica
sefialar la problemética general, causas asociadas, propuestas especificas, herramientas
a utilizar entre otros aspectos resaltantes, como los indicadores iniciales y propuestos, la

metodologia a utilizar y la solucién, continuacion:
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Tabla 1.3 Analisis Causa-Efecto

Andlisis Causa-Efecto

Implementacién / Herramientas /

Efecto (VD) Indicador Inicialmente Propuesta 5°.- ¢Cudles son las Causas? Propuestas Metodologias Solucién (V1)
1°. - ¢ Cuél es el 2°. - ,Cémo se 3% - ¢En 4°.- ¢ Cuéanto es la Princioal S dari 6°.- ¢ Cudles son h 7°- ¢Que 8°.- ¢En
problema? mide? cuanto propuesta? rincipaies ecundarias las Propuestas? erramientas conclusion?
estaba? necesito?
Clima laboral por = Mediante el uso de = En 80 Superior a 87 Disefio Comunicacion | Plan de Incentivos = Escala de Likert Establecer una
mejorar en el la Escala de Likert, puntos, lo puntos de clima organizacional Toma de monetarios y no Analisis causa- propuesta
Programa con la metodologia = que laboral, lo que decisiones monetarios efecto basada en
Nacional de de estudio del representa equivale a un clima Estructura estimulos
Infraestructura clima laboral = un clima laboral saludable. Remuneracion organizacionales
Educativa establecida por un | laboral no Potencial Confort Plan de Escala de Likert que mejoren el
(PRONIED) organismo publico. = saludable Humano Liderazgo Capacitacion en Analisis causa- actual clima
Recompensa habilidades duras | efecto laboral Programa
Innovacion y blandas Entrevistas Nacional de
Cultura Motivacién Plan de bienestar = Escala de Likert Infraestructura
organizacional Conflicto y social Andlisis causa- Educativa
cooperacion efecto (PRONIED)
Identidad Entrevistas

Elaboracion: propia
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La Tabla n° 1.3 representa el resumen del analisis causa-efecto de la presente
investigacion lo que resulte en su profundizacién y desarrollo, como exposicion de
resultados y posterior interpretacion que son mostradas en el apartado de conclusiones

y recomendaciones.

1.3. Formulacion del problema
1.3.1. Problema General
» ¢De qué manera es posible mejorar el clima laboral del PRONIED?
1.3.2. Problema Especifico
1.3.2.1. Problema Especifico 01

» ¢De qué manera la situacion actual de la institucion influye en los indicadores del

clima laboral?
1.3.2.2. Problema Especifico 02
» ¢ Qué factores criticos influyen en los indicadores del clima laboral del PRONIED?
1.3.2.3. Problema Especifico 03

» ¢En qué consiste la propuesta de mejora basada en Estimulos Organizacionales y

cual es su relacion con la satisfaccion del trabajador?
1.3.2.4. Problema Especifico 04

» ¢Qué impacto tienen los resultados obtenidos de la propuesta de mejora con el

clima laboral e indicadores laborales en el PRONIED?
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1.4. Justificacion

1.4.1.

1.4.2.

1.4.3.

1.4.4.

Justificacion Teobrica

El presente proyecto de tesis hace uso de conceptos y enfoques relacionados al marco
tedrico del clima organizacional, los estimulos organizacionales, las estrategias de
motivacion y cultura organizacional para diagnosticar, analizar y brindar como tal una
propuesta que busque mejorar el clima organizacional actual del Programa Nacional de
Infraestructura Educativa (PRONIED).

Justificacion Practica

Los resultados obtenidos del presente proyecto de tesis serviran al Programa Nacional
de Infraestructura Educativa (PRONIED) y a otras instituciones estatales similares a
buscar incrementar el nivel de satisfaccién de los trabajadores mediante una propuesta

basada en Estimulos Organizacionales para mejorar su clima organizacional.

Justificacion Cuantitativa

El clima laboral del Programa Nacional de Infraestructura Educativa (PRONIED) se
encuentra en un nivel de 80.89 puntos, que resulta un clima por mejorar 0 poco
favorable para los trabajadores, es decir, no satisface al trabajador en diversos
aspectos que componen el concepto de clima laboral deseado, esto no solo afecta su
desempefio sino que tiene repercusiones en su comportamiento y motivacién, lo que

conlleva a tomar accion sobre el porqué del retraso o no cumplimiento.

Justificacion Académica

Se logra profundizar e involucrar a los profesionales de ingenieria, con un aporte
conceptualmente viable dentro del clima organizacional, y que involucra su estudio en
diversas instituciones y empresas en general. Dicho lo anterior, esta investigacion
busca ordenar y optimizar el clima laboral asi como también los indicadores laborales
de la institucién, lo cual no limita su aplicacibn conceptual en otras entidades y

empresas, como tal representa una contribucién a la comunidad académica.
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1.5. Objetivo

1.5.1. Objetivo General

Proponer una mejora en el clima laboral mediante la estrategia de estimulos

organizacionales en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa (PRONIED).

1.5.2. Objetivo Especifico

1.5.2.1. Objetivo especifico 1

Determinar cémo la situacion actual de la institucién influye en los indicadores del

clima laboral.
1.5.2.2. Objetivo especifico 2

Determinar los factores criticos que influyen en los indicadores del clima laboral.

1.5.2.3. Objetivo especifico 3

Definir la propuesta basada en Estimulos Organizacionales y su relacién con la

satisfaccion laboral.

1.5.2.4. Objetivo especifico 4

Evaluar el impacto de la propuesta basada en Estimulos Organizacionales en el clima

laboral e indicadores laborales del PRONIED.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.2.1. Antecedentes nacionales

Anaya, L. & Paredes, J. (2015) efectuaron una investigacién cuyo objetivo principal es
mejorar el clima organizacional del area de ventas corporativas de una empresa del
sector de cosméticos dedicada a la venta directa multinivel del mercado peruano, para
ello se realiza un andlisis de brechas de clima sobre la base de encuestas, las cuales
son tomadas como entrada para luego efectuar un analisis cualitativo de mayor
profundidad basado en entrevistas, de lo anterior se reconoce la existencia de una
oportunidad de mejora para el area. Partiendo de ello, se disefia un plan de accion que
comprende programas de capacitacién y desarrollo de habilidades interpersonales,
estrategias de comunicacion, difusion y transferencia de conocimiento para llevarlo a
cabo.

A razon de los resultados de entrada se disefian y desarrollan programas y talleres
relacionadas a las subdimensiones analizadas tales como equidad, desarrollo,
reconocimiento, liderazgo, entre otras, para lograr un alto nivel de participaciéon e

involucramiento de los miembros del equipo de trabajo y sus directivos.

Finalmente, se realiza un esquema de priorizacion de acciones para generar el
cronograma de implementaciéon, una propuesta de costos y recomendaciones
orientadas a la evaluacién y medicion de los resultados. Se recomienda la creacién de
un comité que se encargue de realizar seguimiento de manera formal de la
implementacion y la ejecucion del plan en coordinaciéon con el &rea de recursos

humanos.

Perez, N. & Rivera, P. (2013) realizaron una investigacion cuyo objetivo es determinar
la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores del
Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013, por consiguiente
se determinaron en primera instancia, el nivel de clima organizacional presentado en la
institucién y de igual forma se determind el nivel de satisfaccion laboral en dicho

instituto, para ello se tuvo que aplicar encuestas de clima organizacional y de
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satisfaccion laboral de Price, adaptada al contexto peruano a un total de 107
trabajadores de dicha entidad, en las ciudades de Iquitos y Pucallpa, contestados de

forma individual y en un solo momento, bajo estricta confidencialidad en su registro.

Respecto a los resultados obtenidos se muestra que existe predominio del Nivel Medio
(57.9%), por tanto un adecuado clima orgnaizacional es un factor indispensable en la
institucion porque influye en la satisfaccién laboral, se concluye que existe una
vinculacién causa-efecto entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana para el periodo
2013.

Flores, J. (2007) efectu6 una investigacion con la finalidad de aplicar los estimulos
organizacionales que permitan un mejoramiento del clima organizacional y por ende
incrementos en el rendimiento laboral y los niveles de productividad en la institucion
farmaceutica Corporaciéon Infarmasa S.A., para tal fin se subdividié en objetivos
especificos, en los cuales se busca identificar las percepciones de los trabajadores en
relacion al ambiente fisico, desarrollar una estructura organica funcional y normas
internas adecuadas que favorezcan el clima organizacional, identificar las relaciones y
el ambiente social del trabajador, determinar cémo es el comportamiento
organizacional, determinar el nivel de responsabilidad e identificacion que posee el
trabajador con la institucién. Mediante la aplicacion de un cuestionario realizado a la
institucion en un momento dado se recolectaron los datos necesarios para el analisis y

posterior interpretacion.

Los resultados de dicha investigacion revelan que la percepcién de los empleados con
respecto al ambiente fisico es el adecuado, que existe deficiencia en la comunicacion,
en relacién a las expectativas, actitudes y aptitudes del personal. Se concluye que el
personal tiene la suficiente autonomia para desarrollar su trabajo y se sienten

totalmente identificados con la institucion.

Finalmente, se recomienda a la institucion establecer programas de higiene laboral
tomando en cuenta el ambiente fisico de trabajo, la aplicacion de ergonomia y salud
ocupacional. Por otra parte, también se recomienda establecer con mayor énfasis el
trabajo en equipo en el que se considere la cooperacion, la asistencia, disciplina y
conflicto. Se recomienda a la institucion mantener los incentivos monetarios y no
monetarios al igual que promover el desarrollo del potencial creativo de cada trabajador

como efectuar actividades que ayuden a mantener el clima organizacional.
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2.2.2. Antecedentes Internacionales

Solorzano, L.(2015) efectué una investigacion cuyo objetivo fue diagnosticar el clima
organizacional en la institucion CVGAS, con objetivos especificos de determinar la
calidad de vida del colaborador, definir el tipo de motivacion laboral del colaborador,
conocer si la evaluacion del desempefio y retroalimentacion se lleva a cabo en la
institucion y si contribuye al mejoramiento del trabajador, conocer el liderazgo de la
gerencia y direccion, identificar el nivel de comunicacion a todo nivel en la institucién y
elaborar un propuesta de mejora para el clima organizacional, para cumplir el objetivo
principal, aplicando un estudio de tipo cualitativo, empleando para ello una encuesta
disefiada en base a una escala de Likert con 25 items pertenecientes a 5 indicadores
para medir el clima organizacional determinados sobre la base de las necesidades de
la institucion siendo estos los siguientes: calidad de vida en el trabajo, motivacion
laboral y satisfaccion, evaluacion del desempefio y retroalimentacion, liderazgo y por

ultimo comunicacion.

De los resultados de dicha investigacion se puede concluir que el clima organizacional
se encuentra deficiente en la mayoria de indicadores evaluados, excepto liderazgo y

calidad de vida, siendo estos los indicadores mas satisfactorios y estables.

En cuanto a las recomendaciones se sugire enfocarse en aspectos como la calidad de
vida en el trabajo que mediante los equipos de trabajo y liderazgo se logre fomentar un
ambiente saludable y positivo para laborar, la motivacion puede ser elevada mediante
actividades recreativas donde se fomente el trabajo en equipo y dar solucién a posibles
problemas interpersonales, se sugiere establer un sistema de recompensas y
reconocimiento que sea aplicado en forma coherente con la evaluacion de desempenio,

implemetar una cultura de comunicacion efectiva a todo nivel de la institucion.

Finalmente, se recomienda que los jefes y directivos se capaciten y asi adquieran
nuevos conocimientos sobre la relacion individuo-persona y saberla comunicar a sus
colaboradores con el objeto de llegar a un acuerdo, lo que traeria consigo un liderazgo

renovador en la institucion.

Tovar, D. (2013) llevé a cabo una investigacion que tuvo el objetivo de proponer un
plan de incentivos laborales como impulso motivacional para los trabajadores del
departamento de recursos humanos de la institucion Febeca, C..A. Para ello, se

diagnostica y analiza la situacion actual de las necesidades motivacionales que impiden
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desarrollar el desempefio eficiente de los trabajadores y se hace uso de una encuesta
que evalud factores motivacionales y del método de observacién directa aplicada a una
muestra de 12 trabajadores que son los que conforman el departamento de Recursos
Humanos, para finalmente plantear un plan de incentivos como impulso motivacional
para los trabajadores de dicho departamento. Los resultados evidencia falencias en
cuanto comunicacion jefe-empleado, la poca interaccion entre los trabajadores de la

institucion, el nivel regular de reconocimiento del buen desempefio.

Se concluye que la institucibn carece de estrategias motivacionales, lo cual fue
determinado a través de la observacién directa y de un cuestionario al evaluar los
factores que pueden generar el desinterés del personal en el cumplimiento de sus
labores. En respuesta a ello, se concluye que las acciones propuestas en el plan de
incentivos responden a las necesidades detectadas en el analisis de los resultados

obtenidos de dicha investigacion.

Williams, L. (2013) elaboré una investigacion cuyo objetivo es el conocer la tendencia
general de la percepcion del talento humano sobre el clima laboral dentro de una
dependencia municipal, para lograr este cometido se aplicé una encuesta de clima
organizacional a 20 empleados, la misma que se dividié en 5 dimensiones enfocadas
en procesos de comportamiento organizacional, los cuales son: liderazgo,
comunicacién, motivacién, espacio fisico y trabajo en equipo, cabe destacar que estos
procesos fueron elegidos sobre la base de las necesidades de la organizacion. Siendo
el propdsito del estudio detectar las fortalezas y oportunidades de mejora, a fin de ser
tomadas en consideracion para realizar propuestas de mejora dentro de la

dependencia.

Los resultados obtenidos muestran que el clima laboral se encuentra en 46% dentro de
un sistema colegiado, siendo su dimensién mejor evaluada el trabajo en equipo con un
74% vy siendo la de menor puntuacién la de motivacién con un 17%. Se concluye que
de las areas evaluadas el personal refleja un grado regular de insatisfaccion hacia el
ambiente que se vive dentro de la institucion, la motivacién se ve seriamente afectada,
con poca identificacion, incertidumbre profesional, comunicacion deficiente entre los
distintos niveles jerarquicos de la institucion, una falta de liderazgo, dada la no
transmision de los objetivos y la omision de la informacion que puede ser relevante
para la ejecucion efectiva de las actividades y la falta de retroalimentacion hacia las

acciones del personal.
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Finalmente, se recomienda disefiar un programa de incentivos en el cual se incluya la
motivacion intrinseca, en cuanto a la motivacion extrinseca en cuanto a incentivos
monetarios se recomienda establecer bonos de productividad, premios por Optimo
desempefio, aguinaldos, entre otros. De igual forma, se recomienda implementar un
modelo de reuniones para fomentar la planificacion, organizacién y comunicacién
efectiva, capacitar al personal en la tematica del clima organizacional, residefar las
politicas y codigos de comportamiento, y fomentar una cultura de evaluacién cada 6

meses en cuanto a su desempefio y clima laboral.

Benzaquen, S. (2012) realizé una investigacion cuyo objetivo es desarrollar un sistema
de incentivos dirigido al personal operativo del drea de produccion, con la finalidad de
incrementar la productividad de la planta. Para ello, se realiz6 una agrupaciéon de los
productos por familias considerando aquellos que presentan los mismos procesos de
produccion y tiempos, haciéndoles un seguimiento individual a las 10 familias de
producto establecidas, con ello determinar los estandares de tiempo de los procesos de
cada familia, y asi validar las metas del plan de bonificacion para el personal, posterior
a ello se hizo la propuesta y luego se implementé como plan piloto. Los resultados
muestran que el sistema logré motivar a los empleados a ser mas productivos y
esforzarse mas, puesto que mas del 50% obtuvo bonificaciones tanto de produccién
como de asistencia durante ambos meses, incrementando sSus remuneraciones
mensuales, se alcanzé un incremento de 21% en la productividad de la planta, y todo

ello a un costo 58% menor al maximo estimado.

Se concluye que el sistema de incentivos creado, dirigido al personal de la zona de
produccion de la institucion, tuvo un impacto positivo para los empleados y la
aceptacion del plan por parte de los trabajadores quedé de manifiesto con los

resultados alcanzados con los ingresos adicionales a su remuneracién mensual.

Finalmente, se recomienda hacer una revision de los estandares de tiempo cuando se
presenten cambios en los escenarios a fin de establecer nuevas bases de medicién. Se
sugiere replicar el estudio en una institucion de mayores dimensiones en tanto recursos
gestionados, y de asignar un nuevo supervisor de produccion que se encargue de las
tareas adicionales originadas por la aplicacién del sistema de incentivos, entre otras

recomendaciones.
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Batanero, J. & Séanchez, C. (2008) efectuaron una investigacion con la finalidad de
disefiar una propuesta de mejora para el clima organizacional de DANARANJO S.A.
con base en la medicidon y valorizacion del mismo. Para ello, realiza la identificacién de
sus necesidades, mediante un diagnostico basado en el método inductivo el cual
consiste en un analisis ordenado de la informacion obtenida a través de la aplicacion de
una herramienta de diagndstico, que para el caso es la encuesta propuesta por el autor
Carlos Mendez en su instrumento IMCOC (Instrumento de medicion del Clima

Organizacional en Colombia).

Los resultados obtenidos muestran que el factor de mayor influencia en los resultados
negativos de algunas variables del clima organizacional fueron la motivacion y la falta
de reconocimiento de la institucion a través de los directivos y jefes, hacia los
empleados. La percepcion del clima de trabajo de la institucién a nivel general se
mantiene en un término medio, esto es, regular. Los trabajadores expresen sentirse
inconformes con la falta de reconocimiento de parte de la institucién. Se concluye que
la propuesta de mejora se encamina a fortalecer las debilidades encontradas en
reconocimiento y motivacion. Estas a su vez deben complementar con capacitacion y

promocion de los empleados.

Finalmente, se recomienda que la gerencia general debe hacer la solicitud al area del
talento humano, de ejecutar actividades de desarrollo, promocién, capacitacion y
motivacion, dado que actualmente el enfoque se dirige a actividades operativas. Se
recomienda asumir nuevos estilos de direccion encaminados a fortalecer la
comunicacion con el trabajador, asi promover la participacion y de esta manera

fomentar la motivacién general del personal.
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Necesidades humanas y organizacion

La consideracion de la persona como centro de reflexidon en una organizacion, mas alla
del colectivo, se efectla a finales del siglo XIX y a principios del siglo XX, como lo sefiala
Sarries, L. & Casares, E. (2008) a confluencia de dos factores. El primer factor en
relacion al desarrollo de dos ciencias nuevas, la psicologia y la sociologia, que buscan
dar una explicaciéon cientifica del comportamiento humano desde una perspectiva
individual o social. Y, el segundo factor, hace referencia a la necesidad que

experimentan las instituciones de contar con trabajadores mas productivos.

Es a partir de los afios ochenta que se conocen estudios sobre el cansancio y la
productividad. Por ende, en un primer momento como lo sefialan los autores el tema de
reflexion se centré en la fatiga y en las causas de la misma. La fatiga se consideraba
como mero desgaste de la energia fisica que presentaba el trabajador en su puesto de
trabajo. No obstante, los psicélogos y socidlogos sefialan a otros factores y observan
que el cansancio y la apatia en el trabajo no responden solamente a una curva de
desgaste fisico sino que son consecuencia de factores fisicos, psicologicos y sociales
segun lo sefialan Sarries, L. & Casares, E. (2008). Lo que se convierten en necesidades
a satisfacer acorde a expectativas y de forma sostenible en el tiempo, es entonces que
las necesidades humanas deben ser comprendidas y de como estas actian sobre el
comportamiento de una persona en un organizacion. Estas necesidades pueden dividirse
en dos grandes grupos respaldadas por las corrientes previamente desarrolladas en
cuanto la tematica de las necesidades humanas proporcionada por la postura de Maslow
como base tedrica, dado el planteamiento hecho por la autora Palomo, M. (2010), a

saber:

¢ Necesidades basicas o fisiolégicas

¢ Necesidades superiores

Las necesidades basicas, una vez satisfechas dejan de actuar sobre el comportamiento,
y segln las formulaciones de las teorias de Herzberg, Lawler y Porter, entre otros, son

las causantes de los sentimientos de insatisfaccion de los trabajadores.

Por otra parte, las necesidades superiores, una vez satisfechas, no dejan de actuar
sobre el comportamiento, sino que incrementan su influencia sobre la misma. Estas
necesidades son las causantes de los sentimientos de satisfaccion o insatisfaccién en el

trabajo.
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Ahora bien, las necesidades basicas o superiores difieren de persona a persona, es
decir, estan supeditadas a experiencias personales, a los ambientes socioeconémicos,

culturales y educativos en los que se desenvuelva la persona.

e Satisfaccion en el trabajo: entendido en el sentido del sentimiento producido

cuando la persona logra o alcanza sus objetivos.

e Insatisfaccion en el trabajo: entendido en el sentido del sentimiento producido
cuando la persona no logra o alcanza sus objetivos, sea porque al recompensa
obtenida no se corresponde con el esfuerzo realizado o cuando dicha

recompensa no le permite satisfacer sus necesidades sean basicas o superiores.

e Motivacion: si un motivo es una variable que da lugar a una determinada
conducta, se puede definir como el conjunto de variables que dan lugar a un
comportamiento determinado.

e Expectativas: se corresponden con los deseos que la persona tiene de lograr lo

que anhela en funcion de la conducta que lleve a cabo.
e Valencia: valor que tiene una recompensa para la persona.

e Recompensas: se refiere a lo que la persona recibe de la organizacién a cambio
de su esfuerzo. Siendo positivas, si premian el comportamiento del trabajador.

O, si es negativa, empleadas para castigar el comportamiento del trabajador.

Demostrado que son mas los factores que determinan la productividad y el bienestar de
una persona en una organizacion, ya que a lo largo del tiempo estos aspectos han sido
estudios por diversos autores y presentada en cuantiosas investigaciones, se precisa el
determinar cudles son los estimulos organizacionales que no solo promuevan el 6ptimo

desempefio sino el bienestar del trabajador en la organizacién.
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La Motivacion

La motivacién para Abraham Maslow (1954) puede ser definida como deseo, anhelo,
voluntad, ansia o carencia que esta por diferentes niveles, cuya base jerarquica de
necesidad varia en funcion al grado de potencia del deseo o anhelo. Esta definicion
llevada al campo o ambito laboral puede ser definida dada la definicion provista por
Romero, D. (2005), como el proceso mediante el cual un trabajador, impulsado por
fuerzas internas o externas, inicia, dirige y mantiene un comportamiento orientado a
alcanzar determinados incentivos que le permiten la satisfaccion de sus necesidades,

mientras simultdneamente intenta de alcanzar los objetivos de la organizacion.

2.3.1. Tipos de motivacion

Segun este mismo autor Romero, D. (2005) la motivacién puede tipificarse como:

Motivacién extrinseca: es originada por las expectativas de obtener recompensas o
evitar sanciones de acuerdo a un comportamiento deseado o no deseado por parte de

la organizacién, respectivamente.

Motivacion intrinseca: es propio de la persona al experimentar un auto-gratificacién

derivada de la propia ejecucién del comportamiento.

Motivacion positiva: es un proceso a través del cual la persona inicia, sostiene y
direcciona su comportamiento hacia la obtencion de una recompensa o motivacion

intrinseca o extrinseca.

