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GLOSARIO

Clima Laboral. Para efectos de esta investigacion y en concordancia con la literatura
cientifica revisada, se define el término clima laboral, como la percepcion de un

grupo de personas sobre su entorno laboral.

Compromiso Institucional. Para este estudio, compromiso institucional es la intensidad
de la participacion de un empleado y su identificacion con la organizacion, la
aceptacion de las metas y los valores de la organizacion y la disposicion a realizar

un esfuerzo importante en beneficio de la Organizacion.

Desempefio Laboral. Nos referimos al desempefio laboral cuando hablamos de la
eficiente explotacion de las cualidades, capacidades, estrategias, habilidades, etc.,
que posee el capital humano de una organizacion; con la finalidad de conseguir

las metas de la misma.
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RESUMEN

El estudio del Clima Organizacional es empleado actualmente para determinar las
percepciones que los trabajadores tienen del medio ambiente laboral en el que se
encuentran, esta influenciado tanto por la parte fisica como emocional. Su importancia
radica en la influencia positiva o negativa que ejerce sobre el comportamiento individual
de los trabajadores, lo cual a su vez ejerce una determinada influencia en la productividad
de la empresa. Por tal razén, la presente investigacion, en términos generales tiene como
proposito determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del
personal del Centro Experimental de Formacion Profesional Publico de Gestion Privada
CEFOP Cajamarca en el periodo 2013. Para esto se ha realizado un estudio de medicién
haciendo una adaptacion de la escala de Lickert asi como analisis y evaluacion de los
planes operativos anuales de cada unidad operativa, segln los resultados obtenidos se
pudo demostrar la existencia de una relacion directa entre la percepcion del clima
organizacional de los trabajadores con el desempefio de los mismos, adicionalmente se
Ilegd a identificar las principales fortalezas y debilidades percibidas por los trabajadores,
asi como las unidades operativas que tuvieron mejor desempefio laboral medido en
términos del cumplimientos de los objetivos planteados en el inicio del afio. De acuerdo
a los resultados obtenidos en la investigacion se pudo hacer una comparacion por unidad
operativa, demostrando la hipétesis planteada al comprobar que existe relacion directa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral, siendo asi que existe una tendencia,
donde San Miguel y Cajamarca Il, fueron las Unidades Operativas que tenian una
percepcion menor de bienestar en su clima laboral y también tienen una baja calificacion
en cuanto a su desemperio laboral, mientras que Celendin unidad operativa que tenia una

mejor percepcién del clima laboral, también tiene una mejor calificacion de desempefio.

Palabras Clave: Clima Organizacional, desempefio laboral, productividad, fortalezas,

debilidades, competencias.
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ABSTRACT

The study of organizational climate is currently used to determine the perceptions
that workers have labor environment in which they are, it is influenced by both physical
and emotional part. Its importance lies in the positive or negative influence on the
behavior of individual workers, which in turn exerts a certain influence on the
productivity of the company. For this reason, the following research generally aims to
determine the relationship between organizational climate and job performance of staff
in the Experimental Center for Public Private Management Training CEFOP Cajamarca
in 2013. For this period there has been a measurement study by an adaptation of the scale
Likert well as analysis and evaluation of the annual operating plans of each operating
unit. According to the results could prove the existence of a direct relationship between
perception of organizational climate of workers with the performance thereof,
additionally came to identify the main strengths and weaknesses perceived by workers as
well as the operating units they had better work performance measured in terms of the
fulfillment of the objectives set at the beginning of the year. With these results it was
possible to make a comparison operating unit, proving the hypothesis to see that there is
a direct relationship between organizational climate and job performance, and being that
there is a trend where San Miguel and Cajamarca Il were the Operational Units they had
a lower perception of well-being in their working environment and also have a low rating
in terms of job performance, while Celendin operating unit that had a better perception of

the work environment, also has a better performance rating.

Keywords: Organizational climate, job performance, productivity, strengths, weaknesses,

skills.
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INTRODUCCION

Actualmente, las organizaciones enfrentan cambios constantes del entorno a los
cuales tienen que adaptarse para sobrevivir. Asimismo, con la globalizacion de los
mercados Yy el desarrollo de la tecnologia y las comunicaciones, las organizaciones tienen
que identificar y desarrollar ventajas competitivas y brindar servicios y/o productos de
alta calidad. Para ello, es necesario que las organizaciones se encuentren en éptimas
condiciones desde el interior de las mismas, en donde exista satisfaccion de los

trabajadores que impacte en la productividad de la misma.

