Escuela de l
Postgrado |

MAESTRIA EN CIENCIAS
MENCION: EDUCACION

LINEA: PLANIFICACION Y ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

TESIS

CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
USUARIOSINTERNOS DE LA UGEL CELENDIN -2011

CAJAMARCA.

POR:

Gladys Angélica Aldave Torres

ASESOR:

Dr. Victor Hugo Delgado Céspedes

Cagamarca, Peru.

26 de Agosto de 2014



COPYRIGHT © 2014 by
GLADYSANGELICA ALDAVE TORRES
Todos |los derechos reservados



Escuela de l :
Postgrado

PROGRAMA DE MAESTRIA EN CIENCIAS
MENCION: EDUCACION

LINEA: PLANIFICACION Y ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

TESIS

CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS

USUARIOSINTERNOS DE LA UGEL CELENDIN 2011 -

CAJAMARCA.

POR: Gladys Angélica Aldave Torres

Comité Cientifico:

Dr. Victor Hugo Delgado Dr. Corpus Cerna Cabrera

Céspedes (Asesor)

Dra. Rosa Reario Tirado M. Cs. Leticia Zava eta
Gonzéles.

M. Cs. Rogelio Huaccha Aguilar
(Miembro Accesitario).

Fecha: 26 de agosto 2014



A:

En primer lugar aDios, por estar conmigo en cada paso que doy, por
fortalecer mi espiritu e iluminar mi mente.

A mi madre Mercedes Edelmira Torres de Aldave, ami padre Ovidio
Aldave Vésguez y hermanos, Anita, Mirtha, César y Ovidio, que en todo
momento me apoyaron y confiaron en mi paralarealizacion de la presente tesis.

A todos mis amigos gue creen en mi, por su compafiia, ya que no dejaron
gue me sintierasolay por € contrario me impulsaron en todo momento, gracias
aello pude arribar a unafeliz culminacion de este trabgjo.



"Sefior, dame €l coraje para cambiar |as cosas que debo, serenidad para aceptar
las que no puedo cambiar y sabiduria parareconocer la diferencia’

Reinhold
Niebuhr.



CONTENIDO

item Pagina
AGRADECIMIENTOS ..ot e e e e e viii
LISTA DE ABREVIACIONES.......cce it v e e iX

LISTADE FIGURAS ... e e e e X

LISTA DE TABLAS .. e Xi

INTRODUGCCION. ..ottt ittt e et et e e vea e 1

CAPITULOI

1.1. Planteamiento del Problema..............cccoiii i,

1.2. Formulacion del Problema.............coooviiiii i, 9

1.3. Objetivos de INvestigacion..........ccoevveviiiiiiieieiienanns
CAPITULOII

2.1. Antecedentes del EStudio..........cccovvviiiiiiii i 10
2.2. Marco Conceptual.........ccuuvruiriieiieie i, 13
2.3. Definicion de Terminos BASICOS. .........c.uvvvviieiiinineannnns 38
CAPITULOII
3.1. Disefio de Contrastacion de la HipOtesis............ccovvenn.es 40
3.2. Tipode INVestigacion..........cooviiiriieiie i cie e e ee s 43
3.3. Unidad de ANAlISIS........c.ocuvieiie i 43
34, PobIaCION. ... 43
30 T |V 11 oo [ 1 44
35.1.  MEtodo INdUCEIVO.......ccuvveiii i 44
3.5.2. Método Hipotético-deductivo..................n. ... 44
3.6. Técnicas e Instrumentos de Evaluacion........................... 45
3.6.1.  LaObServaCion........cc.c.uveeuiiiriieieiiieniieeeenen 45
3.6.2.  ENCUESIAS. ..o v e e e 45
3.7. Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos.................. 46

Vi



3.8. Operacionalizacion de Variables de la Hipotesis............... 47
3.9. Sedleccion delos Temas parala Operacionalizacion de Variables 51

3.10. Hipotesis Estadistica para Obtener indices y Medir la Significacion

de la Influencia de las Variables................c.cooiienes 51

CAPITULO IV

RESULTADOSY DISCUSION

4.1. Caracterizacion del Clima Institucional de la UGEL Celendin...... 54
4.1.1. Dimension 1: Clima Institucional........................... 60
4.1.2. Dimension 2: Componente Estructural..................... 62
4.1.3. Dimension 3: Ambiente Social...................ooenn. 65
4.1.4. Dimension 4: Componente Personal..................... 68
4.1.5. Dimensién 5: Componente Institucional............... 71

4.2. Caracterizacion del Desempefio Laboral........................... 78
4.2.1. Dimension 1: Capacidad Cognositiva Profesional.... 80
4.2.2. Dimension 2: EI Componente Estructural............... 81
4.2.3. Dimension 3: Satisfaccion Laboral...................... 83

4.3. Disefio dela Encuesta parala Evaluacion por Dimension de:

Ambiente Fisico, Componente Estructural, Ambiente Social,

Ambiente Personal Y Comportamiento Institucional (Vi)...... 85
4.4. Disefio de la Encuesta parala Evauacion por Dimensién de:
Capacidad Cognositiva Profesional, Componente Estructural y 8
Satisfaccion Laboral (Vd) 89
4.5. Clasificacion del Desempefio Laboral por Componentes.........
4.6. Relacion entre Clima Institucional y Desempefio Laboral...... o
CONCLUSIONES. .. ..c it e e e e e e 100
RECOMENDACIONES.......ooiiiiie i e e e e 102
LISTADE REFERENCIAS. ...t e, 104
107

ANEXOS ...

Vil



AGRADECIMIENTOS

Doy gracias a cada uno de los miembros de mi familia, a mis padres Ovidio y
Mercedes, y a mis hermanos Anita, Mirtha, César y Ovidio, por haber sido
solidarios conmigo animandome en todo momento a seguir con esta
investigacion, aln en momentos cuando parecia dificil mantener la disciplinaque

un trabajo de esta naturaleza requiere.

Del mismo modo agradezco a mi asesor, Dr. Victor Hugo Delgado Céspedes, por
sus orientaciones precisas de maestro durante € proceso de investigacion, pues,
generosamente me brindo la oportunidad de recurrir a su capacidad y experiencia

cientifica en un marco de confianza, afecto y amistad.

Al persona de la Unidad de Gestion Educativa Celendin en agradecimiento
especia por su amabilidad, acogiday disponibilidad parafacilitarme &l acceso a

lainformacion requeriday a canzar los objetivos trazados en estatesis.

A mis docentes, amigos y comparieros de la Maestria de la Universidad de
Caamarca; por compartir conocimientos, inquietudes y éxitos durante la

experiencia académica.

Mi sincera gratitud al comité cientifico por las sugerenciasy contribuciones que
hicieron para este trabgjo, pues resultaron de gran utilidad. Me estoy refiriendo a
Dr. Corpus Cerna Cabrera, ala Dra. Rosa Reafio Tirado y ala M. Cs. Leticia
Zavaeta Gonzdles.

Como cristiana, agradezco a Dios, pues, sin su presencia espiritual hubiera
desmayado a inicio cuando me di cuenta que esta investigacion necesitaba de
tiempo completo y disponibilidad exclusiva asi como de mucha paciencia para

recabar lainformacién necesaria.

viii



UGECEL
Ul
RLGE
POA
PEI
MOF
CAP

RI

ROF

LISTA DE ABREVIACIONES

Unidad de Gestion Educativa de Celendin.
Usuario Interno.

Reglamento de la Ley General de Educacion.
Plan Operativo Anual.

Proyecto Educativo Institucional.

Manual de Organizacionesy Funciones.
Cuadro de Asignacion del Personal.
Reglamento Interno.

Reglamento de Organizacién y Funciones.



FiguraN° 1

FiguraN° 2

FiguraN° 3

FiguraN° 4

FiguraN° 5

LISTA DE FIGURAS

Esquema gréfico de las dimensiones del Clima
Institucional.

Clasificacion de los factores potenciadores o
limitantes del Desempefio Laboral.

Esguema gréfico de las dimensiones del
Desempefio Laboral

Esquemade relacion de variables de la
hipétesis de investigacion.

Relacién entre climainstitucional y desempefio
laboral.

28

38

41

97



Tablal

Tabla?2

Tabla3

Tabla4

Tablab

Tabla6

Tabla7

Tabla8

Tabla9

Tabla 10
Tablall
Tabla12
Tabla 13
Tabla 14
Tabla15
Tabla16
Tabla 17
Tabla 18
Tabla19
Tabla20
Tabla21
Tabla22

LISTA DE TABLAS

Matriz de consistencia de la secuencia basica de
lainvestigacion.

Matriz de operacionalizacion de las variables de
la hipdtesis de investigacion.

Especiaidad de los usuariosinternos de la UGEL
Celendin.

Grado académico de los usuarios internos de la
UGEL Celendin.

Sexo de los usuarios internos de la UGEL
Celendin

Categoria laboral de los usuarios internos de la
UGEL Celendin

Régimen Laboral de los usuarios internos de la
UGEL Celendin

Antigledad en el servicio de los usuarios internos
delaUGEL Ceendin

Ambiente fisico

Ambiente fisico

Componente estructural

Componente estructural

Ambiente social

Ambiente social

Componente personal

Componente personal

Comportamiento institucional

Comportamiento institucional

Ambiente Fisico

Componente Estructural

Componente Persona

Ambiente Social

Xi

40

47

55

56

56

57

57

58

60
61
63

65
67
69
70
72
73
74
75
76
76



Tabla23
Tabla24
Tabla25
Tabla26
Tabla27
Tabla28
Tabla29
Tabla30
Tabla31
Tabla 32
Tabla33
Tabla34
Tabla 35

Tabla 36

Tabla 37

Tabla 38

Tabla39

Tabla 40

Tabla4l

Comportamiento Institucional

Capacidad cognositiva profesional

Capacidad cognositiva profesional

Medios de trabajo

El componente estructural

Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Matriz por dimensiones del climainstitucional
Matriz de dimensiones del desempefio laboral
Capacidad Cognitivay profesional

Componente estructural

Satisfaccion Laboral

Relacion entre Ambiente Fisico y Componente
estructural

Relacién entre  Componente Estructural y
Capacidad Cognitivay Profesional

Relacion Entre el Componente Social, Ambiente
Personal, Comportamiento Ingtitucional vy
Satisfaccion Laboral

Relacion Entre Componentes Ambiente Fisico,
Componente Personal, Comportamiento
Institucional y Capacidad Cognitivay Profesional
Opinién del usuario interno sobre su desempefio
laboral

Relacion entre clima institucional y desempefio
laboral

Clasificacion del desempefio laboral en relacion
delaclasificacion del climainstitucional

Xii

77
80
81
82
82

85
87
89
89
90
91
93

93

94

95

96

98

98



RESUMEN

Lapresentetesis Climainstitucional y desempefio laboral delosusuariosinternos
de la Unidad de Gestion Educativa de Celendin, 2011, Cajamarca, Peru, es un
estudio Correlaciona que pretende analizar y evaluar las expectativas de la
calidad de servicio del usuario interno en contrataste con la satisfaccion de los
trabajadores y su desempefio laboral. Esdecir, como influye el Climalnstitucional
en el éxito del desempefio laboral. La metodologia utilizada fue a través de la
aplicacion de una encuesta cerrada teniendo en cuenta la valoracién de Licker,
dicho instrumento se aplicd al 100% de trabajadores que laboran en la UGEL
Cdendin y fue aplicada por un encuestador previamente capacitado.

La hipétesis de investigacion gue se sometié a contrastacion fue lasiguiente “El
clima institucional de la Unidad de Gestion Educativa Local Celendin en sus
dimensiones ambiente fisico, componente estructural, ambiente social,
componente persona y comportamiento institucional influye en e desempefio
laboral del usuario interno de la Unidad de Gestion Educativa Local Celendin -
2011 Cgamarca.” Como variable independiente (Vi) tenemos “El Clima
Institucional de los Usuarios Internos; en tanto la variable dependiente (Vd.)
quedo sistematizada como “Desempefio Laboral de los Usuario Internos”.

Al sistematizar los datos estadisticos fue interesante analizar el comparativo de
los resultados obtenidos en |os componentes ambiente fisico y estructural ya que
aparentemente no guardan una relacion significativa; sin embargo finalmente
concluyen asumiendo que su desempefio es bueno, se sienten motivadosy €l clima
institucional esfavorable.

PalabrasClaves.  Clima Institucional, Desempefio Laboral, Usuarios
Internos, UGEL Celendin.
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ABSTRACT

The present thesis Working Area and Work Performance of Internal Users of the
Unit of Celendin Educational Management, 2011, Cajamarca, Peru, is a
correlational study that attempts to analyze and evaluate the expectations of the
quality of service of the Internal User in contrast to the satisfaction of the workers
and their work performance. That isto say, how it influence the Working Areain
the success of the work performance. The methodology used was through the
application of a survey closed taking into account the vauation Licker, this
instrument was applied to the 100% of employees that work in the UGEL
Cdendin and was applied by atrained previoudly interviewer.

The research’s hypotheses that was submitted to contrast was the next "The
Working Area of the Unit of Celendin Local Educational Management in their
dimensions physical area, structural component, social area, personal and
institutional behavior influences the performance of the Internal User of the Unit
Local Celendin Educational Management - 2011 Cajamarca." As an independent
variable (vi) we have "the Working Area of Internal Users; in both the dependent
variable (Vd.) was systematized as "Work performance of the Internal User".

To systematize the statistical data was interesting to analyze the comparative of
the results obtained in the components structural and physical area already that
apparently do not relate significantly; however conclude finally assuming that its
performance is good, it’s motivated and the Working Area is favorable.

Key Words: Working Area, Work Performance, Internal Users, UGEL Celendin.
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INTRODUCCION

Latesis “Climainstitucional y el desempefio laboral de los usuarios internos de
la Unidad de Gestion Educativa de Celendin - 2011, Cajamarca’ tuvo como
finalidad € determinar lainfluencia: del ambiente fisico en los medios de trabajo
del usuario interno (U1)?Y, determinar lainfluencia del componente estructural en
el componente cognitivo y profesional del Ul, analizar lainfluencia del ambiente
social, componente personal y comportamiento institucional de la Unidad de
Gestion Educativa de Celendin en la satisfaccion del Ul. En este sentido, se
realizd un diagnodstico de cada componente de la institucion y cémo trabaja la
UGEL Cedendin, hecho que confirma que, e discurso que adorna e Proyecto
Educativo Institucional con ideas constructivistas de un buen nimero de Unidades
de Gestion Educativa no tiene asidero empirico y evidencia una falta de
cientificidad en la elaboracion de su Plan Operativo Anual, Reglamento Interno,
Reglamento de Organizacion y Funciones, Manual de Organizacion y Funciones,
el Cuadro de Asignacion de Personal y € Disefio Curricular Diversificado Local?;
pero en e presente caso, estos mandatos no se cumplen caba mente, porque este
mandato legal sOlo puede implementarse si en e diagnéstico de la reaidad
educativa local se identifican las “caracteristicas y necesidades de la poblacion

educativa y su entorno socio cultural” exigido en € Reglamento de la LGE®

1 En adelante se usara esta sigla para referirnos al usuario interno.

2 Esto es lo que establece la Ley N| 288044, Ley General de Educacién; Ley N° 27789, Ley de Bases de
la Descentralizacion, Ley N| 27867, Ley Organica de Gobiernos Regionales y su Modificatoria Ley N°
27902; D.S.N| 009-2005-ED, Reglamento de la gestién del Sistema Educativo; R.J. N| 095-95-
INAP/DRN; R.E.R. N° 112-2008-GR-CA]J /P, que dispone que la Unidad de Gestién Educativa Local -
Celendin, emita Actos Administrativos en Primera Instancia y el D.S. N° 015-2002-ED, Reglamento de
Organizacion y Funciones de las Direcciones Regionales de Educacién y de las Unidades de Gestion
Educativas Locales.

3 LGE significa: Ley General de Educacién. N° 015-2002-ED, Reglamento de Organizacién y Funciones
de las Direcciones Regionales de Educacién y de las Unidades de Gestion Educativas Locales.
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(RLGE) paralaeducacion peruana. Es sobre esta base y con fundamento en estas
caracteristicas que se tiene que construir todos estos documentos mencionados
lineas arriba, afin detener curricul os pertinentes y una educacion pertinente (Art.
23 del RLGE)*. LaUGEL Celendin tiene los siguientes instrumentos de gestion:
Plan Operativo Anual (POA), Reglamento Interno (RI), Reglamento de
Organizacion y Funciones (ROF),Manual de Organizaciones y Funciones(MOF)
y Cuadro de Asignacion de Personal (CAP) establecido por € Reglamento de
Organizacion y Funciones de las Direcciones Regionales de Educacion y de las
Unidades de Gestion Educativas Locales, pero que no han sido construidos sobre
la base de un conocimiento cientifico de la realidad donde se implementan. A
pesar de esta falencia, sin embargo, € POA de la UGEL Celendin declara que
fomentan la mejora de la calidad educativa y consecuentemente el desarrollo de
capacidades de las personas, brindando igualdad de oportunidades para todos e
impulsando la cobertura de los servicios publicos de educacion, promueven la
participacion de Instituciones y personas para gue contribuyan ala mejora de la
calidad educativa y fomentan la inclusiéon social en todo € ambito de la UGEL

Cdendin.

Sin embargo, laausencia de laidentificacion, caracterizacion delarealidad local,
no significa que éstas estén completamente ausentes en el proceso de la

elaboraci6n de dicha documentacion administrativa.®

4 RLGE significa: Reglamento de la Ley General de Educacién 28044.

5 Lo mismo debe decirse de la documentacién administrativa de la Direccion Regién Educativa de
Cajamarca (DRE), en la que, en lugar de asumir fortalezas para la mejora educativa, mas bien, se
centre en sefalar sus deficiencias.

2



Dado este trasfondo, € problema a investigar se centré en andizar e clima
ingtitucional y e desempefio laboral de usuario interno de la UGEL Celendin.
En este sentido, la pregunta fundamental que guié la presente investigacion a
sido la siguiente: ¢Como se relaciona € clima institucional con el desempefio
laboral del usuario interno delaUGEL Celendin, en el afio 20117

La hipotesis que se plantea es “El climainstitucional de la Unidad de Gestion
Educativa Loca Celendin, en sus dimensiones ambiente fisico, componente
estructural, ambiente social, componente persona Yy comportamiento
ingtitucional influyen en el desempefio laboral del usuario interno de la Unidad

de Gestion Educativa Local Celendin - Cgjamarca. 2011”

En consecuencia, se establecio como variable independiente (Vi.) al “Clima
ingtitucional dela UGEL Celendin.” En tanto que la variable dependiente (Vd.)

quedo sintetizada como “desempefio laboral de los usuarios internos.”

El objetivo genera del estudio fue determinar larelacion del climainstitucional
en el desempefio laboral delosusuariosinternos UGEL Celendin, durante el afio

2011.

Como objetivos especificos, se plantearon |os siguientes:

1. determinar la influencia del ambiente fisico de la UGEL Celendin en €
componente estructural del usuario interno.
2. determinar lainfluencia del componente estructural dela UGECEL Celendin

en el componente cognitivo y profesional del usuario interno.
3



3. andizar la influencia del ambiente social, componente persona vy
comportamiento institucional de la UGEL Celendin en la satisfaccion del

usuario interno.