Motivacién negativa: es un proceso a través del cual la persona inicia, sostiene y
direcciona su comportamiento, con la expectativa de evitar una consecuencia

perjudicial o desagradable.
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2.3.2. Principales teorias de la motivacion

Para comprender con mayor detalle lo sefialado por los autores, se precisan los
conceptos y evolucion de los mismos a lo largo del tiempo, para ello se presenta lo
compilado por Benzaquen, S. (2012), presentado a continuacion:

Tabla 2.1 Evolucion conceptual de la motivacion

Afo Autor(es) Motivacion

La Teoria de la Jerarquia de necesidades, menciona
que la motivacion para actuar se deriva de cinco fuerzas
internas o0 necesidades, estas necesidades se
1954 Maslow o o i ) )
distribuyen en una pirdmide segun la importancia e
influencia en el comportamiento: de autorrealizacion,

estima, sociales, de seguridad, fisiologicas.

La Teoria de los factores de Herzberg se basa en el
ambiente externo y en el trabajo del individuo, se
considera que la satisfaccion laboral depende de las
actividades motivadoras del cargo (logro, avance,
1959 Herzberg crecimiento) y se denomina factores higiénicos,
asociados a las politicas de empresa, condiciones
fisicas, los salarios, la supervisiéon y ambientales del
trabajo, a los factores que solo sirven para prevenir la

insatisfaccion.

La Teoria de las tres necesidades sostiene que la
motivacién laboral esta en funcién a tres necesidades
gque pueden afectar el rendimiento laboral de los
1951,1961 McClelland trabajadores: necesidades de logro, necesidades de
poder y necesidades de afiliacion, dado ello la
organizacion puede ejercer influencia sobre la conducta

del trabajador.

La Teoria X-Y de McGregor contrapone dos teorias
sobre la condicion humana: la teoria X, que es la vision
pesimista del ser humano en relacién al rechazo al
1960 McGregor trabajo. La Teoria Y es la visiobn optimista del ser
humano, plantea que el trabajo si resulta agradable a la
persona y tiene predisposicion para asumir

responsabilidades, tomar decisiones y autonomia.

La Teoria de las Expectativas presenta el concepto de
1964 Vroom

“valencia” que significa el valor que para la persona

Tovar, E.; Millones, S. Pag. 34



4

"
| 4 UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

PROPUESTA BASADA EN ESTIMULOS ORGANIZACIONALES
PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL DEL PRONIED

tiene el resultado de su accién, en cuyo caso una
valencia positiva representard un deseo por lograr una
meta y de ser negativa representara el deseo por evitar
un determinado resultado final, también a ello se le debe
considerar las expectativas del individuo, entendida
como la probabilidad que percibe el trabajador del logro
de sus metas.

1963,1965

Adams

La Teoria de la Equidad de Adams se basa en el
supuesto de que un factor central para la motivacién
laboral es la evaluacion individual en relacion a equidad
y la justicia de la recompensa otorgada. Se menciona
gue cada persona compara subjetivamente lo que recibe
por su labor con lo que otros en situaciones similares

obtienen por las suyas.

1968,1969

Locke

La Teoria de las Metas de Locke se basa en el proceso
de establecer metas, es decir, la intenciéon de alcanzar
una meta es un elemento central de la motivacion del
trabajo.

1969,1972

Alderfer

La Teoria ERC de Alderfer resulta en la adaptacion de la
Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow, de
donde se simplifica de cinco a tres necesidades, a
saber: necesidad de existencia, necesidades de relacion

y necesidades de crecimiento.

Fuente: Benzaquen, S. (2012)
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2.4. Estimulos organizacionales

2.4.1.

24.2.

Incentivos

El incentivo o estimulo puede ser definido como una fuerza motivadora, que dispone a
la persona a una mayor actividad o eficiencia. Los incentivos se proponen estimular a
los trabajadores a que observen una conducta determinada, que normalmente va
encaminada a obtener los objetivos organizacionales deseados, segin lo menciona
Puchol, L. (2012).

Por tanto, los estimulos organizacionales son las acciones estratégicas de caracter
tangible que estan orientadas a mejorar el clima laboral de una organizacion, y
constituyen la propuesta de mejora en la presente investigacion, dicha propuesta esta
constituida por un plan de incentivos definido, y programas de reconocimiento, que a su
vez se dividen en subprogramas, los cuales estan orientados al reconocimiento y a la
excelencia, éstos estan enfocados a todo miembro que compone la entidad, y
finalmente, al liderazgo participativo y eficaz enfocado a posiciones estratégicas de la

organizacién

Los estimulos organizacionales propuestos estan acordes o en funcion a las
normativas, prohibiciones y restricciones las cuales forman parte de los estatutos y

politicas del Programa Nacional de Infraestructura Educativa (PRONIED).

Sistema de Estimulos

Seguln lo sostiene Caso Neira (citado por Benzaquen, S. 2012) un incentivo es una
parte variable del salario o un reconocimiento que premia un resultado superior al
exigible, por lo que al recompensar los logros y la dedicacion al trabajo mediante
incentivos, se logra estimular el comportamiento de los trabajadores de la organizacion,

gue redunda en un beneficio mutuo, es decir, para el trabajador y la organizacioén.
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El sistema de estimulos o incentivos pueden ser entendidos como campafas
sistematicas dirigidas a los trabajadores para que sean capaces de mantener su
comportamiento para el cumplimiento de un objetivo. Como tales, los programas de
incentivos pueden son fundamentalmente de naturaleza motivadora, con un objetivo

central en el participante individual o grupal.

De igual forma Benzaquen, S. (2012) sefiala que diversos autores definen los sistemas
de incentivos como un conjunto de estimulos que satisfacen las expectativas y
necesidades de los trabajadores para mejorar sus remuneraciones y niveles de
motivacién en concordancia a las politicas y estrategias de la organizacién. Para que el
sistema de estimulos o incentivos funcione debe ser disefiado, desarrollado e
implementado como un sistema integrado, esto es, en funcién a la situacién y las
necesidades de la organizacién, y cuya efectividad y sostenibilidad depende de los

lideres, quienes deben confiar sinceramente en dicho sistema para garantizar su éxito.

Incentivos monetarios

Los incentivos monetarios o también denominados de tipo econémico son pagos que
efectla la organizacién como un adicional o complemento a la remuneracion percibida
por el trabajador, con la finalidad de alcanzar objetivos determinados. Como tal,
existen algunos ejemplos que son utilizados por las organizaciones para recompensar

a su personal, tal como lo sefiala Benzaquen, S. (2012), a saber:

» Pago a destajo o por unidades de produccion; se recibe una remuneracion
estandar por cada unidad producida, se encuentra directamente relacionada al
rendimiento, de facil célculo y comprensiéon para el trabajador, pero puede
presentar inconvenientes al excederse los niveles promedio de produccién, dado
que se rechaza normal el exceso de trabajo que pueda presentar fallas y

discrepancias, que no aceptara o reconocerd facilmente el trabajador.

» Pago de produccion por hora, pago que se recibe por el cumplimiento de un
tiempo estandar para efectuar una actividad, se recompensa con un extra al
salario bases, en la medida en que su produccién supere el nivel estdndar por
hora. Este tipo de incentivo monetario puede presentar inconvenientes en la
medida que el trabajador priorice acabar més rapido su labor no manteniendo la

calidad del producto por lograr el ingreso adicional.

Tovar, E.; Millones, S. Pag. 37



4

N

2.4.4.

PROPUESTA BASADA EN ESTIMULOS ORGANIZACIONALES

UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL DEL PRONIED

> Bono de produccién, el cual hace referencia a un incentivo monetario que
supone el pago del excedente a la remuneracién base en la medida que se logre
cumplir con los niveles de produccion deseados, el trabajador es consciente de
que a mayor trabajo realizado recibird como contraparte mayor bonificacion.

Por su parte el autor Puchol, L. (2012) menciona de igual forma que los incentivos
monetarios se denominan también de tipo econdémico, y hacen referencia a la
recompensa en dinero que serd entregada a los trabajadores, y que esta puede

establecer a cualquier nivel jerérquico, es decir, dentro de todos los niveles retributivos.

Incentivos no monetarios

Los incentivos no monetarios pueden ser fuertes motivadores para recompensar o
reconocer el esfuerzo extra que realizan los trabajadores, contribuye a su moral y
refuerza su desarrollo. Acorde a lo sefialado por Benzaquen, S. (2012) se trata de
programas de reconocimiento, entrega de certificados, diplomas, coadyuvar a su mayor
autonomia, aumentar su nivel de responsabilidad, y demés estimulos que aportan a su
calidad de vida como trabajador de la organizacién. Y, segun sefala este autor los
incentivos no monetarios estan relacionados con un elemento fundamental de la
motivacién como lo es la retroalimetnaccipon, una conducta que es premiada, tiende a

repertirse.

Segun Puchol, L. (2012) se denomina asi a las recompensas de contenido no
monetario, por ejemplo, viajes de incentivo, sistema de bonos para trabajadores en

alimentacion, vacaciones, viajes, prestaciones en salud, entre otros.

En la realidad actual de toda organizacion opta por el desarrollo de uno de estos dos
grandes grupos de incentivos o la combinacién de los mismos, cuya aprobacion
dependera del departamento de recursos humanos, gerencial general y cada jefatura
involucrada. Para el caso del Programa Nacional de Infraestructura Educativa al ser
una entidad publica se adoptaran estimulos organizacionales acorde a lo permitido en

Su sector.
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2.5. Lasatisfaccion laboral

Segun Lutans (citado por Quispe, N., 2015) La satisfaccion laboral es de vital interés en
el &mbito organizacional y guarda estrecha relacion con el clima laboral en el que la
persona se desenvuelve, en ese sentido la satisfaccion laboral puede definirse como la
actitud del trabajador frente a su propio trabajo, tal actitud se encuentra basada en las
creencias y valores que el trabajador desarrolla en su propia actividad. Es entendido a su
vez, como el grado en el cual un trabajador se identifica con una organizacién en
particular, con sus objetivos institucionales y desea permanecer en aquella como un

miembro.

Por su parte, Locke (citado por Quispe, N., 2015) proporciona una definicién completa de
la satisfaccion laboral como una condicion que incluye reacciones a actitudes cognitivas,
afectivas y evaluativas y establece lo que seria un estado emocional agradable o positivo

que surge producto de la evaluacion del trabajo o la experiencia laboral de una persona.

El autor Lutans (citado por Quispe, N., 2015) sostiene que la satisfaccién laboral es el
resultado de la percepcion de los trabajadores de lo bien que su trabajo proporciona lo
que ellos consideran importante. A su vez el dicho autor considera que existen factores
que influyen en la satisfaccion laboral, tales como: el trabajo en si mismo, la
remuneracion, oportunidades de promocion, la supervision en el trabajador, y grupo de

trabajo al que pertenece.

Por su parte, Alles, M. (citado por Quispe, N., 2015) afirma que la satisfaccion laboral es
un conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables en base al cual los

empleados consideran su trabajo.

En la presente investigacion se buscara determinar como parte de uno de los objetivos
de dicho estudio, la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y su relacién con la
propuesta de mejora basada en estimulos organizacionales mediante el uso de

herramientas estadisticas para su validacion.
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2.6. El Climalaboral

El concepto de clima organizacional o clima laboral es un concepto tomado del clima en el
sentido figurado, es decir, del clima meteorolégico para denotar el tiempo que hace o
predominancia en una zona, por tanto se puede inferir que dentro de una organizacion pueden
coexistir climas distintos, segun los departamentos o areas funcionales dentro de la misma
organizacién. El significado adaptado al ambito organizacional presente similares
connotaciones e integra un conjunto de caracteristicas objetivas y subjetivas que perduran en
el tiempo, identificables y que a su vez las diferencian de otras organizaciones segun lo

sefialan los autores Gan, F. & Berbel, G. (2007), dichas caracteristicas hacen referencia a:

e Estilos de direccion y liderazgo

¢ Normas y procedimientos

e Condiciones de infraestructura y de seguridad

e Politicas de la organizacion (monetarias y no monetarias)
e Tipos de comunicacién formal e informal

e Percepciones de los trabajadores

e Dimensiones de la gestidn y la participacién de la organizaciéon

Los autores mencionan que el concepto de clima laboral u organizacional hoy en dia es
proyectado sobre la base de diversas dimensiones y enfoques, los cuales se menciona a

continuacion:

1. La valoracion respecto de las condiciones fisicas y ambientales donde se realiza el
trabajo dentro de la organizacién. Esto, guarda estrecha relacion con las normativas
dadas por entidades estatales y organismos a nivel internacional en cuanto prevencion
de seguridad, salud ocupacional y riesgos laborales.

2. Las percepciones compartidas por los trabajadores de una organizacion respecto del
trabajo, y por ende las relaciones interpersonales que se dan lugar en torno al mismo,
en el que hace entender al clima laboral como las percepciones de los trabajadores de

la organizacién acerca del trabajo y lo que este significa para ellos.
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comunicacion, la tecnologia, entre otros.

4. Los elementos que facilitan o dificultan la identificacion de cada persona con su labor,

al cual se le puede denominar satisfaccién laboral, presenta elementos de clara

relacién con el clima organizacional.

2.6.1. Evolucion del clima laboral

Para comprender con mayor detalle lo sefialado por los autores, se precisan los conceptos y

evolucidén de los mismos a lo largo del tiempo, para ello se presenta lo compilando por Uribe, J.

(2014) quien menciona lo siguiente, a saber:

Uribe, J. (2014) sefiala que el estudio del clima organizacional se ha desarrollado desde
mediados del Siglo XX, durante el cual se han generado diversas investigaciones, definiciones,
métodos e instrumentos para cuantificarla, conocer sus implicancias e importancia 'y a su vez la
forma que debe ser promovida. El autor recopila conceptualizaciones de mayor aceptacion

respecto del clima organizacional, las cuales se agrupan en una cronologia presentada a

continuacion:

Tabla 2.2 Evolucion conceptual del clima laboral

Afio Autor(es) Clima Organizacional
Conjunto de caracteristicas percibidas por los
trabajadores para describir a una organizacion y
1964 Forehand y Grimer | distinguirla de otras, su estabilidad es relativa en el
tiempo e influye en el comportamiento de las personas
en la organizacién
Resultado de un conjunto de interpretaciones que
1968 Tagiuri y Litwin realizan los miembros de una organizacién y que
impactan en sus actitudes y motivacion
Campbell, Conjunto de atributos especificos que pueden ser
1970 Dunnette, Lawler y | inducidos de la forma en que la organizacion acuerda
Weick con sus miembros
1974 Hellriegel Conjunto de atributos percibidos de una organizacion o
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sus subsistemas o ambos, que pueden ser inducidos de
forma que la organizacion sea acorde con sus miembros

o el entorno

1981

DeCottis y Koys

Fenébmeno multidimensional y descriptivo de la
naturaleza de las experiencias individuales dentro de
una organizacion con respecto a sus fortalezas internas
y externas, sus miembros, sus caracteristicas, entre

otras.

1983

Schneider y
Reichers

Descripciones individuales del marco social o contextual
de la organizacion de la cual forman parte los
trabajadores. El clima organizacional corresponde a las
percepciones compartidas de aspectos tales como
politicas, practicas y procedimientos organizacionales

formas e informales.

1996

Silva

Atributo del individuo, estructura perceptual y cognitiva
de la situacién organizacional que los individuos viven
de modo comun, formando su propia percepcion de lo
que les rodea, y a partir de ello estructuran sus actitudes
y conductas. El clima pertenece a los individuos y es
una percepcion sumaria del ambiente.

2006

Garcia

Desde una perspectiva estructural: es un conjunto de
caracteristicas que describen a una organizacion, las
cuales tienen una distincién propia, tienen estabilidad
relativa en el tiempo e influyen el trabajadora. Desde
una perspectiva individual: se define a partir de los
significados percibidos que los individuos atribuyen a las
caracteristicas particulares del contexto de trabajo.
Desde la perspectiva interaccionista: es el conjunto de
las interacciones sociales en el trabajo que permiten a
los trabajadores tener una comprension del significado

del contexto del trabajo

Fuente: Uribe, J. (2014)

De lo anterior sefialado, respecto de los conceptos o definiciones en relacion al clima laboral, el

autor menciona que existen tres etapas en la evolucidon del concepto de clima laboral,

presentadas de la publicacion realizada por los autores Reichers y Schneider en 1990, a saber:
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e Etapa de introduccién y conceptualizacion: Los origenes del clima organizacional datan
de la década del treinta de estudios iniciales de Lewin, Lippitt y White, no obstante en
la década de los sesenta se efectian las primeras definiciones de clima organizacional
y a su vez establecen instrumentos de medicién, lo cual empieza a intensificarse en la
década de 1970.

e Etapa de evolucion y desarrollo del constructo teérico: Durante la década de los
setentas se realizaron las primeras revisiones criticas al concepto, desarrollandose
revisiones sistémicas a la literatura y la delimitacion conceptual entre el clima

organizacional y otras variables como la satisfaccion laboral.

e Etapa de Consolidacion y acuerdo: desarrollada en la década de los ochenta, se
evidencian incremento de estudios y revisiones centradas en el estado del arte, las
investigaciones empiezan a efectuarse en torno a la busqueda de variables asociadas

al clima organizacional.

De esta manera se observa que los cambios a nivel conceptual que ha sufrido el clima
organizacional, han contribuido a su mejor constructo teérico, al perfeccionamiento de técnicas
y herramientas para su medicién, como el establecimiento de nuevos enfoques y asociacion a
otras variables que subyacen o se circunscriben al clima organizacional. Por tanto, se da paso
a la mencién realizada por los siguientes autores a modo de sintetizar estos cambios

percibidos.

Chiang, M. Martin, J. & Nufiez, A. (2010) conciben al clima organizacional como un concepto
que ha ido evolucionando, en el que actualmente la tendencia es describir el clima
organizacional existente en las instituciones, en funcion de un determinado numero de
dimensiones segun las cuales se puede caracterizar el clima organizacional. Esto implica que
no es posible encasillar el clima organizacional de una institucion en una clasificacion pre-
establecida puesto que cada organizacion es diferente, al estar constituidas por personas

distintas entre si.

Por otra parte, el siguiente autor conceptualiza al clima organizacional luego de dar estudio a
conceptos previos y sobre la base de ello, establece su propio enfoque y a su vez establece la

asociatividad con otras variables y presenta de igual manera las dimensiones para su medicion.
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Bordas, M. (2016) para dicha autora el clima organizacional se refiere al contexto de trabajo,
caracterizado por un conjunto de aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de
forma relativamente estable en una determinada organizacién, y que afecta a las actitudes,
motivacion y comportamiento de sus trabajadores, por ende al desempefio de la organizacion.
Puede ser percibido y descrito por los trabajadores de la organizacién y por tanto, medido
desde el punto enfoque operativo mediante el estudio de las percepciones y descripciones, o
través de la observacién y otras medidas objetivas. El clima laboral puede cambiar, en funcién
a los miembros y en mayor medida por los lideres de la organizacion, quienes son los

principales agentes de cambio.

Dada los hallazgos e investigaciones respecto del clima organizacional se comtempla el hecho
de relaciones existentes entre el clima organizacional y conceptos de cultura organizacional,
satisfaccion laboral y compromiso en el trabajo, éstos aspectos son sefialados por Bordas, M.
(2016), a continuacioén:

e Los valores: se encuentran asociados a la cultura organizacional, representan
creencias duraderas de que un modo especifico de conducta es preferible, personal y

socialmente a su opuesto.

e Las percepciones: se encuetran relacionadas con el clima organizacional, se origan de
un proceso cognitivo que permite conocer e interpretar el entorno fisico y social a partir
de un conjunto de estimulos que la persona recibe debido a los sentidos y que los

selecciona en funciéon de sus valores e intereses.

e Las actitudes: se encuentran asociadas con la satisfaccién laboral o el compromiso en
el trabajo, son el resultante emocional de las percepciones de los trabajadores de la
organizacion e incluyen una predisposicion a actuar de una manera especifica, por ello
permite predecir el comportamiento de las personas y por ende, son suceptibles de ser

promovidas o inhibidas.

Por otra parte, la autora menciona que existen numerosas propuestas en cuanto a dimensiones
para para analizar o diagnosticar a lo largo de la evolucion del concepto de clima laboral, y cita
a los siguientes autores, a saber: Litwing y Stringer (1968), Campbell (1970), Pritchard y
Karasick (1973), Moos e tal (1974), Likert (1976), y Decottis(1991). No obstante, la autora
propone 8 dimensiones principales del clima laboral en las que incluye los conceptos
relacionados al clima organizacional para analizarlo o diagnosticarlo, a continuacién son

expresados:
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1. Autonomia: el nivel o grado en el que los trabajadores de la organizacion
perciben que pueden tomar decisiones y solucionar problemas sin tener que
consultar cada accién a realizar a sus superiores, lo cual conlleva a que los

trabajadores sean autosuficientes.

2. Cooperacion y apoyo: el nivel o grado en que los trabajadores perciben que
existe un buen ambiente de compafierismo, cordialidad y apoyo a su desarrollo

en la organizacion.

3. Reconocimiento: el nivel o grado en que los trabajadores de la organizacién
perciben un reconocimiento adecuado a su trabajo y su contribucion a la

organizacion.

4. Organizacion y estructura: el grado en que los trabajadores perciben que los
procesos de trabajo estan bien organizados y coordinados, son claros y

eficientes, sin demasiada burocracia.

5. Innovacién: el nivel en que los trabajadores perciben que existe receptividad
para expresar e implantar nuevas ideas, métodos y procedimientos y en
general, para la creatividad y el cambio, aceptando los riesgos que de ello se

deriven.

6. Transparencia y equidad: el nivel en que los trabajadores de la organizacion
perciben que las practicas y politicas organizacionales son claras, equitativas y
no arbitrarias, especialmente en cuanto a valoracion del desempefio y

oportunidades de promocion.

7. Motivacion: nivel o grado en que los trabajadores perciben que en la
organizacién se da énfasis y se motiva el buen desempefio y la produccién
esperada, generandose la implicacion y compromiso con la actividad

efectuada.

8. Liderazgo: modo en que los trabajadores perciben a la direccion y a los lideres,
su comportamiento, asi como su estilo de relaciébn con el resto de los

trabajadores de la organizacion.
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Con la finalidad de esclarecer lo que hoy en dia se debe entender por clima organizacional o

laboral se propone la sintesis efectuada por Gan, F. & Berbel, G. (2007), a seguir:

El clima organizacional es un reflejo nitido de la vida de una organizacion.

El clima es un concepto dinamico que se transforma en funciéon de las situaciones

organizacionales y de las percepciones que las personas tienen de dichas situaciones.

El clima como atmésfera psicologica colectiva, contribuye a comprender la vida laboral
dentro de las organizaciones y a explicar las reacciones de los grupos, esto es, su
conducta, actitudes y sentimientos ante las rutinas, las reglas o normativas, politicas

organizacionales, entre otros.

El clima afecta directamente el grado de compromiso e identificacion de los
trabajadores de la organizaciéon con ésta. Una organizacion con un buen clima
organizacional tiene mayores posibilidades de obtener un nivel significativo de

identificacién con los trabajadores que la conforman.

El clima recibe el impacto de los comportamientos y actitudes de los trabajadores de la
organizacion.

El clima organizacional es afectado por variables estructurales, tales como el estilo de

direccion, politicas, planes de gestién, contrataciones, cese laboral, entre otros.