Nos referimos a clima organizacional o clima laboral como el conjunto de
cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo
concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen
la organizacion y que influyen sobre su conducta. El clima organizacional puede
convertirse en un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion,
puede ser un factor de influencia en el comportamiento de quienes la integran, en virtud
de que es la opinion que los integrantes se forman de la organizacién a la que pertenecen.
Ello incluye el sentimiento que se forma de su cercania o distanciamiento con los lideres,
colaboradores y compafieros de trabajo, que puede estar expresada en términos de
autonomia, estructura, recompensas, consideracién, cordialidad, apoyo, y apertura, entre

otras.

Por tal razon, la presente investigacion, en términos generales tiene como
propdsito medir el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral, realizando un estudio
de medicion haciendo uso de una encuesta aplicada al personal del Instituto Superior de

Formacion Profesional CEFOP CAJAMARCA.
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El CEFOP CAJAMARCA, es un Centro de Formacién Profesional con gestién
privada por parte de Fe y Alegria. Fe y Alegria en el Peru viene trabajando desde hace 43
afios y busca mejorar la educacién publica para los sectores menos favorecidos, cuenta
con 77 centros educativos, 5 programas de educacion rural y 4 Institutos Superiores,
dentro de los cuales se encuentra el 1.S.T.P CEFOP CAJAMARCA con cinco unidades
operativas respectivamente; 2 en Cajamarca, San Miguel, Celendin y Cajabamba. Cada
uno de los I.S.T.P CEFOP oferta carreras profesionales de Educacion Superior
Tecnoldgica, carreras profesionales de la Educacion Técnico Productiva ciclo medio y
del ciclo basico (1 afio). La estructura del presente proyecto de investigacion es como

sigue:

En el capitulo | se presenta toda la metodologia que se utiliza para poder establecer
una propuesta de mejoramiento del clima organizacional de la empresa estudiada, en el
capitulo 11, se hace una descripcion general de la institucion asi como de las nueve
dimensiones seleccionadas para realizar el estudio de clima organizacional, en el capitulo
I11, se presenta la informacion obtenida mediante las encuestas y se determinan los puntos
criticos que perjudican la obtencion de un buen clima organizacional, y en el Gltimo
capitulo que es el 1V, se hace la comparacion de los resultados obtenidos en la medicion
del clima organizacional con los obtenidos en la medicion del desempefio laboral, para la
medicion del desempefio laboral se utilizaron datos de produccién entregados por la
institucién asi como los resultados obtenidos en la medicion del desempefio del personal

que se realiza anualmente.
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CAPITULO 1

MARCO METODOLOGICO

1.1. Problema de Investigacion

1.1.1. Planteamiento del Problema.

Actualmente aln existen empresas u organizaciones que no le dan la
suficiente importancia al tema de clima organizacional, no teniendo presente
que es un aspecto fundamental en el desarrollo estratégico de cualquier
empresa. El clima organizacional nos puede permitir impulsar u obstaculizar
el buen desempefio de la organizacion, ya que es un factor de influencia en

el comportamiento de quienes la integran.

Una gestion adecuada del clima laboral, propicia las condiciones
bésicas necesarias para el desarrollo de las personas, es como preparar el
terreno para que las personas crezcan dando lo mejor de si mismas, se puede
crear las condiciones necesarias para generar una cultura de aprendizaje

continuo y desarrollo de una organizacion inteligente.

El desempefio laboral se puede definir como la forma en que los
miembros de la organizacién realizan su trabajo. La préactica de evaluar al

personal es muy antigua en las organizaciones. Sin embargo, los criterios



gue se toman como referencia han ido variando de acuerdo a los nuevos

estilos que se han adoptado en la gestion organizacional.

La evaluacion del desempefio forma parte de un sistema integrado en la
gestion del potencial humano, actualmente se puede evaluar mediante el
rendimiento teniendo en cuenta factores importantes como liderazgo,
gestion de tiempo, cumplimiento de metas establecidas, productividad, etc.
El desempefio laboral también es un factor importante en la productividad

empresarial.

La mayoria de personas pasamos la mayor parte del dia en el trabajo,
por lo que el sentirse satisfecho, realizado, comprendido, etc. aunque
parezcan cosas triviales es de suma importancia en las precepciones
individuales de cada trabajador. ElI ambiente laboral influye en el
comportamiento de los trabajadores de diferente manera, sin embargo, debe
existir una tendencia que marca el desempefio laboral de ellos, lo cual es

objeto de este estudio.