Los resultados de la investigacion se presentan en los siguientes capitulos.
Capitulo | constituye &l planteamiento y formulacion del problema. EI Capitulo 1
muestra los antecedentes, el marco conceptual y términos basicos. El Capitulo I11
corresponde al disefio de contrastacion de la hipdtesis antes mencionada, y alli se
presenta un andlisis de la significacion de la influencia del clima institucional
haciendo e recuento, seleccion, clasificacion y ordenacion de tablas,
precisamente codificados y tabuladas. La tabulacion se redizd de una forma
electronica y se sometio al tratamiento por “técnicas de analisis matematico”
principalmente de caracter estadistico, para determinar el significado de aquellas
relaciones més significativas y obtener como resultado la existencia de una
coherenciasobre e climainstituciona y el desempefio laboral del usuario interno
dela UGECEL. Para e andlisis de los datos se utilizd principalmente el Excel y
se uso el paquete estadistico “Statistical Package for Social Sciences” (SPSS,

version 15.0 para Windows).

El Capitulo 1V presenta los resultados y su discusion. Es decir, habiendo
analizado la informacion brindada por los usuarios internos a responder las
encuestas, dieron valores significativos tanto en e Clima Institucional como en
el Desempefio Laboral. Esto significa que el Clima Institucional es favorable

parael Desempefio Laboral del Ul.



Finalmente, se presentan las conclusiones a las que se llegaron como producto
de esta investigacion, las mismas que pueden resumirse en la siguiente
proposicion: Con el 95% de confiabilidad, laevidenciano experimental permite
concluir que la alta significacion estadistica aportada por los valores de las
encuestas aplicadas. Se debio a la percepcion del Ul, que toma en cuenta la
interaccion entre clima institucional y desempefio laboral de los usuarios
internos de la UGEL Celendin. Por esta razon, se recomienda tener en cuentala

apreciacion subjetiva de los mismos a fin de entender |os resultados.



CAPITULOI

1.1.PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
La educacion requiere de innovacion constante en sus planteamientos
Pedagogicos-administrativos y en sus principios de organizacion, evitando
gue seimplementen model os que sirvieron aunainstitucion; sin unaadecuada
adaptacion a contexto actual o que permitiriamejorar y superar lasfalencias
gue se estén dando en la Institucion de Administracion Educativa, como son
conflictos entre el personal, sentimiento de trato discriminatorio, rebeldia,
falta de integracion del Director con su personal, temor ante represalias,
acomodos politico, compadrazgo, sentimiento de que su permanencia esta en
riesgo si emite su opinion frente atal o cual asunto, falta de identidad con la
institucion, sentimiento de una remuneracion injusta etc. Se debe pensar en
buscar al interior de las Unidades de Gestion Educativas Locales (UGELS)
soluciones que permitan mejorar el trabajo que se realiza por o que debera
responder de forma favorable a las necesidades que le presenta su contexto
interno y externo. Ante esta situacion conviene estudiar el climainstitucional
y e desempefio laboral, puesto que son diversos los factores que lo
determinan, provocando una percepcion positiva o negativa de los Directivos,
Jefes de Area de los diferentes Organos de Linea, asi como del Organo de

Control Institucional y de Asesoramiento.



Las UGELSs que conforman e sistema educativo publico, deben ser més
eficientes en todas las &reas que la integran: Area de Direccion, Area de
Control Intitucional, Area de Gestion Administrativa, Area de Gestion
Pedagogica, Parae€llo se hace necesario que |os recursos con |os que cuenta
se aprovechen eficientemente: haciendo llegar oportunamente los textos
escolares 'y diversos materiales didacticos, de meoramiento de
infraestructura, equipo de innovacion tecnologica, asi como también las
partidas econdémicas sean invertidas exactamente para lo que estan previstas,
ya que los apoyos que otorga € gobierno hoy en dia se hacen cada vez mas
escasos. Al respecto, los directivos deberan pensar en optimizar |os recursos
econdémicos, financieros y humanos, tarea nada facil cuando se comprende
quelaUGEL es complejapor el hecho de trabajar con el factor humano, pues
este tiene innumerables intereses y distintas formas de pensar y percibir las
acciones dentro de la institucion, y de cuyo desempefio depende en gran

medida, la propia efectividad de lainstitucion.

Para plantear la situacion problematica de la UGEL Celendin, debe
reconocerse ésta, como verdadera Unidad de Gestion Educativa Loca que
gestiona la educaciéon y como institucion que tiene que resolver problemas
que se relacionan con el clima ingtitucional y el desempefio laboral. Al
respecto es conveniente sefidlar que los directivos desconocen todos los
factores que impactan al interior de la institucion y que afectan € clima

institucional delamisma.



De esta manera los integrantes de la UGEL Celendin son personas que en
forma activa perciben e interpretan su ambiente laboral como deficiente.
Desde esta perspectiva el Clima Institucional es un  proceso de medicion
perceptual del ambiente laboral que influye en las actitudes y conductas de

los miembros de estainstitucion y por lo tanto en su desempefio laboral.

Lo anterior indica que el clima institucional y € desempefio laboral de la
UGEL Celendin es un objeto de investigacion amplio en donde aparecen
diversos factores y relaciones causales aun no abordadas por completo; por
lo que permitié alainvestigadoraelegir el presente estudio. Ademas el propio
enfoque y la metodologia también le dieron una perspectiva diferente
buscando acercarse aunaexplicacion o méasrea del temacon lafinalidad de

ofrecer resultados que posibiliten visualizar € terreno institucional.

El conocimiento del climainstitucional y del desempefio laboral proporciona
informacion acerca de las percepciones que determina los comportamientos
de los integrantes de la UGEL Celendin y, por consiguiente, permitira
introducir cambios planificados con el objeto de influir en dicha situacion.
Estos cambios se transformaran en relevantes en la medida que los
integrantes de la UGEL puedan participar en su definicion y por supuesto en
la accion de actividades en € marco de un programa de intervencion

permanente.



1.2.FORMULACION DEL PROBLEMA

Se planted la siguiente pregunta respecto a tema de investigacion:

¢Como se relaciona € clima institucional con el desempefio laboral del

usuario interno de la UGEL Celendin?

1.3.0BJETIVOSDE LA INVESTIGACION

1.3.1.

132

Objetivo General:
Determinar larelacion del climainstitucional en € desempefio laboral

de los usuarios internos UGEL Celendin, durante e afio 2011.

Objetivos Especificos:
1. Determinar lainfluencia del ambiente fisico dela UGEL Celendin

en los medios de trabajo del usuario interno.

2. Determinar la influencia del componente estructural de la UGEL

Cédendin en e componente cognitivo y profesional del usuario interno.

3. Andlizar la influencia del ambiente social, componente persona y
comportamiento instituciona de la UGEL Celendin en la satisfaccion

del usuario interno.



CAPITULO 11

2.1. ANTECEDENTESDEL ESTUDIO:
Revisando publicaciones existentes sobre este tema se han encontrado varios
trabaj os que abordan de una u otra manera temas rel acionados con la presente

investigacion.

A nivel de la educacion superior, latesis titulada ElI Clima Organizacional y
su relacion con la eficiencia del sistema de abastecimiento, en el Hospital
Regional de Cajamarca. Escuela de Post Grado Universidad Nacional de
Cajamarca redlizada en Cgamarca € afio 2008 (Carrillo 2008, 49), se
demostréo que € persona profesional y no profesional del Servicio de
Emergenciadel HRC® realizan funciones exclusivamente asistenciales, cada
uno de ellos destacandose en su campo de accion... la percepcion del personal
del departamento de emergencia de la calidad de atencion que brinda a
paciente, esta ubicada en los niveles de acuerdo y totalmente de acuerdo, los
niveles de acuerdo y totalmente de acuerdo a la percepcion del personal de
emergencia acercade la calidad de atencion que ofrecen, hace referenciadela
preparacion para el puesto que ocupa, expresandose en la buena y oportuna
toma de decisiones frente alos diferentes problemas de salud que se presentan,
ademas de una identificacion con e paciente ya que estos van acompariados
con otros factores como complicacion de atencion y disposicion de ambientes

libres parala atencion.

6 HRC significa: Hospital Regional de Cajamarca.
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El desempefio del personal asistencia, esta determinado por impulsos
motivacionales orientados a logro y a la competencia, constituyendo la
capacitacion un factor importante para su desempefio y para la calidad de
atencion que brinda. La remuneracion que percibe el personal no es un factor
que determine su desempefio. De igual manera los recursos disponibles

tampoco son unalimitante parala atencién que provee el personal.

Los factores socio — econdmicos que determinan el desempefio del personal
asistencial del Departamento de Emergencia son la capacitacion, la vocacion

y las relaciones interpersonal es influyendo en su calidad de atencién.

En el afio 2001, en la ciudad de Lima, Shirley Alvarez Valverde reaizé un
trabgjo de investigacion sobre La Cultura y € clima organizacional como
factoresrelevantesen la eficacia ddl Instituto de Oftalmologia, en él demuestra
que la cultura del Instituto es desequilibrada, porque € area operativa de la
organizacion no guarda coherencia alguna con sus creencias y valores, lo que
ha desencadenado que los grupos de referencia y auto proteccionistas,
identificados a través del respeto a las reglas internas y culpabilidad sienten
temor arepresalias, oportunismo y control; ademas encontrd que existe cierta
disconformidad por la politica administrativa actual, |os trabajadores perciben
gue no existe una verdadera orientacion hacialainnovacion y e planeamiento
delos recursos humanos de lainstitucion; y sefiala que los trabajadores se auto
motivan y desmotivan facilmente ya que no perciben que se les esta

considerando como personas que pueden aportar ideas creativas que mejoren
11



su trabgjo o contribuyan a cambio (Alvarez 2002;87). Aunque esta
investigacion difiera de la presente tesis en e aspecto conceptua vy
metodol 6gico, persiste la idea tedrica de que existe una relacion entre clima

institucional y desempefio laboral de los usuarios internos.

En el afo 2005, en la ciudad de Trujillo, Segundo Emiliano Mendoza Reyes
realizd un trabgjo de investigacion sobre la Influencia de un programa de
capacitacion en liderazgo transformacional en € Clima Institucional de las
Escuelas Parroquiales de Florencia, en é menciona que se requiere un
liderazgo transformacional tendiente a resolver, armonizar y propiciar un
mejor Clima de Trabajo en todo € persona que labora en las escuelas
parroquiales del distrito de Florencia de Mora, de la provincia de Trujillo,
mejorando de esta manera el Clima Institucional (Mendoza 2005;106), con la
cual estamos muy de acuerdo para experimentar innovaciones en e campo

educativo.

En e afio 1997, en la ciudad de Maracay, Freddy Nieves realizO una
investigacion titulada Desempefio docente y clima organizacional en € liceo
“Agustin Codazzi’, en e que se establecié larelacion del clima afectivo del
aula, laatraccion interpersonal con € Rendimiento Académico y laevaluacion
al profesor. Las fuentes de andlisis fueron documentos académicos (notas) y
las entrevistas auniversitarios. Lainvestigacion encontré que el climaafectivo
del aula generado por el profesor gerce un efecto directo sobre el rendimiento
académico mientras que la atraccion interpersonal revel6 tan solo tener un

efecto indirecto.
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De estos estudios, antes mencionados, podemos ver la tendencia clima
institucional y desempefio laboral y la necesidad de equilibrar estas variables
en bien de la buena marcha de una institucion, no quedando fuera de ésta
afirmacion la UGEL Celendin ya que de ella depende € desarrollo social, en
particular la educacion de la provincia de Celendin, de como ésta se encuentre
fortalecida se veran los logros educativos y € desarrollo integral de nifios,

jovenesy adultos.

2.2. MARCO CONCEPTUAL
La presente investigacion utiliza el enfoque sistémico en los estudios sociales,
propuesto por Mario A. Bunge. Asimismo, utiliza € concepto de paradigma

aportado originamente por Thomas S. Kuhn (Ramirez 2011, 11).

En general, e enfoque sistémico “afirma que todo, sea concreto o abstracto es
un sistema o un componente de uno a mas sistemas y que todo sistema posee
propiedades emergentes” (Bunge, 2004, 142). En lo socia, € sistemismo
afirma que todo “grupo humano estructurado, desde la pareja casada hasta €l
mercado global, puede considerarse, con ventaja, COmo un sistema compuesto
por seres humanos y sus artefactos, insertos en un entorno que es en parte
natural y en parte artificial” (Bunge, Mario 2004, 98). Asi pues, para
comprender sistémicamente una sociedad debe analizase en sus cuatro
subsistemas que estan intimamente interrel acionados entre si. Estos son: El
subsistema biologico, e econdmico, €l politico y € cultural. Es pues, en este

sentido particular, que el enfoque sistémico iluminala presente investigacion.
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El concepto de paradigma que se usO para caracterizar la interaccion entre el
climainstitucional y el desempefio laboral delos usuariosinternosdela UGEL
Ceendin fue & desarrollado y popularizado por Thomas Samuel Kuhm en su
magnim opus titulado The Sructures of Scientific Revolutions. En esta obra
Kuhn define un paradigma como “un patrén o modelo aceptado” que funciona
mediante la “replicacion de ejemplos en los cuales cualesquiera de ellos puede,

en principio, servir para reemplazarlo” (Kuhn 1996,193)

Asi como en la ciencia hay modelos o paradigmas que permiten a toda una
comunidad cientifica resolver problemas cientificos, también los sistemas
culturales tienen modelos de interaccion que les permiten aprender, y con

frecuencia, cambiar de modelo o paradigma’.

2.2.1. Climaingtitucional: Eslacolecciéon y € patron de funcionamiento de
los factores del entorno organizacional que generan motivacion, Este
término en su empleo ha ido teniendo multiples significados, desde la
forma en que se comportan los fenOmenos naturales, hasta una

concepcion ampliay discutidadel comportamiento de organizaciones.

Progresivamente e concepto de clima se haido extendiendo también a

las relaciones humanas. En este sentido se hablade clima parareferirse

7 En este punto, es necesario aclarar que usaremos el concepto de paradigma en el sentido mas
general de modelo, pues se sabe que el mismo Kuhn fue obligado por la critica académica a cambiar
su concepto de paradigma por el de Matriz disciplinaria. La razén es que una matriz se compone de
elementos ordenados de diversas maneras cada uno de los cuales hay que especificar. Es decir que
“los elementos de la matriz disciplinaria incluyen a la mayoria, o a todos los objetos, del compromiso
del grupo descrito en el libro como paradigmas, partes de paradigmas o paradigmatico” (Kuhn 1996,
321).
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ala forma en que las personas se relacionan entre si y también alas
caracteristicas que posee un determinado ambiente social, “como clima

tenso en unareunion”.

Al referirse a clima nos estamos refiriendo a las condiciones que
caracterizan unasituacion o un periodo de tiempo determinado y en ese

sentido, € climaesago:

v" Que caracteriza el ambiente

v" Que esta conformado por componentes naturales y por
componentes humanos.

v Que marcay condiciona €l contexto de viday de trabajo: define

una especie de ecosistema.

El climainstitucional se refiere alas percepciones compartidas por 1os
miembros de una institucion® respecto al trabajo, & ambiente fisico en
que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno
aé y lasdiversasregulaciones formales que afectan adicho trabgo. Se
relaciona, también, con el concepto de salud mental de los individuos,
entendido como |la capacidad de una persona para sentirse bien consigo
misma, respecto a los demas, y ser capaz de enfrentar por si mismalas

exigencias de lavida.

8 Para la presente investigacion la organizacién e institucion se refiere a la UGECEL

15



Finalmente, se define como la cualidad o propiedad del ambiente
ingtitucional que experimentan los miembros de la organizacion e

influye en su comportamiento.

Es la estrecha relacion existente entre la institucion y su entorno o
ambiente, pero no sdlo referido a ambiente externo sino también alas
interdependencias internas (Kat y Kant 1995; 189). El enorme impacto
que causaladefinicion de climainstitucional, como sistema abierto ha
transformado €l interés tradicional y especifico de la psicologia del
trabajo por lasatisfaccion, lamoral laboral y el desempefio, en otro mas
general y dinamico que considera la organizacion como un contexto

ambiental de los comportamientos individualesy grupales.

De alli donde € clima es positivo, armonioso, |0s usuarios internos de
lainstitucion se forman en un ambiente de libertad, confianza, son més
expresivos y fraternos. Lo contrario sucede con |os usuarios internos
gue asisten a su centro de trabgjo, en donde el ambiente es de conflicto:

son desconfiados, tienen temor a expresarse, no saben en quién confiar.

Es asi que e clima institucional es configurado como un ambito
evaluativo basico y es definido como “la calidad del entorno global de

una organizacion”.

El climainstitucional es un concepto amplio que abarcalos modos de

relacion de sus actores, las formas en gque se definen las normas, €
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liderazgo de sus directivos, € sentido de pertenenciaalainstitucion, la
participacion activa de sus miembros, a los canales de comunicacion
existentes entre sus integrantes, a las relaciones humanas, etc.
Podemos expresar que es un concepto que esta referido a la vida
institucional “vivencial mas que medible” (Pose 2006; 21).

De acuerdo con estas aseveraciones, podemos sostener que los Ul de
una institucion, forman su propia percepcion de lo que les rodeay a
partir de elo estructuran sus actitudes y conductas. En sintesis,
podemos concluir que el Clima es un fendmeno influyente que media
entre los elementos que configuran la organizacion y las tendencias
motivacionales de los trabgjadores, de modo que se traducen en un
comportamiento con consecuencias sobre la organizacion

(productividad, satisfaccion, estrés, rotacion, etc.).

El objetivo final que se busca con € climainstituciona es explicar 1os
motivos por los que las personas que trabgjan en una institucion se
senten méds 0 menos motivadas a e€ercer sus obligaciones
profesionales. Conocer | as causas subyacentes de lamotivacion es muy
importante, porque nos permitira actuar sobre ellas para aumentar la
motivacion de las personas. Y & motivo por e cua a cuaquier
organizacion deberia interesarle que las personas estén motivadas es
muy simple: todos los estudios certifican la fuerte relacion existente
entre la motivacion de los empleados y los resultados de la

organizacion.



El clima labora es hoy en dia un elemento indispensable en la
planificacion estratégica de toda institucion de gestion administrativa,
puesto que permite gestionar la motivacion de los empleados con €

objetivo de conseguir mejores resultados en su prestacion de servicios.

Debido a esta multidimensionalidad, se ha llegado a sostener que €

clima de una institucion constituye la “personalidad” de ésta, debido a

que, asi como las caracteristicas personal es de un individuo configuran

su personalidad, € climade unainstitucion se conformaapartir de una

configuracién de caracteristicas, que surgen del quehacer cultural de la

institucion.

2.2.1.1. Dimensiones del clima institucional.

El progreso de la sociedad se basa en instituciones eficientes. Las
ingtituciones tienen propdsitos humanos, se constituyen y
sostienen basandose en intereses mutuos que comparten los
participantes. Las personas consideran a las instituciones como
medios para alcanzar sus propias metas y a mismo tiempo, las
instituciones necesitan personas que les ayuden para lograr los
objetivos institucionales®. El estudio del comportamiento humano
dentro de las ingtituciones es imprescindible debido a que se
originaen necesidadesy sistemas de valores muy arraigados en las

personas.