El clima visto desde dos enfoques. El enfoque dimensional: clima visto como
percepcion multidimensional, dada la variedad de percepciones, por la variabilidad de
las distintas areas de una organizacion. El enfoque tipologico: clima entendido como
configuracioén total, integrado por distintas propiedades, no obstante con la existencia

de un macroclima global de la organizacion, y la incercia de este.

La percepcion de bienestar y satisfaccién laboral es una de las variables més
importantes en la construccion del clima, y afecta la comunicacién, la toma de

decisiones, la motivacién, entre otros.

El clima esta formado por las interacciones entre los trabajadores en el nucleo de

grupos formales e informales dentro de la organizacion. Dada la diversidad de
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situaciones, se habla no de un Gnico clima laboral, sino de climas, de caracter diverso y

coexistentes en una organizacion.

e En relacion con el concepto de programa de desarrollo del factor humano: el clima
organizacional se superpone a otros programas de desarrollo: de cultura

organizacional, comunicacion, satisfaccién laboral, motivacion.

Por su parte la Direccién General de Salud de las Personas, perteneciente a la Direccion de
Calidad del Ministerio de Salud ha desarrollado un documento técnico que hace referencia a la
metodologia para el estudio del clima organizacional o laboral mediante el RM N° 468-
2011/MINSA, en el cual se establecen once dimensiones que son validadas por juicio de
expertos representado por la Unidad de Recursos Humanos del PRONIED y que permiten el
diagnostico del clima laboral, mostrado en la presente investigacion. Las dimensiones
pertenecientes al diagnostico del clima laboral consideradas en un inicio por el MINSA (2011)

se presentan a continuacion:

e Comunicacion: basada en las redes de comunicaciébn que existen dentro de la
institucién asi como la facilidad que tienen los trabajadores de dar a conocer sus

quejas, sugerencias u observaciones ante la direccion

e Conflicto y cooperacién: hace referencia al nivel de colaboracién que se observa entre
los trabajadores en el ejercicio de sus funciones y en los apoyos materiales y humanos
que estos requieran por parte de la institucion.

e Confort: se denomina asi a los esfuerzos que efectua la Direccibn para crear un
ambiente fisico sano y agradable para los trabajadores que la laboran en dicha

institucion.

e Estructura organizacional: hace referencia a la percepcién que tienen los trabajadores
de la institucion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras

limitaciones a que se ven enfrentados en la ejecucion de sus labores.

¢ Identidad: definido como el sentimiento de pertenencia a la institucion, que resulta en
un elemento importante y vital dentro del grupo de trabajo. Hace referencia a compartir

los objetivos personales con los de la organizacion.
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¢ Innovacion: hace referencia a la dimension que cubre la voluntad de la institucién de

experimentar nuevas actividades, programas, roles y de cambiar la forma de hacerlas.

e Liderazgo: se le denomina a la influencia ejercida por determinadas personas, en
especial aquellos que ocupan cargos de responsabilidad en la institucion, y que ejercen

dicha influencia en el comportamiento de otros para lograr resultados.

e Motivacion: se refiere a las condiciones que llevan a los trabajadores a realizar sus
funciones con mayor o menor grado de intensidad dentro la institucién.

e Recompensa: se le denomina a la manera como la institucion utiliza mas el premio que
el castigo, que busque incentivar al trabajador a realizar bien sus funciones y de no

realizarlas adecuadamnte se le impulse a mejorar en el mediano plazo.

e Remuneracion: dimension que se apoya en la forma en que se compensa

economicamente a los trabajadores de la institucion.

e Toma de decisiones: dimension que evalua la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en la institucion, de igual forma se considera el grado de

delegacion que tiene la organizacion entre los niveles jerarquicos.

De esta manera, las once dimensiones abarcan un diagnéstico integral de la situacion del clima
laboral para una entidad publica de salud, sin embargo su uso y aplicacién no debe limitarse a
solo una entidad de este rubro, ya que dichas dimensiones o0 aspectos son comunes a toda
institucion o empresa, a su vez que la metodologia de evaluacion del clima laboral es
coherente con la realidad de otras entidades publicas, en tanto su alcance y organizacion. Se
debe tomar en consideracion que su aplicabilidad se acepta si es abordada por expertos o
especialistas de la propia entidad a la cual se pretenda aplicar, lo cual garantizara una alta
probabilidad de éxito en dicho estudio. Finalmente, debe considerarse que dentro de la
informacidn existente a la fecha resulte en uno de los pocos estudios técnicos relacionados al
clima laboral en entidades publicas como parte de la gestion de la calidad a fin de mejorar el

clima organizacional.
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2.6.2. Orientaciones metodolégicas para el diagndstico

Para el adecuado diagndstico del clima laboral, al igual que en otros estudios de tipo social es
aceptado que su validacidon sea abordada por juicio de expertos de la entidad en la cual se
presenta efectuar dicho estudio, los que validaran la metodologia, instrumentos y esto brindara
la confiabilidad necesaria permitiendo la planeacion y articulacion efectiva de todos aquellos
aspectos que giren en torno al diagnéstico del clima laboral en un contexto laboral, segun lo
expuesto por la entidad gubernamental del Departamento Administrativo de la Funcién Publica
denominado (DAFP) perteneciente a la Republica de Colombia, la cual tambien considera que
existen varias formas de realizar un diagnostico de esta naturaleza se pueden utilizar
metodologias de dinamicas grupales, entrevistas o comumente encuestas, que es una técnica

generalizada y comunmente aceptada que presenta ventajas, a saber:

e Permite gran cobertura.
e Permite la comparacién entre grupos poblacionales o0 muestrales.

e Permite el tratamiento estadistico que el equipo investigador considere pertinente.

De igual forma, se hace relevante resaltar que determinar y definir las variables o dimensiones
que se van a medir con el instrumento o encuesta, la unidad de contenido, la claridad y la
precision son condiciones a evaluar por los expertos al momento de realizar el estudio para
brindar la profunidad deseada y lograr los objetivos planteados al proponerse mejorar el clima

laboral, segun lo menciona DAFP, (2001)

En lo concerniente a la presente investigacién se toman como referencias teéricas y practicas
de las metodologias, procedimientos e instrumentos expuestos por el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica de Colombia y el Ministerio de Salud del Perq, este Ultimo
revalida los conceptos tedricos expuestos por dicha entidad extranjera al tomarlos en
considerancion o como referencia al efectuar el documento técnico: metodologia del estudio del

clima laboral que a la fecha esté vigente segun resoluciones ministeriales.
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2.6.3. Fases del Estudio del Clima Laboral

El estudio del

clima laboral del Programa Nacional de Infraestructura Educativa

(PRONIED) esta basado en el documento técnico: Metodologia para el estudio del

Clima Organizacional elaborado por el MINSA, (2011), el cual es tomado en

consideracion segun lo sefialado en sus objetivos y alcance, siendo adaptados o

adecuados a la necesidad de la realidad de la entidad asociada al presente estudio.

Dicho estudio laboral es tomado en un primer momento de la presente investigacion

con la finalidad de conocer la situacion actual del PRONIED, y posteriormente en un

segundo momento de la investigacion para determinar el impacto de la propuesta de

mejora basada en Estimulos Organizacionales.

2.6.3.1.

2.6.3.2.

2.6.3.3.

Fase de alineamiento institucional

Se precisa del compromiso de la Alta Direccion y jefaturas conexas del
PRONIED para con el estudio de su clima laboral, y como tal la entidad
debe tener profundo conocimiento de su importancia y realizacion.

Finalmente, se elabora el instrumento para dicho fin.

Fase de sensibilizacion

Se definen los conceptos de medicion, para luego establecer la
campafia de publicidad y comunicacion interna en la entidad como en
cada una de las areas correspondientes al Programa Nacional de
Infraestructura Educativa (PRONIED).

Fase de medicién

Se lleva a cabo la convocatoria del personal, previo a ello se debe la
sensibilizacion previa a la aplicacién del cuestionario del clima laboral.
Se establece la metodologia de medicién, en funcién al documento
técnico: metodologia para el estudio del clima laboral en especifico. Se
definen y difunden las normativas en cuanto el anonimato y

confidencialidad de la informacién suministrada por los trabajadores.
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Fase de anadlisis y entrega de los resultados

El resultado obtenido del estudio del clima laboral debe ser entregado
inmediatamente después de su evaluacion. Dicho andlisis debe ser
realizado a profundidad cuantitativa y debe permitir la toma de
decisiones, sobre la base del cruce de variables y estadistica
descriptiva mostrada. Los resultados deben ser entregados a la Alta

Direccion y jefes responsables de cada division en el PRONIED.

Fase de acciones de mejora

Es en esta fase donde se desarrollan los planes de accion y
mejoramiento continuo del clima laboral en los diferentes procesos que
son percibidos como una debilidad o amenaza. Se busca articular los
resultados del mejoramiento de clima laboral con los indicadores

estratégicos de la organizacion.

Al finalizar esta fase se obtiene como resultado una propuesta de
mejora, que para los fines de la presente investigacion, resulta en una
propuesta basada en estimulos organizacionales que permitan de esta

manera fortalecer el desarrollo del clima laboral del PRONIED.

Tovar, E.; Millones, S.

Pag. 51



4

N

2.7.

2.8.

m— PROPUESTA BASADA EN ESTIMULOS ORGANIZACIONALES
PRIVADA DEL NORTE PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL DEL PRONIED

Programa Nacional de Infraestructura Educativa (PRONIED)

El Programa Nacional de Infraestructura Educativa denominado (PRONIED) es un
programa dependiente del Viceministerio de Gestion Institucional del Ministerio de
Educacion, cuya mision u objetivo es ampliar, mejorar, sustituir, rehabilitar y construir
infraestructura educativa publica de Educacion basica y Educacion Superior Pedagogica,
Tecnolégica y Técnico-productiva, lo que incluye el mantenimiento y equipamiento de la
misma segun lo sefiala PRONIED (2017). Tiene una vigencia de 07 afios, segun lo
dispuesto por el Decreto Supremo N° 004-2014-MINEDU, asumiendo de esta manera
proyectos que han estado a cargo de la Direccidon General de Infraestructura Educativa,
denominada DIGEIE, anteriormente conocida como OINFE ambas pertenecientes el

Ministerio de Educacion.

Es a través del PRONIED que se ejecuta el Plan de Infraestructura Educativa que
incluye acciones tales como: identificacién, ejecucion y supervision de actividades y
proyectos de inversion publica para infraestructura educativa en todos los niveles y
modalidades de educacion; basica, superior, tecnologia y técnico-productiva. Asi
también, tiene la funcién de promover la participacion del sector privado y de la sociedad
civil en el financiamiento, ejecucion de infraestructura, gestion, mantenimiento,

implementacién y evaluacién de la infraestructura educativa puablica, PRONIED (2017). .

Definicién de términos basicos

¢ Clima Organizacional
Percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en
un medio laboral, referido al ambiente de trabajo propio de la organizacion, el cual
ejerce influencia directa en la conducta del trabajador y el comportamiento de los

mismos. Clima organizacional y clima laboral se entienden de la misma forma.

e Compromiso con el trabajo
Puede definirse como el grado en el cual una persona se identifica con su trabajo,
participa activamente en él y considera su desempefio importante para la valoracion

propia.
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e Compromiso organizacional
El compromiso organizacional es la vinculacion afectiva que tiene el personal a la
organizaciéon y al logro de los objetivos trazados, se identifica en las instituciones
como el vinculo de lealtad 0 membresia por el cual el trabajador desea permanecer
en la organizacion, debido a su motivacion implicita. Compromiso como proceso de
identificacién y de creencia acerca de la importancia de su labor y la necesidad y

utilidad de las funciones que realiza en el trabajo.

¢ Cultura Organizacional
Conjunto complejo de valores, tradiciones, politicas, supuestos, comportamientos y
creencias esenciales que se manifiesta en los simbolos, mitos, lenguaje y los
comportamientos y constituye un marco de referencia compartido para toda actividad

que se realiza y se piensa en una organizacion.

e Estructura organizacional
Es el conjunto de todas las formas en que se divide el trabajo en tareas distintas y la
posterior coordinacion de las mismas, entiéndase por la disposicion de roles, en la
que cada trabajador asume un rol o funcién que se espera cumpla con el mayor

rendimiento posible.

e Funcionario
Trabajador que pertenece a una organizacion de caracter publico, como un elemento

dinamico y valioso que genera valor para desarrollar la misma.

e Motivacion
Constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y dirigir el
comportamiento hacia un objetivo. También es considerada como el impulso que
conduce a una persona a elegir y efectuar un curso de accién entre aquellas

opciones que se presentan en un determinado momento.

e Talento Humano
Conocido anteriormente como nuevo enfoque que redefine el concepto tradicional de
recurso humano como talento humano También se le concibe como potencial

humano, capital humano.
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CAPITULO 3. DESARROLLO

3.1. Desarrollo del objetivo especifico N° 1

3.1.1. Indicadores de Clima Laboral actual

Para determinar la influencia de la situacion actual del Programa Nacional de
Infraestructura Educativa (PRONIED) se aplicé una encuesta a 65 trabajadores de la
entidad materia de investigacion, dicho cuestionario se encuentra especificado a detalle
en el Anexo N° 2, y mediante un muestreo de tipo aleatorio simple se determinaron las
percepciones que tienen los trabajadores respecto de su clima laboral, siendo evaluadas
determinadas dimensiones que componen el clima laboral y de esta manera conocer la
situacion actual en funcion a indicadores o factores medibles, a continuacién se

presenten los indicadores del clima laboral, a saber:

Tabla 3.1 Indicador General de Clima Laboral a marzo 2017

. . - Rango de No .| saludable - -
Variable / Dimension Puntuacién | saludable Por mejorar Puntuacién | Evaluacion
CLIMA ORGANIZACIONAL | 28a112 | "1 56 a 84 Mag'Ade 80.89 | Por Mejorar

Fuente: Encuesta realizada por los autores de la presente tesis

En la Tabla 3.1, se muestra que la situacion actual es desfavorable en relacion al clima
laboral en el PRONIED, este hecho es explicado producto de analizar la percepcion de
los trabajadores mediante una encuesta, la cual ha determinado una valoracién de 80.89
puntos, lo que significa que existen mejoras por realizar en cuanto el clima laboral, para
profundizar en la influencia que tiene la situacion actual se presenten los siguientes

indicadores:

A continuacion se presentan los indicadores relacionadas al clima laboral, los cuales se
encuentran agrupados en: cultura organizacional, disefio organizacional y potencial

humano, de esta manera se permite determinar la influencia de la situacién actual.
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Tabla 3.2 Indicadores de Cultura Organizacional a marzo 2017

Variable / Dimensién Pii?ggc?gn mlejjg:"ar Puntuacion | Evaluacion

Asp/Dim | CLIMA ORGANIZACIONAL 28 a 112 56 a 84 80.89 Por Mejorar
Aspecto 1 | CULTURA DE LA ORGANIZACION 8a32 16a24 25.52 Saludable

Dim 8 Motivacién 3al2 6a9 8.72 Por Mejorar

Dim 2 Conflicto y Cooperacion 2a8 4a6 5.98 Por Mejorar
Dim 5 Identidad 3al2 6a9 10.82 Saludable

Fuente: Encuesta realizada por los autores de la presente tesis

En la Tabla N° 3.2, se visualiza que la situacion actual con respecto a la Cultura
Organizacional para las dimensiones de: Motivacion, Conflicto y cooperacion, e
Identidad presentan una puntuacién de 8.72, 5.98 y 10.82, respectivamente. Esto
resalta que existen acciones aun por implementar o mejorar en cuanto la motivacion, el

conflicto y cooperacion entre las areas y grupos de trabajadores.

Tabla 3.3 Indicadores de Disefio Organizacional a marzo 2017

Rango de Por
Variable / Dimensién Puntuaci o Puntuacion | Evaluacion
6n mejorar
Aspecto 2 | DISENO ORGANIZACIONAL 9a36 18 a 27 26.97 Ror
Mejorar

Dim 10 | Remuneracion 2a8 4a6 5.22 Por Mejorar
Dim 11 | Toma de Decisiones 2a8 4a6 5.37 Por Mejorar
Dim 4 Estructura 2a8 4a6 6.55 Saludable
Dim 1 Comunicacion Organizacional 3al2 6a9 9.83 Saludable

Fuente: Encuesta realizada por los autores de la presente tesis

En la Tabla 3.3, se visualiza que la situacibn actual con respecto al Disefio

Organizacional para las dimensiones de: Remuneracién, Toma de decisiones,
Estructura y Comunicacion organizacional, presentan una puntuacién de 5.22, 5.37,
6.55, y 9.83,

implementar o mejorar en cuanto a la remuneracién y toma de decisiones por parte de

respectivamente. Esto evidencia que existen acciones aun por

la Unidad de Recursos Humanos del Programa Nacional de Infraestructura Educativa
(PRONIED).
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Tabla 3.4 Indicadores de Potencial Humano a marzo 2017

Variable / Dimensién PFEIiTL?gC?()en Por mejorar | Puntuacion | Evaluacién

Aspecto 3 | POTENCIAL HUMANO 11a44 22 a33 28.40 Por Mejorar
Dim 9 Recompensa 3al2 6a9 6.78 Por Mejorar
Dim 6 Innovacion 4a16 8al2 10.34 Por Mejorar
Dim 7 Liderazgo 2a8 4a6 5.58 Por Mejorar
Dim 3 Confort 2a8 4a6 5.69 Por Mejorar

Fuente: Encuesta realizada por los autores de la presente tesis

En la Tabla N° 3.4, se muestra que la situacion actual con respecto al Potencial
Humano para las dimensiones de: Recompensa, Innovacion, Liderazgo y Confort
institucional, presentan una puntuacién de 6.78, 10.34, 5.58 y 5.69, respectivamente.
Esto evidencia que existen acciones aun por implementar o0 mejorar de caracter critico
a nivel de este aspecto relacionado al Potencial Humano que forma parte del clima
laboral en el PRONIED.

El detalle de los indicadores de clima laboral del PRONIED se visualiza de forma
completa en el Anexo N° 5 de la presente investigacion. Y a continuacion, se presentan
los resultados obtenidos de la aplicacion de la encuesta mediante un muestreo
aleatorio simple a 65 trabajadores de todas las areas del PRONIED. La informacion se
presenta en forma detallada a través de figuras y tablas expuestas, esta informacién
permite observar el estado actual del clima laboral y asi conocer los aspectos
favorables y desfavorables presentados en la institucion, con la finalidad de brindar una

propuesta de mejora que responda a sus necesidades

Corresponde al factor o sub-dimensién de motivacion:

Figura 3.1 Escala de Likert pregunta n° 1

ITEM 1: Mi institucion me ofrece la oportunidad de hacer
lo que mejor que sé hacer

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nunca 0.0%

A veces

32.3%

Frecuente mente 49.2%
Siempre

No respueSta

Elaboracion: propia

Tovar, E.; Millones, S.

Pag. 56



UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

PROPUESTA BASADA EN ESTIMULOS ORGANIZACIONALES
PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL DEL PRONIED

Como se observa en Figura 3.1 respecto de la pregunta n° 1 de la encuesta realizada a
los trabajadores del PRONIED el 49.2% manifiesta que frecuentemente la entidad le
brinda la oportunidad de hacer lo que mejor sabe hacer, seguido del 32.3% con
respuesta “a veces” y del 18.5% que menciona “siempre”, lo que evidencia que mas del
50% de los trabajadores puede incrementar su motivacién en la medida en que

PRONIED nuevas oportunidades, retos, proyectos o desafios de realizacion.

Figura 3.2 Escala de Likert pregunta n° 8

ITEM 8: Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable

0%

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Nunca
A veces
Frecuentemente

Siempre

7.7%

35.4%
35.4%

No respueSta

Elaboracion: propia

Como se muestra en Figura 3.3 respecto de la pregunta n° 8 de la encuesta realizada a
los trabajadores del PRONIED el 35.4% manifiesta que frecuentemente su jefe a cargo
se preocupa por crear un ambiente laboral agradable, de igual forma el 35.4% con
respuesta “siempre” seguido del 21.5% y 7.7%, que menciona “a veces” y “nunca”
respectivamente, lo que evidencia que un 30% de los trabajadores ain considera que

su jefe no le proporciona dichas condiciones.

Figura 3.3 Escala de Likert pregunta n° 33

ITEM 33: Recibo buen trato en mi institucién

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Nunca 3.1%
Aveces
Frecuentemente 50.8%
Siempre

No respueSta

Elaboracion: propia
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En la Figura 3.3 de la encuesta realizada el 50.8% manifiesta que frecuentemente
recibe un buen trato de su institucion, seguido del 26.2% que menciona “a veces” y un
20% que manifiesta “siempre”, lo que deja un margen aun por mejorar en cuanto a la

motivacion dentro de la organizacion.

Corresponde al factor o sub-dimensién de conflicto y cooperacién:

Figura 3.4 Escala de Likert pregunta n° 24

ITEM 24: Las otras areas o servicios me ayudan cuando las
necesito

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nunca 1.5%

Aveces
Frecuentemente 53.8%
Siempre

No respueSta

Elaboracion: propia

En la Figura 3.4, se muestra que el 53.8% manifiesta que frecuentemente otras areas o
servicios lo ayudan cuando lo necesita, seguido del 27.7% que menciona a veces
haber sido ayudado por otras areas o servicios, lo que deja entrever una situaciéon por

mejorar en cuanto las relaciones de conflicto y cooperacion.

Figura 3.5 Escala de Likert pregunta n° 26

ITEM 26: Puedo contar con mis compaiieros de trabajo
cuando los necesito

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nunca 1.5%

Aveces
Frecuentemente 55.4%

Siempre

No respuesSta

Elaboracion: propia
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Como se observa en Figura 3.5 respecto de la pregunta n° 26 de la encuesta realizada
a los trabajadores del PRONIED el 55.4% manifiesta que frecuentemente puede contar
con sus compafieros de trabajo cuando los necesita, seguido del 29.2% y del 13.8%
gue menciona siempre y a veces, respectivamente puede contar con el apoyo de sus
compafieros de trabajo, lo que deja muestra una situacién por mejorar en cuanto las

relaciones de conflicto y cooperacion.

Corresponde al factor o sub-dimensién de identidad:

Figura 3.6 Escala de Likert pregunta n° 20

ITEM 20: Mi contribucion juega un papel importante en el
éxito de mi institucion

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Nunca
Aveces
Frecuentemente 49.2%
Siempre

No respueSta

Elaboracion: propia

En la Figura 3.6 respecto de la pregunta n° 20 de la encuesta realizada a los
trabajadores del PRONIED el 49.2% manifiesta que frecuentemente el rol que
desempefa juega un papel importante en su instituciéon, seguido de un 38.5% en
“siempre” y un 12.3% de trabajadores que sefialan “a veces”, en general se observa

gue el 80% considera su contribucion como relevante.

.Figura 3.7 Escala de Likert pregunta n° 23

ITEM 23: Estoy comprometido con mi institucion

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Nunca
Aveces
Frecuentemente
Siempre 76.9%

No respueSta

Elaboracion: propia
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En la Figura 3.7, se muestra que el 76.9% considera que siempre esta comprometido

con su institucion, mientras que el 21.5% menciona no estarlo, y un 1.5% sefiala “a

veces”, motivo por el cual se considera a pesar de dichos valores que la gran mayoria

posee una identidad definida para con la organizacion.