Considerando lo antes planteado y también por ser de interés propio, se
realizd el estudio teniendo como caso practico el Instituto Superior
Tecnologico Publico CEFOP Cajamarca; ya que actualmente dicha
institucién se ha visto afectada por los diversos cambios internos, asi como
también la presion que ejerce la competencia de otras instituciones

semejantes.



CEFOP CAJAMARCA, es un instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico Publico de Gestidn Privada por parte de Fe y Alegria, cuenta
con cinco unidades operativas, en San Miguel, Celendin, Cajabamba y dos
en Cajamarca; desarrolla educacion continua articulando la educacion
técnico productiva con la educacion superior tecnoldgica, se oferta diversas
carreras productivas de acuerdo a la ubicacion e implementacion de cada

unidad operativa.

Sin embargo el personal que labora dentro del Instituto suele presentar
constantes quejas debido a que no siente que la institucion reconozca su
esfuerzo y su trabajo, ademas consideran que existe demasiada presion y
falta de apoyo por parte de la unidad de gestion; esto ha originado que
constantemente se presenten problemas entre los miembros de la Institucion
y genere problemas entre docentes y alumnos, ya que no se ven motivados
a producir por el mal ambiente que se vive en cada una de las unidades
operativas del CEFOP CAJAMARCA. También se tiene que adicionar la
incertidumbre y disconformidad de los profesores mas antiguos, que no

tienen estabilidad laboral por que firman contratos anuales.

Por consiguiente, para fines de la presente investigacion se estudié el
problema relativo a clima organizacional y desemperio laboral en el Instituto

Superior Tecnolégico CEFOP Cajamarca.



1.1.2. Formulacion del Problema.

¢COmo es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal del Centro Experimental de Formacién Profesional

Publico de Gestion Privada CEFOP Cajamarca, periodo 2013?

1.1.3. Justificacién de la Investigacion.

Hoy en dia es necesario establecer un ambiente laboral favorable para
los elementos internos y externos que forman parte de una empresa: Se
puede mencionar al personal y a los directivos como elementos internos, y
clientes, proveedores, gobierno, bancos, y publico en general como
elementos externos. Ambos elementos influyen en el clima organizacional
y desempefio laboral. Cabe también mencionar que si una organizacion no
cuenta con un clima favorable, se vera en desventaja con otras que si lo
cuenten, puesto que proporcionaran una mayor calidad en sus productos o

servicios, con el consiguiente aumento de captacion de clientes.

1.1.3.1.Justificacion Cientifica.

Este estudio nos permitié conocer la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en una realidad concreta que
servira de referencia para estudios posteriores sobre la materia, ya
que dichos resultados nos demuestran que existe una relacién

directa entre ambas variables por lo que los resultados pueden ser



generalizados segun las diferentes condiciones de trabajo de cada
institucion; para conseguir este objetivo se aplicaron teorias
referentes a la investigacion como la teoria Clasica de Fayol, la
teoria X y Y del comportamiento Organizacional, la teoria Z, etc. ,
utilizando una adaptacion de la escala de Lickert en la busqueda de

informacion.

1.1.3.2. Justificacion Técnica Practica.

Esta investigacion pretende ser una herramienta para la toma
de decisiones de la institucién objeto de estudio. Ante una nueva
etapa en el desarrollo de esta, han surgido diversas necesidades
tales como de una mejor calidad del servicio prestado, una
interaccion mas cercana con los clientes, y una eficiencia del

personal

1.1.3.3.Justificacion Institucional y Personal.

De la misma manera se busca despertar reflexion en los
directivos de la institucion, sobre la importancia de mantener un
clima organizacional favorable considerando la influencia de este
en el desempefio del personal, tomando en cuenta ademas que el
comportamiento de los miembros de la empresa esta condicionado
por la percepcion que tengan de la misma y por la satisfaccion de

sus necesidades.



1.1.4. Delimitacion de la Investigacion.
1.1.4.1.Delimitacion Geografica.
El &rea geografica de la investigacion comprende las
provincias de Cajamarca, San Miguel, Celendin y Cajabamba,

debido a que el instituto cuenta con cinco unidades operativas que

funcionan en estas provincias.

1.1.4.2.Delimitacién Temporal.