9 Si no existen intereses mutuos, no tiene sentido tratar de reunir un grupo e impulsar la cooperacion entre
ellos, porque no hay base comin en laque se desarrolle tal estructura.
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L as actividades que se desarrollan dentro de unainstitucion, como
son las comunicaciones que se establecen, |os modos de actuar, de
relacionarse, de evaluar desempefios y resultados, 1os estilos para
dar Ordenes, recomendaciones, aclaraciones, exigencias en
cumplimiento de horarios, disposicion fisica, van determinando la
atmosferaque serespira, € modo en que sevivey setrabgaen esa

organizacion. Todas éstas conforman el Clima Institucional.

Por ultimo, viene la satisfaccion, que tiene mucho que ver con la

capacidad que tienen |as personas de trabajar y disfrutar®.

> Ambiente fisico. La calidad de vida en € trabgo depende
mucho de las condiciones taes como: Ambiente con
ventilacion e iluminacion apropiada, acceso a la tecnologia
necesaria, buena administracion de los recursos, mobiliario e

instal aciones apropiadas.

Es sentir bienestar felicidad y realizacion personal
mediante €l trabajo. Significa un entorno fisico ventilado,
espacioso  con equipos y muebles proyectados
ergondmicamente, detal manera que nuestro trabajo no sea
una carga pesada; sino por e contrario una gran

satisfaccion.

10 Tener la suerte de trabgjar en aquello que te gusta es el mayor regal o que te puede hacer lavida.
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» Componente estructural. Para la existencia de una buena
calidad de vida laboral se debe comprender muchos aspectos
como: Tecnologias que facilite e trabagjo, compromiso con €l
exito de lainstitucion, interés de los jefes por € éxito de sus
empleados, mejora continua de los métodos de trabgjo,
comunicacion clara e informacién oportuna, objetivos y
acciones definidas, toma de decisiones en tareas, interaccion
con personas de mayor jerarquia, capacitacion necesaria y
oportuna, opcion para ascender a nivéleles superiores,
remuneraciones justas, con € objetivo del desarrollo de
habilidades, la reduccion del estrés ocupacional, y €
establecimiento de relaciones més cooperativas entre la

direccion y los empleados.

Debemos tomar en cuenta laidentidad que no es otra cosa que
el sentimiento de que uno pertenece a la institucion y es un
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que
se atribuye a ese espiritu.

Otro aspecto que nos ayuda a una buena marcha de la
institucion es tener la percepcion por parte de los miembros de
lainstitucion acerca de la existencia de un ambiente de trabajo
grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como
entre jefes y subordinados, estas relaciones se generan dentro

y fuerade lainstitucion.
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» Ambiente social. Una institucion debe tener en cuenta que los
comparieros de trabagjo cooperan entre si, en los grupos de
trabagjo existe una relacion armoniosa, que existan suficientes
canales de comunicacion, para que € grupo con € cua se
trabaj e funcione como un equipo, detal maneraque se afronten
y superen los obstaculos, entonces podremos decir que hay

colaboracion entre € personal de las diferentes oficinas.

En unainstitucion un buen trabajo requiere necesariamente de
conjugar esfuerzos, ideas, disposicion y tiempo dedicado a
éste; por ello es bueno contar con una remuneracion justa que
le permita a trabgjador ofrecer todos los requisitos antes
mencionados y al mismo tiempo aseguren su desarrollo como

personay profesional.

» Componente personal. El ambiente es confiable y respetuoso,
se obedece a normas conductuales y valores éticos que nos
permitan escucharnos unos a otros de tal manera que podamos
encaminarnos por planteamientos viables y seguros hacia €
exito de cada uno como persona, desarrollando un compromiso

con los comparieros y lainstitucion en la cual laboramos.

» Comportamiento institucional. Dentro de una institucion es

valioso una preparacion, capacitacion y evaluacion oportunay
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permanente, para poder brindar una ayuda oportuna en la

mejorade latareaarealizar por cadamiembro delainstitucion.

También toda organizacion debe tener claramente definida las
responsabilidades y funciones de cada uno de | os participantes
en el logro de los objetivos, por ello laimportancia de contar
con un MOF, asi podremos estar encaminados hacia el logro
de la mision, teniendo en todo momento en cuenta que los
objetivos guarden una estrecha relacion con la vision
planteada, de maneratal que los esfuerzos no se desvirtden en
el caminoy a final nos encontremos con resultados opuestos a

los perseguidos.

Las organizaciones deben medir y gestionar € clima institucional para
conseguir mejores resultados en la prestacion de sus servicios. En el caso de
las pequefias instituciones, €l factor humano suele ser alin mas importante,
puesto que en la mayoria de los casos no se dispone del potencial

econémico™.

Respeto real aladignidad de las personas. Evitando laretoricadel mismo, se

trata de demostrarlo y vivirlo con politicas verdaderas. En este sentido, la

11 Ta y como se explica, ademés de medir el climainstitucional, esta claro que podemos y debemos
intervenir en él para gestionarlo, con laintencion de modificarlo de la forma que mas nos convenga. Asi
pues, una vez que tenemos los resultados que nos explican la situacion actual, podremos planear el “clima
objetivo” que deseamos para el proximo afio, para luego incidir en los factores determinantes a lo largo del
gercicio de manera que nos lleven al objetivo previsto. En afios sucesivos adaptaremos |os objetivos y
corregiremos el rumbo a seguir de acuerdo con laevolucién de lainstitucion.
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confianza es basica en los trabgadores. Para desarrollarla "junto al

consecuente respeto”, “quienes conducen una institucion deben indicar e
rumbo con & gemplo; compartir la informacion buena'y la mala; explicitar
el pensamiento y € estilo personal en latomade decisiones; evitar las criticas

olosfavores personalizados; aplicar premiosy sanciones de modo equitativo;

y, alahora de recompensar, hacerlo pablicamente”.

Vaorar y reconocer las destrezas y experiencias de los trabajadores. Ellas
valen para la organizacion. Asi, resulta clave expresar reconocimiento a
equipo de trabgjo; identificar qué es lo que los motivan; compensar |os
esfuerzos o logros obtenidos mas que € tiempo empleado en ellos; prestar

atencion alos modales; y aprender a criticar accionesy no personas.

Calidad delacomunicacion, aungque existen diferentes tipos de comunicacion
(verbal, escrita, no verbal), sempre se comunica. Es asi como € slencio
también es un mensgje. La comunicacion debe ser clara y la informacion
oportuna. Los problemas relacionados con el secreto (memorandum
confidenciales, reuniones a puertas cerradas, rumores, etc.) aumentan el
clima de temor o inseguridad. Existen algunas indicaciones valiosas para

aprender a comunicar bien:

Escuchar siempre antes de mandar; concentrar la atencion evitando
distractores; ser asertivo para explicitar lo que se espera de los empleados;

promover lainformacion periodica; y saber enfrentar, negociar |os conflictos.



Cuidado de la conducta ética'?, a mejor clima laboral menos conductas
negativas como: uso privado del teléfono o de fotocopiadora, atrasos o
ausencias sin permiso, acepto de sobornos, almuerzos largos, sabotgje,
trabgo lento deliberado, gasto excesivo de insumos, favoritismo hacia
personas, echarle la culpa a otros, abuso verba o sexual, robo a

colaboradores, etc.

2.2.1.2. Evaluacion del climainstitucional .
Es imprescindible paratener una mejora continua. En estareflexion
partimos de pensar que la evaluacion institucional supone un
proceso compleo para determinar € valor de algo, que implica una
delicada tarea de interpretacion de un conjunto de elementos que
interactUan configurando unarealidad particular y significativa. De
hecho, evaluar no es, rigurosamente la etapa posterior o final de un
proceso, sino un momento en el camino para apreciar o caminado y
decidir como continuar. Si se sigue profundizando, se puede decir
que la evaluacion que se formula debe aspirar alacredibilidad y al

coNnsenso.

Una evaluacion, asimismo, no son los datos, aunque estos sean
indispensables, sino €l proceso por & que se apreciay discierne el

valor de las acciones y realizaciones; un proceso profundamente

12 En fin, debemos tener presente que pasamos la mayor parte de nuestra vida adulta trabajando, por lo que
resulta basico transformar el trabajo "y el lugar en que se lleva a cabo en una experiencia grata y creadora”.
Unaformadefocdizar el esfuerzo haciala mejoria de los ambientes laborales es cuantificarlo con
indicadores mensurables

24



humano que se nutre y se articula en e didogo, la discusion y la

reflexion.

» La evaluacion externa: Es aquella que se reaiza por agentes
externos alalnstitucion. Un gemplo de este tipo de evaluacion es
la que redliza la CONEAU® siendo éste un organismo
descentralizado y autérquico que actlia como agencia encargada
delatareade evaluacion Instituciona delas universidades apartir

delasancion delalLey Nro. 24.521.

En la evaluacion externa se aprecia la organizacion y el
funcionamiento de la institucion, se observa la trama de su
desarrollo, se valoran los procesos y los resultados y se
recomiendan cursos de accion. La realizan personas que no
pertenecen a la institucion, independientes en su criterio aunque
sobre la base del proyecto ingtitucional de lamisma, y a partir de

|a autoevaluacion redizada.

Para llevar a cabo la evaluacion externa, se definen pautas o
criterios generales que con €l tiempo y la experiencia se iran
enriqueciendo y reformulando. Cada caso requerira unaespecifica

adecuacion de la evaluacion externa a sus particul aridades.

13 . aCONEAU (Comision Nacional de Evaluacion y Acreditacion Universitaria), expresa sobrela
Evaluacion Institucional que es unatareaineludible para definir y disefiar el trabajo que ella supone.

25



» Laevauacion interna: También descritacomo — autoevaluacion,
esaguellaque serealizadesde lapropiainstitucion, y siempre con
lamisma finalidad que la evaluacién externa que es de mejorar la

cadlidad de servicio.

La evauacion interna nos informa de un proceso surgido de la
necesidad de reflexionar desde e propio contexto, por parte delos
propios agentes involucrados en é, sobre el valor y alcance delas
actividades desarrolladas. Su propésito, como cualquier otra
modalidad de evaluacion, se orienta hacia la obtencion de la
informacion considerada més relevante en e interior de un
proceso 0 de una situacion cualquiera. Sin embargo, € hecho de
gue sea autoeval uacion supone unadiferencia sustancial con otros
modos de evaluar. Se trata de que tanto e proceso como la
metodologia y la informacion obtenida se realiza, se elaboray se
contrasta desde las propias necesidades, desde los valores y €
punto de vistade los mismos agentes y desde lafuncion social que

éstos realizan.

Consideramos como € principal factor de éxito en toda
autoevaluacion a la participacion y al compromiso que asumen

todos los agentes de lainstitucion.

Con respecto a la participacion, consideramos €l aporte de Maria

Dolores Diaz Noguera que expresa que e concepto de
26



participacion en cuanto desarrollo humano viene descrita como
crecimiento, didogo, convivencia, formacion humana,
responsabilidad, intervencion, resolucion de problemas, libertad,
tolerancia, receptividad respecto a las opiniones de otros,

relacionesy diversidad (Noguera 1995; 98)
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FiguraN° 1. Esquema grafico de las dimensiones del climainstitucional.
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Fuente: Elaboracion propia

2.2.2. Desempefio laboral: El desempefio vadirigido haciael logro de laformacion
de capital humano, lacreaciony transferencia de conocimientosy tecnol ogias

paralograr €l propdsito de la organizacion.

L as organizaciones de servicio para poder ofrecer una buena atencién a sus
clientes deben considerar aquellos factores que se encuentran
correlacionados e inciden de manera directa en e desempefio de los
trabajadores, entre los cuales se consideran para esta investigacion: la
capacidad cognositiva profesional del trabgador, € componente estructural
y capacitacion para € trabajador.
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En conclusién podemos decir que es € proceso por € cua se estima el
rendimiento global del empleado. Se expresa a través de la evaluacion del
cumplimiento de los objetivos de la organizacion objeto de laintervencion y

especialmente de los objetivos individual es.

2.2.2.1. Dimensiones del desempefio laboral.
El desempefio laboral es la forma en que los empleados realizan su
trabgjo. Este se evalla durante las revisiones de su rendimiento,
mediante las cuales un empleador tiene en cuenta factores como la
capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades
organizativasy laproductividad paraanalizar cadaempleado deforma
individual. Las revisiones del rendimiento laboral por lo general se
llevan a cabo anualmente y pueden determinar que se eleve la
elegibilidad de un empleado, decidir si es apto para ser promovido o

incluso si debiera ser despedido.

» Lacapacidad cognositiva profesional.
Este es otro aspecto necesario a considerar, la capacitacion del
trabagjador, es un proceso de formacion implementado por € area
de recursos humanos con e objeto de que e personal desemperie

su papel o més eficiente posible.

Los programas de capacitacion producen resultados favorables en

el 80% de casos. El objetivo de ésta es proporcionar informacion
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y un contenido especifico al cargo o promover la imitacion de
model os. Rodolfo Li Salazar consideraguelos programas formales
de entrenamiento cubren poco las necesidades reales del puesto,
las quegjas se dan porque formamente casi todo el mundo en la
organizacion siente que falta capacitacion y desconoce los

procedimientos para seguirlos (Li Salazar 2002, 8)

Los factores se expresan a través de la evauacion de
cumplimiento de los objetivos de la organizacion objeto de la
intervencion y especidmente de los objetivos individuales,

consi derados estos Ultimos como expresion del desempefio laboral.

En cuanto a clasificar los factores del desempefio laboral en
inhibidores o potenciadores atendiendo a los relacionados con €
saber, € querer y € tener, complementado éste con el andisis de
la naturaleza del factor y los métodos de influencia definidos por
Garciga Merrero, sobre ésta base, se definen a los efectos del
presente procedimiento como criterio de clasificacion de los
factores a los siguientes grupos. para las competencias
(conocimientos, habilidades y actitudes, entendido Ilos
conocimientos como o que debe conocer) laorientacion a trabajo
(administrativos, econdémicos y socio psicoldgicos) y los medios
para € trabgo (insumos, equipamiento y estructurales) (Merrero

1986, 98).
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» Componente estructural .
Este componente involucra al factor humano con el que se cuente.
El personal es un recurso de mucha importancia, cuando un grupo
dado de personas ha compartido una cantidad significativa de
experienciasimportantes en e proceso de resolucion de problemas
internos y externos, puede asumirse que tales experiencias
comunes, con € tiempo, han originado entre esas personas una
vision compartida del mundo que losrodeay €l lugar que ocupan
en é. De este modo sabremos que son las indicadas para hacer

surgir nuestra institucion.

Mas no sblo requiere una ingtitucion del personal suficiente y
calificado, sino de una adecuada tecnologia; La tecnologia
proporciona los recursos con los que trabgjan las personas e
influyen en la tarea que desempefian. La tecnologia resultante
posee una influencia positiva en las relaciones de trabgjo. Asi el
“desarrollo de individuos capaces de participar y contribuir mas en
la sociedad, en el mercado laboral, y lograr su bienestar como
individuos, afrontar la competitividad y los aspectos claves de
impacto socia” (Aguilar Chugizuta 2001, 10). Esta desempefia un
importante papel en e desarrollo de las empresas, ya que haran
posible e cumplir mejor €l trabgjo de los usuarios internos y les
permitira estar acorde con €l avance actual. Esto comprende todos
los recursos econdmicos, fisicos y tecnol 6gicos necesarios parala

productividad y el bienestar de los miembros de la institucion, es
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necesario también conocer |os ambientes de trabaj o que se generan
en las diversas estructuras que conforman el quehacer labora a
través de procesos de evaluacion gue impacten en la efectividad

del desarrollo armoénico de lainstitucion.

Satisfaccion laboral.
Eslaactitud del trabajador frente a su propio trabgjo, dicha actitud
esta basada en las creencias y valores que € trabajador desarrolla

de su propio trabgjo.

Con respecto ala satisfaccion laboral (Davis, K y Newtron, 2000;
168), plantean que “es el conjunto de sentimientos favorables o
desfavorables con los que e empleado percibe su trabajo, que se
manifiestan en determinadas actitudes laborales.” La cual se
encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo y con los que
conforman el contexto laboral: equipo de trabagjo, supervision,
estructura organizativa, entre otros. Segun estos autores la
satisfaccion en € trabajo es un sentimiento de placer o dolor que
difiere de los pensamientos, objetivos e intenciones del
comportamiento: estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir
el efecto que tendran las tareas en e comportamiento futuro

(Davis, K y Newtron, 2000; 171),

Laautoestimaes otro e emento atratar, debido aque esun sistema

de necesidades del individuo, que expresan la necesidad por lograr
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una nueva situacion en la empresa, asi como e deseo de ser

reconocido dentro del equipo de trabajo.

Laautoestimaes muy importante en aquell os trabaj os que ofrezcan

oportunidades alas personas para mostrar sus habilidades.

Relacionado con €l trabajo continuo, la autoestima es un factor
determinante significativo, de superar trastornos depresivos, con
esto quiere decirse que la gran vulnerabilidad tiende a ser
concomitante con la elevada exposicion de verdaderos
sentimientos, por consiguiente, debemos confiar en los propios
atributos y ser flexibles ante las situaciones conflictivas. Sin
embargo, este delicado equilibrio depende de la autoestima, esa

caracteristicadelapersonalidad que mediatiza el éxito o €l fracaso.
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Figura N° 2. Clasificacion de los factores potenciadores o limitantes

del desempefio laboral.

—> Competencias Conocimientos

Habilidades

Administrativos

FACTORES — > Orientaciond trabgjo Socio sicol6gicos

Econdmicos

Estructurales

v~»¢"v¢

~—>» Medios detrabgjo — Equipamiento

S5 Insumos

FUENTE: Elaboracion propia de la investigadora a partir de

(Merrero 1986).

2.2.2.2. Evaluacion del desempefio laboral.
Constituye el proceso por €l cua seestimaéel rendimiento global del
empleado. La mayor parte de los empleados procura obtener
retroalimentacién sobre la manera en que cumple sus actividades y
las personas que tienen a su cargo la direccién de otros empleados
deben evaluar €l desempefio individual paradecidir las acciones que

deben tomar.

Las evaluaciones informales, basadas en € trabgjo diario, son
necesarias pero insuficientes. Contando con un sistema formal y

sistematico de retroalimentacion; el departamento de personal puede
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identificar a los empleados que cumplen o exceden lo esperado y a

los que no lo hacen. Asimismo, ayuda a evaluar |os procedi mientos.

Ademas de mejorar €l desempefio, muchas compahias utilizan esta
informacion para determinar las compensaciones que otorgan. Un
buen sistema de eval uaci 6n puede también identificar problemas en
el sistemadeinformacion sobre recursos humanos. L as personas que
se desempefian de manera insuficiente, serdn sometidas a
capacitacion, o puede indicar que e disefio del puesto o los desafios

externos no han sido considerados en todas sus facetas.

Una organizacion no puede adoptar cualquier sistema de evaluacion
del desempefio. El sistema debe ser valido y confiable, efectivo y
aceptado. El enfoque debe identificar los elementos relacionados
con el desempefio, medirlos y proporcionar retroalimentacion a los

empleados y a departamento de personal.

Por normageneral, el departamento de recursos humanos desarrolla
evaluaciones del desempefio para los empleados de todos los

departamentos.

Esta centralizacion obedece a la necesidad de dar uniformidad al
procedimiento. Aungue €l departamento de persona puede
desarrollar enfoques diferentes para €ecutivos de ato nivel,

profesionales, gerentes, supervisores, empleados y obreros,
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necesitan uniformidad dentro de cada categoria para obtener
resultados utilizables. Aungue es e departamento de personal el que
disefia el sistema de evaluacion, en pocas ocasiones lleva a cabo la
evaluacion misma, que en la mayoria de los casos es tarea del

supervisor del empleado.