Figura 3.8 Escala de Likert pregunta n° 31

ITEM 31: Me interesa el desarrollo de mi institucion

0% 20% 40% 60% 80%

100%

Nunca | 0.0%

Aveces

Frecuentemente = 20.0%
Siempre 80.0%

No respueSta | 0%

0.0%

Elaboracion: propia

En la Figura 3.8, se muestra que el 80% de los trabajadores consideran que siempre

estan interesados en el desarrollo de su institucion, mientras que un solo un 20%

menciona que su interés en la institucion es frecuente.

Corresponde al factor o sub-dimension de toma de decisiones:

Figura 3.9 Escala de Likert pregunta n° 3

ITEM 3: Mi jefe inmediato trata de obtener informacion
antes de tomar una decision

50%

No respueSta

0% 10% 20% 30% 40%
Nunca 6.2%
Aveces
Frecuentemente 41.5%
Siempre

Elaboracion: propia

Tovar, E.; Millones, S.

Pag. 60



NN RRRIEAE PROPUESTA BASADA EN ESTIMULOS ORGANIZACIONALES
PRIVADA DEL.NORTE PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL DEL PRONIED

N

En la Figura 3.9, se observa que el 41.5% considera con frecuencia que su jefe
inmediato trata de tener informacion antes de tomar una decision, seguido del 35.4%
que menciona “siempre”, luego de un 16.9% que manifiesta “a veces” y de un 6.2% que

menciona “nunca’.

Figura 3.10 Escala de Likert pregunta n°14

ITEM 14: En mi institucion participo en la toma de
decisiones

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Nunca 15.4%

A veces 43.1%
Frecuentemente

Siempre

No respueSta

Elaboracion: propia

En la Figura 3.10, se evidencia que el 43.1% considera que “a veces” en su institucion
participa en la toma de decision, seguido del 36.9% que menciona “frecuentemente”,
luego de un 15.4% que manifiesta “nunca” y de un 4.6% que menciona “siempre”. Con
lleva, a presentar a empoderar al personal para que muestre una participacion mas

activa en la toma de decisiones.

Corresponde al factor o sub-dimensién de remuneracion:

Figura 3.11 Escala de Likert pregunta n° 6

ITEM 6: Mi remuneracion es adecuada en relacién con el
trabajo que realizo

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Nunca 13.8%

Aveces
Frecuentemente 38.5%
Siempre

No respueSta

Elaboracion: propia
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En la Figura 3.11, se muestra que el 38.5% considera con frecuencia que su

remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo realizado, seguido del 30.8% que

menciona “a veces”, luego de un 16.9% que manifiesta “siempre” y de un 13.8% que

menciona “nunca” al respecto del salario.

Figura 3.12 Escala de Likert pregunta n° 27

ITEM 27: Mi salario y beneficios son razonables

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Nunca 10.8%
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Siempre

No respueSta

A veces 33.8%

36.9%

Elaboracion: propia

En la Figura 3.12, se evidencia que el 36.9% considera con frecuencia que su salario y

beneficios son razonables, mientras que el 33.8% que menciona a veces estar de

acuerdo con su salario y beneficios, seguido de 18.5% que menciona estar siempre de

acuerdo con su salario y beneficios, finalmente el 10.8% considera nunca estar de

acuerdo con ello.

Corresponde al factor o sub-dimension de estructura:

Figura 3.13 Escala de Likert pregunta n° 10

ITEM 10: Conozco las tareas o funciones especificas que
debo realizar en mi institucion
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52.3%

Elaboracion: propia
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En la Figura 3.13, se muestra que el 52.3% considera siempre conocer las tareas o
funciones especificas que debe realizar en su institucion, mientras que el 44.6%

considera conocerlas frecuentemente.

Figura 3.14 Escala de Likert pregunta n° 13

ITEM 13: Las tareas que desempefio corresponden a mi
funcion
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47.7%

Elaboracion: propia
En la Figura 3.14, se evidencia que el 47.7% esta de acuerdo con frecuencia en que las
tareas que desempefia estan acorde a su funcién, mientras que el 32.3% y 15.4% lo
consideran “siempre” y “a veces”, respectivamente. Mientras que un 4.6% de

trabajadores nunca lo consideran asi.

Corresponde al factor o sub-dimensién de comunicacion:

Figura 3.15 Escala de Likert pregunta n°29

ITEM 29: Mi jefe inmediato se comunica regularmente con
los trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Nunca 6.2l%
Aveces
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No respueSta

15.4%
40.0%
38.5%

Elaboracion: propia
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En la Figura 3.15, se evidencia que el 40% esta de acuerdo con frecuencia en que el
jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para recabar
apreciaciones técnicas o percepciones sobre el trabajo, seguido de un 38.5% que lo
considera siempre, un 15.4% que lo considera a veces, y finalmente un 6.2% que
nunca lo considera de esa manera.

Figura 3.16 Escala de Likert pregunta n° 30

ITEM 30: Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo

0% 10% 20% 30% 40% 50%
Nunca 9.2%
Aveces
Frecuentemente 38.5%
Siempre 33.8%

No respueSta

Elaboracion: propia

En la Figura 3.16, se evidencia que el 38.5% esta de acuerdo con frecuencia que su
jefe inmediato le comunica si est4 0 no realizando bien su trabajo, seguido de un 33.8%
que siempre lo considera, luego un 18.5% que menciona “a veces” y por ultimo un

9.2% que manifiesta “nunca” a ese respecto.

Figura 3.17 Escala de Likert pregunta n° 34

ITEM 34: Presto atencion a los comunicados que emiten

mis jefes
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Nunca
Aveces
Frecuentemente
Siempre 76.9%

No respueSta

Elaboracion: propia
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En la Figura 3.17, se muestra que el 76.9% menciona estar siempre atento a los
comunicados que emiten sus jefes, mientras que un 21.5% manifiesta frecuentemente
estarlo, y un 1.5% nunca estarlo.

Corresponde al factor o sub-dimensién de innovacion:

Figura 3.18 Escala de Likert pregunta n°4

ITEM 4: La innovacion es caracteristica de nuestra
institucion
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nunca 12.3%

Aveces 47.7%
Frecuentemente
Siempre

No respueSta

Elaboracion: propia

En la Figura 3.18, se muestra que el 47.7% de los trabajadores considera estar “a
veces” de acuerdo con que la innovacion es caracteristica del PRONIED, seguido de
un 35.4% que menciona frecuentemente, un 12.3% que sostiene que nunca, Yy

finalmente un 4.6% que considera estar “siempre” de acuerdo con tal enunciado.

Figura 3.19 Escala de Likert pregunta n° 5

ITEM 5: Mis compaiieros de trabajo toman iniciativas para
la solucion de problemas
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Elaboracion: propia
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En la Figura 3.19, se observa que el 58.5% de los trabajadores considera estar de
acuerdo frecuentemente que sus compafieros de trabajo toman iniciativas para la
solucion de problemas, seguido de un 21.5% que considera que a veces lo estan, de
alli un 16.9% sefiala que siempre lo estan, finalmente un 3.1% considera que nunca
toman iniciativas para la solucién de problemas.

Figura 3.20 Escala de Likert pregunta n° 12

ITEM 12: Es facil para mis compafieros de trabajo que sus
nuevas ideas sean consideradas
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Nunca 6.2%
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Frecuentemente 52.3%
Siempre

No respueSta

Elaboracion: propia

En la Figura 3.20, se evidencia que el 52.3% de los trabajadores considera
frecuentemente que es facil para sus compafieros de trabajo que sus nuevas ideas
sean consideradas, mientras que un 35.4% sefiala que a veces lo es, seguido de un
6.2% como siempre y finalmente, un 6.2% que nunca es facil para sus compafieros de

trabajo que sus nuevas ideas sean consideradas.

Figura 3.21 Escala de Likert pregunta n° 17

ITEM 17: Mi institucion es flexibley se adapta bien a los
cambios
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Elaboracion: propia
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En la Figura 3.21, se muestra que el 52.3% de los trabajadores considera estar a veces
de acuerdo con que su institucion es flexible y se adapta bien a los cambios, por otro
lado el 32.3% lo considera frecuentemente, el 12.3% siempre y finalmente, un 3.1%
considera que nunca es flexible y no se adapte.

Corresponde al factor o sub-dimensién de liderazgo:

Figura 3.22 Escala de Likert pregunta n° 7

ITEM 7: Mi jefe esta disponible cuando se le necesita
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Elaboracion: propia
En la Figura 3.22, se evidencia que el 47.7% de los trabajadores considera
frecuentemente que su jefe esta disponible cuando se le necesita, un 30.8% piensa que

siempre lo esta, frente a un 21.5% que considera a veces estarlo.

Figura 3.23 Escala de Likert pregunta n° 19

ITEM 19: Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso de mi organizacion
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Elaboracion: propia
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En la Figura 3.23, se evidencia que el 55.4% de los trabajadores considera a veces que

los directivos contribuyen a crear condiciones laborales adecuadas relacionadas a la

calidad de vida en el empleo, esto para el progreso organizacional, un 30.8% piensa

gue con frecuencia lo considera, mientras que un 10.8% que considera que siempre

estar de acuerdo, y un 3.1% nunca estar de acuerdo con dicho enunciado.

Corresponde al factor o sub-dimensién de recompensa:

Figura 3.24 Escala de Likert pregunta n° 11

ITEM 11: Mitrabajo es evaluado en forma adecuada
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Elaboracion: propia

En la Figura 3.24, se observa que el 52.3% de los trabajadores considera

frecuentemente que su trabajo es evaluado en forma adecuada, mientras que un 29.2%

considera que a veces lo es, un 15.4% sostiene que siempre es bien evaluado y un

3.1% sefala que nunca lo es.

Figura 3.25 Escala de Likert pregunta n° 16

ITEM 16: Los premios y reconocimientos son distribuidos
en forma justa

No respueSta
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Elaboracion: propia
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En la Figura 3.25, se observa que el 50.8% considera que a veces los premios y
reconocimientos son distribuidos en forma justa en la institucion, un 24.6% considera
frecuentemente que si, frente a un 13.8% que menciona que nunca es asi, y un 10.8%

gue manifiesta estar de acuerdo siempre con dicho enunciado.

Figura 3.26 Escala de Likert pregunta n° 21

ITEM 21: Existen incentivos laborales para que yo trate de
hacer mejor mi trabajo
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Elaboracion: propia
En la Figura 3.26, se observa que el 50.8% considera que nunca existen incentivos
laborales para que el propio trabajador realice mejor su trabajo, seguido de un 33.8%
gue considera que a veces existen dichos incentivos, luego un 13.8% esta de acuerdo

con frecuencia que si existen, finalmente un 1.5% considera que siempre existen.

Corresponde al factor o sub-dimensién de confort:

Figura 3.27 Escala de Likert pregunta n° 18

ITEM 18: La limpieza de los ambientes es adecuada
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Elaboracion: propia
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En la Figura 3.27, se muestra que el 77% de los trabajadores consideran con
frecuencia y a veces que la limpieza de los ambientes es adecuada, mientras que un

20% considera que siempre lo es, frente a un 3.1% que considera que nunca es la

adecuada.
Figura 3.28 Escala de Likert n° 25
ITEM 25: En términos generales me siento satisfecho con
miambiente de trabajo
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No respueSta

Elaboracion: propia

En la Figura 3.28, se observa que el 53.8% de los trabajadores consideran con
frecuencia sentirse satisfecho con el ambiente de trabajo, un 23.1% siempre sentirse
satisfecho, el 16.9% a veces estarlo y finalmente, un 6.2% considera que nunca esta

satisfecho con el ambiente de trabajo.

Indicador de Clima Adverso

Dadas las circunstancias actuales y su influencia negativa presentada en varios
aspectos, tales como la Cultura Organizacional, el Disefio Organizacional y en especial
en el aspecto del Potencial Humano, la presente investigacion validara su estudio,
analisis y propuesta de mejora principalmente en dichas dimensiones, mediante la
determinacion de un indicador de clima adverso, valor que oscila entre 0 a 1, segun la
metodologia expuesta por el MINSA, cuya férmula se muestra en el Anexo N° 4 y
validada por la Unidad de Recursos Humanos mediante juicio de expertos, el cual
sefiala que a medida que este valor se acerque al 1, representara mayor adversidad al

clima laboral, por tanto este indicador permitir4 determinar la prioridad de intervencion.
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Tabla 3.5 Indicador de Clima Adverso

Dimension Indicador Clima Adverso (0Oa 1)
Recompensa 0.579
Innovacion 0.472
Liderazgo 0.403
Motivacion 0.364
Remuneracion 0.464
Toma de Decisiones 0.438
Confort Institucional 0.385
Conflicto y Cooperacion 0.336
Estructura Organizacional 0.241
Comunicacién Organizacional 0.241
Identidad Institucional 0.132

Elaboracion: propia

Adicionalmente, se hace uso de una metodologia simple de ponderacién para priorizar
la intervencidon inmediata o posterior segin lo considere la Unidad de Recursos
Humanos del PRONIED, para lo cual se tomard en cuenta como: (Muy Urgente=3,

Poco Urgente=2, No Urgente=1)

Tabla 3.6 Determinacioén del Valor Final Ponderado del indicador C.A

Dimensiones Indicador C.A | Ponderacién | Valor Final | Frec. Rel. % | Frec. Ac. %
Recompensa 0.579 3 1.74 19% 19%
Innovacion 0.472 3 1.42 15% 34%
Liderazgo 0.403 3 1.21 13% 47%
Motivacion 0.364 3 1.09 12% 59%
Remuneracién 0.464 2 0.93 10% 69%
Toma de Decisiones 0.438 2 0.88 9% 78%
Confort Institucional 0.385 2 0.77 8% 86%
Conflicto y Cooperacion 0.336 2 0.67 7% 93%
Estructura Organizacional 0.241 1 0.24 3% 96%
Comunicacion Organizacional 0.241 1 0.24 3% 99%
Identidad Institucional 0.132 1 0.13 1% 100%
Total 9.31 100%

Elaboracion: propia

Segun la Tabla N° 3.6, las dimensiones son tomadas en consideracion por su Valor
Final, lo cual permite establecer las bases para efectuar el analisis de Pareto y con ello
determinar los factores criticos que influyen negativamente en el clima laboral, es decir

gue generen insatisfaccion en los trabajadores del PRONIED.
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3.1.3. Indicadores laborales

Para profundizar en los posibles sintomas o consecuencias que derivan de un clima

laboral no saludable o por mejorar, se determinaron los indicadores laborales del

PRONIED, los cuales son: tasa de ausentismo laboral, tasa de tardanzas y tasa de

cese laboral de

personal.

3.1.3.1. Tasa de ausentismo

La tasa de ausentismo hace referencia a la no presencia fisica del trabajador en su

puesto y lugar de trabajo. La tasa de ausentismo es presentada segun dos

modalidades. La primera modalidad es calculada como la proporcion de trabajadores

ausentes sin justificacion, es decir, el porcentaje de trabajadores ausentes no

justificados en al menos una jornada laboral en el mes con respecto al total de

trabajadores del mes. El total de trabajadores por mes asciende a 425 personas en

promedio de enero a marzo.

Figura 3.29 Tasa de Ausentismo en PRONIED - | trimestre 2017
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Y, la segunda modalidad es calculada como el total de ausencias diarias no justificadas
respecto del total de trabajadores del PRONIED, sea por la sumatoria de ausencias de
la misma persona o mas de un trabajador, que condice con un bajo porcentaje respecto
del primer indicador de ausentismo, no obstante se mantiene en el tiempo, motivo por

el cual se debe tomar un curso de accion para corregirlo.

Figura 3.30 Total de Ausencias en PRONIED — | trimestre 2017
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Fuente: PRONIED (2017)

Los trabajadores que incurren en falta justificada no son considerados dentro de los
indicadores anteriormente mencionados dado que obedecen a temas de salud del
propio trabajador, por ejemplo pre y post natal, atencion medica ambulatoria, entre

otros.

3.1.3.2. Tasa de tardanzas

La tasa de tardanzas hace referencia al incumplimiento del horario de ingreso o fuera
de hora de entrada del trabajador en su puesto y lugar de trabajo. La tasa de
tardanzas es determinada de igual forma segun dos modalidades. La primera
modalidad es calculada como la proporcién de trabajadores con tardanza, es decir, el
porcentaje de trabajadores con tardanza en al menos una jornada laboral en el mes
con respecto al total de trabajadores del mes. El total de trabajadores por mes

asciende a 425 personas en promedio.
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Figura 3.31 Tasa de Tardanzas en PRONIED - | Trimestre 2017
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Y, la segunda modalidad es calculada como el total de tardanzas mensuales, sea por

la sumatoria de tardanzas de la misma persona o mas de un trabajador dentro del

mes, respecto del total de trabajadores del PRONIED, lo cual genera una ratio de 8

personas por mes que ingresan tarde a su centro de labores, motivo por el cual se

debe tomar un curso de accién para modificar este comportamiento.

Figura 3.32 Total de Tardanzas en PRONIED — | Trimestre 2017
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3.1.3.3. Tasa de cese laboral de personal

La tasa de cese laboral de personal hace referencia a la proporcion de trabajadores
que se retiran definitivamente de una organizacion sobre el total de trabajadores en

un periodo de tiempo.

Figura 3.33 Tasa de Cese laboral de personal en PRONIED — | Trimestre 2017
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Fuente: PRONIED (2017)
Como se muestra en la Figura 3.33 la tasa de cese laboral general del personal del

PRONIED es de 1.8% promedio mensual, lo que considera a trabajadores que han

renunciado voluntariamente o han sido dados de baja por la propia institucion.

Figura 3.34 N° de despidos y renuncias de personal en PRONIED — | Trimestre 2017
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De igual manera como se observa en la Figura 3.34, la tasa de cese laboral de
personal estd compuesto por despidos a cargo de la entidad y renuncias voluntarias,
las cuales han aumentado notoriamente. La renuncia voluntaria puede deberse a la
condicion de trabajo por modalidad de contrato administrativo de servicio (CAS) el cual
no garantiza estabilidad laboral, o es de corta duracién. Adicionalmente, pueden existir
factores externos como nuevas oportunidades laborales para el trabajador en otras

entidades publicas o también privadas.

3.1.3.4. Total de horas no laboradas en PRONIED

Figura 3.35 Total de horas no laboradas en PRONIED a marzo 2017
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Fuente: PRONIED (2017)

Se observa en la Figura 3.35, las horas no laboradas a causa de las tardanzas por mes
en la institucion PRONIED durante el primer trimestre del afio, las cuales son 865 horas
en enero de 845 horas en febrero y 1007 horas no laboradas en marzo, que asciende a
2717 horas no laboradas acumuladas, de un total de horas laborables mensual de
68000, este ultimo considera a un total de 425 trabajadores en promedio que labora 8

horas diarias por 5 dias Utiles desde enero a marzo del periodo 2017.

Tovar, E.; Millones, S. Pag. 76



4

UNIVERSIDAD

L1
}4 PROPUESTA BASADA EN ESTIMULOS ORGANIZACIONALES
PRIVADA DEL NORTE PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL DEL PRONIED

3.2. Desarrollo del objetivo especifico N° 2

3.2.1. Diagrama de Ishikawa

Se utiliza la herramienta de andlisis denominada Diagrama de Ishikawa para el
diagnostico en la entidad denominada Programa Nacional de Infraestructura Educativa
(PRONIED) con el objeto de determinar las posibles factores criticos a partir de las
causas primarias expuestas, y a su vez profundizar en las causas secundarias,
identificando todas aquellas que generen o influyan en el desfavorable clima laboral de
dicha entidad, y con ello establecer las bases materia de analisis a tomar en
consideracion al momento de elaborar una propuesta de mejora que brinde la solucién

Optima al problema general, materia de estudio de la presente investigacion.

Se muestra en la Figura N° 3.36, las causas principales y secundarias asociadas al
problema general, el desfavorable clima laboral en el PRONIED. Las mismas que son

agrupadas en determinados bloques o grupos principales, a saber:

Estructura Organizacional
Identidad

Liderazgo y motivacion
Comunicacion Interna
Conflicto y Cooperacion
Remuneracién y recompensa

Organizacion del trabajo

V V.V V V V V V

Innovacion y confort institucional

Estas causas principales a su vez se subdividen en causas menores 0 secundarias a
modo de conocer a mayor profundidad la fuente que origina la problematica en cada
dimension. Estas dimensiones representan los factores que influyen en el clima laboral
del PRONIED, y segun lo expuesto en el Diagrama de Pareto, Fig. N° 3.37, los factores

criticos materia de andlisis de la propuesta de mejora son los relacionados a:

» Recompensa, innovacion, liderazgo, motivacién, remuneracién y toma de

decisiones.
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Figura 3.36 Diagrama de Ishikawa

|
Estructura Organizacional Identidad : Liderazgo y Motivacion 1 Comunicacién Interna

Poca comunicacion
Sobre planes del &
y de la institucion

Ausencia de liderazgo
Participativo

Bajo nivel de
Orgullo
Institucional

Estudios organizacionales
pendientes de ejecutarse

Falta de comunicacién
entre jefes y
trabajadores

Exceso de burocracia
en cada area y entre
areas

Falta de cooperacién

Poco compromiso {
De trabaiadores

Con el rol encargado

Poco reconocimiento,
Por la labor realizada

Deficiente capacitacion
en habilidades y
competencias

Falta de comunicacion
De logros destacables

Ausencia de un comité —>
central dedicado a la

mejora del clima laboral

Poco desarrollo de los

Poca consideracion en——p
opiniones

valores institucionales >
establecidos

Bajo nivel de incentivos o

estimulos al trabajador Clima laboral por

A 4

mejorar en el
PRONIED

Falta de un comité o
area que valide las ——»
propuesta de mejora
para la organizacion

Bajo nivel de compafierismo o
camaraderia entre areas

Poca notoriedad de
linea de mando

Se prescinde de la
recompensa como
estimulo laboral

Baja interaccion al Nulos incentivos no Ambientes .
realizar proyectos monetarios que > desordenados de Ausencia _de un canal
> complementen al trabajo que canalice las

conjuntos de mejora :
propuestas e ideas

sueldo
Poca delegacion de

funcionesa ——p
personal a cargo

Poca consideracion en
nuevas ideas y
propuestas de mejora

Contratacion de tipo
CAS no garantiza
permanencia laboral

Poca colaboraciéon
de los trabajadores
entre areas

Conflicto y Cooperacion Remuneracion y Organizacién del Innovacion y Confort

Fuente: Elaboracion propia

Recompensa Trabajo Institucional

Tovar, E.; Millones, S. Pag. 78



4

L1
}4 m— PROPUESTA BASADA EN ESTIMULOS ORGANIZACIONALES
PRIVADA DEL NORTE PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL DEL PRONIED

3.2.2. Medicién del Clima laboral del PRONIED

3.2.2.1. Descripcion del instrumento de medicion

El instrumento de medicion utilizado para la medicién del clima laboral,
forma parte del Anexo N° 2, basado en una adaptacion del documento
técnico del MINSA, (2011), el cual consta de 34 enunciados, 28 de los
cuales miden las 11 dimensiones del clima laboral en el presente
estudio, y 6 que pertenecen a comprobar la sinceridad en las
respuestas del encuestado, éstas se miden a través de los siguientes

enunciados:

e No me rio de bromas

e Siempre las cosas me salen perfectas

e Siempre estoy sonriente

¢ Nunca cometo errores

e Siempre he encontrado algo lo he devuelto a su duefio

e Nunca he mentido

Por otro lado, se consideran las 11 dimensiones del clima laboral, a
saber:

e Comunicacién

e Conflicto y Cooperacion
e Confort

e Estructura

e |dentidad

e Innovacién

e Liderazgo

e Motivacion

e Recompensa

e Remuneracion

e Toma de decisiones

De esta manera cada dimensién pertenece a un aspecto estudiado y

cada enunciado pertenece a cada dimensién, como sigue:
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3.2.2.2. Factores de medicidn

Los factores o dimensiones de estudio del clima laboral aplicado al

PRONIED se detallan a continuacién y son presentados, a saber:

Tabla 3.7 Enunciados del cuestionario por dimensién

Dimension Sub-dimensién Enunciado
Cultura de la | Conflicto y Cooperacién Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando
Organizacion los necesito
Conflicto y Cooperacion Las otras areas o servicios me ayudan cuando las
necesito
Motivacion Recibo buen trato en mi institucién
Motivacion Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de

hacer lo que mejor que sé hacer

Motivacion Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente
laboral agradable

Identidad Estoy comprometido con mi institucion
Identidad Me interesa el desarrollo de mi instituciéon
Identidad Mi contribucion juega un papel importante en el éxito

de mi institucion

Disefio Toma de decisiones Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes
Organizacional de tomar una decision
Toma de decisiones En mi organizacion participo en la toma de decisiones
Remuneracién Mi salario y beneficios son razonables
Remuneracion Mi remuneracion es adecuada en relacion con el

trabajo que realizo

Estructura Las tareas que desempefio corresponden a mi

funcién
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Estructura

Conozco las tareas o funciones especificas que debo

realizar en mi organizacion

Comunicacion

Organizacional

Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o

percepciones relacionadas al trabajo

Comunicacién

Organizacional

Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando

bien o mal mi trabajo

Comunicacion
Organizacional

Presto atenciéon a los comunicados que emiten mis
jefes

Potencial
Humano

Innovacion La innovacion es caracteristica de nuestra institucion

Innovacion Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la
solucion de problemas

Innovacién Es facil para mis compafieros de trabajo que sus
nuevas ideas sean consideradas

Innovacion Mi institucion es flexible y se adapta bien a los
cambios

Liderazgo Mi jefe esté disponible cuando se le necesita

Liderazgo Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso de mi institucion

Recompensa Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer
mejor mi trabajo

Recompensa Mi trabajo es evaluado en forma adecuada

Recompensa Los premios y reconocimientos son distribuidos en
forma justa

Confort En términos generales me siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo

Confort La limpieza de los ambientes es adecuada

Fuente: MINSA (2011)
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3.2.2.3. Organizacion

A nivel local, la Unidad de Recursos Humanos debe ser la encargada
de la medicion del clima laboral en el Programa Nacional de
Infraestructura Educativa (PRONIED), para lo cual debe efectuar las

siguientes funciones, a saber:

Tabla 3.8 Funciones de la Unidad de Recursos Humanos del PRONIED

Unidad de Recursos Humanos del PRONIED

>

Definir los conceptos, la metodologia y el procedimiento para la

implementacién del estudio del clima laboral

>

Guiar el proceso de implementacién del estudio del clima laboral desde su

inicio hasta su culminacion.