El estudio se desarroll6 en el periodo comprendido al afio 2013

1.1.4.3. Delimitacién Social.

El estudio comprende a los trabajadores del Instituto Superior

de Formacién Profesional Plblico CEFOP CAJAMARCA

1.1.5. Limitacion de la Investigacion

En el desarrollo del presente trabajo de investigacion se tuvo que
enfrentar carencia de datos no homogenizados en las publicaciones y
trabajos realizados que nos permitan utilizar sus metodologias y

conclusiones para el presente estudio.



1.2. Marco Tebrico

1.2.1. Antecedentes tedricos de la investigacion.

Para la presente investigacion se ha tomado como base varios aspectos
que se relacionan con el contenido del tema estudiado. Las investigaciones

consultadas son:

1.2.1.1.Marco Antonio Salcedo. (Salcedo. 2008) “Realiz6 un analisis del
clima Organizacional de la Universidad del Valle Colombia”,
utilizando un modelo propuesto por los profesores Monica Garcia y
Alvaro Zapata, modelo actualizado del profesor Alvarez Londofio
este modelo sugiere realizar el analisis del clima organizacional en
base a 27 dimensiones o factores, aplicando un cuestionario de
preguntas abiertas, utilizando una escala Lickert de 0 — 10, para luego
realizar un analisis general utilizando medidas estadisticas de
tendencia central y de dispersion, el autor de este trabajo concluye
determinando que el principal factor o dimension que afecta
negativamente el clima organizacional de la Universidad es el factor
comunicacion y el factor liderazgo por lo que sugiere que se generen
espacios para el intercambio de ideas y conocimientos entre los

trabajadores de la universidad del Valle.

1.2.1.2.Narvaéz Monica ( Narvaez.1998) “realizd un estudio del clima

organizacional de la empresa basandose en 24 sub factores propuestos



por el profesor de Administracién de la Universidad del Valle,
Alvarez Londofio, el objetivo de esta tesis fue determinar y mejorar el
clima organizacional a través de la propuesta de un modelo que
contribuya a alcanzar la eficacia organizacional en SEDACAJ,
concluyendo que la primera causa del desequilibrio del clima
organizacional de SEDACAJ se debe a la falta de acciones para
despertar el interés de la personas, falta de informacién de la

estructura y mision de la empresa.

1.2.1.3.Coronel Gonzales Laura Tania (Coronel. 2011) en su tesis de Post
Grado “El clima laboral y su incidencia en el desarrollo
organizacional del Banco Continental — Cajamarca, realiz6 un estudio
del clima organizacional del Banco Continental, para lo cual utiliza
como instrumento una encuesta que cuenta con 6 dimensiones y 34
sub factores, adicionalmente ha aplicado una entrevista con la
finalidad de complementar la informacion recaudada con la encuesta.
Una de las principales conclusiones a la que se pudo llegar con esta
investigacion, fue que el clima organizacional de dicha empresa es
bajo e influye directamente con el desarrollo organizacional de la

misma.”

1.2.1.4.Resolucién Ministerial N° 375-2008-TR. El Misterio de Trabajo y
Promocion del Empleo (MTPE, 2008) ha publicado la norma bésica
de ergonomia y de procedimiento de evaluacion de riesgo con el
objetivo principal de establecer los parametros que permitan la

adaptacion de las condiciones de trabajo a las caracteristicas fisicas y



mentales de los trabajadores con el fin de proporcionarles bienestar,
seguridad y mayor eficiencia en su desempefio, tomando en cuenta
que la mejora de las condiciones de trabajo contribuye a una mayor

eficacia y productividad empresarial.

1.2.2. Bases tedricas.

1.2.2.1.Teoria Clasica

Fayol resalta, en su teoria clasica de la administracion, el énfasis
en la estructura, la cual parte de un todo organizacional, con el fin
de garantizar la eficiencia en todas las partes involucradas de la

organizacion.

Fayol (como se citd en Cueva. 2011), describe que en esta teoria
se toma en cuenta a todos los elementos que componen la
organizacion, encontrd ciertas operaciones que son necesarias en
cualquier tipo de empresa para el logro de los objetivos y afirma
que ésta debe cumplir seis funciones:

- Técnicas: Produccién de bienes o servicios

- Comerciales: Compra, venta e intercambio.

- Financieras: Busqueda y gerencia de capitales.

- Seguridad: Proteccidn de los bienes y de las personas.
- Contables: Inventarios, balances, costos y estadisticas.