2.2.2.3. Ventajas dela evaluacion del desempefio laboral.
Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion. Politicas de
compensacion: puede ayudar a determinar quiénes merecen recibir

aumentos.

Permite tomar decisiones en cuanto a las promociones,
transferencias y separaciones se basan en el desempefio anterior 0

en el previsto.

Ayuda a determinar |as necesidades de capacitacion y desarrollo. El
desempefio insuficiente puede indicar la necesidad de volver a

capacitar, 0 un potencia no aprovechado.

Posibilita la planeacién y desarrollo de la carrera profesional; guia

las decisiones sobre posibilidades profesional es especificas.

Evita la imprecision de la informacion, € desempefio insuficiente

puede indicar errores en lainformacion sobre € analisis de puesto,
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los planes de recursos humanos o cualquier otro aspecto del sistema

de informacion del departamento de personal.

Disminuye la posibilidad de errores en € disefio del puesto, €
desempefio insuficiente puede indicar errores en la concepcion del
puesto.

Permite hacer frente a los desafios externos, en ocasiones, €
desempefio se ve influido por factores externos como la familia,
salud, finanzas, etc.,, que pueden ser identificados en las

evaluaciones.

FiguraN° 3 Esquema gréfico de las dimensiones del desempefio

Factor
competencia
(capacidad del
trabajador)

DESEMPENO
LABORAL

Satisfaccion
del usuario
interno

Componente
estructural

Fuente: Elaboracion propia.
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2.3. DEFINICION DE TERMINOSBASICOS

+« Clima Ingtitucional: representa la personalidad de un centro, en cuanto
es ago original y especifico del mismo con un caracter relativamente
permanente y estable en el tiempo, cuya evolucion se realiza lentamente
aunque se modifiquen las condiciones. (Nieves 1997)

» Componente Personal: La demostracion de habilidades y de la
capacitacion adquirida en e desempefio de los cargos establecidos.
(Rodriguez 2006)

» Componente Estructural: Esta escala representa la percepcion que
tienen los miembros de |a organizacion acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, tramites, normas, obstaculos y otras limitaciones a que
se ven enfrentados en el desempefio de su labor. (Frias Diaz 2003)

» Desempefio Laboral: es € rendimiento laboral y la actuacién que
manifiestael trabajador al efectuar las funcionesy tareas principal es que
exige su cargo en € contexto laboral especifico de actuacion, lo cud
permite demostrar su idoneidad.(Moraes 2009,)

» Evaluacion: es un factor fundamental del proceso administrativo
correspondiente a control, seguimiento y evaluacion de los recursos
humanos. Esta evaluacion nos permite verificar e cumplimiento de los
planes organizacionales por parte de quien gerce la supervision en la
organizacion. (Moraes Cartaya 2009)

» Comunicacion: Es una actividad inherente a la naturaleza humana que
implica lainteraccion y la puesta en comun de mensajes significativos,
através de diversos canales y medios. (Aguilar Chugizuta 2001)

» Satisfaccion Laboral: Es un estado emociona positivo, placentero
resultante de la percepcion subjetiva de la experiencialaboral del sujeto.
(Ardila 1986)

» Competencia: se refiere arasgos de la personaidad que los individuos
construyen a partir de una actitud proactiva en procesos de aprendizaje a
lo largo de toda su vida. Las competencias refieren tanto a mundo del

trabajo como a lavida cotidiana. La nocion de competencias constituye,
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en este sentido, una actualizacion y superacion de la persona. (Ferrater
2001)

» Usuario Interno: Es toda persona, grupo o entidad, que se encuentra
subordinada administrativa 0 metodol 6gicamente a la misma gerencia
gue la entidad de informacién y que no tiene una entidad intermedia de
servicio. (Delgado Céspedes 2007)
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CAPITULO 111

DISENO DE CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS.

TablaN° 1. Matriz de consistencia de la secuencia béasica de la investigacion.

Problema

¢Como serelacionad climainstitucional con el desempefio laboral
del usuario interno de la UGEL Celendin, durante €l afio 2011?

Hipdtesis

“El climainstitucional delaUnidad de Gestion Educativa Local
Celendin en sus dimensiones ambiente fisico, componente
estructural, ambiente social, componente personal y comportamiento
institucional influye en el desempefio laboral del usuario interno de
laUnidad de Gestion Educativa Local Celendin - 2011 Cajamarca.”

Variables

Variable independiente: Climainstitucional de UGEL Celendin.
Variable dependiente: Desempefio laboral de |os usuarios internos.

Objetivos

General:

Determinar larelaciéon del climainstitucional en €l desempefio
laboral de los usuarios internos UGEL Celendin, durante € afio
2011.

Especificos:

1. Determinar lainfluenciadel ambiente fisico dela UGECEL en
el componente estructural.

2.  Determinar lainfluencia del componente estructural dela
UGEL Celendin en el componente cognitivo y profesional del
usuario interno.

3. Andlizar lainfluencia del ambiente social, componente
persona y comportamiento institucional dela UGEL Celendin en la
satisfaccion del usuario interno.

Fuente: Elaboracion propia

La hipétesis de investigacion a contrastar fue la siguiente:
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HIPOTESIS GENERAL

“El climainstitucional de laUnidad de Gestion Educativa Local Celendin en sus
dimensiones ambiente fisico, componente estructural, ambiente social,
componente persona y comportamiento instituciona influye en el desempefio
laboral del usuario interno de la Unidad de Gestion Educativa Local Celendin -

2011 Cgamarca.”

En esta hipétesis la variable independiente (Vi) se sintetizdé como “Clima
institucional de la Unidad de Gestion Educativa Local de Celendin,” y la variable
dependiente quedd como “desempefio laboral de los usuarios internos de la

Unidad de Gestion Educativa Local de Celendin.

Figura4. Esquemaderelacion entrelasvariables de lahipotesis deinvestigacion.

Componente c t c .
Estructural Ambiente Social omponente omportamiento
Personal Institucional

Ambiente Fisico

N_/

CLIMA INSTITUCIONAL

DESEMPENO LABORAL
Capacidad Componente L
Cognositiva Estructural Satisfaccion Laboral
Profesional
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HIPOTESISESPECIFICAS
1. El ambiente fisico influye en componente estructural del usuario interno de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Celendin.
2: El componente estructural influye en la calificacion cognositivay profesional
del usuario interno de la Unidad de Gestion Educativa Local de Celendin.
3: El componente social, el ambiente personal y el comportamiento institucional
no influyen en la satisfaccion del usuario interno de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Celendin.
Para recolectar la informacion sobre e clima ingtitucional se aplico la
observacion, revision de documentos administrativos (RI, ROF, MOF, POA,
CAP), y la aplicacion de dos encuestas a los Ul de la UGECEL. Este
procedimiento permitié establecer la influencia del clima institucional en €
desempefio laboral.
3.1. DISENO DE CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS

Parallevar a cabo la contratacion de la hipotesis de investigacion se utilizo

el disefio No Experimental que se puede apreciar en €l siguiente esquema.

P

/v O1
I
\

02
Donde € significado de la simbologia fue la siguiente:
O1 = Observacion obtenida en la variable Clima Institucional.
02 = Observacion obtenida en la variable Desempefio Laboral.

P = Poblacion de usuarios internos de la UGECEL.

R= Rdacion.
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3.2.

3.3.

3.4.

3.5.

TIPO DE INVESTIGACION

Lainvestigacion que se llevd a cabo en este estudio es de tipo Descriptiva
Correlacional, porque permitio poner de manifiesto las caracteristicas
peculiares del objeto de investigacion; debido a que se analizé cOmo es 'y
como se manifiesta e clima instituciona y su relacion con el desempefio

|aboral de los usuarios internos dela UGEL Celendin.

UNIDAD DE ANALISIS
Paralosfines de lainvestigacion, se haconsiderado como unidad de andlisis
a los usuarios internos: Director, Técnicos Administrativos, Especialistas,
Directores de Sistemas y Programas, Personal de servicio, de la UGEL
CELENDIN — CAJAMARCA, quienes brindan diariamente servicios

administrativos.

POBLACION
Puesto que la UGECEL contaba con 28 usuarios internos a momento de
iniciar estainvestigacion, teniamos yauna pobl acion dada. En consecuencia

se trabaj 6 con toda ella por e reducido nimero de integrantes.

METODOS
Para analizar |a Percepcion y Expectativas del usuario interno de la Unidad
de Gestion Educativa Local Celendin se tendrén en cuenta las siguientes

estrategias de investigacion:
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3.5.1. Método Inductivo.
A partir de las unidades de andlisis y las de observacion, se elaboro un
constructo general, tomando como base € conocimiento de casos
particulares, los cuales permitieron plantear premisas béasicas sobre €l
“Climaingtitucional y el desempefio laboral delosusuariosinternosde

la UGEL CELENDIN - 2011 CAJAMARCA”.

3.5.2. Méodo Hipotético-deductivo
El método hipotético-deductivo es e procedimiento o camino que sigue
el investigador para hacer de su actividad una préactica cientifica.
El método hipotético-deductivo tiene varios pasos esenciaes:
observacion del fendmeno a estudiar, creacion de una hipotesis para
explicar dicho fenémeno, deduccién de consecuencias.
Este método obliga al cientifico a combinar la reflexion raciona o
momento raciona (la formacién de hipotesis y la deduccion) con la
observacion de la realidad o momento empirico (la observacion y la
verificacion).
Para los fines de la investigacion, permite partir de una hipétesis para
explicar el “Climainstituciona y e desempefio laboral de los usuarios
internos dela UGEL CELENDIN - 2011 CAJAMARCA”, deduciendo
las consecuencias 0 proposiciones mas elementales y verificacion o

comprobando la verdad de los enunciados deducidos.



3.6. TECNICASE INSTRUMENTOSDE RECOLECCION DE DATOS

3.6.1. LA OBSERVACION:

3.6.2.

La cual es definida como procedimientos de recogida de datos,
constituye un proceso deliberado y sistematico paraobtener informacion
sobre: “Climalnstitucional Y EI Desempefio Laboral DeLos Usuarios
Internos De La UGEL CELENDIN — 2011 CAJAMARCA.”. La
observacion se utilizo a momento de hacer las visitas a la UGEL
Ceendin, lo cual permitio tener una vision directay general acerca del
Clima Instituciona y e Desempefio Laboral, recopilar datos y
caracteristicas importantes que guardan relacion con el problema.
Ademas estos hallazgos nos permitieron confrontar |as opiniones dadas

en la encuesta con |o que encontramos a través de la observacion.

ENCUESTAS

Redlizamos la respectiva recoleccion y andisis de datos obtenido
mediante la aplicacion de encuestas a los usuarios internos de la
UGECEL: personal jerérquico, administrativo, especialistas y de
apoyo. Para levantar informaciéon del clima institucional, se busco
conocer las percepciones de los usuarios internos en cuanto a lo

referente a climainstitucional y e desempefio laboral de los mismos.
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Las preguntas elaboradas fueron de tipo cerradas (preguntas con sus
respectivos items o categorias seleccionadas), de facil comprension y

aplicacion.

Esta técnica permitié e acopio de datos de las variables. de clima
ingtitucional y desempefio laboral en la unidad de gestion educativa

local Celendin.

Los items planteados tuvieron una codificacion numérica para €
proceso de la informacion, € que permitié conocer los resultados

porcentuales para ser analizados y explicados.

3.7. TECNICASDE PROCESAMIENTO Y ANALISISDE LOSDATOS
En cuanto a procesamiento, consistio en e recuento, seleccion,
clasificacion y ordenacion de tablas o cuadros, precisamente codificados y
tabulados. Latabulacion serealizo de unaformaelectronicay se sometié a
tratamiento por “técnicas de analisis matematico” principalmente de
caracter estadistico, para determinar € significado de aquellas relaciones
mas significativas y obtener como resultado |a existencia de una coherencia
sobre d climainstitucional y el desempefio laboral del usuario interno dela
UGECEL. Parael andlisis de los datos se utilizo principalmente el Excel y
se usO el paquete estadistico “Statistical Package for Social Sciences”

(SPSS, version 15.0 para Windows).
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3.8. Tabla2. Matriz deoperacionalizacion delasvariableseindicadoresde

la hipotesis de investigacion.

VARIA
il DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES D o o
Congtituye  la| o Ambiente - Ambiente con
“personalidad” fisico ventilacion e
de ésta, debido a iluminacion
que, asi como las apropiada. - Encuesta.
caracteristicas - Acceso a la|- Revisénde
personales de un tecnologia documenta
individuo necesaria. con (R
configuran  su - Buena ’
personaidad, e administracion de ROF,
clima de una los recursos. MOF,
institucion  se - Mobiliario e POA,
conforma a instalaciones CAP)
partir de una apropiadas. - Ficha de
conflgur,ac] on de observacio
caracteristicas, | o Componente | - Tecnologia que n
y que surgen del | egryctural facilite el trabgjo.
< quehacer - Compromiso con
CZ> .cult_ural_,de la d é&ito de la
5 institucién. institucion.
|:_> - Interésdelosjefes
5 por el éxito de sus
> empleados.
< - Mgora continua
= de los métodos de
3 trabajo.
- Comunicacion
clara e
informacion
oportuna.
- Objetivos y
acciones
definidas.
- Toma de
decisiones en
tareas.
- Interaccion  con
personas de mayor
jerarquia
- Capacitacion
necesaria y
oportuna.
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- Opcidn para

ascender a niveles
superiores.

- Remuneraciones

justas.

0 Ambiente
socid

- Comparierismo.
- Relacion

armoniosa en €
equipo de trabajo

- Comunicacion

fluida

- Trabgo en equipo
- Se superan

conflictos internos

- Existe

colaboracion entre
el persona de las
oficinas.

o Componente
personal

- El ambiente es

confiable y
respetuoso.

- Son escuchados

los
planteamientos.

- Demuestra

empefio por su
trabajo.

- Cumple con las

actividades
|aborales.

- Se identifica con

SuUS comparneros.

o Comportamient
0 institucional

- La evaluacion

ayuda amejorar la
tarea

- La preparacién es

acorde con la

necesidad del
trabajo.

- Las
responsabilidades

estdn claramente
definidas.

- Muestra

responsabilidad al
realizar su trabgo.
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- Tiene la

oportunidad  de
aprender y
desarrollarse.

- Los objetivos

guardan relacion
con la vision,
mision y vaores
delainstitucion.

DESEMPENO LABORAL

Proceso por €
cua se estima €l

rendimiento
global del
empleado. Se

expresa a través
de la evaluacion
del
cumplimiento de
los objetivos de
la organizacion
objeto de la
intervencion 'y
especialmente
de los objetivos
individuales.

o Capacidad - Conocimientos
cognositiva para el desempefio
profesiond laboral.

- Habilidades para
el trabgjo.

- Actitudes para €
desarrollo del
trabajo.

- Mantienen la
serenidad frente a
un conflicto.

- Permanente
capacitacion.

o El componente
estructural

- La cantidad de

persona es €
adecuado.

- La infraestructura

es la adecuada.

- Cuenta con

equipos
necesarios.

- Cuenta con los

iNsuMos
necesarios.

0 Satisfaccion
|aboral

- Opinién sobre s €

trabgo le permite
tener una buena
salud general.

- Opinion sobre si la

empresa respeta su
dignidad y vida
personal.

- Opinion sobre «

tiempo libre parasu
familia.

- Opinion s la

evauacion gue
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hacen en su trabgjo
esobjetivay justa.

- Opinién sobre la
satisfaccion con el
trabajo que realiza.

- Se siente satisfecho
con la cadidad de
atencion que se le
presta.

- Opinién sobre si €
trabajo realizado es
reconocido por los
jefes y
comparieros.

- Su  horario de

trabgjo esflexible.

Fuente: Elaboracion Propia

3.9. SELECCION DE LOSTEMASPARA LA OPERACIONALIZACION DE LAS
VARIABLES

El ambiente fisico

Componente estructural

El ambiente socid

Componente personal
Comportamiento instituciona
Capacidad cognositiva profesional

Satisfaccion laboral del usuario interno
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3.10. HIPOTESIS ESTADISTICA PARA OBTENER LOS iNDICES Y
MEDIR LA SIGNIFICACION DE LA INFLUENCIA DE LAS

VARIABLES.

Unavez readlizado € andlisis ala hipotesis de investigacion, con los datos
obtenidos, la aplicacion de la encuesta y revision documentaria, sobre la
variable independiente y variable dependiente se formularon las hipdtesis
de rigor para obtener los indices numéricos que permitan andizar la

informacion obtenida, las mismas que se muestran a continuacion.

HIPOTESIS GENERAL

“El climainstituciona de la Unidad de Gestion Educativa Local Celendin
en sus dimensiones ambiente fisico, componente estructural, ambiente
social, componente personal y comportamiento institucional influyen en el
desempefio labora del usuario interno de la Unidad de Gestion Educativa

Local Celendin - Cgjamarca. 2011”

HIPOTESISESPECIFICAS
1. El ambiente fisico influye en e componente estructural del usuario

interno de la Unidad de Gestion Educativa Local de Celendin.

Como € objetivo de la investigacion fue averiguar la influencia entre el

ambiente fisico y e componente estructural, se preciso aplicar la encuesta,
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para ello la estadistica determind que e 75% opina que el ambiente fisico
influye desfavorablemente en los medios de trabagjo.

2: El componente estructural influye en la caificacion cognositiva y
profesional del usuario interno de la Unidad de Gestion Educativa Local de

Cdendin.

Como € objetivo de la investigacion fue averiguar la influencia entre €
componente estructural y el factor competencia (capacidad del usuario
interno), se preciso aplicar la encuesta, para ello la estadistica determino
que e 100% opina que el componente estructural es favorable en e factor

competencia.

3: El componente social, ambiente personal, comportamiento Institucional
influye en la satisfaccion laboral del usuariointerno delaUnidad de Gestion

Educativa Local de Celendin.

Como € objetivo de la investigacion fue averiguar la influencia entre €l
ambiente social, ambiente personal, comportamiento institucional y
satisfaccion laboral del usuario interno, se preciso aplicar la encuesta para
ello la estadistica determind que el 100% opina que €l ambiente social es
favorable en la satisfaccion laboral del usuario interno; e 89.3% opina que
el ambiente personal es favorable en la satisfaccion laboral del usuario
interno; el 92.9% opinagque & comportamiento institucional esfavorable en

|a satisfaccion laboral del usuario interno.
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CAPITULO IV

RESULTADOSY DISCUSION

En este capitulo se presentan y se discuten los resultados de la etapa de
recoleccion y andlisis de datos obtenidos mediante la aplicacion de encuestas a
los usuarios internos de la UGEL Celendin: personal jerarquico, administrativo,
especialistas y persona de apoyo. Para levantar la informacion del clima
institucional, donde se busco conocer |as percepciones de los usuarios internos en

cuanto alo referente a climainstitucional y el desempefio laboral de los mismos.

Los items planteados tuvieron una codificacion numérica (NS/NO = O; D= 1;
A=2)¥ para @ procesamiento de la informacion, la que permitié conocer los

resultados porcentual es para ser analizados y explicados.
Se garantiza la fiabilidad de los datos luego de aplicar una encuesta piloto a 28
usuarios, los mismos que fueron sometidos a validacion interna y teniendo en

cuenta el criterio de expertos, asi como la prueba de Croanbach.