Sensibilizar a las areas, unidades, oficinas del PRONIED

Fortalecer la competencia del equipo para la implementacion del estudio de

clima laboral de forma permanente en la organizacion en afios venideros.

Sistematizar y socializar las experiencias exitosas del clima laboral

Evaluar los resultados del clima laboral

Retroalimentar a otras entidades del sector sobre los resultados de los

estudios de clima laboral

Implementar Buenas Practicas para mejorar el clima laboral

Actualizar en un periodo determinado (no mayor a 03 afios) la metodologia

empleada para el estudio del clima laboral

Fuente: PRONIED (2017)
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3.2.2.4. Fases del proceso de aplicacion

Fase de Sensibilizacién:

La Alta Direccién de la institucion debe convocar a una reunién
donde se presenta la importancia de contar con el estudio de
clima laboral como herramienta de gestion.

La Jefatura de la Unidad de Recursos Humanos con
aprobacion de la Alta Direcciébn de la misma entidad debe
convocar a una reunion para constituir al equipo que sera

responsable del estudio del clima laboral.

Se establecera un equipo para el estudio del clima laboral, sea
personal externo contratado o interno, con el objeto de realizar
las actividades de sensibilizacion y motivacion a los
trabajadores a modo de buscar su participacion en el
desarrollo del estudio.

Fase de Capacitacion:

El equipo encargado del estudio del clima laboral, debe estar
compuesto por un grupo maximo de tres personas, en caso
sea personal interno del PRONIED seran capacitados en las
habilidades, conocimientos y competencias necesarias para
llevar a cabo dicho estudio en un plazo menor a un mes,
asimismo contara con la aprobacién de la jefatura de la Unidad
de Recursos Humanos para realizar dicha labor, como parte
de sus funciones hasta el término del estudio y el cual deberia

realizarse sobre la base de la metodologia expuesta.
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Fase de Aplicacion:

La fase de aplicacion esta a cargo del equipo de trabajo
abocado al estudio del clima laboral de la instituciéon designado
por la jefatura de la Unidad de Recursos Humanos y validado

por la Alta Direccion de la entidad.

Se convocard a los trabajadores de acuerdo a una
programacion y cronograma establecidos sin que esto
interfiera con sus funciones o actividades diarias.

Se procedera a sensibilizar y orientar sobre el llenado del
instrumento de mediciébn y a absolver las dudas de cada

encuestado.

Se especificard que el llenado del cuestionario es anénimo y

confidencial, de tipo auto-aplicable y de entrega inmediata.

Se verificara el llenado de la totalidad de los enunciados.

Al finalizar dicho proceso se entregaran los cuestionarios
correctamente llenados al equipo responsable del estudio de

clima laboral para su procesamiento y analisis.

La frecuencia de aplicacion de la medicion debe ser semestral.

Se utiliza la herramienta de analisis denominada Diagrama de Pareto para determinar

cuales son las causas principales que generan el desfavorable clima laboral en el

PRONIED, para ello la herramienta se enfoca en determinar el 20% de las causas que

generan el 80% de las consecuencias, de esta forma la propuesta de mejora se

encaminard en dar respuesta o solucién a las principales problematicas que generen

mayor impacto al problema general en cuestion.
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Se presenta a continuacién la Figura N° 3.37, en la cual se observan cuales son las
principales dimensiones de insatisfaccion de los trabajadores que conforman el
PRONIED respecto del actual clima laboral de dicha entidad. Mencionado lo anterior,
se muestra que la “Recompensa” se encuentra en el primer lugar como el ambito o
dimension donde existe la mayor insatisfaccion por parte del trabajador, esto puede
deberse a la falta de acciones a cargo de la entidad por impulsarla. El segundo foco de
insatisfaccion se encuentra en la dimensién relacionada a la “Innovaciéon”, seguido la
dimension relacionada al “Liderazgo”, y asi sucesivamente hasta la dimensiéon “Toma
de decisiones”, que representan en su conjunto el 80% de las causas o dimensiones
gue generan la mayor insatisfaccién en el trabajador del PRONIED, como es sefialado,

a continuacion:

Figura 3.37 Diagrama de Pareto

Diagrama de Pareto
120% . 205
100% g3es  96%  99%  100% oo
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Elaboracion: propia

Segun la Figura N° 3.37, mediante esta herramienta se estableceran la propuesta de
mejora de estimulos organizacionales cuyo énfasis estard en brindar soluciones a las
dimensiones que presentan el mayor impacto, para ello se determinan las causas
secundarias o factores que generan estos niveles de insatisfaccion en los trabajadores,
y es a través de una herramienta como el Diagrama de Ishikawa que se especifican las

causas secundarias a cada dimension.
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3.3. Desarrollo del objetivo especifico N° 3

3.3.1.

Generacion y seleccién de estrategias

A continuacién se presenta una herramienta para la formulacién de estrategias
mediante el uso de la matriz FODA, que ha sido estructurada considerando las
fortalezas y debilidades del PRONIED, a su vez teniendo en cuenta las
oportunidades y amenazas actuales del sector y la realidad donde ejerce su
actividad institucional.

Al elaborar la matriz FODA se examinaron las principales fortalezas,
debilidades, oportunidades y amenazas de la institucién, las cuales se
muestran en la tabla N° 3.9, se concluye que la propuesta de mejora de clima
laboral para el Programa Nacional de Infraestructura Educativa (PRONIED),
esta alineado con las estrategias del cuadrante DO, dada la naturaleza de la
propuesta que esta enfocada a optimizar las debilidades de la entidad frente a
las oportunidades que se presentan en su entorno, las cuales son:

Estrategias DO:

e Establecer programas de recursos humanos para mejorar los

indicadores laborales de la entidad.

e Implementar estrategia de incentivos, recompensas y reconocimiento
para los trabajadores de la entidad.

Dichas estrategias responden a las necesidades y expectativas actuales del
PRONIED en materia de gestion de los recursos humanos, las cuales

conforman parte central de la presente investigacion.

Tovar, E.; Millones, S. Pag. 86



4

"
| 4 UNIVERSIDAD
| PRIVADA DEL NORTE

PROPUESTA BASADA EN ESTIMULOS ORGANIZACIONALES
PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL DEL PRONIED

Tabla 3.9 Matriz FODA del PRONIED

Fortalezas

Debilidades

1| Comunicacién horizontal y vertical

favorables al personal

1 | Falta de un estudio de clima

laboral actual

2| Estructura jerarquica béasica para el
ejercicio de sus actividades

institucionales

2 | Ausencia de sistema y/o programa
de incentivos, recompensas y

reconocimiento laboral

3| Nivel saludable de identificacion de los
trabajadores con la entidad y su

proposito institucional

3 | Persistente nivel de ausentismo

en la organizacion

4| Disposicién a implementar mejoras por

parte de las gerencias y jefaturas

4 | Alto nivel de tardanzas en la

organizacion

5| Entidad con transparencia y respaldo

gubernamental

5 | Nivel de renuncias voluntarias en

aumento

Oportunidades

Estrategia FO

Estrategia DO

1 El avance tecnolégico que
permite mayor calidad en los

procesos de gestion

2 Capacitar al recurso humano

para su desarrollo

3 Implementar un programa de

incentivos y reconocimientos

4 Entidades publicas buscan
sinergias en sus propios

sectores

5 Extensién de nuevas unidades

zonales en regiones

1. Establecer programas orientados a la
satisfaccion laboral. (F1,F4,02,03)

2. Brindar informacién nuevos proyectos y
de la actividad de la institucién al publico
general. (F2,F3,F5,01,04,05)

1. Establecer programas de recursos
humanos para mejorar los indicadores
laborales de la entidad.
(D1,D3,D4,D5,02,03)

2. Implementar estrategia de
incentivos, recompensas y
reconocimiento. (D1,D2,01,03,04)

Amenazas

Estrategia FA

Estrategia DA

1 Recortes de presupuesto de

politicas publicas

2 Mediana vida util del programa

institucional

1. Mejorar el sistema de gestion de los

recursos humanos de la institucion.

(F1,F2,F4,F5,A1,A3,A5)

2. Implementar un nuevo SGI para

1. Enfocarse en el trabajador para
mantener y potenciar su desarrollo

personal y profesional.

(A1,A2,A3,D1,D2)
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Esquema de contratacién

(CAS) por periodos

Dependencia de otras

entidades publicas

Retraccion e inestabilidad
econdémica desincentiva la

innovacion

asegurar el logro
(F1,F2,F3,F4,A2,A4)

de

resultados.

2. Reforzar la gestiébn del talento
humano para asumir nuevos retos
institucionales. (A5,D3,D4,D5)

Elaboracion: propia

3.3.2.

Modelo para la gestion de la propuesta de mejora

Existe la necesidad concreta de presentar la propuesta de mejora dados los
hallazgos mencionados en los apartados iniciales de la presente investigacion y
también parte de la iniciativa de la misma entidad el mejorar el clima laboral
para que propicie el desarrollo de las actividades diarias de los trabajadores.
Para lo cual, se pretende establecer acciones de mejora que hagan uso de los
recursos disponibles y tengan un horizonte de corto y mediano plazo para su

ejecucion.

Segln Anaya, L. & Paredes, J. (2015) un modelo que asegure la continuidad
de una propuesta de mejora como la presente en este estudio, requiere
inicialmente de una planificacién que comtemple las necesidades que impactan
por ejemplo, en el clima laboral del PRONIED. Para ello, se establece una
metodologia adaptada a las necesidades de la institucibn en base a la
propuesta de mejora y un esquema formal de priorizaciébn de iniciativas
desarrollado por dichos autores, que se presenta a continuacion;
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Figura 3.38 Modelo para la elaboracién y gestion de propuesta de mejora

Direccion Estratégica de Recursos Humanos
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Fuente: Anaya L. & Paredes, J. (2015)

El primer modulo del modelo, denominado liderazgo, considera la premiacion
de los logros a través reconocimientos adaptados a la valoracién personal de
cada trabajador del PRONIED. Este médulo requiere acciones enfocadas a
potenciar habilidades de liderazgo para su propio empoderamiento y desarrollo

personal, y de su ambito laboral.

El segundo moddulo, denominado comunicacidon efectiva, considera la
generacion de canales que propicien la conexion entre los trabajadores,
equipos, mandos medios y alta gerencia. Este mddulo requiere de acciones
orientadas a fomentar la comunicacion fluida y retroalimentacion por ejemplo,

entre el trabajor y su jefe inmediato.

El tercer médulo, hace referencia a los incentivos para generar compromiso,
asimismo pertenencia con el equipo y la institucién. Este mddulo requiere de
acciones orientadas a reconocer y recompensar el buen desempefio, la
innovacion, el logro de objetivos institucionales, la antigliedad, la calidad

humana y cultural de sus trabajadores.

Finalmente, el cuarto mddulo, hace referencia a la motivacion para el
desempefio, dicho mddulo requiere un enfoque orientado al reconocimiento a
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3.3.3.

los lideres sobre los que yace la responsabilidad de apoyar la estrategia al
momento de implementar las acciones propuestas.Todo lo anterior, precisa de
un compromiso de la Direccion, el cual puede estar representado a través de
un Comite, asi como el compromiso de los trabajadores y el permanente
enfoque en el modelo para garantizar su continuidad en el tiempo, con ello

lograr la sostenibilidad deseada creando un excelente lugar para trabajar.

Propuesta basada en Estimulos Organizacionales

Se toma como referencia para elaborar la presente propuesta de mejora
basada en Estimulos Organizacionales: la normatividad vigente aplicable a una
entidad publica, la cual otorga los lineamientos y limites de accién permitidos
para viabilizar la propuesta de mejora acorde a la realidad de nuestra entidad, y
al estudio del clima laboral aplicado al PRONIED desarrollado en la presente
investigacién. De esta manera, se procede a establecer los planes especificos

de mejora acorde a las necesidades expuestas.

Adicionalmente al reconocimiento institucional hacia el trabajador, se propone
premiarlo en la mayoria de programas expuestos con dias libres (premiacion
individual) y almuerzos de equipo (premiacién grupal) para la motivacion del
talento que la Unidad de Recursos Humanos contemple, dada la condicién de
institucion publica, no se contempla bajo ninguna modalidad premiaciones con
incentivos monetarios directos adicionales a la remuneracién base como parte
de la politica institucional, no obstante se enfatiza en premiaciones mediante

incentivos no monetarios.

Se sefialan los incentivos no monetarios que el PRONIED puede otorgar al
trabajador en las cinco acciones de mejora que conforman la propuesta de

estimulos organizacionales.
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3.3.3.1. Beneficios de la propuesta de mejora

Los beneficios generados para el Programa Nacional de Infraestructura

Educativa (PRONIED) materia de investigacién, se encuentran

agrupados en determinados ambitos relacionados a las éareas o

funciones que debe potenciar la Unidad de Recursos Humanos, y son

presentados a continuacion:

Tabla 3.10 Beneficios de la propuesta de mejora

Ambito

Descripcion

Motivacion

Generar mayor motivacion en los
trabajadores a través de recompensas,
reconocimientos y nuevos estimulos para la
mejora en el desarrollo sus funciones

cotidianas.

Liderazgo

A través de un programa de capacitacion se
desarrollan las habilidades necesarias para
generar un clima laboral productivo vy
cooperativo encabezado por un lider

participativo.

Recompensa

Permite a través de los programas
desarrollados el reconocer el esfuerzo que
realizan los individuos y grupos dentro de la
organizacion siendo recompensados de

manera efectiva.

Innovacion

Aumenta el nivel de mejoras continuas en la
organizacion, pudiendo simplificar procesos,
reducir costos e impactando en la mejora
del clima laboral, permitiendo la

participacion de todo colaborador.

Inversion superior al costo

Un buen programa de estimulos genera mas
beneficios que costes al enfocarse en

dimensiones como la motivacion, liderazgo,
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recompensa ya que existen diversas formas

de alcanzar tales fines.

6 Potenciar el trabajo en equipo Mejora el rendimiento de equipos, areas y
departamentos completos de la entidad
mediante actividades de involucramiento y

participacion conjunta.

Elaboracion: propia

Acciones propuestas

Sobre la base a la normatividad aplicable en la materia y los resultados del
diagnéstico del clima laboral, se define el sistema o plan de estimulos
organizacionales para el Programa Nacional de Infraestructura Educativa
(PRONIED) como parte de la gestion del Talento Humano, este plan de
estimulos requiere de determinados programas que viabilicen la recompensa y

garanticen aspectos basicos como la satisfaccion del trabajador.

El objetivo del plan de estimulos organizacionales es reconocer de manera
oportuna y tangible los resultados exitosos de una determinada gestién laboral
dentro del Programa Nacional de Infraestructura Educativa (PRONIED), de tal
manera que esto permita crear, fomentar y asi incrementar los niveles de
satisfaccion laboral de los trabajadores de dicha entidad, es decir, mejorar el
clima laboral u organizacional de dicha institucién, lo que puede lograrse de
forma permanente si es que la Unidad de Recursos Humanos del PRONIED
toma en suma consideracion los planteamientos y la propuesta de mejora

presentada en esta investigacion.

A continuacién, se presenta en la Tabla N° 3.11, el plan de estimulos
organizacionales para mejorar el clima laboral, en el que se detallan los
programas y estrategias a seguir para lograr los objetivos deseados, optimizar
las dimensiones deseadas y asi aumentar el nivel de satisfaccion general de

los trabajadores de la entidad, esto es, generar un clima laboral favorable.
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Tabla 3.11 Propuesta de Estimulos Organizacionales para mejorar el clima laboral

PRIVADA DEL NORTE

PROPUESTA BASADA EN ESTIMULOS ORGANIZACIONALES

PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL DEL PRONIED

N° Accibén propuesta Objetivo Actividad Dimension Costo
1 Programa de Incentivos Premiar mediante incentivos no Disefio de procedimiento y Motivacion Costo cero
monetarios los resultados criterios de evaluacion
excelentes producto del desempefio
y cumplimiento de objetivos.
2 | Programa de estimulo a la excelencia | Premiar los resultados excelentes Disefio de procedimiento y Motivacion/ Costo cero
individual producto del desempefio laboral y el | criterios de evaluacion Recompensa
cumplimiento de objetivos de tipo
3 | Programa de estimulo a la excelencia | individual o grupal. Disefio de procedimiento y Motivacion/ $/.300.00
grupal criterios de evaluacion Recompensa
4 | Programa de reconocimiento a la Exaltar la generacion de ideas Disefio de procedimiento y Innovacion Individual: Costo
innovacién innovadoras, la antigiiedad laboral y | criterios de evaluacion cero
las calidades humanas para mejorar Grupal:
el clima laboral
S/.300.00
5 | Programa de capacitacion en Empoderar la gestion y aptitud de Disefio de un programa de Liderazgo/Toma de S/. 500 x cap.

liderazgo y desarrollo de habilidades
blandas

liderazgo en los trabajadores lideres
de equipo para mejorar el clima

laboral

capacitacion acorde con las
necesidades actuales de los

responsables de area

decisiones

Elaboracion: propia

Tovar, E.; Millones, S.

Pag. 93




R RRESAS PROPUESTA BASADA EN ESTIMULOS ORGANIZACIONALES
PRIVADA DEL.NORTE PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL DEL PRONIED

N

3.3.4.1. Programa de incentivos

Accion propuesta N° 1

Descripcion Disefiar un programa de Incentivos

Objetivo Establecer lineamientos, responsables y tipo de premios de caracter no monetarios
para los resultados excelentes, producto del cumplimiento de objetivos y desempefio
laboral dentro del PRONIED.

Beneficiario Trabajador del PRONIED en cualquier nivel jerarquico de la organizacion
Proceso
Comitéde
ipo RRHH Jefede RRHH . Registros
Equipo Incentivos g
INICIO
L Proyecto de plan de incentivos
1.Elaborar Plan de
Incentivos 2.1Plan de incentivos preliminar
| 2 Revisién y presentacién 2.2 Acta de comite
3l Comité
» J T 3.1Proyecto de Resolucidn
3.Aprobacon y l3boracan || 3,3plan de incentivos aprobado
PRS0 G ESOUEEn || 5 34 c4; do Comité
4 Revisary VB al
.L proyecto de resolucion
- 5.1Resolucion firmada
5.Firmar proyecto de
resolucion
b.Publicary divulgar [
resoluciony plande
i tivos
7.Recepcionde
documentos
FIN
Recursos Comité de Recursos Humanos del PRONIED
Tipos de Incentivos monetarios se excluyen ya que por politica institucional no estan permitidos.

incentivos . . . . .
Incentivos no monetarios, son cubiertos por la Unidad de Recursos Humanos quienes
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gestionan el premio y diploma de reconocimiento.

Asimismo se presentan Unicamente dos tipos de incentivos no monetarios segun el

ganador:

Para s6lo un trabajador

- Dia libre

Para un grupo de trabajadores

- Almuerzo de equipo

Indicador % de trabajadores premiados por cumplimiento
Miembros  del | El comité de estimulo, incentivos y reconocimiento es el responsable del desarrollo de
comité este programa, el cual estara conformado por:

- Director Ejecutivo

- Jefe de la Unidad de Recursos Humanos

- Jefe de la Oficina de Comunicaciones

- Cinco (5) representantes de los trabajadores (Uno por cada area)

Funciones del | - Aprobar los instrumentos de medicién, criterios de evaluacién, y reglamentacion
comité propuestos.

- Establecer las condiciones para participar en los programas, el cronograma y
criterios de evaluacion.

- Definir las caracteristicas, tipos y cuantias de los estimulos a entregar de acuerdo
con la reglamentacion y los recursos destinados para tal fin.

- Seleccionar a los ganadores de las diferentes categorias y modalidades o declarar
nulo alguno o algunos de los estimulos cuando no se cumplan los requisitos
exigidos.

- Registrar en actas los aspectos relevantes validos para la asignacion de estimulos,
incentivos y reconocimientos de las diferentes categorias y modalidades y velar
porgue sean otorgados de forma oportuna.

Incentivos no | - Dia libre: sera otorgado al trabajador que cumpla los criterios de evaluacién al 100%
monetarios cada tres meses (acumulables y no consecutivos necesariamente), se puede obtener

como méaximo 04 dias libres en el afio. Una vez publicada la relacion de ganadores se

tomara el premio a partir del dia siguiente laborable con una vigencia de un mes.
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- Reconocimiento publico: sera otorgado al trabajador que cumpla con al menos un
criterio de evaluacion al 100% cada mes, este reconocimiento sera via correo
institucional y publicado en los paneles de comunicacion de la institucion mostrando el
listado de los trabajadores reconocidos.