- Administrativas: Funciones de la direccion.



Este enfoque aporta 14 principios fundamentales para el ejercicio

de la administracion:

Division Del Trabajo: Especializacion de las tareas y de
personas para aumentar la eficiencia.

Autoridad y responsabilidad: Derecho de dar 6rdenes y
el poder esperar obediencia; la responsabilidad, dada por
la autoridad, implica el rendir cuentas.

Disciplina: Obediencia, dedicacion, energia,
comportamiento y respeto de las normas establecidas.
Unidad de mando: Recibir érdenes de sélo un superior.
Unidad de direccion: Asignacion de un jefe y un plan
para cada grupo de actividades que tengan el mismo
objetivo.

Subordinacion de los intereses individuales a los
generales: Por encima de los intereses de los empleados
estan los intereses de la empresa.

Remuneracion del personal: Debe haber satisfaccion
justa y garantizada retribucion, para los empleados y para
la organizacion.

Centralizacion: Concentracion de la autoridad en los
altos mandos de la organizacion.

Cadena escalar: Linea de autoridad que va desde el nivel
mas alto al més bajo.

Orden: Un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar,

refiriéndose a cosas y personas.
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- Equidad: Amabilidad y justicia para alcanzar la lealtad
del personal.

- Estabilidad del personal: Disminuir la rotacién, la cual
posee un impacto negativo sobre la eficiencia
organizacional.

- Iniciativa: Capacidad de visualizar un plan y su éxito.

- Espiritu de equipo: Armonia y union entre las personas

con el fin de constituir fortalezas para la organizacion

1.2.2.2. Teoria General de Sistemas.

Segun (Chiavenato, 2006, p. 62) “las organizaciones son sistemas
abiertos. Esta teoria, establece un marco teérico, un conjunto de
técnicas para el estudio de diversos fendmenos que ocurren en los

mundos fisico y social”.

Sistema es el conjunto de elementos o partes interdependientes
que funcionan como un todo, dentro de ciertos limites, con el
propésito de alcanzar uno o varios objetivos. Los Sistemas
Abiertos tienen una permanente interaccion con su medio
ambiente, dando lugar a influencias reciprocas de diferente

naturaleza, segun el sistema de que se trate.

Las organizaciones, los grupos y las personas son clases de

sistemas abiertos que interactlan permanentemente con sus
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respectivos ambientes. (Chiavenato, 2006, p. 67) “Todos los
sistemas abiertos son mecanismos de entrada — procesos — salida.
Las entradas es lo que alimenta al sistema o los insumos que
importa de su entorno tal como materia, energia, o informacion;
los procesos son los medios con los cuales el sistema obtiene las
salidas utilizando las entradas; y las salidas son la razon de ser del

sistema, sus fines o sus aportes, en razon de su propoésito”.

Este flujo se torna ciclico en la medida en que las salidas, al
llegar al medio ambiente, pueden cambiarse por nuevas entradas
que permitan continuar la dindmica del proceso. Para que el
sistema pueda funcionar adecuada y oportunamente, existe el
revelador, que define, previamente tanto las salidas deseadas

como las entradas y los procesos necesarios para alcanzarlas.

1.2.2.3.Teoria “X” y “Y” del Comportamiento Organizacional

Del comportamiento organizacional se desprenden una
diversidad de teorias, segun (Douglas. 2012.) a partir de la teoria x
y la teoria y sefiala que existen dos estilos de direccion: el estilo
autoritario y el estilo participativo. El autor afirma que al

administrar una empresa se puede asumir dos posturas:

La primera es que el hombre normal y ordinario tiene una

aversion natural al trabajo, y que lo evitara siempre que le sea
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posible; que las personas necesitan ser obligadas, dirigidas y hasta
amenazadas por castigos para que hagan bien su trabajo; que la
persona promedio prefiere que lo dirijan, que prefiere no asumir
responsabilidades, y que procura sobre todo su seguridad. A este

conjunto de creencias las llamo Teoria X.

La segunda dice que las personas pueden aplicarse en el trabajo
con tanta naturalidad como al jugar o al descansar; que las personas
pueden autocontrolar su trabajo; que una persona normal procura
asumir responsabilidades; que la creatividad, el ingenio y la
imaginacion son algo que la mayoria de las personas tienen y
pueden desarrollar, y no solo unos pocos. Este grupo de supuestos

lo llamo Teoria Y.