A continuacion se muestran y discuten ambos analisis en orden secuencial:

14 NS/NO significa no sabe, no opina.
D significa en desacuerdo.
A significa de acuerdo

53



ANALISISESTADISTICO:

EVALUACION DE LA POBLACION DE LA UGEL CELENDIN

Tabla 3. Especiaidad de los usuarios internos de la UGEL Celendin.

Especialidad n %
Historiay Geografia| 2 7.1
Abogado 1 3.6
Administracion 2 7.1
Contabilidad 1 3.6
Secretaria 3 10.7
Inicial 4 14.3
Primaria 8 28.6
Matemética 3 10.7
Comunicacion 1 3.6
Biologiay quimica |2 7.1
Lenguay literatura |1 3.6
Total 28 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos
UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011
EnlatablaN® 3 tenemos que e mayor porcentaje, 28.6%, delos Ul son profesores
de educacion primaria y € menor porcentgje de 3.6% lo tenemos en la
especialidad de abogado, administrador y un docente de comunicacion, también
hay un buen porcentaje de profesoras de educacion inicial con un 14.3%. Esto
hace que el persona que labora en la UGEL Celendin no esté capacitado para
desarrollar funciones netamente administrativas ya que su formacién profesional
ha sido para otra labor que esla de formar nifios en las aulas.
La construcciéon de un marco de buen desemperfio laboral es principalmente un
gercicio de reflexion sobre el sentido de esta profesion y su funcion en la

sociedad, laculturay e desarrollo con equidad.



Tabla4. Grado académico de los usuarios internos de la UGEL CELENDIN.

Grado académico |n %
Licenciado 7 25
Técnico 6 21.4
Profesor (a) 15 53.6
Total 28 100

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos

UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011
En latabla 4 tenemos que e mayor porcentaje 53.6% lo ocupa € rubro profesor
(@), le sigue con un 25% €l rubro de licenciado, a continuacién con 21.4% técnico;
de esto podemos decir que en la UGEL Celendin la mayoria de docentes sdlo
tienen laformacion del Instituto Pedagdgico que los acogid y no se preocupan por
perfeccionarse mas, por tal razon su desempefio laboral serapobrey esto entorna
deficiente si tiene que laborar en una institucion que tiene trato directo con

diversas autoridades educativas y de otros sectores.

Tabla 5. Sexo de los usuarios internos de la UGEL CELENDIN.

Sexo n %

Masculino 16 57.1
Femenino 12 429
Total 28 100

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos
UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011
En estatabla el mayor porcentgje 1o ocupa el sexo masculino con un 57.1% vy en
segundo lugar se ubica €l sexo femenino con un 42.9%. Como se muestra la
mayor poblacion es masculina esto puede ser, segun agunos criterios de los
mismos encuestados, una vez como posibilidad y otra como imposibilidad de
gercer adecuadamente una funcion; porque se tiene aln algo arraigado €

machismo laboral.
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Tabla 6. Categorialaboral de los usuarios internos de la UGEL CELENDIN.

Categorialaboral |n %
Profesiona 28 100.0
No profesiond 0 0.0
Total 28 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos
UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011

En la tabla 6 €l 100% es profesional, contando con profesores de educacion
inicial, educacion primaria, educacion secundaria y ademés un abogado, un

contador, dos profesionales en administracion y una secretaria

Tabla 7. Régimen Laboral de los usuarios internos de la UGEL CELENDIN.

Régimen laboral N %
Nombrado 24 85.7
Contratado 4 14.3
Total 28 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos

UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011
En la tabla 7 e régimen laboral que imperdé con un 85.7% es de personal
nombrado, mas vale aclara que ese hombramiento no es necesariamente en €l
cargo que desempefia en la UGEL Celendin a la fecha de realizada |a presente
investigacion. Un régimen laboral estable propicia un clima laboral agradable,
gue permita generar y poner en marcha los cambios que se requieren para
responder con eficacia a las exigencias del mundo actual y futuro. Es preciso
aclarar gque la mayoria de personal nombrado, no lo son en e puesto que estan

desempefiando; sino en diversas instituciones educativas.
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Tabla 8. Antigliedad en el servicio de los usuarios internos de la UGEL

CELENDIN.
Antigliedad n %
en € servicio
Menos de 25 afios 28 100
De 25 a 40 afos 0 0
Més de 40 afos 0 0
Total 28 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos
UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011

En latabla N° 8 & personal que labora en la UGEL Celendin tiene una
antigiiedad de menos de 25 afos de servicio, puesto que es persona que
son removidos constantemente, salvo e personal nombrado. Este se
convierte en un factor negativo para lograr mejores metas en la
institucion, ya que como estan de paso por la misma, no tienen mayores

expectativas en logros alargo plazo.

4.1. CARACTERIZACION DEL CLIMA INSTITUCIONAL DE LA
UGEL CELENDIN.

El clima institucional es un concepto amplio que abarca los modos de

relacion de sus actores, las formas en que se definen las normas, €

liderazgo de sus directivos, € sentido de pertenencia a la ingtitucion, la

participacion activa de sus miembros, a los canales de comunicacion

existentes entre sus integrantes, alas relaciones humanas, etc. (Pose 2006,

37)

El clima institucional debe facilitar la realizacion de la persona

(empleados) como individuo irrepetible, sujeto original, causa dindmica



de si, capaz de afirmarse con autonomia, con derechos y con
responsabilidades individuales y sociales. Propender por un escenario
donde larealizacion personal haga posible larealizacion de lainstitucion.
Donde los empleados vean la organi zacion como parte de ellos, su mundo,
su historia. Que sus vivencias estén ligadas a esa institucion, hablamos de
un clima que si bien es cierto debe propender por e crecimiento y
desarrollo de la organizacion, también privilegia € crecimiento de la

persona objeto y fin Ultimo de las instituciones.

Para efectos de la presente tesis y caracterizar dicha informacion se
procedié a identificar los indicadores de cada dimension del clima
institucional: Espacio fisico, condiciones de ruido, calor, contaminacion,

instalaciones, uso delas TICs.

El instrumento de recojo de lainformacion fue una encuesta aplicada en el
mes de octubre del 2011 a todos los usuarios internos. La encuesta estuvo
estructurada teniendo en cuenta las dimensiones e indicadores del clima
institucional. Este disefio permitio recoger las caracteristicas de acuerdo a
la realidad. Pues, se detectdé que la UGEL Celendin no contaba con tal
diagnostico en este aspecto tan importante que es € climainstitucional .

A continuacion se presenta los resultados de este diagndstico en 1o que

respecta alas dimensiones.
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4.1.1. Dimension 1: Clima I nstitucional.
En esta dimension se tomod en cuenta & ambiente fisico. Fueron en
estos indicadores segun e diagnostico, lo que seindica en latabla

siguiente.

Dimension Ambiente fisico

Tabla9. Ambientefisico

No sabe /|En De

. Total
no opina |desacuerdo|acuerdo

Rubro Evaluado

N | % n % n % n %

AMBIENTE FISICO

Ambiente con ventilacion e

T : 0 [00 (211|750 7 125.0 28 1100.0
iluminacién apropiada

Acceso a la tecnologia

. 0 |00 |21|750 7 |25.0 28 100.0
necesaria

Existe buena
administracion de los|{0 |0.0 23821 51179 28 |100.0
recursos

Mobiliario e instalaciones

apropiadas 0 |00 |23|821 5 (179 28 [100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos
UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011

En latabla9 se puede apreciar que & 75 % esta en desacuerdo con
unalaventilacion e iluminacion de las diferentes oficinas, yaque la
infraestructura de la institucion corresponde a la de una casa
vivienda; e 75% se muestran en desacuerdo con el acceso a la
tecnologia necesaria; € 82.1% esta en desacuerdo con la existencia
de una buena administracion de los recursos y un 82.1% esta en
desacuerdo con e mobiliario e instalaciones, pues refieren que hay
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escases de mobiliario en las diferentes oficinas e incluso tienen que
improvisar algunos muebl es adaptandol os como estantesy armarios.
En la institucion existia un descontento generalizado de los
trabajadores hacia la misma, a no existir un ambiente adecuado para
laborar y desempanarse satisfactoriamente.

Tabla 10. Ambiente fisico

COMPONENTE n %
Clasificacion del ambientefisico

Desfavorable 21 75.0
Favorable 7 25.0
Total 28 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos

UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011
En esta tabla 10 se aprecia que €l 75% de los usuarios internos
indican que e ambiente fisico es desfavorable, refieren que la
infraestructura con la que cuentan ha sido disefiada para una casa
habitacion por lo cua hay ambientes que no cuentan con la
iluminacion, ni ventilacién adecuada; situacion que fue corroborada
a redizar las visitas y aplicacion de encuestas, observandose
incluso hacinamiento en algunas oficinas. Sin embargo, e 25% de
los usuariosinternos mencionan que el ambiente fisico esfavorable.
Una institucion requiere de un ambiente apropiado, donde pueda €l

trabgjador encontrarse satisfecho y con las condiciones apropiadas

necesarias para desarrollar su labor diaria.

Un ambiente fisico adecuado y ordenado ayuda y dienta la

participacion, creando una conducta madura de todos sus miembros,
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permitiendo que ellos se comprometan a ser responsables de sus

asignaciones laborales dentro de la empresa. (Rodriguez 2006)

4.1.2. Dimensién 2: Componente Estructural.

Corresponde a la dimension componente estructural. Fueron en

estos indicadores segin e diagnéstico, lo que se indica en la tabla

siguiente.

Tabla 11. Componente estructural

No sabe /|En De Total
Rubro Evaluado noopina |desacuerdo |acuerdo

n % n % n % n %
COMPONENTE
ESTRUCTURAL
Tecnologia que facilita e
trabajo 0| 00 4 8.7 24 143 | 28 |100.0
Comprometido con €l éxito de
lainstitucion 3| 107 7 | 750| 18 | 25.0| 28 |100.0
El jefe se interesa por €l éxito
de sus empleados 0| 00 22 | 214 | 6 | 786 | 28 |100.0
Se mejoran continuamente los
métodos de trabajo 0| 00 7 |750| 21 | 25.0| 28 |100.0
La informacion fluye
adecuadamente 0| 00 25 [107] 3 [89.3] 28 |100.0
Participa en definir los
objetivos y las acciones O] 00 | 750 |750] 21 | 25.0| 28 |100.0
Los trabgadores tomas
decisiones en tareas 0O/ 00 |107107| 3 |893]| 28 |100.0
Interaccién con personas de
mayor jerarquia O] 00 | 607|607 17 | 393 | 28 |100.0
Los jefes promueven la
capacitacibn quesenecesita |0 00 | 750 | 75.0] 21 | 25.0 | 28 |100.0
Buena opcion para acanzar
un buen desempefio laboral O] 00 | 214|214 6 | 786 | 28 |100.0
La remuneracion estd de
acuerdo a desempefio y
logros O] 00 | 8.7 857 24 | 143 | 28 |100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos

UGEL Cedendin. Octubre — diciembre 2011
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En latabla 1l €l 85.7% esta en desacuerdo frente a la tecnologia
que se dispone en € trabgjo; € 64.3% no se siente comprometido
con €l éxito de sus empleados; € 78.6% esta de acuerdo con que €
jefe seinteresa por e éxito de sus empleados; € 89.3% afirma estar
de acuerdo con que la informacion fluye adecuadamente, e 75%
esta en desacuerdo con la participacion en definir los objetivosy las
acciones; e 89% esta de acuerdo con que los trabajadores toman
decisiones en tareas propias de su area; € 60.7% estdn en
desacuerdo frente a la interaccion con personas de mayor jerarquia;
el 75% estéan en desacuerdo con que los jefes promueven la
capacitacion necesaria; el 78.6% estan de acuerdo con que su trabajo
es una buena opcién para acanzar un buen desempefio laboral; €
85.7% esta en desacuerdo con la remuneracion, pues sostienen que

tienen que trabgjar horas extras y nunca se las remuneran.

Tabla 12. Componente estructural

COMPONENTES %
Clasificacion de componente

estructural

Desfavorable 0 0.0
Favorable 28 100.0
Total 28 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos
UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011
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4.1.3.

En la tabla 12 & 100% de los usuarios internos indican que €
componente estructural es favorable, ya que €l trabajador necesita
estar estimulado, sentirse parte importante para e logro de los
objetivos de la institucion y contar ademas con las condiciones
necesarias para desarrollarse profesional y personamente asi lo
sostiene Guillermo Pose. (Pose 2006, 13). Frente a estos resultados
tenemos que “estos preconceptos reaccionan frente a diversos
factores relacionados con € trabgjo cotidiano: €l estilo de liderazgo
del jefe, larelacion con € resto del personal, larigidez/flexibilidad
de la organizacién, las opiniones de otros, su grupo de trabgjo. Las
coincidencias o discrepancias que tenga la realidad diaria, con
respecto a las ideas preconcebidas o adquiridas por las personas
durante e tiempo laborado, van a conformar el clima de la de la

institucion”. (Alvarez Valverde 2002, 56)

Dimension 3: Ambiente Social.

En esta dimension se tomo en cuenta el ambiente socia. Fueron en
estos indicadores seguin e diagnostico, lo que se indica en la tabla
13.
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Tabla 13. Ambiente Social

No sabe /|En
Rubro Evaluado noopina |desacuerdo |Deacuerdo |Total

n % n % n % n %
AMBIENTE SOCIAL
Los compafieros de trabago
cooperan entre si 0| 0.0 0 0.0 | 28| 100.0 | 28| 100.0
En los grupos de trabgo existe
unarelacion armoniosa 0| 00 0 0.0 | 28| 100.0 | 28| 100.0
Existen suficientes canales de
comunicacion 0| 00 0 0.0 | 28| 100.0 | 28| 100.0
El grupo con €l trabajo funciona
COMO Un equipo 0| 0.0 3 | 107 [ 25| 89.3 |28]| 100.0
En la institucion se afrontan y
superan los obstacul os 0| 00 4 | 143 | 24| 85.7 | 28| 100.0
La ingtituciéon fomenta vy
promueve la comunicacion 0| 00 0 0.0 | 28| 100.0 | 28| 100.0
Existe colaboracion entre e
personal de las oficinas 0| 00 0 0.0 | 28| 100.0 | 28| 100.0
Laremuneracion es atractiva O| 00 | 24| 8.7 | 4| 143 | 28| 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos

UGEL Cedendin. Octubre — diciembre 2011

En latabla 13 € 100% de Ul estan de acuerdo con la aseveracion
quelaUGEL Celendin permitiriael trabajo en equipo; sostienen que
estaforma de trabaj 0 mancomunadamente permite unaviabilidad en
el quehacer laboral logando mejores resultados es decir, que logren
ideas innovadoras, alcancen sus metas y se adapten a cambio; sus
miembros deben estar altamente comprometidos tanto con el equipo
como con las metas de la organizacion. Por |o tanto, son atamente
estimados por la gerencia y Se reconocen y recompensan sus
resultados. Si 1os empleados de la empresa conforman equipos de
trabgjo sus relaciones interpersonales se mejoraran notablemente

puesto que se hard satisfactorio €l trabgo se desarrollara la
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confianza mutua entre los miembros del equipo y entre &l equipo y
sus directivos,; se mejorara la comunicacion entre los miembros del
equipo y con otros grupos por cuanto se concientizaran que trabajan,
no para una institucion cualquiera, sSiNo para una institucion en
particular; surge asi un sentimiento de identidad y de compromiso
hacia ella; el 100% de trabajadores afirman gque existe una relacion
armoniosa en estos grupos de trabajo. Por |o tanto, los temores se
minimizan y el persona entiende mas a sus directivos y estos a su
vez comprenden mas a sus empleados, e 100% también afirma que
existen los suficientes canales de informacion por |o que se pueden
dar las dos condiciones anteriormente citadas, e 89.3% esta de
acuerdo en que & grupo de trabajo funciona como un equipo “grupo
estan centrados en ayudarse entre si para alcanzar una (s) meta(s) de
la empresa” (Alvarez Valverde 2002, 63)., & 85.7% esta de acuerdo
con la afirmacion que en la institucion se afrontan y superan los
problemas, el 100% estan de acuerdo con que lainstitucion fomenta
y promueve la comunicacion, del mismo modo & 100% estan de
acuerdo con la colaboracion entre €l persona de las diferentes
oficinas; pero por otro lado el 85.7% estan en desacuerdo con la
remuneracion, sosteniendo que en ocasiones tienen que laborar

horas extras y éstas no les son reconocidas.
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Tabla 14. Ambiente social

COMPONENTE n %
Clasificacion del ambiente social

Desfavorable 0 0.0
Favorable 28 100.0
Total 28 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos
UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011

En la tabla 14 € 100% de los usuarios internos indican que €
ambiente social es favorable ya que hay disposicion para el trabajo
en equipo, las relaciones son favorables entre comparieros y todos
apuntan a mismo objetivo que es dar un servicio de calidad a los
usuarios externos.
Trabajo en equipo se considera como la actitud mostrada por €
trabajador de laborar en conjunto con sus compafieros asi como, la
disponibilidad que muestra para crear, desarrollar, alcanzar y
renovar creativamente objetivos comunes. “ES importante tomar
en cuenta, quelalabor realizada por los trabajadores puede mejorar
S se tiene contacto directo con los usuarios a quienes presta el
Servicio, 0 S pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda

evaluar su calidad”. (Aguilar Chugizuta 2001, 15)

Cuando los trabagjadores se relinen y satisfacen un conjunto de
necesi dades se produce unaestructura que posee un sistemaestable
de interacciones dando origen a lo que se denomina equipo de

trabgjo. Dentro de esta estructura se producen fendmenos y se
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desarrollan ciertos procesos, como la cohesién del equipo, la

uniformidad de sus miembros, € surgimiento del liderazgo,

patrones de comunicacion, entre otros, aungue las acciones que

desarrolla un equipo en gran medida descansan en e

comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a considerar

gue la naturaleza de | os individuos impone condiciones que deben

ser consideradas para un trabgjo efectivo.

4.1.4. Dimensién 4. Componente Personal.

Corresponde en estos indicadores segun €l diagnéstico, lo que se

indicaen latabla siguiente.

Tabla 15. Componente Personal.

No sabe /|En De
Rubro Evaluado noopina |desacuerdo |acuerdo |Total

N % n % n % n %
AMBIENTE PERSONAL
El ambiente es confiable y
respetuoso 0| 0.0 7 250 (21| 75.0 | 28| 100.0
El supervisor escucha los
planteamientos O] 00 | 22| 786 |6| 214 |28| 100.0
Cada trabgjador pone empefio
en su trabgjo O] 00 | 18| 643 [10] 357 |28 100.0
Cumplir con las actividades
laborales 0] 00 4 143 24| 85.7 | 28| 100.0
Se identifica con  sus
comparieros de trabajo 0] 00 5 179 |23| 821 | 28| 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos

UGEL Cedendin. Octubre — diciembre 2011
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En la tabla 15 encontramos que e ambiente es favorable y
respetuoso en un 75%, en cuanto a supervisor s escucha los
planteamientos de los trabajadores, "El ambiente donde una persona
desempefia su trabajo diariamente, € trato que un jefe puede tener con
sus subordinados, larelacion entre el personal de laempresaeincluso
la relacion con los usuarios externos, son elementos que van
conformando el clima institucional, este puede ser un vinculo o un
obstaculo para € buen desempefio de la organizacion” (Rodriguez
2006). Se muestran en desacuerdo un 78.6%, €l 64% de encuestados
estan en desacuerdo con que cada trabagjador pone empefio en su
trabgjo, mientras el 85.7% esta de acuerdo con cumplir con las
actividadeslaboraesy e 82.1% seidentifican con sus comparieros de

trabgjo.