Periodicidad

premiacion

y

La periodicidad y la premiacién se muestra a seguir;

- Programa de incentivos: bases, lineamientos y condiciones permanentes durante el
afio.

- Programa de estimulos a la excelencia individual:

Con premio: Se otorga al trabajador que cumpla el 100% de los criterios de

evaluacion cada tres meses (acumulables y no consecutivos necesariamente).

Sin premio: Se otorga el reconocimiento publico al trabajador que cumpla al menos

uno de los criterios de evaluacién al 100% cada mes.

*El primer programa de estimulos a la excelencia individual inicia en enero, el segundo
programa en febrero y asi sucesivamente, cada una compuesta por tres meses. Se

realizaran un total de 10 sesiones al afio.

**_a premiacion se otorga cuando el trabajador cumpla por tres meses los criterios de

evaluacion, ésta se comunica y se publica el Gltimo dia laborable del mes.

- Programa de estimulos a la excelencia grupal:

Una sola oficina, &rea, unidad del PRONIED por trimestre

*El primer programa de estimulos a la excelencia grupal inicia en enero, evaludndose

trimestralmente. Se realizaran un total de 10 sesiones al afo.

**|_a premiacion y reconocimiento se otorgan cuando la oficina, area o unidad cumpla
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por tres meses los criterios de evaluacidn, ésta se comunica y se publica el Ultimo dia
laborable del mes. No aplican reconocimientos de caracter grupal, Unicamente cuando

se cumple al 100% los criterios del programa.

- Programa de reconocimiento a la innovacion:

Un solo ganador por semestre o un solo equipo por semestre.

*La premiacién se otorga semestralmente, la cual se comunica y se publica el dltimo

dia laborable del mes.

- Programa de capacitacion especifica: 12 semanas

Dedicado a personal directivo, jefes y responsables de area.

Condiciones de
reconocimiento

y premiacion

Para el caso del trabajador:

- Si aquél logra cumplir con al menos un criterio de evaluacién al 100% se le brinda un

reconocimiento publico por el desempefio, pero no el incentivo establecido.

- Solo al trabajador que logre cumplir con todos los criterios de evaluacién al 100%

serd recompensado con el premio o incentivo no monetario establecido.

Para el caso grupal:

- Solo el area, oficina o unidad que logre cumplir con todos los criterios de evaluacion
al 100% sera premiado y reconocida con el incentivo no monetario establecido. No

aplican reconocimientos parciales por cumplimiento de criterios en el programa.

Costo

Rango de 0.00 — 300.00 PEN (detalle del costo definido en cada programa)

Elaboracion: propia
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3.3.4.2. Programa de estimulos a la excelencia individual

Accion propuesta N° 2

Descripcioén Disefiar un programa de estimulo a la excelencia individual

Objetivo Premiar los resultados excelentes producto del desempefio laboral
individual de un trabajador del PRONIED

Beneficiario Trabajador del PRONIED en cualquier nivel jerérquico de la organizacion

Proceso .. ) Oficina | Comité |
Oficina/ Area L3 st Comunicaciones Especialista
INICIO
2. Evaliael
| cumplimiento segln los
criterios definidos por el
Comité
5. Determina el ganador
del programa
7.Publica ydivulga el
resultadofinal
8. 5e entrega diploma,
premiao y H—= FIN
reconocimiento plblico
Recursos Comité de Recursos Humanos del PRONIED

Incentivos no | - Dia libre: ser4 otorgado al trabajador que cumpla los criterios de
monetarios evaluacion al 100% cada tres meses (acumulables y no consecutivos
necesariamente), se puede obtener como méaximo 04 dias libres en el
afo. Una vez publicada la relacion de ganadores se tomaré el premio a

partir del dia siguiente laborable con una vigencia de un mes.

- Reconocimiento publico: sera otorgado al trabajador que cumpla con al
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menos un criterio de evaluacién al 100% cada mes, este reconocimiento
sera via correo institucional y publicado en los paneles de comunicacion

de la institucion mostrando el listado de los trabajadores reconocidos.

Criterios  de | - Puntuacion 100% puntualidad (del indicador de tardanzas)

valuacion . . . - .
evaluacio - Puntuacion 100% asistencia (del indicador de ausentismo)

Ganador Un trabajador de cada area que cumpla al 100% con los criterios de

evaluacion por trimestre.

Periodicidad La premiacion se otorga cuando el trabajador cumpla por tres meses
(acumulables y no consecutivos necesariamente), los criterios de

evaluacion.

Evaluacion Mensual

Condiciones Para el caso del trabajador:

- Si aquél logra cumplir con al menos un criterio de evaluacién al 100%
se le brinda un reconocimiento publico por el desempefio, pero no el

incentivo establecido.

- Solo al trabajador que logre cumplir con todos los criterios de
evaluacion al 100% sera recompensado con el premio o incentivo no

monetario establecido.

Costo Costo cero

Elaboracion: propia
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Accion propuesta N° 3
Descripcion Disefiar un programa de estimulo a la excelencia grupal
Objetivo Premiar los resultados excelentes producto del desempefio laboral de un
area, oficina, unidad del PRONIED
Beneficiario Cada area del PRONIED en cualquier nivel jerérquico de la organizacion
Proceso s =
- = = ICina Comite
Oficina/ Area lefededrea nicaciones Especialista
INICIO
3. Recopila |z lista de
areas elegidas
2. Evalia el
]« imiento seglin los
“| criterios definidos por el
Comité
5
5. Determina el area
ganadora del programa
7.Publica y divulgz el
resultadofinal
8. 5e entrega diploma,
premio y H—= FIN
reconocimients publico
Recursos Comité de Recursos Humanos del PRONIED
Incentivo no | - Almuerzo en equipo
monetario
Criterios  de | - Puntuacién 100% puntualidad por trimestre (del indicador de tardanzas)
evaluacion L . . . - .
- Puntuacion 100% asistencia por trimestre (del indicador de ausentismo)
En caso exista mas de un area ganadora se tomara en cuenta

Tovar, E.; Millones, S.

Péag. 100



4

UNIVERSIDAD

L1
}4 PROPUESTA BASADA EN ESTIMULOS ORGANIZACIONALES
PRIVADA DEL NORTE PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL DEL PRONIED

- No. de personas de cada area.

Ganador Un éarea, unidad u oficina que cumpla al 100% los criterios de evaluacion

trimestralmente

Periodicidad Premiacién trimestral

Evaluacion Trimestral

Condiciones Para el caso grupal:

- Solo el area, oficina o unidad que logre cumplir con todos los criterios de
evaluacion al 100% sera premiado y reconocida con el incentivo no
monetario establecido. No aplican reconocimientos parciales por

cumplimiento de criterios en el programa.

*El primer programa de estimulos a la excelencia grupal inicia en enero,

evaluandose trimestralmente Se realizaran un total de 10 sesiones al afio.

**La premiacion y reconocimiento se otorgan cuando la oficina, area o
unidad cumpla por tres meses los criterios de evaluacién, ésta se
comunica y se publica el dltimo dia laborable del mes. No aplican
reconocimientos de caracter grupal, Unicamente cuando se cumple al

100% los criterios del programa.

Costo 300.00 PEN (costo asumido RRHH)

Elaboracion: propia
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3.3.4.4. Programa de reconocimiento a la innovacién

Accion propuesta N° 4
Descripcién | Disefiar un programa de reconocimiento a la innovacion y criterios de
evaluacion
Objetivo Premiar los resultados excelentes producto de la innovacién en
categoria individual y categoria grupal del PRONIED
Beneficiario | Cada trabajador y area del PRONIED en cualquier nivel jerarquico de
la organizacién
Proceso " Oficina Comité
SLEELDE] Jefededrea | Comunicaciones | Especialista
INICIO
3. Recopila lascarpetas
de proyectos de
2.Evaliz el
| cumplimiento segin los
“| criterios definidos por &l
Comite
5
E. Determina el area o
persona ganadoradel
programa
7.Publica y divulga el § ‘
resultadofinal -
.,
8. 5e entrega diploma,
premio y H—> FIN
reconocimients plblico
Recursos Comité de Recursos Humanos del PRONIED
Propuesta de mejora segiin bases
Premios Para un trabajador:
Definitivos - Dia libre
Para un area o equipo de trabajo:
- Almuerzo de equipo
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Criterios de Presentacion de carpeta escrita del proyecto de innovacién es

evaluacion evaluada segun los siguientes criterios:

- Creatividad de la propuesta: (original o0 mejora de idea anterior)

- Andlisis costo beneficio

- Impacto sobre la eficacia en la prestacion de un servicio institucional
- Impacto en la satisfaccion del trabajador

- Esfuerzo investigativo

Ganador Un solo ganador por semestre, 6

Un solo equipo de trabajadores o area por semestre

Periodicidad | Premiacion semestral

Costo Costo cero por persona y S/. 300.00 por equipo o area (costo
asumido RRHH)

Elaboracion: propia
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3.3.4.5. Programa de capacitacion en liderazgo y desarrollo de habilidades blandas

Accion propuesta N° 5

Descripcién | Disefiar un programa de capacitacion acorde a las necesidades vigentes

Objetivo Empoderar a los responsables; jefes, gerentes y lideres de equipos en el
PRONIED

Beneficiario | Cada jefe, gerente, responsable de area del PRONIED

Descripcién | Se propone desarrollar las siguientes competencias para el liderazgo
de la personal en:

capacitacion Aprendizaje

- Se considera para generar cambios en la forma de trabajo como
resultado de experiencias cotidianas, mostrar disposiciones y apertura

a nuevas propuestas e iniciativas
Gestion del tiempo

- Se brindan metodologias y herramientas de planificacion para la
gestiébn 6ptima del tiempo, filosofia del cumplimiento y sentido de

organizacion.
Autonomia

- Se toma en consideracién para realizar tareas diarias y enfrentar
emergencias sin depender del asesoramiento directo, desarrollo de la

autonomia responsable.
Trabajo en equipo

- Se orienta a generar mecanismos Yy actitudes influenciadoras que

motiven a los miembros del equipo de trabajo a lograr metas.

Recursos Capacitacion para jefes y gerentes de area
Indicador % de trabajadores capacitados/total de trabajadores
Tiempo 12 semanas (01 capacitacion grupal por semana)
Costo 500 PEN por capacitacion

Elaboracion: propia
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3.3.5. Analisis del costo de la propuesta

En este apartado se determina la viabilidad economica de la propuesta de

mejora, tomando en consideracion las siguientes premisas:

» Se realiza el analisis econémico independientemente de la fuente de
ingresos, ya que como area administrativa, solo se asigna una partida
presupuestal para cubrir los desembolsos o0 egresos respectivos

estimados.

» Se presume que todos los pagos o costos se efectlan al contado.
3.3.5.1. Costo de la propuesta

La etapa de planificacion esta orientada a generar la documentacion de
gestion de la propuesta de mejora, disefar los programas y estrategias

para la ejecucién del mismo.

Tabla 3.12 Costo de etapa de inicio de planificacion

Descripcion cantdad Horas/Ho
personas mbre C.UPEN | Costo PEN

Inicio
Project 1 8 37.05 296.40
Programa de incentivos 2 24 37.05 1778.40
Planificacion de programas 2 40 37.05 2 964.00
Registro de interesados 1 8 37.05 296.40

Subtotal 5335.20

Elaboracion: propia
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Posterior a la etapa de inicio, se encuentra la etapa de ejecucion donde

se calculan los costos incluyendo horas/hombre del equipo de trabajo

en cada una de las actividades a efectuarse.

Tabla 3.13 Costo de etapa de ejecucién

Descripcion Cantidad Cantidad | Horas/Ho Cc.U Costo
programas personas mbre PEN PEN
Ejecucion
Programa de Estimulo a la Excelencia Individual
Ejecucion del programa 10 -- -- 0.00 0.00
Programa de Estimulo a la Excelencia Grupal
Ejecucién del programa 4 -- -- 300.00 | 1200.00
Programa de Reconocimiento a la Innovacion
Ejecucion del programa 2 -- -- 300.00 600.00
Programa de capacitacion y desarrollo de habilidades interpersonales
Dictar taller especializado en aprendizaje continuo 4 1 2hrs 250.00 | 2 000.00
Dictar taller especializado en gestion del tiempo 4 1 2hrs 250.00 | 2 000.00
Dictar taller especializado en autonomia responsable 4 1 2hrs 250.00 | 2 000.00
Dictar taller especializado en trabajo en equipo 4 1 2hrs 250.00 | 2 000.00
Subtotal | 9 800.00

Elaboracion: propia

Finalmente, se lleva a cabo la etapa de cierre, que consta del informe

de cierre y lecciones aprendidas. Este Ultimo para garantizar la

continuidad de la propuesta de mejora
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Tabla 3.14 Costo de etapa de cierre

L Cantidad Cc.u Costo
Descripcion
personas | Horas/Hombre PEN PEN
Cierre
Informe de cierre 1 16 37.05 592.80
Lecciones aprendidas 1 16 37.05 592.80

Elaboracion: propia

Subtotal | 1 185.60

A continuacion se presenta el cuadro resumen de costos de la

propuesta de mejora, a saber:

Tabla 3.15 Resumen de costos anual

o Frecuencia Costo Costo Total
Descripcion afio PEN bEN
Inicio de planificacion
Project 01 296.40 296.40
Programa de incentivos 01 1778.40 1778.40
Planificacion de programas 01 2 964.00 2 964.00
Registro de interesados 01 296.40 296.40
Subtotal 5335.20
Ejecucion
Disefio de Programa de Estimulo a la Excelencia Individual 10 0.00 0.00
Disefio de Programa de Estimulo a la Excelencia Grupal 04 300.00 1200.00
Disefio de Programa de Reconocimiento a la Innovacion 02 300.00 600.00
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Disefio de Programa de capacitacion y desarrollo de habilidades 01 8 000.00 8 000.00
interpersonales
Subtotal 9 800.00
Cierre
Informe de Cierre 01 592.80 592.80
Lecciones aprendidas 01 592.80 592.80
Subtotal 1185.60
TOTAL 16 320.80

Elaboracion: propia

Los montos y costos unitarios por hora/hombre indicados en el inicio y
cierre de la propuesta estuvieron a cargo de personal externo, que para

efectos de la propuesta, lo conforma el grupo de investigacion.

Para efectos del programa de capacitacion se considera efectuarlo con

un proveedor externo de capacitacion.
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3.3.5.2. Flujo de caja econémico

Para considerar el flujo de ingresos del primer afo, es decir a partir del

2018, se sugiere utilizar la partida presupuestal 23.27.11.99 que

pertenece al clasificador de "Servicios Diversos" de acuerdo al "Anexo

2: Clasificador de Gastos Presupuestales" propuesto por el Ministerio

de Economia y Finanzas, cuyo presupuesto inicial sera de S/.17,000.00

soles para cubrir de forma integra los egresos de la propuesta de

mejora de estimulos organizacionales.

Tabla 3.16 Flujo de caja econémico

2018 2019 2020 2021
Ingresos S/. 17,000 S/.  17,000| S/. 17,000 S/. 17,000
Partida presupuestal 23.27.11.99 S/, 17,000| s/. 17,000 S/.  17,000| S/. 17,000
Egresos S/, 16,321 S/. 16,484 S/. 16,648| S/. 16,816
Inicio de planificacion S/. 5,335| S/ 5,389 S/. 5442 SI. 5,497
Ejecucion de programas Sl. 9,800| S/ 9,898| SI. 9,997| S/. 10,097
Cierre S/. 1,186 S/. 1,197 S/ 1,209 S/. 1,222
Flujo de Caja Econémico (FCE) Sl 679 Sl. 516 S/. 352 S/. 184

Elaboracion: propia

Se determina por tanto que al final de cada periodo se obtendra un

saldo positivo desde el afio 2019 en adelante, dado que se utilizara

especificamente una partida para la gestion de la propuesta de mejora

y los egresos relacionada a ésta.

3.3.6.

Cronograma de trabajo

Para generar el cronograma de ejecucién propuesto para el afio 2018, se

priorizan las acciones propuestas en funcioén de la contribucién de los objetivos

del PRONIED para con sus trabajadores, cantidad de areas beneficiadas y

sentido de urgencia. En la Figura N° 3.10, a continuacion se detallan las

acciones con horizonte de medio afo.
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Figura 3.39 Cronograma de implementacion

CRONOGRAMA DE EJECUCION - PROPUESTA DE

ESTIMULOS ORGANZACIONALES - 2018 e
PROGRAME MACIONAL DE NFRAESTRUCTURA EQUCATIVA [PRONED)
TEM ACTIVIDAES LAVANCE ENERO FEBRERD MARZO ABRIL
il 23l al sl a7 ]a]ol [l n|lul[® 61
1|E gias de Estimulos O !
1.1|Programa de incentivos
1.1 Inauguracian par el camite de incentivas, estimulos yreconocimienta [samite del FROMIED) 13
1.1.2{Impulsar sampafa de conoimiento de incentives no manetarios 0%
11.3|Ca idn del programas de estimul onal [ 3
1.2 Pragrama de estimulos a la ezcelencia individual
1.2.1| Evaluzcidn sequn crterios definidas par camité especialzado 0% . 0 1 [ 1 ] | [ ]
1.2.2| Dieterminaciin de ganadar segln criterios del pragrama 0%
1.2.3{ Watiicasian y publicacian del ganador |3
1.2.4| Premiscidn yreconaiminto piblice 23
1.3| Programa de estimulos a la ezcelencia grupal
1.3.1{ Evaluzcicn seqin critrios definidos por camité especialzado 0% . 1 7 0 1 [ 1 ] I ]
1.3.2 Determinacidn de & i in criterios del pragrama 0%
1.3.3 Motificacian y publicacidn del rea ganadora 73
1.3.4| Premiacidn y recanacimienta plblico 0x
1.4|Pragrama de reconatimiento a la innovacion
1.4.1| Regopilaion e alista de proyectos de innowacidn 0% . 1 0 T [ 1 ] | [ ]
142 Evaluzeidn seqin criterios definidas por camité especialzado |13
143 Determinacidn de & i in citerios del pragrama 0%
144 hlatiizaian y publizacidn del irez ganador |13
145 Premiacidn y recanacimienta plblico 0x
1.5|Pragrama de eapacitacion en liderazga: y desarralla de habilidades blandas
1.5.1| Dickar taller especializado en aprendizaje continuo 0% | | | |
1.5.2{ Dictar taller espeeislizade en gestidn deltiempo 0 % ||
1.5.3| Dictar taller especializado en autonomiaresponsable 0% | |
1.5.4) Dictar taller especizlizado en tabajo en equipo 0% | |
21| Cierre de propuesta de mejora
211 Informe de propussta 0%
2.2.2]Lecciones aprendidas 0%

Elaboracion: propia

Para conocer el detalle del cronograma de ejecucion del 2018 al detalle, véase

el Anexo N° 8.
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3.4. Desarrollo del objetivo especifico N° 4

3.4.1.

Prueba Piloto de Estimulos Organizacionales

Para conocer el impacto de la propuesta de mejora en los indicadores laborales
del PRONIED, se llevé a cabo una prueba piloto de los programas expuestos
en los apartados anteriores, dirigido a las siguientes areas, oficinas o unidades

gerenciales durante el periodo de tres meses, desde abril hasta junio.

- Oficina de Comunicaciones

- Unidad Gerencial de Mobiliario y Equipamiento
- Oficina Gerencial de Administracion

- Unidad de Finanzas

- Unidad de Recursos Humanos

Por otro lado, para determinar la mejora en el clima laboral se aplic6 una nueva
encuesta a 65 personas para medir en un segundo momento la dimension de
potencial humano, , véase Anexo N° 7, en donde se ha centrado la propuesta
de mejora, producto del primer analisis del clima laboral del PRONIED. En esta
segunda evaluacibn se muestra una variacién positiva respecto de los
resultados precedentes, realizando la mejora especificamente en la dimensién
del potencial humano, la cual forma parte importante del clima laboral del

Programa Nacional de Infraestructura Educativa (PRONIED).

La dimension del potencial humano representa un gran desafio en cuanto a la
adopcién de programas efectivos que proporcionen los resultados de mejora
deseados dados los componentes psicologico y actitudinal del trabajador al
recibirlo, asi como la determinacién de los costos asociados a la propuesta.

Como tal, se han considerado los siguientes programas:

- Programa de incentivos

- Programa de estimulo a la excelencia individual
- Programa de estimulo a la excelencia grupal

- Programa de reconocimiento a la innovacion

- Programa de capacitacion en liderazgo y habilidades blandas
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3.4.2. Evaluacion del impacto de la propuesta

Para otorgar rigurosidad y medir de forma objetiva la propuesta basada en
estimulos organizacionales, se presentan las siguientes tablas de resumen del
estadistico de prueba utilizado a modo de validar finalmente el impacto de la
propuesta de mejora en los indicadores laborales y en el clima laboral.

Tabla 3.17 Resumen de estadistico de prueba para indicadores laborales

Prueba estadistica Objetivo

Prueba del Coeficiente Evaluar la correlacién que existe entre una

de Correlacion de variable dependiente 'y una variable
Pearson independiente.
Justificacién de uso Ideal para correlacionar dos variables de tipo

cuantitativo, en la que se busca determinar la
existencia de correlacién y el grado de la
misma, en este caso la propuesta de mejora

con los indicadores laborales.

Procedimiento de 1. Formulacién de la hipétesis:

significancia estadistica . ., L
9 HO: No existe correlaciéon entre los indicadores

laborales del PRONIED y la propuesta de

mejora de estimulos organizacionales

H1: Si existe correlacion entre los indicadores
laborales del PRONIED y la propuesta de

mejora de estimulos organizacionales

2. Nivel de significancia

El nivel de significancia elegido para este tipo
de pruebas es de 5% 6 0.05
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3. Estadistica de prueba

El estadistico de prueba a utilizar es
denominado prueba del Coeficiente de

Correlaciéon de Pearson

4. Estimacion del p-valor

Si el p-valor si es < 0.05, entonces se rechaza
la hipétesis nula (HO) y se valida la hipétesis

del investigador (H1).

Si el p-valor es > 0.05, entonces se acepta la
hipétesis nula (HO) y se rechaza la hipétesis

del investigador (H1)

5. Toma de decision

De acuerdo al p-valor resultante se toma la
decisiobn de saber si existe o no correlaciéon
entre los indicadores laborales del PRONIED

y la propuesta de estimulos organizacionales.

Elaboracion: propia
Asimismo, para validar la propuesta de mejora en el clima laboral se utiliza la

siguiente prueba estadistica denominada Prueba del Signo aplicada a los

factores mas criticos previamente analizados.

Tabla 3.18 Resumen de estadistico de prueba para resultados del clima laboral

Prueba estadistica Objetivo

Prueba del Signo Evalla la aceptacion o rechazo de algun
tratamiento, prueba estadistica Gtil para

estudios observacionales o experimentales

Justificacién de uso Ideal para contrastar dos muestras
relacionadas, al evaluar disefios antes y
después de algun tratamiento y dada la

naturaleza de las variables cualitativas
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ordinales (Escala de Likert)

Procedimiento de 1. Formulacion de la hipétesis:

significancia estadistica HO: No existen modificaciones significativas

entre la muestra de trabajadores y la nueva
muestra de trabajadores del PRONIED.