En base a esto, (Douglas. 2012.) propone un modelo de gestién
de recursos humanos denominado de “INTEGRACION Y
AUTOCONTROL” en el que, una vez establecidos los objetivos
empresariales, el empleado define sus responsabilidades, sus metas
y su propio proceso de crecimiento, y como se autoevaluarad
propone este modelo como un medio efectivo de generar

“Compromiso”
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1.2.2.4.Teoria “Z”

La teoria “Z” segun (Martinez. 2012) propone que la autoestima
de los empleados esta ligada a un aumento en la productividad de
las organizaciones. Esta teoria sugiere que los individuos no
desligan su condicion de seres humanos a la de empleados y que la
humanizacion de las condiciones de trabajo aumenta la
productividad de la empresa y, a la vez, la autoestima de los

empleados.

La teoria “Z” afirma que, para poder entender las necesidades
del trabajador dentro de la organizacién, es necesario tomar en
cuenta ciertos factores externos a ésta; en este sentido, es
importante tomar en cuenta que no es posible separar la vida

personal de los empleados de las cuestiones laborales.

Esta teoria estd basada en las relaciones humanas, tomando en
cuenta aspectos como relaciones personales estrechas, trabajo en
equipo y confianza, entre otras; trata de mejorar la productividad a
través de una filosofia humanista, en la que la organizacion debe
comprometerse con sus empleados; ademas, permite darse cuenta
de que los trabajadores no son solo maquinas que producen, sino
que son seres integrales que se ven afectados por los diferentes
contextos en los que se desenvuelven, llevando estas experiencias

de un lugar a otro.
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1.2.2.5.Los dos factores de motivacién de Frederick Herzberg

(Rubio. 2013) describe que la teoria de los dos factores del clima
laboral, se basa en la pirdmide de Maslow, agrupando en dos
categorias los factores que influyen en el clima laboral: los de
higiene y los motivacionales. Los factores de higiene son los
elementos ambientales, que necesitan ser constantemente
supervisados para evitar la insatisfaccion del personal. Entre estos
factores se encuentran el salario, el lugar de trabajo, el tipo de

supervision, etcétera.

Por otra parte, los factores motivacionales surgen desde el
interior de la compafiia, y tienen que ver con la satisfaccion y las
oportunidades que el trabajo ofrezca al personal. De acuerdo con
esta teoria, los dirigentes o lideres de la organizacion tienen la
obligacién de motivar a los demas colaboradores y generar un
ambiente 6ptimo para el desarrollo de las actividades dentro de la

empresa

1.2.2.6.Clima Organizacional

. La teoria del clima organizacional, o de los sistemas de
organizacion, (Gongalvez, 1997, p. 92) permite visualizar en
términos de causa y efecto la naturaleza de los climas que se

estudian, y permite también analizar el papel de las variables que
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conforman el clima que se observa. El fin que persigue esta teoria,
es presentar un marco de referencia que permita examinar la

naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional

La escala de tipo Likert es una escala psicométrica
comunmente utilizada en cuestionarios, y es la escala de uso mas
amplio en encuestas para la investigacion. Cuando respondemos a
un elemento de un cuestionario elaborado con la técnica de Likert,
lo hacemos especificando el nivel de acuerdo o desacuerdo con una
declaracion. La escala se llama asi por Rensis Likert, que publico

en 1932 un informe describiendo su uso.

(Mora. 2007) “Likert menciona que el comportamiento de los
subordinados es causado por el comportamiento administrativo y
por las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por
sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. Por lo tanto, la

reaccion esta determinada por la percepcion.”

Lo que cuenta es la forma como ve las cosas y no la realidad
objetiva. Si la realidad influye sobre la percepcidn, es la percepcion
la que determina el tipo de comportamiento que un individuo va a

adoptar.
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(Mora. 2007) Likert sefiala que hay tres tipos de variables que
determinan las caracteristicas propias de una organizacion, las

cuales influyen en la percepcion individual del clima:

— Las variables causales Ilamadas también variables
independientes, son las que estan orientadas a indicar el
sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de estas variables se encuentran la
estructura de la organizacion y su administracion, reglas,
decisiones, competencia y actitudes. Si las variables
independientes se modifican, hacen que se modifiquen las

otras variables.

— Las variables intermedias, reflejan el estado interno y la
salud de una empresa y constituyen los procesos
organizacionales de una empresa. Entre ellas estan la
motivacion, la actitud, los objetivos, la eficacia de la

comunicacion y la toma de decisiones.