Un buen clima institucional ayuda y alienta la participacion,
creando una conducta madura de todos sus miembros, permitiendo
que ellos se comprometan a ser responsables de sus asignaciones
laborales dentro de la empresa. (Noguera Diaz 1995, 79).

Tabla 16. Componente personal

COMPONENTE n %
Clasificacion del ambiente per sonal

Desfavorable 3 10.7
Favorable 25 89.3
Total 28 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos
UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011
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En la tabla 16 € 10.7% de los usuarios internos indican que €
componente personal es desfavorable. Sin embargo, el 89.3% delos
usuarios internos mencionan que e componente persona es
favorable porque se vive en un ambiente de respeto cooperacion y
esto ayudaen € desarrollo de sus tareas cotidianas acadauno de los

Ul delaUGEL Cedendin.

En fin, debemos tener presente que pasamos la mayor parte de
nuestra vida adulta trabgjando, por lo que resulta bésico
transformar el trabgjo y € lugar en que se lleva a cabo en una
experiencia grata y crecedora. Una forma de focalizar €l esfuerzo
hacia la mejoria de los ambientes institucionales. EI hombre fue
creado paratrabajar. Hay una satisfaccion personal en sentirse Util
y "ganar € pan con e sudor de la frente". Pero para lograr un
ambiente laboral productivo es bésico gue exista buen trato y
cordialidad. Dado que se trata de un lugar en € que se estaré la
mayor cantidad de horas delavida, todo o que se hagaparareducir
las tensiones entre lamotivacion y € estrés dara sus frutos.
4.1.5. Dimension 5: Comportamiento Institucional.

En esta dimensién setomo en cuentalosindicadores: productividad,

ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensionesy estrés. Fueron

en estosindicadores seguin el diagnéstico, lo queseindicaen latabla

siguiente.
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Tabla 17. Comportamiento institucional

Nosabe/no|En
Rubro Evaluado opina desacuerdo | De acuerdo | Total

N % n % n % n %
COMPORTAMIENTO
INSTITUCIONAL
La evaluacion ayuda a mejorar
latarea 0 0.0 18| 643 | 10| 357 |28]| 100.0
Se recibe la preparacion
necesaria 0 0.0 21| 750 | 7| 250 |28]| 100.0
Las responsabilidades estan
claramente definidas 0 0.0 21| 750 | 7| 250 |28]| 100.0
Se cuenta con la
responsabilidad de redizar €
trabajo 0 0.0 3 | 107 |25] 89.3 | 28| 100.0
Las actividades permiten
aprender y desarrollarse 0 0.0 3 | 107 | 25| 89.3 | 28| 100.0
Los objetivos guardan relacion
con lavision 0 0.0 18| 643 | 10| 35.7 | 28| 100.0
Se promueve la generacion de
lasideas 0 0.0 21| 750 | 7 | 25.0 |28]| 100.0
Hay clara vision, mision y
valoresde laingtitucion 0 0.0 17| 60.7 | 11| 393 | 28| 100.0
Se reconocen los logros en €
trabajo 0 0.0 21| 750 | 7| 250 |28]| 100.0
Existe un trato justo en la
institucion 0 0.0 21| 750 | 7| 250 |28]| 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos

UGEL Cdendin. Octubre — diciembre 2011

En latabla 17 observamos que & 64.3% estan en desacuerdo con la

evaluacion como mecanismos que coadyuve a mejorar la tarea; €

75% esta en desacuerdo con gue se recibe preparacion necesaria; €

75% estd en desacuerdo con que las responsabilidades estan

definidas, pues sostienen que como hay varios Ul que estan

destacados no se le fija una responsabilidad definida y sblo se los

toma como apoyo paratal o cual oficina. Mas esto no impide que el

personal cuente con la responsabilidad necesaria a realizar su
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trabgo 1o que esta refrendado con un 89.3%, € 89.3% esta de
acuerdo con quelas actividades|e permiten aprender y desarrollarse,
el 75% esta en desacuerdo con que se promueven la generacion de
ideas ya que las decisiones no se las toma en consenso, € 75% esta
en desacuerdo, € 60.7% se muestra en desacuerdo con que hayauna
claravision, misiony valoresdelainstitucion, puesto quelamayoria
de los encuestados desconocian sobre estos temas, € 75% se
mantienen en desacuerdo con gque se reconozcan sus logros en el
trabgjo, €l 75% esta en desacuerdo en cuanto al trato justo ya que

sostienen que hay trato especia para algunos trabajadores.

Tabla 18. Comportamiento institucional

COMPONENTE n %
Clasificacién del comportamiento institucional

Desfavorable 2 7.1
Favorable 26 92.9
Total 28 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos

UGEL Cedendin. Octubre — diciembre 2011

En la tabla 18 & 7.1% de los usuarios internos indican que €l
comportamiento ingtitucional es desfavorable. Sin embargo, €
89.3% de los usuarios internos mencionan que e comportamiento
institucional es favorable. En cuanto a este punto coincidimos con
latesislaculturay el climaorganizacional como factores relevantes
enlaeficaciadel Instituto de Oftalmologia Shirley Alvarez Vaverde

(Alvarez Vaverde 2002, 47)
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EVALUACION DEL CLIMA [INSTITUCIONAL DE LA UGEL

CELENDIN CLASIFICACION DEL CLIMA INSTITUCIONAL POR

COMPONENTES

Tabla 19 Ambiente Fisico
COMPONENTES n %
Clasificacion dd ambiente
fisico
Desfavorable 21 75.0
Favorable

7 25.0

Total 28 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos
UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011
En esta tabla el resultado obtenido es que € ambiente fisico es desfavorable. En
efecto, esto implica un cierto nivel de exigencia, un estrés normal. Sin embargo,
muchas veces se produce en exceso, generandose una sobre saturacion de estrés
alo que se denomina sindrome de burnout; cuyas causas pueden clasificarse en

estresores externos e internos.

Los primeros refieren a ambiente fisico (ruido, luces, calor, encierro) (Ardila
1986, 51), si un empleado se desenvuel ve en un ambiente estrecho sin condiciones

necesarias entonces se le hara muy dificil concentrarse en su trabajo.

Relacionado con € trabgjo continuo, la autoestima es un factor determinante
significativo, de superar trastornos depresivos, con esto quiere decirse quelagran

vulnerabilidad tiende a ser concomitante con la elevada exposicion de verdaderos
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sentimientos, por consiguiente, debemos confiar en los propios atributos y ser
flexibles ante las situaciones conflictivas. Sin embargo, este delicado equilibrio
depende de la autoestima, esa caracteristica de la personalidad que mediatiza €

éxito o € fracaso

Tabla 20 Componente Estructural

COMPONENTES n %

Clasificacién del componente estructural

Desfavorable 0 0.0
Favorable 28 |100.0
Total 28 |100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos
UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011
En cuanto a componente estructural podemos decir que es favorable, pero vale
resaltar que no se precisa en esta tabla toda |la veracidad, ya que durante las
observaciones realizadas se pudo observar que no hay un trato horizontal entre
jefes y subalternos, por 1o que esto genera un cierto grado de malestar. Una
comunicacion con un trato horizontal canaliza mejores entendimientos. (Carrillo
2008, 34).
Paraque se dé un buen climainstitucional todos susfactoresy componentes deben
mantener una estrecha relacion y darse la mano unos a otros, metaforicamente

hablando, situacién que no se pudo observan en la UGEL Celendin.
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Tabla 21 Componente Personal

COMPONENTES n %
Clasificacion del componente

estructural

Desfavorable 0 0.0
Favorable 28 |100.0
Total 28 |100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos
UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011

En este aspecto podemos observar que el ambiente personal es favorable o cual
permite una estrecha relacion entre compafieros y ayuda mutua, pero s lo
relacionamos con el anterior componente se van a contraponer pese a que ambos

resultados son similares.

Tabla22 Ambiente Socia

COMPONENTES n %

Clasificacion del ambiente social

Desfavorable 3 | 10.7
Favorable 25 | 89.3
Total 28 |100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos
UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011
En cuanto al ambiente socia se pudo observar que cadaquien respetaenlo posible
lavida privada de los demés; pero siempre hay alguien quien siembraladiscordia
y trata de hacer quedar mal al compariero (personal jerarquico, administrativo,
especialistas y de apoyo), En los proceso laborales, las empresa exitosas buscan
siempre reconocer alos mejores empleados partiendo de criterios las mas de las

veces altamente subjetivos, de ahi que en los Ultimos afios, y gracias a desarrollo
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que han tenido los departamentos de Recursos Humanos o Desarrollo
Organizacional, se han creado instrumentos dirigidos a evaluar €l desempefio
giecutoria de los trabajadores para asi poder otorgar los reconocimientos o

refuerzos positivos que cada uno considere pertinente. (Li Salazar 2002, 8)

Si un empleado trabaja en un ambiente personal favorable va a ser mas llevadera
su estanciaen el trabajo puesto que se vaa sentir agusto. En cualquier institucion
existen grupos que desarrollan, espontaneamente patrones de relaciones y
actitudes que son aceptados y asimilados por sus miembros, pues traducen los
intereses y aspiraciones del grupo. De ali, que actualmente las instituciones
requieren del establecimiento de un climainstitucional que favorezca la calidad

en los actores: administrativos, empleados, personal de servicio de lainstitucion.

Tabla 23 Comportamiento Institucional

COMPONENTES n %
Clasificacion del comportamiento

institucional

Desfavorable 2 7.1
Favorable 26 92.9
Total 28 1100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos
UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011

Se puede observar en latabla 23 que e 100% de encuestados afirman
contar con un comportamiento institucional favorable, lo cual permite el

logro de objetivos institucional es.
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Se trata de aquellos objetivos de vida, totalmente personales que van en
funcién no solo del mejoramiento individual, sino que también inciden

directamente o indirectamente en la gjecutorial |aboral.

Este aspecto podra ser establecido Unicamente por € trabajador o bien

hacerlo en conjunto. (Mendoza Reyes 2005, 65)

Sin embargo quedara ajuicio de éste Ultimo como base en la posibilidad
de mejorar o empeorar su labor. Al fijarse este aspecto para el proximo
periodo debera establecerse claramente en donde hay que mejorar para

gue €l trabajador mejore su desempefio labora y climainstitucional.

EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS USUARIOS

INTERNOS DE LA UGEL CELENDIN

4.2. CARACTERIZACION DEL DESEMPENO LABORAL

Laevauacion de desemperio laboral es un factor fundamental del proceso
administrativo correspondiente a control, seguimiento y evaluacion delos
recursos humanos. Esta evaluacion nos permite verificar el cumplimiento
de los planes organizacionales por parte de quien gerce la supervision en
la organizacion. Al encontrarse que existen desvios tanto de
comportamiento como de cumplimiento de las normas, de los programas
y de las politicas que se deben desarrollar para e cumplimiento de la

mision organizacional; la evaluacion va a permitir a la administracion
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realizar los respectivos gjustes y correcciones a que haya lugar para

alcanzar las metas y por ende |os objetivos organizacional es.

El desempefio laboral busca € desarrollo de individuos capaces de
participar y contribuir més en la sociedad, en el mercado laboral, y lograr
su bienestar como individuos, afrontar la competitividad y los aspectos

claves de impacto de la educacion.

Para caracterizar la informacién se procedio a identificar las dimension
del desemperiio laboral: Factor competencia (capacidad del trabajador),

medios de trabajo y satisfaccion laboral.

Se utiliz6 una encuesta como instrumento de recojo de la informacion la
gue se aplicd en & mes de octubre del 2011 atodos |os usuarios internos.
La encuesta fue estructurada teniendo en cuenta las dimensiones e
indicadores del desempefio laboral Este disefio permitié recoger las
caracteristicas de acuerdo a la realidad. Pues, se detect6 que la UGEL

Celendin no contaba con e diagndstico.

A continuacién se presenta los resultados de esta encuesta en 1o que

respectaalas dimensiones:

77



4.2.1. Dimension 1: Capacidad Cognositiva Profesional.

En esta dimension se tomd en cuenta los indicadores;

conocimientos para € desempefio laboral, habilidades para €

trabgjo, actitudes para € desarrollo del trabagjo y permanente

capacitacion. Fueron en estos indicadores seguin €l diagnostico, 1o

gue seindicaen e cuadro siguiente.

Tabla 24. Capacidad cognositiva profesional.

En

No sabe /|desacuerdo
RUBRO EVALUADO |noopina Deacuerdo |Total

n % n % n % n %
Capacidad  cognositiva
profesional.
Los trabajadores cuentan
con los conocimientos
necesarios 0| 00 18 1643 10 | 35.7 | 28 |100.0
Cuenta con las habilidades
necesarias 0| 00 10 | 35.7| 18 | 64.3 | 28 |100.0
Posee buenas actitudes 0| 00 10 | 35.7| 18 | 64.3 | 28 |100.0
Mantiene la serenidad
frente a un conflicto 0 0.0 0 0.0 | 28 | 100.0 | 28 |100.0
Se capacitaconstantemente| 0 0.0 18 | 64.3] 10 | 357 | 28 |100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos
UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011

En la tabla 24 podemos notar que € 64.3% estdn en desacuerdo

frente a la afirmacién que los trabajadores cuentan con los

conocimientos necesarios, ya que agunos tienen que hacer

funciones netamente administrativas para las cuaes no fueron

formados; e 64.3% afirman contar con las habilidades necesarias

para desempefiar €l rol actual en el que se desenvuelve, pero leses
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necesario una preparacion que tienen que a veces tenerla por su
cuenta. El 64.3% sostiene que posee buenas actitudes y 100% esta
de acuerdo en que mantiene la serenidad frente a un conflicto.
Finalmente notamos que el 64.3% estan de desacuerdo con que se
capacitan constantemente. Si observamos detenidamente nos
daremos cuenta que algunas opiniones que contradicen con otras,
lo que genera en nosotros cierta incertidumbre sobre la opinion

verdadera.

Tabla 25. Capacidad cognositiva profesional.

COMPONENTE n %
Capacidad cognositiva profesional.

Desfavorable 0 0.0
Favorable 28 100.0
Total 28 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos
UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011

El 100% de los usuarios internos indican que el Capacidad cognositiva
profesional, es favorable, puesto que cuentan con habilidades,

disponibilidad y capacidad para desarrollar su labor en forma éptima.

4.2.2. Dimension 2: EI Componente Estructural.
Corresponde a la dimension los indicadores. estructurales,
equipamientos e insumos. Fueron en estos indicadores segun el

diagnostico, lo que seindicaen el cuadro siguiente.
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Tabla 26. Medios de trabajo

No sabe /|En De
RUBRO EVAL UADO noopina |desacuerdo |acuerdo |Total

n % n % n % n %
EL COMPONENTE
ESTRUCTURAL
La cantidad de persona es €
adecuado O] 00 |18| 643 |10| 35.7 | 28| 100.0
Lainfraestructuraeslaadecuada | 0| 00 | 28| 100.0 | 0| 00 |28| 100.0
Cuentacon los equiposnecesarios| 0 | 0.0 |[28| 1000 | 0| 0.0 |28] 100.0
Cuentaconlosinsumosnecesarios| 0 | 0.0 |[28| 1000 | 0| 0.0 |28]| 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos

UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011
En latabla 26 se aprecia que € 64.3% estan en desacuerdo con la
cantidad de personal, ya que sostienen que en algunas oficinas se
necesita mas personal y en otras hay demasiadas. Mas lo que
hemos podido observar es que la cantidad de persona es
demasiado |o que produce congestion en las oficinas. El 100% se
muestran en desacuerdo con la infraestructura, € 100% esta en
desacuerdo con los equipos necesarios, € 100% estan también en
desacuerdo con losinsumos pues consideran que son insuficientes.

Tabla 27. EI componente estructural

COMPONENTE n %
El componente estructural

Desfavorable 18 64.3
Favorable 10 35.7
Total 28 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos
UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011
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4.2.3.

El 64.3% de los usuarios internos indican que e componente
estructural es desfavorable. Sin embargo, € 35.7% de los usuarios
internos mencionan que el componente estructural no esfavorable,
esto vaimpedir lograr un desempefio laborar eficiente.

Para que un grupo funcione adecuadamente se necesita tres
condiciones. Primero tiene que existir una meta o metas comunes
gue los miembros crean que se pueda lograr con efectividad si es
gue €ellos establecen canales de comunicacion, compartiendo todo
y no obrando de maneraindependiente. Segundo es necesario tener
unaorganizacion estable de acuerdo con lasfuncionesy relaciones
sociaes de cada miembro; en lo que respecta al statusy condicion
social; todos tienen que comprender el poder relativo que cadauno
tiene para iniciar y controlar las actividades propias del grupo.
Tercero, los comportamientos comunes (normales) que reflgan
actitudes y valores tienen que ser aceptadas y compartidas por los

miembros del grupo. (Briones 2002, 185)

Dimension 3: Satisfaccion Laboral.

En esta dimension se tomo en cuenta la satisfaccion laboral, donde
se encuentralosindicadores. Opinidn sobresi € trabgjo le permite
tener una buena salud general, opinidn sobre si la empresa respeta
su dignidad y vida personal, opinion sobre el tiempo libre para su
familia, opinidn si laevaluacion gque hacen en su trabaj o es objetiva
y justa, opinién sobre la satisfaccion con el trabajo, opinion sobre

s € trabgjo realizado es reconocido por los jefes y comparieros,
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opinién sobre € nivel de satisfaccion con lainstitucion en general,

selepagahoras extrasrealizadas por usted, y su horario detrabgo

es flexible. Fueron en estos indicadores segun € diagnostico, lo

gue seindicaen e cuadro siguiente.

Tabla 28. Satisfaccion laboral

En

No sabe /|desacuerd |De
RUBRO EVALUADO noopina |o acuerdo | Total

n % N % n % n %
SATISFACCION LABORAL
Su trabgjo le permite tener una
buena salud O] 00 | 8] 286 |20 714 |28| 100.0
La institucion respeta su vida
privada O] 00 | O] 0.0 |28] 100.0 28| 100.0
Dedicahoras libres asu familia O] 00 | 8] 286 |20| 714 |28 100.0
Laevaluacion esjustay objetiva 0| 00 |28] 1000 | O] 0.0 |28] 100.0
Esta satisfecho con el trabgjo que
rediza 0| 00 |[11] 393 |17]| 60.7 | 28| 100.0
Sus jefes y comparieros valora €
trabajo 0| 00 |10| 357 |18]| 643 | 28| 100.0
Se siente satisfecho con la calidad
de atencion 0| 00 |18] 643 |10| 357 |28| 100.0
Su horario de trabgjo esflexible 0, 00 | O 0.0 |28 100.0 | 28| 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos
UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011

En la tabla 28 € 71.4% esta de acuerdo con que su trabgjo le

permite tener una buena salud, € 100% estdn de acuerdo a la

interrogante Lainstitucion respetasu vidaprivada, el 71.4% afirma

gue dedica horas libres a su familia, € 100% esta en desacuerdo

con que laevaluacion es justay objetiva, € 60.7% esta satisfecho

con €l trabajo querealeza, € 64.3% esta en desacuerdo con € valor

gue le dan a su trabajo sus jefes y comparieros por e hecho de no
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ser empleados permanentes en la institucion, el 100% esta de

acuerdo con que € horario de trabajo es flexible.