H1: Si existen modificaciones significativas
entre la muestra de trabajadores y la nueva
muestra de trabajadores del PRONIED.

2. Nivel de significancia

El nivel de significancia elegido para este tipo

de pruebas es de 5% 6 0.05

3. Estadistica de prueba

El estadistico de prueba a utilizar es

denominado estadistico de prueba del Signo

4. Estimacion del p-valor

Si el p-valor si es < 0.05, entonces se rechaza
la hip6tesis nula (HO) y se valida la hipétesis
del investigador (H1).

Si el p-valor es > 0.05, entonces se acepta la
hipotesis nula (HO) y se rechaza la hipétesis

del investigador (H1)

5. Toma de decisiéon

De acuerdo al p-valor resultante se toma la
decisiéon de saber si existe o no modificacion
significativa entre las muestras observadas

antes y después de la propuesta de mejora.

Elaboracion: propia
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Se aplica la prueba del Signo a los siguientes factores tales como la motivacion
y la recompensa, los cuales se asocian a los items del instrumento de medicién
del clima laboral empleado en la presente investigacion, cuyos resultados se
pueden observar en el apartado a seguir.

3.5. Instrumentos

3.5.1. Pararecolectar datos

En la presente investigacion se utilizan las siguientes fuentes de recoleccion de
datos:

- Encuestas a los miembros de la institucion: se utilizan para recabar
informacion, a través de preguntas que propone el investigador, éstas

relacionadas a la propuesta de mejora o al tema en investigacion.

- Andlisis documental histérico: consiste en analizar el desempefio
histérico de la empresa sobre la base de indicadores cuantificables,

tales como: indicadores de desempefio de los recursos humanos.

- Documentos de referencia: se solicitan con la finalidad de obtener
informacién para aumentar la comprensién del tema, interpretar las
definiciones, y elaborar otros nuevos documentos que ayuden al
propdsito del tema de investigacion.

3.5.2. Para analizar informacion

En el presente estudio se utilizan las siguientes herramientas para analizar la

informacién, a continuacion:

- Software estadistico SPSS: es un programa informatico que permite
realizar célculos estadisticos, mateméticos, analisis descriptivo e
inferencial de las variables de estudio, el cual hace uso de hojas de

trabajo y de datos.
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3.5.3. Para procesar datos

En esta investigacion se utilizan las siguientes fuentes para procesar los datos,

a continuacion:

- Cuadros informativos: permiten interpretar la informacién descrita

derivada de un proceso o situacién de forma resumida y especifica.

- Gréficos de barras/lineal: son un tipo especial de graficos que permite
interpretar visualmente la informacion derivada de un proceso 6

situacion de forma resumida y especifica.

- Cuadros comparativos: permiten sistematizar la informacion vy

contrastar los elementos de un mismo tema.
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CAPITULO 4. RESULTADOS Y CONCLUSIONES

4.1.

4.1.1.

Resultados de prueba piloto de estimulos organizacionales

Los resultados de la prueba piloto se efectuaron del periodo abril a junio del 2017
utilizado el esquema Yy criterios establecidos en los programas expuestos en los
apartados anteriores, dirigido a las siguientes areas, oficinas o unidades gerenciales

durante el periodo de tres meses sefialado.

- Oficina de Comunicaciones

- Unidad Gerencial de Mobiliario y Equipamiento
- Oficina Gerencial de Administracién

- Unidad de Finanzas

- Unidad de Recursos Humanos

Se obtuvo a consecuencia de su implementacién piloto los siguientes resultados en
relacion a premiaciones y reconocimientos a los trabajadores que lograron cumplir los

criterios estipulados en los programas de excelencia individual y grupal.

Premiaciones y reconocimientos

Segun se observa en la Tabla 4.1, el nimero de reconocidos al finalizar la prueba piloto
es de 54 personas de un total de 232 participantes, y solo 22 de los 54 reconocidos al
cabo de los tres meses de evaluacion recibiran el premio de la categoria individual, que
corresponde a un dia libre el cual es ganado al cumplir los criterios de evaluacion al
100% de lo sefialado. Para el caso de la categoria grupal o programa de excelencia
grupal dentro del periodo de prueba piloto no se encontraron areas reconocidas que
cumplieran con los criterios del programa en cuestién, motivo por el cual no son

considerados en la Tabla 4.1.
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Tabla 4.1 Premiaciones y reconocimientos de prueba piloto

Abril Mayo Junio Total
Reconocidos 13 14 27 54
- Con premio 4 7 11 22
- Sin premio 9 7 16 32
No reconocidos 66 62 50 178
N" participantes 79 76 77 232

Elaboracion: propia

Seguln la Tabla 4.1, se presenta el detalle de premiaciones y reconocimientos de la
prueba piloto realizada en diversas areas del Programa Nacional de Infraestructura
Educativa (PRONIED).

Resultados finales en Indicadores laborales

Posterior a la realizacién de la prueba piloto iniciada en el mes de abril hasta junio
aplicada en: Oficina de Comunicaciones, Oficina General de Administracién, Unidad
de Finanzas, Unidad de Recursos Humanos y Unidad Gerencial de Mobiliario y
Equipamiento se determina que los indicadores laborales muestran una mejora notable
al optimizar indicadores tales como: ausentismo, puntualidad y cese laboral de
personal para dichas oficinas y unidades del PRONIED, los cuales se muestran a

continuacion:
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Figura 4.1 Tasa de ausentismo optimizada en areas de prueba piloto

Proporcion de trabajadores ausentes de areas
diversas - prueba piloto

™ == . . - .-y

| B Ausente

120.00%
100.00%
80.00%
60.00%
40.00% | = Asiste

20.00%

0.00%

Fuente: PRONIED (2017)

Segun la Figura 4.1, se observa que la tasa de ausentismo para los meses de abril,
mayo y junio en las areas donde se efectué la prueba piloto de la propuesta de mejora
se logré6 aumentar el porcentaje de trabajadores asistentes expresado de forma
mensual, pasando de un 83.91% a un 97.47% de asistencia, luego a un 96.05% y
finalmente a un 97.40%, dada la acogida recibida por los programas que constituyen la
propuesta de mejora, de manera que ésta permite optimizar la tasa de este indicador

laboral.

Figura 4.2 Tasa de tardanzas optimizada en areas de prueba piloto

Proporcion de trabajadores tardanzas de areas
diversas - prueba piloto

100%
80%
60%

Puntual

40% M Fuera de hora

20%
0%

Fuente: PRONIED (2017)
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Como lo muestra la Figura 4.2, la tasa de tardanzas para los meses de abril, mayo y

junio, en las areas donde se llevd a cabo la prueba piloto de la propuesta de mejora se

logré reducir el porcentaje de trabajadores fuera de hora al momento de ingresar a

laborar a la institucién, de manera que la propuesta permite optimizar la tasa de este

indicador laboral.

Figura 4.3 Tasa de cese laboral de personal en areas de prueba piloto

Tasa de Cese Laboral (%)

&

10.0% - |_ _89"_/6 = _?;%_l
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2.0% : 3% I —— Abril
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@éo @o é@k"'o I_‘;Ql s\\'a‘i _\pi“i I e —Junio

Fuente: PRONIED (2017)

Segun la Figura 4.3, se observa que la tasa de cese laboral de personal para los meses

de abril, mayo y junio, en las cuales se llevo a cabo la prueba piloto de la propuesta de

mejora logra reducirse en algun periodo, no obstante se pueden considerar otras

variables que pueden influir en la formacién del valor final.

Tovar, E.; Millones, S.

Péag. 120



NN RRRIEAE PROPUESTA BASADA EN ESTIMULOS ORGANIZACIONALES
PRIVADA DEL.NORTE PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL DEL PRONIED

N

Figura 4.4 Horas no laboradas y horas recuperadas en areas de prueba
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Fuente: PRONIED (2017)

Como se muestra en la Figura 4.4, las horas recuperadas respecto del mes de marzo
del periodo 2017 son 53 horas en abril, de 66 horas mayo y de 58 horas en junio del
presente periodo, de esta manera se refleja el impacto que ha tenido la prueba piloto
de la propuesta de mejora basada estimulos organizacionales realizada en
determinadas areas del PRONIED, mostrando que para dicho meses el uso de los
programas que comprenden la propuesta lograron la recuperacion de horas no
laboradas.
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4.2. Resultado final del clima laboral del PRONIED

Los programas que conforman la propuesta de estimulos organizacionales que han
sido informados al realizar la encuesta de salida han logrado los siguientes resultados
favorables en la dimensién propuesta de potencial humano para la mejora del clima
laboral del Programa Nacional de Infraestructura Educativa, como lo muestra la Tabla
N° 4.3 a continuacion:

Tabla 4.2 Indicadores de Clima Laboral mejorados a junio 2017 del PRONIED

Variable / Dimensién P?J?]rt]ggc(ijéen Puntuacion | Evaluacion
Asp/Dim | CLIMA ORGANIZACIONAL 28 a 112 88.95 Saludable
Aspecto 1 | CULTURA DE LA ORGANIZACION 8a32 27.06 Saludable
Dim 8 Motivacién 3al2 5.98 Saludable
Dim 2 Conflicto y Cooperacion 2a8 10.26 Por mejorar
Dim 5 Identidad 3al2 10.82 Saludable
Aspecto 2 | DISENO ORGANIZACIONAL 9a36 26.97 m;grrar
Dim 10 | Remuneracion 2a8 5.22 Por mejorar
Dim 11 | Toma de Decisiones 2a8 5.37 Por mejorar
Dim 4 Estructura 2a8 6.55 Saludable
Dim 1 Comunicacion Organizacional 3al2 9.83 Saludable
Aspecto 3 | POTENCIAL HUMANO 11a44 34.92 Saludable
Dim 9 Recompensa 3al2 5.69 Saludable
Dim 6 Innovacion 4al6 9.58 Saludable
Dim 7 Liderazgo 2a8 13.00 Saludable
Dim 3 Confort 2a8 27.06 Por mejorar

Fuente: Encuesta realizada por los autores de la presente tesis

Como se observa en la Tabla N° 4.2, el clima laboral mejorado presenta un indicador
de 88.95 puntos, cuya evaluacién se sitla en saludable, mayor en 8.06 puntos respecto
de la situacién anterior de 80.99 puntos, lo que representa el éxito de la propuesta de

mejora.
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4.3. Validacién de resultados de la propuesta de mejora

4.3.1. Prueba de Coeficiente de Correlacion de Pearson

Para determinar el impacto de la prueba piloto de estimulos organizacionales sobre los
indicadores laborales sefialados, tales como: tasa de ausentismo, tasa de tardanzas y
tasa de cese laboral de personal de dichas oficinas y unidades analizadas, se lleva a
cabo la prueba estadistica de coeficiente de correlacion de Pearson, aplicable a
variables cuantitativas, en el que se considera el total de premios a entregar a los
candidatos que cumplan la totalidad de los criterios de evaluacion al 100% segun
corresponda en funcién a faltas y tardanzas del trabajador en el periodo de prueba
piloto, siendo recompensado aquellos participantes o area participante que no tenga

ninguna falta ni tardanza durante los periodos establecidos.

Tabla 4.3 Coeficientes de Correlacién de Pearson de prueba piloto

. . Indicador de
Indicador de | Indicador de
. Cese laboral
Ausentismo Tardanzas
de personal
Coef. Pearson (R) -0.09 -0.60 0.20

Elaboracion: propia

Segun se observa en la Tabla 4.3, el indicador de ausentismo y el indicador de
tardanzas muestran una correlacidn negativa o inversa, siendo de -0.09 y -0.60,
respectivamente. Este Ultimo muestra la existencia de una alta correlacion inversa
entre la propuesta de estimulos organizacionales y la mejora en el indicador sefialado,
es decir, que a medida que aumentan los premios el nUmero de tardanzas disminuira
en dichas areas para los meses en los que se realiz6 la prueba piloto que comprenden

abril, mayo y junio.

Por su parte, el indicador de ausentismo guarda también una relacion inversa, es decir,
a mayor nimero de premios se reducira el nUmero de faltas, no obstante su nivel de
correlacién es bajo, mientras que para el indicador de cese laboral de personal se

muestra una correlacion positiva muy baja con la propuesta de mejora.
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Para dar validez objetiva y rigurosidad a la propuesta basada en estimulos
organizacionales en razén de favorecer el clima laboral del PRONIED, se efectia la
prueba estadistica del Signo a los factores mas criticos y desfavorables que influyen
dicho clima. De esta manera se contrastan las dos muestras antes y después de la
propuesta de mejora, a modo de determinar si existen diferencias significativas

favorables para el clima laboral de dicha institucion.

La justificacién por el uso de esta prueba del Signo, la cual es una prueba estadistica
no paramétrica, se debe a que el tipo de variable es cualitativa ordinal, puesto que las
preguntas siguen el orden de la escala de Likert y a razén de que la variables
dependientes analizadas que corresponden a la muestra antes y después no tienen

una distribucion normal segin se muestra en la Tabla N°4.4 y Tabla N° 4.5.

En la Tabla 4.4, se muestra las pruebas de normalidad K-S de una muestra realizada a

cada variable dependiente para la muestra antes de la propuesta de mejora.

Tabla 4.4 Prueba de Kolmogorov-Smirnov (K-S) para una muestra ante

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Motivacion | Recomp_ | Liderazgo_an | Innova_ant
antes antes tes es

N 65 65 65 65
Parametros Media 2,98 1,66 2,49 2,58
normalesP Desviacion

estandar ,944 176 732 ,705
Maximas Absoluta ,214 311 334 ,307
diferencias Positivo ,144 311 ,334 ,216
extremas Negativo -,214 -,197 -,220 -,307
Estadistico de prueba ,214 311 334 ,307
Sig. asintotica (bilateral) ,000°¢ ,000°¢ ,000¢ ,000°¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Elaboracion: propia
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En la Tabla 4.5, se muestra las pruebas de normalidad K-S realizada a cada variable

dependiente a la muestra después de la propuesta de mejora.

Tabla 4.5 Prueba de Kolmogorov-Smirnov (K-S) para una muestra post

Prueba de Kolmo

orov-Smirnov para una muestra

Motivacion_ | Recomp_ | Liderazgo | Innova_des
despues despues despues pu

N 65 65 65 65

Parametros Media 3,63 3,31 3,15 3,20
normales?® Desviacién

estandar ,517 ,557 ,364 ,440

Méaximas Absoluta ,408 ,356 ,510 ,460

diferencias Positivo ,242 ,356 ,510 ,460

extremas Negativo -,408 -,247 -,336 -,309

Estadistico de prueba ,408 ,356 ,510 ,460

Sig. asintética (bilateral) ,000°¢ ,000°¢ ,000°¢ ,000°¢

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Elaboracion: propia

Como se puede observar en ambos casos en las Tabla N°4.4 y Tabla N° 4.5, el p-valor

o nivel de significancia es menor a 0.05, motivo por el cual se acepta la hipétesis de

gue cada variable analizada tiene una distribucion distinta a la distribucién normal.

El paso siguiente conlleva a la aplicacion de la prueba de Signo, la cual permite validar

si existen o0 no diferencias significativas debido a la propuesta de mejora, esta prueba

estadistica es aplicada a las sub-dimensiones mas criticas y desfavorables luego de

analizados los resultados del instrumento de medicién del clima laboral de la institucién,

para lo cual se toman las preguntas del cuestionario que permiten realizar el contraste

entre ambas muestras relacionadas o pareadas.
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4.3.2. Pruebadel Signo en sub-dimensién motivacion

Aplicado en el factor de motivaciéon representado por el item 8 del instrumento de

medicién del clima laboral:

Tabla 4.6 Frecuencias de sub-dimension: motivacion

Frecuencias

N
Motivacion_despues - Diferencias negativas?® 10
Motivacion_antes Diferencias positivas® 34
Empates® 21
Total 65

a. Motivacion_despues < Motivacion_antes
b. Motivacion_despues > Motivacion_antes

c. Motivacion_despues = Motivacion_antes

Elaboracion: propia

Tabla 4.7 Estadistico de prueba para sub-dimension motivacion

Estadisticos de prueba?

Motivacion_des
pues -
Motivacion_ante

S

4 -3,467
Sig. asintotica (bilateral) ,001

a. Prueba de los signos

Elaboracion: propia

Puesto que el p-valor obtenido es < 0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula (HO) y
se valida la hipotesis del investigador (H1), es decir, si existen modificaciones
significativas entre la muestra de trabajadores antes y la muestra de trabajadores
después de la propuesta de mejora de estimulos organizacionales para la sub-
dimension de motivacion, lo que demuestra el impacto favorable de la propuesta de

mejora.
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4.3.3. Prueba del Signo en sub-dimensién recompensa

Aplicado en el factor de recompensa representado por el item 21 del instrumento de

medicioén del clima laboral:

Tabla 4.8 Frecuencias de sub-dimension: recompensa

Frecuencias

N
Recomp_despues - Diferencias negativas?® 2
Recomp_antes Diferencias positivas® 56
Empates® 7
Total 65

a. Recomp_despues < Recomp_antes
b. Recomp_despues > Recomp_antes

c. Recomp_despues = Recomp_antes

Elaboracion: propia

Tabla 4.9 Estadistico de prueba para sub-dimension recompensa

Estadisticos de prueba?

Recomp_despu
es -

Recomp antes

z -6,959

Sig. asintotica (bilateral) ,000

a. Prueba de los signos

Elaboracion: propia

Dado que el p-valor es < 0.05, entonces se rechaza la hipotesis nula (HO) y se valida la
hipétesis del investigador (H1), es decir, si existen modificaciones significativas entre la
muestra de trabajadores antes y la muestra de trabajadores después de la propuesta
de mejora de estimulos organizacionales para la sub-dimension de recompensa, lo que

demuestra el impacto favorable de la propuesta de mejora.
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4.3.4. Pruebadel Signo en sub-dimensién innovacion

Aplicado en el factor de innovacion representado por el item 12 del instrumento de

medicién del clima laboral:

Tabla 4.10 Frecuencias de sub-dimension: innovacién

Frecuencias

N
Innova_despu - Diferencias negativas?® 4
Innova_antes Diferencias positivas® 32
Empates® 29
Total 65

a. Innova_despu < Innova_antes
b. Innova_despu > Innova_antes

c. Innova_despu = Innova_antes

Elaboracion: propia

Tabla 4.11 Estadistico de prueba para sub-dimension innovacion

Estadisticos de prueba?

Innova_despu -

Innova_antes

z -4,500

Sig. asintotica (bilateral) ,000

a. Prueba de los signos
Elaboracion: propia

Dado que el p-valor es < 0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula (HO) y se valida la
hipétesis del investigador (H1), es decir, si existen modificaciones significativas entre la
muestra de trabajadores antes y la muestra de trabajadores después de la propuesta
de mejora de estimulos organizacionales para la sub-dimensién de innovacion, lo que

demuestra la modificacion significativa de la propuesta de mejora.
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4.3.5. Prueba del Signo en sub-dimensién liderazgo

Aplicado en el factor de liderazgo representado por el item 19 del instrumento de

medicién del clima laboral:

Tabla 4.12 Frecuencias de sub-dimension: liderazgo

Frecuencias

N
Liderazgo_despues - Diferencias negativas?® 6
Liderazgo_antes Diferencias positivas® 39
Empates® 20
Total 65

a. Liderazgo_despues < Liderazgo_antes

b. Liderazgo_despues > Liderazgo_antes

c. Liderazgo_despues = Liderazgo_antes
Elaboracion: propia

Tabla 4.13 Estadistico de prueba para sub-dimension liderazgo
Estadisticos de prueba?

Liderazgo_desp
ues -
Liderazgo_ante

S

Z -4,770

Sig. asintotica (bilateral) ,000

a. Prueba de los signos

Elaboracion: propia

Puesto que el p-valor es < 0.05, entonces se rechaza la hip6tesis nula (HO) y se valida
la hipotesis del investigador (H1), es decir, si existen modificaciones significativas entre
la muestra de trabajadores antes y la muestra de trabajadores después de la propuesta
de mejora de estimulos organizacionales para la sub-dimensién de liderazgo, lo que

demuestra la modificacién significativa debido a la propuesta de mejora.
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4.4. Conclusiones

» La situacion actual en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa
(PRONIED) influye desfavorablemente en el clima laboral de dicha institucion, esto
se ve reflejado mediante la ejecucion de un instrumento de medicion del clima
laboral, cuyo resultado general fue de 80.89 puntos, es decir, un clima por mejorar,
Por otra parte, esta situacion se ve reafirmada por los indicadores de recursos
humanos relacionados a la tasa de ausentismo 12.02%, la tasa de tardanzas

95.69%, y la tasa de cese laboral de personal de 4.1%, en el periodo de marzo 2017.

» Los factores que influyen en los indicadores del clima laboral de manera critica y
desfavorable son, en mayor medida, los relacionados al potencial humano y cultura
organizacional. Tales falencias generan una oportunidad de mejora en los factores o
sub-dimensiones que la conforman, tales como: recompensa, innovacion,

motivacion, liderazgo, siendo éstos los principales a considerar.

» La propuesta de mejora basada en estimulos organizacionales permite mejorar los
indicadores laborales y maximizar el nivel de clima laboral en dicha institucién, esta
asciende a S/. 16,321.00 anuales, la cual esta compuesta por programas de
incentivos, de estimulos a la excelencia individual y grupal, y de reconocimiento a la
innovacion, orientados a colaboradores de todo nivel jerarquico en la institucién;
asimismo de un programa de capacitacion en liderazgo y habilidades blandas,
orientado al mando medio y ejecutivos del PRONIED.

» La propuesta de mejora permite recuperar 177 horas/hombre de trabajo durante el
periodo de prueba piloto, con 53 horas en el mes de abril, con 66 horas en el mes de
mayo y con 58 horas en junio, respecto del mes de marzo del presente periodo.
Reduce el ausentismo y tardanzas, pero no el cese laboral en las areas de la prueba

piloto. Finalmente, aumenta la puntuacién de clima laboral a 88.95 puntos.

» Se demuestra mediante la prueba estadistica de Pearson que existe correlacion
inversa entre la propuesta de mejora y el indicador de tardanzas (-0.60), seguido de
la tasa ausentismo (-0.09), los cuales logra mejorar, pero no con el cese laboral
(+0.20). Por su parte, las pruebas del signo efectuadas en cada dimensién critica del
clima laboral demuestran estadisticamente que si existen diferencias significativas

en beneficio de los trabajadores del PRONIED.
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45. Recomendaciones

» Frente a la situacién actual expuesta en el Programa Nacional de Infraestructura
Educativa (PRONIED) se recomienda procesar la informacion de las bases de datos
de personal para establecer un panel de control de indicadores de recursos
humanos y asimismo se pueden establecer rangos de tolerancia a no superar, a
modo de monitorear actividades como el ausentismo en rangos de 1% a 3%,
tardanzas que pueden oscilar en rangos de 2% a 3% Yy cese laboral de 2% a 4%,

mensualmente.

» Los factores que influyen en los indicadores del clima laboral de manera critica y
desfavorable deben ser medidos de manera constante, efectuando evaluaciones
semestrales, que mediante un instrumento de medicion como el propuesto se logre
identificar con facilidad las dimensiones a mejorar, y cuyo resultado se espera sea
mejores a los 88.95 puntos obtenidos al término de junio 2017.