— Las variables finales, denominadas también dependientes
son las que resultan del efecto de las variables
independientes y de las intermedias, por lo que reflejan los
logros obtenidos por la organizacion, entre ellas estan la
productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las

pérdidas.
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La combinacion de dichas variables determina cuatro grandes

tipos de clima organizacional los cuales parten de un sistema muy

autoritario a uno muy participativo:

Clima de tipo autoritario sistema I: Es aquel en donde la
direccion no confia en sus empleados, la mayor parte de las
decisiones se toman en la cima de la organizacion, los
empleados perciben y trabajan en una atmosfera de temor,
las interacciones entre los superiores y los subordinados se
establece con base en el miedo y la comunicacion sélo

existe en forma de instrucciones.

Clima de tipo autoritario paternalista sistema I1: Existe
cierta confianza entre la direccion y los subordinados, se
establece con base en el miedo y la comunicacion solo
existe en forma de instrucciones; También existe la
confianza entre la direccion y los subordinados, aunque las
decisiones se toman en la cima, algunas veces se decide en
los niveles inferiores, los castigos y las recompensas son los

métodos usados para motivar a los empleados.

Clima de tipo consultivo sistema I11: La direccion tiene
confianza en sus empleados, las decisiones se toman en la
cima pero los subordinados pueden hacerlo también en los

niveles mas bajos, para motivar a los empleados se usan las
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recompensas y los castigos ocasionales, se satisfacen las
necesidades de prestigio y de estima y existe la interaccion
por ambas partes. Se percibe un ambiente dindmico y la

administracion se basa en objetivos por alcanzar.

— Clima participativo sistema IV: Se obtiene participacion
en grupo, existe plena confianza en los empleados por parte
de la direccion, la toma de decisiones se da en toda la
organizacion, la comunicacion estd presente de forma
ascendente, descendente y lateral, la forma de motivar es la
participacion, el establecimiento de objetivos y el

mejoramiento de los métodos de trabajo.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado
caracterizado por una organizacion burocratica y rigida donde los
empleados se sienten muy insatisfechos en relacion con su trabajo
y con la empresa. Los sistemas Il y IV corresponden a un clima
abierto donde la organizacion se percibe con dinamismo, con
capacidad para alcanzar sus objetivos e intentando satisfacer las
necesidades sociales de los empleados interactuando en el proceso

de tomar decisiones.
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1.2.2.7. Laevaluacion del desempefio.

Segln (Davis, Keith, Werther. 1995. p. 165) La evaluacion del
desempefio constituye un instrumento, un medio, una herramienta,
para en Ultima instancia mejorar los resultados y comportamientos
de los miembros de la organizacion, de ahi que no debe ser un
proceso formal establecido por los niveles funcionales, sino que
debe realizarse de forma sistematica, lo cual evidentemente tendra
una incidencia significativa en el logro de la eficacia
organizacional; constituye una importante funcion dentro del
sistema de administracion del recurso humano, y lo es tanto para el

trabajador como para la organizacion.

Desde el momento en que un hombre dio empleo a otro, el
trabajo de este Gltimo paso a ser evaluado, pero si la fuerza laboral
es evaluada en forma primitiva y caprichosa se pueden cometer
graves errores que conduciran entre otros aspectos negativos, al
deterioro de la motivacion de las relaciones laborales y la

generacion de conflictos.

Con el transcurso del tiempo se verificd que las empresas
lograron resolver problemas relacionados con la primera variable,
la maquina; sin embargo, no se obtuvo progreso alguno con la
segunda variable, el hombre y la eficiencia de las organizaciones

aun dejaba mucho que desear.
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Lo antes planteado posibilitd que surgiera una infinidad de
respuestas que dieron lugar a una variada gama de informaciones
que hicieron posible el surgimiento de técnicas administrativas
capaces de crear condiciones para una efectiva mejoria del
desempefio humano de la empresa. El procedimiento para evaluar
el personal se denomina comUnmente evaluacion del desempefio,
y generalmente se elabora a partir de programas formales de
evaluacion, basados en una razonable cantidad de informaciones

respecto a los empleados y a su desempefio en el cargo.