Tabla 29. Satisfaccion labora

COMPONENTE n %
Satisfaccién laboral

Desfavorable 0 0.0
Favorable 28 100.0
Total 28 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos

UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011
En latabla 29 podemos darnos cuenta que la satisfaccién laboral
es favorable en un 100%, lo que corroboramos con los datos
obtenidos en la tabla anterior, por o que €l Ul puede desarrollar
satisfactoriamente su labor en este campo. Una cultura labora
abierta y humana alienta la participacion y conducta madura de
todos los miembros, si las personas se comprometen y son

responsables, se debe a que la culturalabora selo permite.

4.3. DISENO DE LA ENCUESTA PARA LA EVALUACION POR
DIMENSION DE: AMBIENTE FiSICO, COMPONENTE
ESTRUCTURAL,AMBIENTE SOCIAL,AMBIENTE PERSONAL Y
COMPORTAMIENTO INSTITUCIONAL (Vi).

Se utilizd la encuesta como instrumento para obtener datos de la variable
independiente (clima institucional) ésta fue aplicada en un solo momento.

Mediante esta encuesta se obtuvieron dos indices que midieron las
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percepciones favorables y desfavorables de |os usuarios internos en cuanto

alo referente a climainstitucional.

En el disefio de la encuesta se utilizaron las dimensiones: ambiente fisico,
componente estructural, ambiente socia, componente personal,
comportamiento institucional (Variable Clima Institucional), capacidad
cognositiva profesional, componente estructural y satisfaccion laboral
(Variable Desempefio Laboral). Las preguntas fueron de tipo cerradas
(preguntas con sus respectivos items o categorias seleccionadas), de fécil
comprension y aplicacion; éstafue direccionada paralacapturade los datos

mas relevantes (Ver Anexo 2).

L os items planteados tuvieron una codificacion numéricade 0; 1y 2*° para
el proceso de la informacion, € que permitio conocer los resultados

porcentual es para ser analizados y explicados.

La escala de evauacion de las preguntas para obtener e puntae que

finalmente pueda ser |levados a promedios se muestra en la siguiente tabla.

15 0 si marcé la alternativa: no sabe no opina.
1 si marcé la alternativa: En desacuerdo.
2 si marcd la alternativa: De acuerdo.



Tabla 30. Matriz por dimensiones del climainstitucional

COMPONENTES 'n| %

Clasificacion del ambientefisico

Desfavorable 21| 75.0
Favorable 7 | 250
Clasificacion del componente estructural

Desfavorable 0| 00
Favorable 28 |100.0
Clasificacion del ambiente social

Desfavorable 0| 00
Favorable 28 1100.0
Clasificacion del ambiente personal

Desfavorable 3 | 10.7
Favorable 25| 89.3
Clasificacién del comportamiento institucional

Desfavorable 2| 71

Favorable 26 | 92.9
Total 28 [ 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos

UGEL Cdendin. Octubre — diciembre 2011

En la tabla 30 podemos observar en su mayoria tienen una opinion
favorable sobre todos los componentes de |a variable independiente que
es Clima Institucional. Sin embargo en las observaciones realizadas

durante lainvestigacion, en la UGEL Celendin, se pudo percibir que esto

no eracierto en su totalidad.
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4.4. DISENO DE LA ENCUESTA PARA LA EVALUACION POR
DIMENSION DE: CAPACIDAD COGNOSITIVA PROFESIONAL,
COMPONENTE ESTRUCTURAL Y SATISFACCION LABORAL
(vd.)

Como instrumente para obtener los datos de la variable dependiente
(condiciones laborales) se utilizé una encuesta, la cual fue aplicada en un
solo momento. Mediante esta encuesta se obtuvieron las percepciones
favorables y desfavorables de los usuarios internos en cuanto alo referente

al desempefio laboral.

En e disefio de la encuesta se utilizaron las dimensiones. Las preguntas
fueron de tipo cerradas (preguntas con sus respectivos items o categorias
seleccionadas), de facil comprension y aplicacion; ésta fue direccionada
parala captura de |os datos mas relevantes (Ver Anexo 3).

L os items planteados tuvieron una codificacion numérica de 0; 1y 2*%para
el proceso de la informacion, € que permitio conocer los resultados

porcentual es para ser analizados y explicados.

La escala de evauacion de las preguntas para obtener e puntaje que

finalmente pueda ser |levados a promedios se muestra en la siguiente tabla.

16 0 si marcé la alternativa: no sabe no opina.
1 si marc6 la alternativa: En desacuerdo.
2 si marco la alternativa: De acuerdo.
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Tabla 31. Matriz de dimensiones del desempefio |aboral

COMPONENTES 'n| %
Capacidad Cognitivay profesional

Desfavorable 0| 00
Favorable 28 |100.0
Componente Estructural

Desfavorable 18 | 64.3
Favorable 10 | 35.7
Satisfaccion labor al

Desfavorable 1| 36
Favorable 27 | 96.4
Total 28 | 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos
UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011

45. CLASIFICACION DEL DESEMPENO LABORAL POR

COMPONENTES

Tabla 32. Capacidad Cognitivay profesional

COMPONENTES n %
Capacidad Cognitivay profesional

Desfavorable 0 |00
Favorable 28 |100.0
Total 28 |100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos
UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011

El 100% de personal es profesional, pero son muy pocos |os que real mente
ha decidido superarse siguiendo estudios en educacién o en otras éreas del

saber, paramejorar su labor y de igual manera su trato a publico.
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Los esténdares de desempefio y de trabajo establecidos por € grupo no
siempre corresponden alos establ ecidos por la administracion. Pueden ser
mayores 0 menores, como también pueden estar en perfecta armoniao en
completa oposicion, dependiendo del grado de motivacion del grupo en

cuanto alos objetivos de la empresa. (Briones 2002, 184).

De acuerdo ala evaluacion el desempefio del personal por los estandares
gue se establecen, cada individuo es evaluado por su grupo en funcion de
los estandares grupales. En la organizacion informal, € individuo se
preocupa por e reconocimiento y aprobacion del grupo a cual pertenece.
Su gjuste social reflgjasu integracion a éste. Los estandares de desempefio
y de trabajo establecidos por € grupo informal no siempre corresponden
a los establecidos por la administracion. Pueden ser mayores o menores,
como también pueden estar en perfecta armonia o en completa oposicion,
dependiendo del grado de motivacion del grupo en cuanto a los objetivos

delaempresa. (Aguilar Chugizuta 2001).

Tabla 33. Componente estructural

COMPONENTES n| %

Componente estructural

Desfavorable 18| 64.3
Favorable 10| 357
Total 28 | 100.0

Fuente: Encuesta a Usuarios Internos UGEL Celendin. Octubre —

diciembre 2011.
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Los medios de trabajo con que cuentala UGEL Celendin son obsoletos,
quizés por fata de gestion de las autoridades en turno, ya que
periddicamente se cambian éstas. Por esta razon es que no se puede
concretizar ninguna ayuda a la institucion. Frente a esto no podemos
esperar unalabor optimadel Ul; yaque todos sabemos que sin los medios

de trabajo necesarios es dificil € logro de metas trazadas.

Latecnologia: Esta desempefia un importante papel en €l desarrollo delas
empresas. En organizaciones con un medio muy cambiante se requiere de
fuentes de poder muy claras a igua que de un cierto grado de

individualismo para enfrentar estos retos. (Carrillo 2008)

Entender la propiedad como la responsabilidad, €l control de los
resultados y de los medios para lograrlos, se dice que una propiedad
centralizada de la organizacion tiende a crear ambiente de poder alto,
donde los recursos son controlados. Por su parte, las organizaciones
antiguas tienden a ser estructuradas con un ato control y niveles de poder

bien concentrados. (Aguilar Chugizuta 2001, 89)

Tabla 34. Satisfaccion Laboral

COMPONENTES n| %

Satisfaccién laboral

Desfavorable 0 0.0
Favorable 28 | 100.0
Total 28 | 100.0

Fuente: Encuesta a Usuarios Internos UGEL Cdendin. Octubre-

diciembre 2011.
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Loslogroslaborales concebidos como aquell os obj etivos concretos que se
fijen para cada periodo de tiempo a considerar. Deben ser aspectos
puntuales que no necesariamente se inserten en las otras areas que se
plantean. Aqui se pueden considerar desde aspectos tales como metas de
productividad, disminucion de ausentismos higiene y seguridad
ocupacional, etc., los cuales son importantes para la institucion. El ideadl
es que cada area y o trabgjador defina los indices con que debera ser
evaluado, entendiéndose por €llo como un aspecto o conjunto de aspectos
totalmente medibles que posibiliten clarificar el desempefio laboral. Con
base en dichos indices y su evaluaciéon constante se podran determinar
grados de variacion con respecto ala excelencia de la g ecutoria, para asi
poder efectuar cambios que posibiliten lograr e meoramiento continuo
individual y grupal.

Es el grado en que los trabajadores se identifican con la organizacion
como un todo y no sélo como un tipo detrabgjo. (Aguilar Chugizuta 2001,

10).

Pero dentro de la UGEL Celendin se ha podido encontrar que los
empleados solamente se van porque no le regresen a su plazade origen y
esperan con ansiedad que llegue la hora de salir, incluso hay empleados
que salen dentro del horario de trabajo a solucionar problemas personales
o deotraindole como: de caracter politico, coordinaciones extralaboral es,

etc.
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Tabla 35. Relacion entre Ambiente Fisico y Componente estructural

Ambiente Componente estructural
Fisico Desfavorable Favorable Totdl

n % n % n %
Desfavorable 12 66.7 9 90.0 21 75.0
Favorable 6 33.3 1 10.0 7 25.0
Total 18 100.0 10 100.0 28 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos
UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011

Chi cuadrado
G.L.

Vaorp

1.87

1

0.172

Anadizando la tabla se puede afirmar que 21 trabagadores opinaron que €l

ambiente fisico desfavorable influye en e componente estructural de manera

desfavorable.

Sin embargo, estadisticamente rechazamos la hipétesis, debido a que no hay

relacion entre el ambiente fisico y los medios de trabgjo (Valor p=0,172)

Tabla 36 Reacion entre Componente Estructural y Capacidad

cognositivay profesional

Componente |Capacidad cognitivay profesional
estructural Desfavorable Favorable Total

n % n % n %
Desfavorable 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Favorable 0 0.0 28 100.0 28 100.0
Total 0 0.0 28 100.0 28 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos UGEL

Cdendin. Octubre — diciembre 2011.
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Latabla 36 muestra que los 28 encuestados opinan que la capacidad cognitivay

profesional influye favorablemente en e componente estructural. Sin embargo,

por los valores estadisticos no existe ninguna correlacion entre estas variables.

Tabla 37. Relacion Entre e Componente Social, Ambiente Personal,

Comportamiento Institucional y Satisfaccion Laboral

Clagificacion dela satisfaccion labor al

Componentes Desfavorable Favorable Total

N % n % n %
Ambiente social
Desfavorable 0 0 0 0 0 0
Favorable 0 0 28 100 28 100
Totdl 0 0 28 100 28 100
Componente per sonal
Desfavorable 0 0 3 10.7 3 10.7
Favorable 0 0 25 89.3 25 89.3
Total 0 0 28 100 28 100
Comportamiento
institucional
Desfavorable 0 0 2 7.1 2 7.1
Favorable 0 0 26 92.9 26 92.9
Total 0 0 28 100 28 100

Fuente: Encuesta a Usuarios Internos UGEL Celendin. Octubre —

diciembre 2011.

La tabla 37 s bien muestra que en e ambiente social existe € 100% de

trabajadores satisfechos, esto no ocurre a evaluar e componente persona y el

comportamiento institucional. Estadisticamente no se ha demostrado correlacion

significativa entre las variabl es propuestas.

92




Tabla 38. Relacion entre componentes ambiente fisico, ambiente personal,
comportamiento institucional.

Capacidad cognitiva y profesional

Componentes Desfavorable Favorable Total

N % N % n %
Ambiente Social
Desfavorable 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Favorable 0 0.0 28 100.0 28 100.0
Tota 0 0.0 28 100.0 28 100.0
Ambiente personal
Desfavorable 0 0.0 3 10.7 3 10.7
Favorable 0 0.0 25 89.3 25 89.3
Total 0 0.0 28 100.0 28 100.0
Comportamiento
institucional
Desfavorable 0 0.0 2 7.1 2 7.1
Favorable 0 0.0 26 92.9 26 92.9
Total 0 0.0 28 100.0 28 100.0

Fuente: Encuesta a Usuarios Internos UGEL Celendin. Octubre —

diciembre 2011.

La tabla 38 muestra una cuantificacién similar a la anterior donde la capacidad
cognitiva y profesional va a influir favorablemente en un ambiente social
adecuado, pero s €l ambiente persona y € comportamiento institucional no es
adecuado, entonces tampoco gercera un efecto favorable sobre la capacidad

cognitivay profesional. No existe correlacion estadisticamente significativa.
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TablaN° 39. Opinion del usuario interno sobre su desempefio laboral

Puntaje n %
45 2 7.1
47 1 3.6
53 5 17.9
54 9 32.1
56 2 7.1
58 1 3.6
61 1 3.6
63 1 3.6
69 2 7.1
71 1 3.6
76 3 10.7

Total 28 100.0

Fuente: Elaboracion propiaa partir de Encuesta a Usuarios Internos
UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011

Promedio 57.8

Desviacion estandar 8.9

Puntgje total del desempefio |aboral

Puntaje n %
22 10 35.7
24 8 28.6
29 1 3.6
30 9 32.1

Total 28 100.0

Fuente: Elaboracion propiaa partir de Encuesta a Usuarios Internos UGEL
Celendin. Octubre — diciembre 201

Promedio 254

Desviacion estandar 35
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4.6. RELACION ENTRE CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPENO
LABORAL

FiguraN° 5. Relacion entre climainstitucional y desempefio laboral.

807

707

607

50

307

T T
Puntaje total de la opinion del usuario interno Puntaje total del desempefio laboral

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos UGEL Celendin.
Octubre — diciembre 2011

VARIABLES ESCALA
CLIMA INSTITUCIONAL
Desfavorable 0-38
Favorable 39-76
DESEMPENO LABORAL
Desfavorable 0-17
Favorable 18-34

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos UGEL
Celendin. Octubre — diciembre 2011
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TablaN° 40. Relacion entre climainstitucional y desempefio laboral.

Desempefio labor al
Clima Institucional Desfavorable Favorable

n \ % n \ %
Clasificaciéon del ambientefisico
Desfavorable 0 0.0 21 75.0
Favorable 0 0.0 7 25.0
Total 0 0.0 28 100.0
Clasificaciéon del componente
estructural
Desfavorable 0 0.0 0 0.0
Favorable 0 0.0 28 100.0
Total 0 0.0 28 100.0
Clasificacién del ambiente social
Desfavorable 0 0.0 0 0.0
Favorable 0 0.0 28 100.0
Total 0 0.0 28 100.0
Clasificaciéon del componente personal
Desfavorable 0 0.0 3 10.7
Favorable 0 0.0 25 89.3
Total 0 0.0 28 100.0
Clasificaciéon del comportamiento
institucional
Desfavorable 0 0.0 2 7.1
Favorable 0 0.0 26 92.9
Total 0 0.0 28 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos
UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011

TablaN° 41. Clasificaciéon del desempefio laboral en relacién de la clasificacion

del climainstitucional.

Clasificacién Clasificacién de clima institucional
del desempefio Desfavorable Favorable
Laboral n % n %
Desfavorable 0 0.0 0 0.0
Favorable 0 0.0 28 100.0
Total 0 0.0 28 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Encuesta a Usuarios Internos
UGEL Celendin. Octubre — diciembre 2011.
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Como se puede observar en lastablas 40 y 41 e climainstitucional dela
UGEL Celendin & clima laboral es predominante bueno en casi todos
sus dimensiones a excepcion de la dimensién ambiente fisico. Por estos
resultados podemos manifestar que el desempefio laboral delos U. I. es

favorable paralainstitucion.
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1)

2)

3)

4)

5)

CONCLUSIONES

El climainstitucional influye favorablemente en & desempefio laboral

delosU. |. delaUGEL Cedlendin.

En cuanto ala dimension Ambiente Fisico, el 75% de encuestados se
muestra en desacuerdo con las condiciones fisicas en las que tienen
que laborar, ya que no son |las apropiadas, no cuentan con ventilacion,
iluminacion, instalaciones adecuadas, mobiliario necesario, oficinas
comodas; por que lainfraestructura en la cual funciona lainstitucion

ha sido disefiada para una casa vivienda.

En la dimensién Componente Estructural, €l 85% manifiesta estar
descontento con la tecnologia con la que se cuenta, ya que no son

suficientes, ademas de ser obsoletas 0 en mal estado.

Existe un ambiente favorable en cuanto a la dimension Componente
persona. El 89.3% de Ul indica que se vive en un ambiente de

confraternidad, cooperacion y ayuda mutua en su labor cotidiana.

En ladimension Comportamiento Institucional el 64.3% no considera
gue las evaluaciones sean justas ya que existen trabajadores que estan
laborando en lainstitucion por favores politicos o personales. El 75%

Se queja pues sostienen que no reciben una preparaci 0n adecuada para
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6)

7)

8)

desempefiar funciones netamente administrativas, ademas de no saber

claramente cudl es son sus funciones dentro de la institucion.

La capacidad cognositiva profesional a hacer referencia a la
capacidad que tiene e U.l para e desarrollo de su trabgjo € 64.3%
esta en desacuerdo frente a la afirmacion que cuentan con los
conoci mientos necesarios para el puesto que se encuentran cubriendo;
pero esto no impide que alguno de ellos se prepare y ponga el esfuerzo
y ganas por aprender y desarrollar |o mejor que puedasu labor durante

su permanenciaen lainstitucion.

En lo referente @ ambiente personal, observamos en la tabla 37, que
es favorable en la satisfaccion laboral asi lo precisa e 89.3% de
encuestados. En lamismatablavisualizamos que & 92.9% de usuarios
internos manifiesta que el comportamiento institucional es favorable

en la satisfaccion laboral.

Existen carencias de acciones inteligentes y de comunicacion en los
agentes usuariosinternosdela UGEL Celendin, tal como se demuestra
en nuestra investigacion. Las teorias abordadas en la investigacion
demostraron que € clima institucional reflegado en las buenas
relaciones interpersonales permiten un exitoso desarrollo personal e

institucional .
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1)

2)

3)

4)

5)

RECOMENDACIONES

Promover la motivacion individual de manera que repercuta en €
ambiente laboral deformaintegral y positiva. Un empleado motivado esta
dispuesto a dar mas de si dentro del puesto de trabgo, pues se siente

comodo con lareciprocidad de dar y recibir.

Que los directivos propicien un Clima Laboral adecuado a través de
mejores niveles de comunicacion, atencion a la motivacion de los
trabajadores, consideracion por su trabgo realizado, reconocimientos,
apoyo de las iniciativas, propuestas de los trabgjadores y continuidad de

los proyectos para lograr su sostenibilidad y lograr 1as metas esperadas.

Evitar niveles verticales de supervision, con e objetivo de lograr una
mejor comunicacion y mayor flexibilidad laboral, esto implica poner en
préctica una comunicacion més fluida entre jefes y trabaadores,

concentrarse en la efectividad y practicar una cultura de confianza.

Reforzar la identificacion del U. |. con la institucion, a través del
reconocimiento de logros individualesy de equipo; de maneraque el éxito

obtenido en e desempefio laboral sea motivado permanentemente.