» Se recomienda que la propuesta de mejora basada en estimulos organizacionales,
que permite desarrollar el clima laboral e indicadores laborales, sea ampliada,
modificada o complementada al cabo de un afio, a razén de que nuevas mejoras y/o
probleméticas puedan presentarse, lo cual puede considerar el aumento o reajuste
del presupuesto de S/.16,321.00 anuales, esto permite garantizar no solo la calidad
de vida laboral de la entidad sino la permanente satisfaccién del trabajador del

Programa Nacional de Infraestructura Educativa.

» La propuesta de mejora basada en estimulos organizacionales consta de 5
programas estructurados para responder a las necesidades o falencias actuales y
futuras que tiene la institucidn, por tanto, se recomienda establecer politicas y
disposiciones a nivel gerencial y jefatura para que estos permanezcan dentro de la

institucion de manera sostenible.

»  Finalmente, en relacion al sentido de inestabilidad laboral presentado por el régimen
laboral como es el contrato CAS propio de entidades del estado peruano, se
recomienda evaluar el tiempo de contratacion y la prorroga de los contratos de
acuerdo al tipo de funciébn que éstos realizan a fin reducir la tasa de 4.1%

presentada.
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ANEXOS

Anexo N° 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Propuesta basada en Estimulos Organizacionales para mejorar el clima laboral del PRONIED

Problema Objetivos Hipotesis Variables Metodologia de Poblacién y Estadisticos
lainvestigacion
muestra
Problema General Objetivo General Hipotesis general Variables de estudio Tipo: Poblacion: Coeficiente de
y , Correlacion de
La poblacion esta
Pearson
) . . . . - conformada por la
¢De qué manera es posible Proponer una mejora en el clima laboral La propuesta basada en VD: Clima laboral del Cuantitativo,
. . ) . . . . _ totalidad de los Prueba del
mejorar el clima laboral del mediante una estrategia de estimulos Estimulos Organizacionales PRONIED Descriptivo ) ) )
L . . . L funcionarios del Signo
PRONIED? organizacionales en el Programa Nacional mejora el clima laboral del aplicativo
. Programa Nacional
de Infraestructura Educativa (PRONIED). PRONIED
VI: Estimulos de Infraestructura
Organizacionales Disefio: Educativa
- Objetivos Especificos Hipotesis Especificas . (PRONIED) del
Problemas Especificos No-experimental y Ministerio de
Variables Transversal Educacion.
a. Determinar cdmo la situacién . . .
. 5 o a. Elclimalaboral actual | sociodemogréficas
a. ¢De qué manera la actual de la institucién influye en los
. L, del PRONIED no es o
situacion actual de la indicadores del clima laboral *Edad Teécnica: Muestra:
S favorable para los :
institucién influye en los .
funcionarios. *Sexo Se aplica La muestra esta

indicadores del clima laboral?

b. ¢ Qué factores criticos

b. Determinar los factores criticos
que influyen los indicadores del clima

laboral

b.  La propuesta de

mejora comprende mejora

+Area de trabajo

*Condicion laboral

encuestas de

entrada y salida

conformado por 65
funcionarios a

encuestar del
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influyen en los indicadores del
clima laboral del PRONIED?

c. ¢En qué consiste la
propuesta de mejora basada
en Estimulos
Organizacionales y cudl es su
relacion con la satisfaccion del
trabajador?

d. ¢ Qué impacto tienen
los resultados obtenidos de la
propuesta de mejora en el
clima laboral en el PRONIED?

c. Aplicar la propuesta basada en
Estimulos Organizacionales y establecer

su relacién con la satisfaccion laboral

d. Evaluar el impacto de la propuesta
basada en Estimulos Organizacionales en
el clima laboral del PRONIED.

el clima laboral del
PRONIED

c. Lapropuesta basada
en Estimulos
Organizacionales es
apropiada al clima laboral y
favorece la satisfaccion del

trabajador.

d. Elimpacto de los

Estimulos organizacionales
mejora significativamente el
clima laboral del PRONIED

*Grupo ocupacional

*Tiempo de servicios

PRONIED.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo N° 2

CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PRONIED

1. Area:

[1] DIRECCION EJECUTIVA [ 1]
[2] OFICINADE:.... ittt [ 1]
[BTUNIDAD DE-:...... .ottt e sane s reas [ 1]
[4] UNIDAD GERENCIAL DE:....icuiuiuienineas s sssssssesssenss | ]
2. Cbdigo del cuestionario: .....eeeeereuresensensensenns 5. Edad: ........

3. Sexo: [1] Femenino [2] Masculino

4. Grupo Ocupacional: (1) Administrativo (2) Operacional

LTI 2 0] {1 T o PP

6. Condicién: [1] Nombrado [2] Contratado

N =T (o JX= et (1T | PP

8. Tiempo trabajando en la Institucion:  .............. (En afios)
9. Tiempo trabajando en el Puesto Actual: ............. (En afios)
DESCRIPCION Nunca  °  Frecuente o pre
veces mente

Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor que 1 5 3 4
sé hacer
Me rio de bromas 1 2 3 4
Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una 1 5 3 4
decision
Lainnovacion es caracteristica de nuestra institucion 1 2 3 4
Mis compaferos de trabajo toman iniciativas para la solucion de 1 2 3 4
problemas
Mi remuneracién es adecuada en relacion con el trabajo que realizo 1 2 3 4
Mi jefe esta disponible cuando se le necesita 1 2 3 4
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable 1 2 3 4
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Las cosas me salen perfectas 1 2 3

Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi

organizacion ! 2 3
Mi trabajo es evaluado en forma adecuada 1 2 3
Es facil para mis compaferos de trabajo que sus nuevas ideas sean 1 5 3
consideradas

Las tareas que desempefio corresponden a mi funciéon 1 2 3
En mi organizacién participo en latoma de decisiones 1 2 3
Estoy sonriente 1 2 3
Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa 1 2 3
Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios 1 2 3
Lalimpieza de los ambientes es adecuada 1 2 3
Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el 1 2 3
progreso de mi institucion

Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi institucién 1 2 3
Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo 1 2 3
Cometo errores 1 2 3
Estoy comprometido con mi institucion 1 2 3
Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito 1 2 3
En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo 1 2 3
Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito 1 2 3
Mi salario y beneficios son razonables 1 2 3
Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su duefio 1 2 3
Mi jefe inmed‘iat(-) se comgnica regularm-ente con Ips trabajadores‘ para 1 2 3
recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo

Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo 1 2 3
Me interesa el desarrollo de mi institucion 1 2 3
He mentido 1 2 3
Recibo buen trato en mi institucion 1 2 3
Presto atencién alos comunicados que emiten mis jefes 1 2 3

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo N° 3 Datos Generales de los Encuestados - PRONIED

SEXO DE ENTREVISTADOS

Femenino 24 36.9%
Masculino 41 63.1%
TOTAL 65 100%
GRUPO OCUPACIONAL
Administrativos 51 78.5%
De operaciones 14 21.5%
TOTAL 65 100%
CONDICION LABORAL
Nombrados 0 0.0%
Contratados 65 100.0%
TOTAL 65 100%
EDAD EN ANOS DE LOS ENTREVISTADOS
Menor edad 20
Edad Promedio 38.4
Mayor Edad 70
ANOS DE SERVICIO DE LOS ENTREVISTADOS EN LA
INSTITUCION
Menor Tiempo 0
Tiempo Promedio 1.6
Mayor Tiempo 6
ANOS DE SERVICIO DE LOS ENTREVISTADOS EN EL PUESTO
ACTUAL
Menor Tiempo 0
Tiempo Promedio 15
Mayor Tiempo 5

OCUPACIONALES

NUMERO DE TRABAJADORES SEGUN GRUPOS

INGENIERO

ASIST ADMINISTIVO

N
O

CONTADOR

ABOGADO

ARQUITECTO

AUX SISTADMINISTRATIV

ESPEC ADMINISTRATIVO

SECRETARIA

TEC ADMINISTRATIVO

CHOFER

DIBUJANTE

ECONOMISTA

TEC COMPUTACION INF.

RPIRPRPINWWWWWOo1|©

TOTAL

(o))
(63}

Elaboracion: propia
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Anexo N° 4 Calculo del Indicador Clima Adverso

(Max. rango de puntuacién — Puntuacion obtenida)

Indicador Clima Adv =
cagor Lima Adverse Puntuacidn limite inferior de rango Saludable

Nota: El valor obtenido del indicador de Clima Adverso debe oscilar en un rango de 0 a

1, cuya interpretacioén es la siguiente:

Si el valor se acerca a 1, es decir, Factor o dimension muy adversa al clima laboral

Si el valor se acerca a 0, es decir, Factor o dimension poco adversa al clima laboral.
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Anexo N° 5 Resumen de Indicadores del Clima Laboral a marzo 2017 en PRONIED

EVALUACION DE LA PUNTUACION CLIMA PRIORIDAD
VARIABLE / DIMENSION PlRJﬁ'I,\'lSEC?CI)EN PUNTUACION E\E)?EL(L:JS(’\:AISN ADVERSO INTER?/I;:ENCIO

No Saludable Por mejorar  Saludable [0a1l] N
CLIMA ORGANIZACIONAL 28 a 112 Menos de 56 a 84 Més de 84 80.89 0.370 *

Varl CULTURA DE LA ORGANIZACION 8a 32 Menosde 16 16a24  Masde 24 25.52 0.270
Dim 8 Motivacion 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 8.72 0.364 1
Dim2  Conflicto y Cooperacion 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 5.98 [ " 0.336 2
Dim5 Identidad 3a12 Menos de 6 6a9 Mas de 9 10.82 0.132 3

Var 2 DISENO ORGANIZACIONAL 9a36 Menosde 18 18a 27 Mas de 27 26.97 0.502
Dim 10  Remuneracion 2a8 Menos de 4a6 Més de 6 5.22 0.464 1
Dim 11  Toma de Decisiones 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 5.37 0.438 2
Dim 4 Estructura 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 6.55 0.241 3
Dim 1 Comunicacién Organizacional 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 9.83 0.241 4

Var 3 POTENCIAL HUMANO 11a 44 Menosde 22 22a 33 Mas de 33 28.40 0.473
Dim9  Recompensa 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 6.78 0.579 1
Dim 6 Innovacion 4al6 Menos de 8al2 Mas de 12 10.34 0.472 2
Dim7  Liderazgo 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 5.58 0.403 3
Dim3  Confort 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 5.69 0.385 4

Priorizacién de Variables:
Var 2 DISENO ORGANIZACIONAL 9a36 Menos de 18 18 a 27 Mas de 27 26.97 0.502 1
Var 3 POTENCIAL HUMANO 11a44 Menos de 22  22a33 Mas de 33 28.40 0.473 2
Vvarl  CULTURA DE LA ORGANIZACION 8a32 Menos de 16 16a24  Méas de 24 25.52 0.270 3
Priorizacién de Dimensiones:

Dim9  Recompensa 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 6.78 0.579 1
Dim 6 Innovacion 4al6 Menos de 8al2 Mas de 12 10.34 0.472 2
Dim 10  Remuneracion 2a8 Menos de 4a6 Mas de 6 522 Por Mejorar 0.464 3
Dim 11  Toma de Decisiones 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 5.37 Por Mejorar 0.438 4
Dim7  Liderazgo 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 5.58 Por Mejorar 0.403 5
Dim3  Confort 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 5.69 Por Mejorar 0.385 6
Dim8  Motivacion 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 8.72 Por Mejorar 0.364 7
Dim2  Conflicto y Cooperacion 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 5.98 Por Mejorar 0.336 8
Dim4  Estructura 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 6.55 | saludable | 0.241 9
Dim 1 Comunicacién Organizacional 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 9.83 _ 0.241 10
Dim5  Identidad 3al2 Menos de 6 6a9 Més de 9 1082  [ISTEEE 0.132 11

Elaboracion: propia
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Anexo N° 6 Resumen de Indicadores del Clima Laboral mejorado a junio 2017 en PRONIED

EVALUACION DE LA PUNTUACION CLIMA FRIORIDAD
VARIABLE / DIMENSION PSQ#‘SSC%N B PUNTUACION E\&LSGEEN ADVERSO NTER'?/EEN o

No Saludable Por mejorar  Saludable [0a1] u
CLIMA ORGANIZACIONAL 28a 112 Menosde =~ 56a84  Masde 84 88.95 0.274 *

Varl  CULTURA DE LA ORGANIZACION 8a32 Menosde 16 16a24  Masde 24 27.06 0.206
Dim2  Conflicto y Cooperacion 2a8 Menos de 4 4a6 Més de 6 5.98 0.336 1
Dim8  Motivacion 3a12 Menosde6  6a9 Mas de 9 10.26 0.193 2
Dim5  Identidad 3a12 Menosde6  6a9 Mas de 9 10.82 0.132 3

Var2  DISENO ORGANIZACIONAL 9a36 Menosde 18 18a27  Masde 27 26.97 0.502
Dim 10  Remuneraci6n 2a8 Menos de 4a6 Mas de 6 5.22 0.464 1
Dim 11  Toma de Decisiones 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 5.37 0.438 2
Dim4  Estructura 2a8 Menosded — 4a6 Mas de 6 6.55 0.241 3
Dim1  Comunicacién Organizacional 3al2 Menos de 6 6a9 Més de 9 9.83 0.241 4

Var3  POTENCIAL HUMANO 11a44 Menosde 22 22233  Masde 33 34.92 0.275
Dim3  Confort 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 5.69 0.385 1
Dim9  Recompensa 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 9.58 0.268 2
Dim6  Innovacion 4a16 Menos de 8al2  Masde12 13.00 0.250 3
Dm7  Liderazgo 2a8 Menosded — 4a6 Mas de 6 6.65 0.226 4

Priorizacion de Variables:
Var2  DISENO ORGANIZACIONAL 9a36 Menos de 18 18a27  Mas de 27 26.97 0.502 1
Var3  POTENCIAL HUMANO 11a44 Menosde22 22233  Mas de 33 34.92 0.275 2
Varl  CULTURA DE LA ORGANIZACION 8a32 Menos de 16 16a24  Mas de 24 27.06 0.206 3
Priorizacién de Dimensiones:

Dim 10  Remuneracitn 2a8 Menos de 4a6 Mas de 6 5.22 0.464 1
Dim 11  Toma de Decisiones 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 5.37 0.438 2
Dim3  Confort 2a8 Menos de 4 4ab Mas de 6 5.69 Por Mejorar 0.385 3
Dim2  Conflicto y Cooperacion 2a8 Menos de 4 4ab Mas de 6 5.98 Por Mejorar 0.336 4
Dim9  Recompensa 3al2 Menos de 6 6a9 Més de 9 9.58 _ 0.268 5
Dim6  Innovacion 4a16 Menos de 8al2  Masde12 1300 [SENEEEE o0.250 6
Dim4  Estructura 2a8 Menosded  4a6 Mas de 6 655  [CENGEOEE  0.241 7
Dim1  Comunicacion Organizacional 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 9.83 _ 0.241 8
Dim7  Liderazgo 2a8 Menosded — 4a6 Mas de 6 665  [EIGEDEEN 0226 9
Dim8  Motivacion 3a12 Menosde6  6a9 Mas de 9 1020  [ISGIGEEEEN  0.193 10
Dim5  Identidad 3a12 Menosde6  6a9 Mas de 9 108 [IEEEEE 01 11

Elaboracion: propia
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Anexo N° 7

CONSULTA: PROPUESTA DE MEJORA DE ESTIMULOS ORGANIZACIONALES

Agradeceremos completar el siguiente cuestionario a continuacion:

PROGRAMA DE ESTIMULO A LA EXCELENCIA INDIVIDUAL

- Dia libre ( Detalle explicado por encuestador)

PROGRAMA DE ESTIMULO A LA EXCELENCIA GRUPAL

- Bono de almuerzo en equipo ( Detalle explicado por encuestador)

PROGRAMA DE RECONOCIMIENTO A LA INNOVACION

- A lainnovacién individual (Dia libre)

- A lainnovacién para un area o equipo (Bono de almuerzo en equipo)

CONSIDERANDO LO ANTERIOR, POR FAVOR CONTESTE LO SIGUIENTE:

DESCRIPCION Nunca A veces Frecuente Siempre
mente

Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor que sé hacer 1 2 3 4
La innovacion es caracteristica de nuestra institucion 1 2 3 4
Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucién de problemas 1 2 3 4
Mi jefe estéa disponible cuando se le necesita 1 2 3 4
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable 1 2 3 4
Mi trabajo es evaluado en forma adecuada 1 2 3 4
Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean consideradas 1 2 3 4
Los premios y reconocimientos (con la nueva propuesta) son distribuidos en forma

justa ! 2 8 4
Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios 1 2 3 4
Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de

mi organizacion 1 2 3 4
Existen incentivos laborales (propuestos) para que yo trate de hacer mejor mi trabajo 1 2 3 4
Recibo buen trato en mi institucién 1 2 3 4
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Anexo N° 8 Cronograma de Ejecucion de la propuesta de estimulos organizacionales 2018 en PRONIED

CRONOGRAMA DE EJECUCION- PROPUESTA DE

ESTLOS CRGANZACCNLES - 11 e e o
PROGRAMA NACIONAL DE INFRAESTRUCTURA EDUCATIVA (PRONED)
ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULO AGOSTO SETIENBRE (CTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE
1] ACTIVIDADES HAVANCE
tlofsefs]e]r]s ofufofofuls[s[o]s]o[ofalo[s]uls]s]o[a]a]a[afal[s[uls[s[a]s[n[ola o sluls[slals[aln]s
1|Estrategasde Esimlos Organizacionales

L1fPrograma de incentivos
11 i dmite de incenies, etimuls y reconocimieto (cdmite el PRONED) ]
1.12impulsa campafiade conocimieto de ncenthos o moretarios ]
.13 Comunicactn de programas de estinulo organzacionel ]

12Programa de estimulos ala excelencia individual [ | [ [ | [ | [ | || [ [ |
12.{Eveluacitn segincierio deridos porcomit esetiaizado ] -- -- --i-- ---i-- --
1.2.2]Deteminacionde ganadorsepin rerios del programa ] \
1.23Notfcacidny pulcacion dl ganador ] \
1.24|Premiacion y reconocimiento pilco ] \

13Programa de estimulos ala excelencia grupal I [ [ | [ | [ | I I [
L4 sein s s o coni el [ L[] L[] I . L[]
1.32]Deteminacionde fea ganadora seqin cterios el pograma [} j
1.3 3Notfcaciony pubicacion de rea ganadora ] \
1.3 4Premiaciony reconacimiento piblco ] \

14JPrograma de reconocimiento a a inovacidn I [ I I I
1.4.1]Recoplacin de alisa de proyectos de imovacicn ] -- -- --i-- ---i--
L42{Eveluacitn segincierios deridos porcomit esetializad ] --
1.43]Deteminacionde rea ganadora segin cterios el pogiama ] -
L4 4Notfeaciony pulicacin dl éea ganadora ] \
L45]Premiciony reconacimiento piblco ] \

15|Programa de capaciacion en iderazgo:y desarollo e habildades blandas || [ | [ |
L5.3{Ditr tler espeializady n aprendza coninuo [ i -
15.2{Ditartler espeializado en gestion el empo U - \- -7
1.5.3Dictar taler especilzado e autonomia responsatle ] | -
15.4{Diter teller especializad en raeo en eqipo % - i

21{Clerre de propuesia de mejora [ |
211 fomee popiesta 0 [ |
2.2)|Lecciones aprendidas [}

Elaboracion: propia
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07 de marzo, 2017
FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

I GENERALIDADES:
Entidad: Programa Nacional de Infraestructura Educativa
Objetivo: Disefiar propuesta de mejora para el clima laboral del PRONIED
Instrumento: Cuestionarios de Clima Laboral {1 y Il) para el PRONIED
Ensayo/Piloto de propuesta: Aplicar dentro de vigencia
Encuestador: Edward Antonio Tovar Oriundo
Poblacién objetivo: Trabajadores del PRONIED
Permiso/Vigencia: 01/04/2017 al 31/08/2017

I OBSERVACIONES:

FOR
lw%«&ﬂk RN

ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dlmeniién, indicadT:es e items)
P ms\,isc; a cohEsencia ck D Cuesriomawi 3, De

vedt & (om ’)ee‘oo\b Aﬂ'{)rue_foq A | Qog:&o\do AYY \q

. VALIDACION:
Luego de evaluado el instrumento: Procede { ) No procede () para su aplicacion.
En concordancta con \o Ocoues’z-o g Do QK‘SL eado
S sucicmnes Gowe | N (\on S v.:::AK\':m e
Sﬁ\l(—‘-k\c'\(_\ el EQLUA (O a Caxln AQ\ Aes géck(dﬂv'(&
;-YF'JUGL\' rioado .,)C"\'Cﬂf& cnR P \4 (ratdad Ao
b -\.(uc'ncxﬂoa Ael VRotaed L AvEen bhard vseo

A=

’
@ ia Omk‘-&\("") C. O Q\C\QS C%x‘r‘f_&'c\rﬂC‘\{-@ QQC(C€
m™miicoS .

Nombre; Aoqzc_& 1ocves & .

Carg‘o: Q\@. a Qo (ey Coar élCnc\ &R(Lc;-r&c—; "L’ckmﬂac-; -H)QC'N. 2
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07 de marzo, 2017
FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

GENERALIDADES:

Entidad: Programa Nacional de Infraestructura Educativa

Objetivo: Disefiar propuesta de mejora para el clima laboral del PRONIED
Instrumento: Cuestionarios de Clima Laboral (1 y 11} para el PRONIED
Ensayo/Piloto de propuesta: Aplicar dentro de vigencia

Encuestador: Edward Antonio Tovar Oriundo

Poblacién objetivo: Trabajadores del PRONIED

Permiso/Vigencia: 01/04/2017 al 31/08/2017

OBSERVACIONES:

FORMA: _ .
[{REeN 7 Ny \A-( Qi o ’«'.HG we Lughe)

ESTRUCI‘URA (Referido a la coherencia, dimension, mdncadoreseftems)
len ceustionamor haw helo  Ratiady vids dawcle o
hmccﬁuﬂff mw:bo 200_ol culenids & (o bmmu‘az C.n
apondlem. o by Mdicoderes ¢ diwentolley ¢
QUIEIE oy ki) welfam dy Ad?\‘M dlell Provied? CLME(‘JJ\A
d;u e @ ]anmua\ e meJom
CONTENIDO: (Referido a la presentacion de la propuesta) .
& tondewdo pwutade @) adivade  a lan newndode)
que o) Pronied olgye exawunah fends ¢ile (o e ‘
QLCF&.\\A,\&,DCP Qlodoiwi (o &"mmfu)vonat’ @ by ertvdin de
Climg lehonol ou lo eylidod.

VALIDACION:
Luego de evaluado el instrumento: Procede (){_) No procede ( ) para su aplicacién.
auaydo A lo expuet ¥ no halpends pbeniGuione) (1
bidan JU yealiuoudn | w vakdd of exlvdic &
Ay & Cdwayd  Toever Orumds Dc_‘,"{énemtﬁé a
& Cwdlad e KQ(urkﬁ %umamog e I)l’duoﬂ( i:"uu.@v\

PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL DEL PRONIED

utubqw lo twfermatun erhuctamert pare :.yne) Qoo Wi &)

Foad,
lloy urmad lEvaIuador'

Nombre: A\\Q@,UI‘IC\ lewe, (\ogwh»r

Cargo: ’Mbo.‘ adwe Sooi
ONE 1oyv22ve
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