Las plazas a ocuparse en la UGEL Celendin deben ser cubiertas a través

de concursos publicos y con lamayor transparencia posible; sin poner en
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6)

juego intereses politicos, o amicales. Donde no se evalle solamente

conocimientos sino calidad humana.

Se recomienda que la Direccién Regional de Educacion tome en cuenta
los aportes de esta investigacion en sus capacitaciones pertinentes,
referidas al climainstituciona y desempefio laboral, como conocimientos
indispensables dado alaimportancia que tiene en laactualidad contar con
un buen Clima Institucional para de progreso de nuestras instituciones de

trabgjo.
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ANEXO 01

PANORAMA HISTORICO DE LA UNIDAD DE GESTION

EDUCATIVA LOCAL DE CELENDIN.

La Unidad de Gestion Educativa Local de Celendin seiniciacomo I nspeccion, y
desempeiia el cargo de inspector €l preceptor Algandro Saravia, luego se
convierte a Supervision desempefiando e cargo varios profesores, como €
profesor Eusebio Horna, el profesor Corvera, Wilfredo Merino, Manuel Sanchez

Aliaga, entre otros profesores. Posteriormente se crean los Nucleos Educativos

Comunales (NECS), siendo su director € profesor Anibal Rodriguez Marin y

otros destacados docentes.

Posteriormente se desactivan las NECS, se crean las Supervisiones Provinciales

y Sectoriales, funcionando una en Chalan- Miguel Iglesias, siendo el supervisor

de Celendin € profesor Adolfo Aliaga Apaéstegui, seguidamente se desactivan

las Supervisionesy se crean las Unidades De Servicio Educativo (USE).

- Las Unidades de Servicios Educativos (USE) a nivel naciona se crean
segun Decreto Supremo N° 12-86-ED; de fecha 24 de julio de 1986, en
sustitucion de las Direcciones Zonales de Educacion y Supervisiones.

- Segun R.M. N° 248-87-ED; de fecha 15 de mayo de 1987, aprueban el
Reglamento de Organizacién y Funciones de USES, que consta de 33 ART;
5 disposiciones complementarias y 03 disposiciones transitorias.

- Con R.M. N° 504-88-ED; se creala USE Ceendin, desempefiandose como

primer Director el profesor Hugo Napoledn Pereyra Alva, hasta el 09-10-90.
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A partir del 10-10-90 es designado como Director de la USE Celendin, €
profesor Zendn Eloy Chavez Zegarra hasta el 24-10-90.

A partir del 25-10-90 es designado como Director de la USE Celendin, €
profesor Tolomeo Lorenzo Rivera Esteban hasta el 25-03-91.

A partir del 28-03-91 es designado como Director de la USE Celendin, €
profesor Héctor Ulderico Rojas Vel asguez, hasta el 17-02-92.

A partir del 18-02-92 es designado como Director de la USE Celendin, €
profesor Fernan Alfredo Silva Rabanal, hasta el 11-03-92.

Se desactivan las USES y se crean las DIDES.

A partir del 12-03-92 es designado como Director de la DIDE (Direccion de
Desarrollo Educativo) Celendin, € profesor Elmer Juan Jauregui Atalaya,
hasta €l 24-04-92.

A partir del 25-04-92 nuevamente es designado como director de la DIDE
Cdendin, EL profesor Fernan Alfredo Silva Rabanal, hasta el 01-06-92.

A partir del 02-06-02, nuevamente es designado como Director de la DIDE
Cdendin, € profesor EImer Juan Jauregui Atalaya, hasta el 10-07-92.

A partir del 11-07-92, es designado como Director de la DIDE Celendin, €
profesor Miguel Galvez Risco, hasta el 19-01-93.

A partir del 20-01-93, es designado como Director de la DIDE Celendin, €
profesor Alfredo Chicoma Carmona, hasta el 15-07-93, fecha en que se
desactiva la DIDE Celendin y se convierte en ADE Celendin (Area De
Desarrollo Educativo-Celendin), siendo el primer coordinador e profesor
Fernan Alfredo Silva Rabanal.

Luego designan a profesor Jorge Crisdstomo Chavez Cotrina.

Posteriormente, designan al profesor Erasmo Masabel Gomez Horna.
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- Seguidamente designan al profesor Juan Gualberto Goicochea Tacilla

- Enseguidadesignan ala profesora Teresa De Jestis Abanto Mufioz.

- A continuacion designan a profesor Angel Fernando Aliaga Araujo.

- Luego designan a profesor Diogenes Humberto Rabana Chavez.

- Después designan a profesor Jaime Armando Pereyra Rodriguez, segun
RDR. N° 0018-02 de fecha 24-01-02.

- Posteriormente designan a profesor César Algjandro Beltran De La Cruz.

- Segun Resolucion Suprema N° 203-02-ED, aprueban Las Unidades De
Gestion Educativa Local (UGEL) y con Decreto Supremo 015-02-ED,
aprueban el reglamento de organizacion y funciones de la UGELS Cdendin,
siendo el primer Director delaUGEL Celendin, el profesor José Ignacio Ruiz
Rojas, segiin RDR N° 0024-03, con fecha 30 de enero del 2003.

- Luego designan a profesor Héctor Ulderico Rojas Ve asquez como Director
delaUGEL-Celendin, segiin RDR N° 1460-03, de fecha 09 dejunio del 2003.

- Luego designan como Director de la UGEL-Celendin a licenciado en
educacion Rosel Castro Vasquez, segin RDR N° 0284-12-03-04.

- End 2005 asume el cargo e profesor Victor Manuel Sdnchez Murioz.

- Ené 2006 asume € cargo € profesor Carlos Erasmo Murga Pereyra.

A partir del 2007 asume €l cargo € profesor Héctor Ulderico Rojas Velasquez

hasta el 30-01-2010, luego asume €l cargo a partir de febrero del 2010 el profesor

Hugo Delesmiro Montoya Machuca hasta el 30-04-10. El 01-05-2010 asume €l

cargo € profesor Jorge Ali De La Torre Sanchez hasta el 15-01-2011, y durante

la investigacion, la UGECEL estaba dirigida por e profesor Hugo Delesmiro

Montoya Machuca.
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TablaN°® 41. Denominacién del Organo de la Unidad de Gestion Educativa Local

de Celendin, a 31 de diciembre de 2011.

N° Orden CARGO ESTRUCTURAL TOTAL

01 Director de la Unidad de Gestion Educeativa local

[EEN

02 Jefe de Control Instituciona

03 Jefe de Area de Gestion Administrativa, Infraestructuray
Equipamiento

04 Jefe de Escalafén

05 Personal de apoyo Administrativo

06 Jefe del Area de Gestion Pedagogica

07 Especialista en Educacion nivel Inicia

08 Especialista en Educacion nivel Primaria

09 Especialistade Alfabetizacion, Primariay Secundaria de
jonenesy adultos

10 Especialistaen Tutoriay Orientacion del Educando

11 Especialista en Educacion Area Curricular: Mateméticay
Razonamiento

12 Especialista en Educacion Area Curricular: Comunicacion

Especialista en Educacion Area Curricular: Personal Social,

13 Ciencias Socialesy Religion

14 Especialista en Educacion Area Curricular: Educacion Fisica

15 Especialista en Educacion Area Ciencia Tecnologiay
Ambiente

16 Especialista en Educacion Area: TCs

Especialista en Educacion Area Curricular: Educacion
17 :
Especial y Cultura

18 Jefe del Area de Gestion Institucional

19 Planificador

20 Especialista en Racionalizacion
21 Especialistaen Finanzas

22 Auxiliar Administrativo

23 Abogado

24 Contador

WrRRINRPRRRIRFR P (P PR PR PR P (RRPRRIRR P -

25 Oficinistas

TOTAL

N
(o]

Fuente: Cuadro de Asignacion de Personal de la UGECEL 2011.

Elaboracién propia.

A la fecha de iniciada esta investigacion, la UGECEL cuenta con veintiocho

trabajadores entre personal Directivo, Especialistas, Administrativos y otros.
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ANEXO 2

MAESTRIA EN CIENCIA

Escipdedda

et Festgrade
UNIVERSIDAD _
NACIONAL DE MENCION: ) ESCUELA DE
CAJAMARCA PLANIFICACIONY ADMINISTRACION POSTGRADO

DE LA EDUCACION

ENCUESTA DE OPINION AL USUARIO INTERNO SOBRE EL CLIMA
INSTITUCIONAL QUE TIENE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA
CELENDIN - CAJAMARCA

INTRODUCCION

Estimado usuario interno, €l presente cuestionario es parte de un proyecto de
investigacion que tiene por finalidad la obtencién de informacién, acerca de la percepcion
del clima ingtitucional. A continuacion encontrara proposiciones sobre aspectos
relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta, la
encuesta es totalmente confidencial por lo que le pedimos sus respuestas sean |0 méas
veraces posible.

DATOS GENERALES
Especiaidad: ........ccccoevvevvicncieiee Grado Académico..........ccccceevueennne.
Sexo: Masculino Femenino
Categoria Laboral Profesional T No Profesional D
Régimen Laboral Nombrado Contratado Otro Especifique: ...
Antigliedad en € servicio < de 25 afios D De 25 a 40 afios u > de 40 afos
INDICACIONES.

Al responder cada uno de los items marcara con un CIRCULO solo unade las
alternativas propuestas. Lainformacion es de caracter confidencial por lo quele
suplicamos sealo mas veraz posible.

110



A= De acuerdo D= En desacuerdo NS/NO= No sabe/no opina.

AMBIENTE FiSICO

NS
NO

1. El ambiente cuenta con la ventilacion e iluminacién
apropiada.

2. Se cuenta con acceso la tecnologia necesaria para cumplir
con €l trabajo.

3. Existe buena administracion de los recursos.

las apropiadas.

4. El mobiliario y las instalaciones con las que se cuentan son

A= De acuerdo D= En desacuerdo NS/NO= No sabe/no opina.

COMPONENTE ESTRUCTURAL

NS
NO

5.

Se dispone de tecnologia que facilita el trabgjo.

6.

Se siente compromiso con el éxito de lainstitucion.

7.

El mobiliario y las instalaciones con las que se cuentan son
las apropiadas.

8.

El Jefe seinteresa por €l éxito de sus empleados.

0.

En la organizacion, se mejoran continuamente |os métodos
detrabajo.

10.

En su oficina, lainformacién fluye adecuadamente.

11.

Se Participa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo.

12.

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

13.

Es posible lainteraccién con personas de mayor jerarquia.

14.

Losjefes promueven la capacitacion que se necesita.

15.

La organizacion es una buena opcién para alcanzar un
buen desempefio laboral.

16.

Laremuneracion esta de acuerdo a desempefio y los
logros.

A= De acuerdo D= En desacuerdo NS/NO= No sabe/no opina.

COMPONENTE SOCIAL

NS
NO

17.

L os comparieros de trabajo cooperan entre si.

18.

En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

19.

Existen suficientes canal es de comunicacion.

20.

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

21.

En lainstitucion se afrontan y superan los obstacul os como
unafamilia, sin discordia.

22.

Lainstitucion fomentay promueve la comunicacion
interna.

23.

Existe colaboracion entre €l personal de las diversas
oficinas.
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A= De acuerdo D= En desacuerdo NS/NO= No sabe/no opina.

AMBIENTE PERSONAL

NS
NO

24,

Laremuneracion es atractiva en comparacion con lade
otras organizaciones.

25.

El ambiente en el cual trabaja es confiable y respetuoso.

26.

El supervisor escuchalos planteamientos que se le hacen.

27.

Laremuneracion estd de acuerdo al desempefio y los
logros.

28.

Se siente compromiso con € éxito de lainstitucion.

29.

Cada trabgador pone empefio en su trabgo.

30.

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

31

Laremuneracion es atractiva en comparacion con lade
otras organizaciones.

32.

Se identifica con sus comparieros de trabajo.

A= De acuerdo D= En desacuerdo NS/NO= No sabe/no opina.

COMPORTAMIENTO INSTITUCIONAL

NS
NO

33.

La evaluacion que se hace del trabgjo, ayudaa mejorar la
tarea

34.

Se recibe |a preparacion necesaria pararealizar € trabajo.

35.

L as responsabilidades del puesto estén claramente
definidas.

36.

Se cuenta con la oportunidad de redlizar el trabajo |0 mejor
gue se puede.

37.

Las actividades en las que se trabgja permiten aprender y
desarrollarse.

38.

Los objetivos del trabajo guardan relacion con lavision de
lainstitucion.

39.

Se promueve la generacién de las ideas credtivas 0
innovadoras.

40.

Hay claravision, mision y valores en lainstitucion.

4]1.

Se reconocen los logros en € trabagjo.

42.

Existe un trato justo en lainstitucion.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 3

MAESTRIA EN CIENCIA

Escipdedda

by o i Postgrade
UNIVERSIDAD _

NACIONAL DE MENCION: ) ESCUELA DE
CAJAMARCA PLANIFICACIONY ADMINISTRACION POSTGRADO

DE LA EDUCACION

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION
ENCUESTA DE OPINION AL USUARIO INTERNO SOBRE EL DESEMPENO
LABORAL QUE TIENE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA CELENDIN

- CAJAMARCA

Fecha: Dia:| |Mes [ | Afo: Nimerodeencuesta: | |

Buenas.................., estamos haciendo un estudio al usuario interno sobre €
desempefio laboral que tiene la Unidad de Gestion Educativa Celendin - Cajamarca.
Sus respuestas son confidenciales, asi que le agradecemos ser 10 més sincero posible.

1. Datosgeneralesdel trabajador.

Sexo: Masculino Femenino
Categoria Laboral Profesional —‘ No Profesional
Régimen Laboral Nombrado Contratado Otro Especifique: ...

Antiguedad en € servicio < de 25 afios D De 25 a 40 afios u > de 40 afnos

2. Items del Desempefio Laboral en la Unidad de Gestién Educativa Celendin —
Cajamar ca.

A= De acuerdo D= En desacuerdo NS/NO= No sabe/no opina.

CAPACIDAD DEL TRABAJADOR A D H(S)/

1. Lostrabajadores de su institucion cuentan con los conocimientos
necesarios para desempefiarse en su cargo.

Cuenta con | as habilidades necesarias para su trabajo

2.
3.  Posee buenas actitudes para el desarrollo de su trabago.
4

Mantiene la serenidad frente algun conflicto que se suscite en
labor.

5.  Secapacita constantemente.
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A= De acuerdo D= En desacuerdo NS/NO= No sabe/no opina.

COMPONENTE ESTRUCTURAL H(S)/

6. La cantidad de persona es e adecuado para € tamafio de su
institucion.

7. Lainfraestructura de lainstitucion es la adecuada.

8. Cuenta con los equipos necesarios para su eficaz
funcionamiento: como son computadora, portapapel es, internet,
(S

9. Cuentacon los insumos necesarios para hacer su labor diaria.

A= De acuerdo D= En desacuerdo NS/NO= No sabe/no opina.
SATISFACCION DEL TRABAJADOR. kllg/

10. Sutrabajo le permite tener una buena salud.

11. La ingtitucion respeta su vida privada y su dignidad como
persona.

12. Sutrabgo le permite dedicar horas libres a su familia

13. Laevauacion que hacen asu trabgjo esjustay objetiva.

14. Estasatisfecho con € trabgjo que redliza.

15. Susjefesy comparieros reconocen y valoran laimportancia del
trabajo que realiza.

16. Se siente satisfecho por la calidad de atencion que brinda su
institucion.

17. Suhorario detrabgjo esflexible.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 4

FICHA DE OBSERVACION APLICADA A LOSUSUARIOS
INTERNOS DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
CELENDIN

VARIABLE: CLIMA INSTITUCIONAL

DIMENSION: AMBIENTE FiSICO

ALTERNA
INDICADOR TIVAS COMENTARIOS
Sl NO

El ambiente en € cua
desarrolla su trabgo €
personal es adecuado Yy
confortable.

Cuenta con la tecnologia
necesaria y apropiada para
desempefiarse
eficientemente.

Se muestra comodo d
desarrollar sustareas diarias.

INDICADOR: COMPONENTE ESTRUCTURAL

ALTERNA
INDICADOR TIVAS COMENTARIOS
Sl NO

Asume compromisos para €l
desarrollo de lainstitucion.

Hay una buena relacion
laboral delos empleados con
sus  jefes inmediatos
superiores.

En la oficina se reflgga un
ambiente cordial, respetuoso
y confiable.

Existe una comunicacion
fluida entre | os trabajadores.

Existe un clima basado en
valores éticos y morales.

DIMENSION: COMPONENTE SOCIAL
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ALTERNA
INDICADOR TIVAS COMENTARIOS
Sl NO

Hay cooperaciéon entre los
trabajadores.

La comunicacion en los
equiposdetrabajo esfluiday
pertinente.

Los miembros del equipo de
trabgjo se muestran
integrados en él.

Hay wuna relacion de
confraternidad y respeto en
los equipos de trabgjo.

DIMENSION: AMBIENTE PERSONAL

ALTERNA
INDICADOR TIVAS COMENTARIOS
Sl NO

El trabajador pone empefio
en su trabgjo.

Demuestra amabilidad vy
buen trata para con sus
comparnieros.

Muestra buena
disponibilidad en laatencion
alos usuarios externos.

Muestra capacidad para
resolver conflictos que se
producen dentro de su labor.

FECHA DE APLICACION DELA FICHA: ........coiieiiiieee,
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ANEXO 5

FICHA DE OBSERVACION APLICADA A LOS USUARIOS
INTERNOS DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
CELENDIN

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION: CAPACIDAD DEL TRABAJADOR

ALTERNA
INDICADOR TIVAS COMENTARIOS
Sl NO

Se desenvudve
adecuadamente en e
desempefio de su trabajo.

Muestra estar preparado para
desarrollar lafuncion asumida
en lainstitucion.

Cuenta con |os conocimientos
necesarios para desempefiar
su labor.

Da una buena y oportuna
orientacion a los usuarios
externos en los diversos
trdmites que hacen.

Atiende cordiamente las
inquietudes de los usuarios
externos.

Mantiene la serenidad y un
trato amable frente 4
desarrollar su trabgo.

Da muestras de su eficiencia
en su trabgjo.

Se muestra capacitado para €
trabaj 0 que desempefia.

Muestra una actitud de
apertura ante nuevos
aprendizajes para mejorar su
labor.
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DIMENSION: COMPONENTE ESTRUCTURAL

ALTERNA
INDICADOR TIVAS COMENTARIOS
Sl NO

La cantidad de persona es €
necesario para las exigencias
laboraes de lainstitucion.

La infraestructura cuenta con
zonas de seguridad, zonas de
evacuacion, y es apropiada
para un buen desempefio de
sus trabajadores.

Cuenta con los recursos
tecnol6gicos necesarios que
faciliten un buen desempefio
laboral.

Sus recursos humanos y
materiales con los que cuenta
la institucion son
aprovechados
adecuadamente.

DIMENSION: SATISFACCION DEL TRABAJADOR

ALTERNA
INDICADOR TIVAS COMENTARIOS
Sl NO

Se muestra comodo en cargo
ocupado.

Realiza su trabajo con agrado.

Se siente importante para la
institucion.

Se muestra motivado para
desarrollar su trabgo.

Se siente satisfecho con d
trabajo que realiza.

FECHA DE APLICACION DELAFICHA: .......oooviiiiiiiiieeen e,
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