Desde el punto vista conceptual se puede plantear que la
evaluacion del desempefio, consiste en la identificacion y medicion
de los objetivos de la labor que desempefia un individuo, la forma
en que utiliza los recursos para cumplir esos objetivos y la gestion
del rendimiento humano en las organizaciones. Este proceso
facilita la toma de decisiones y el logro de los resultados. La
identificacion consiste en determinar qué es el primer paso
importante en el proceso de evaluacion, para lo que puede tenerse
en cuenta el analisis del puesto de trabajo y los objetivos a cumplir

en el mismo.

La evaluacion del desempefio constituye una funcion esencial
gue de una u otra manera suele efectuarse en toda organizacién
moderna. Al evaluar el desempefio la organizacién obtiene

informacidn para la toma de decisiones. Si el desempleo es inferior
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a lo estipulado, deben emprenderse acciones correctivas, si el

desempefio es satisfactorio, debe ser alentado.

(Chiavenato. 2006) plantea que: los objetivos fundamentales de

la Evaluacion del Desempefio pueden presentarse de tres maneras:

— Permitir condiciones de medicion del potencial humano en
el sentido de determinar su plena aplicacion.

—  Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un
elemento béasico de la empresa y cuya productividad puede
desarrollarse indefinidamente, dependiendo de la forma de
administracion.

—  Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva
participacion a todos los miembros de la organizacion,
teniendo en cuenta, de una parte, los objetivos

empresariales y, de otra, los objetivos individuales.

1.2.2.8. Desempefio docente (MINEDU. 2013)

Segun el ministerio de educacion del Peri (MINEDU. 2013)
Hoy en dia nos encontramos frente a la situacién que los
profesionales docentes se deben adaptar a los cambios que vienen
sucediendo, necesitamos educadores que preparen a las nuevas
generaciones a afrontar desafios de una sociedad futura; por estos

motivos se debe contar con un Marco Curricular que delimite un
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conjunto de aprendizajes considerados fundamentales y que deben
traducirse en resultados comunes para todo el pais. Estos
aprendizajes, sefiala, deben estar referidos tanto al hacer y conocer
como al sery el convivir, y han de ser consistentes con la necesidad
de desempefiarnos eficaz, creativa y responsablemente como
personas, habitantes de una regién, ciudadanos y agentes
productivos en diversos contextos socioculturales y en un mundo

globalizado.

Esta clase de aprendizajes exigen, en esencia, el desarrollo de la
capacidad de pensar, de producir ideas y de transformar realidades
transfiriendo conocimientos a diversos contextos y circunstancias.
Por lo mismo, representan una ruptura con el tipo de resultados que
el sistema escolar ha estado habituado a producir tradicionalmente,
desde una perspectiva de transmision de informacion, de consumo

acritico de conocimientos congelados y de reproduccion cultural.

Se entiende por dominio un &mbito o campo del ejercicio
docente que agrupa un conjunto de desempefios profesionales que
inciden favorablemente en los aprendizajes de los estudiantes. Se

han identificado cuatro (4) dominios 0 campos concurrentes:
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Dominio |: Preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes

Comprende la planificacion del trabajo pedagogico a través
de la elaboraciéon del programa curricular, las unidades
didacticas y las sesiones de aprendizaje en el marco de un
enfoque intercultural e inclusivo. Refiere el conocimiento
de las principales caracteristicas sociales, culturales —
materiales e inmateriales— y cognitivas de sus estudiantes,
el dominio de los contenidos pedagdgicos y disciplinares,
asi como la seleccion de materiales educativos, estrategias

de ensefianza y evaluacion del aprendizaje.

Dominio Il: Ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes

Comprende la conduccion del proceso de ensefianza por
medio de un enfoque que valore la inclusion y la diversidad
en todas sus expresiones. Refiere la mediacion pedagdgica
del docente en el desarrollo de un clima favorable al
aprendizaje, el manejo de los contenidos, la motivacion
permanente de sus estudiantes, el desarrollo de diversas
estrategias metodologicas y de evaluacion, asi como la
utilizacion de recursos didacticos pertinentes y relevantes.
Incluye el uso de diversos criterios e instrumentos que

facilitan la identificacion del logro y los desafios en el
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proceso de aprendizaje, ademas de los aspectos de la

enseflanza que es preciso mejorar.

Dominio I11: Participacion en la gestion de la escuela

articulada a la comunidad

Comprende la participacion en la gestion de la escuela o la
red de escuelas desde una perspectiva democratica para
configurar la comunidad de aprendizaje. Refiere la
comunicacion efectiva con los diversos actores de la
comunidad educativa, la participaciéon en la elaboracién,
gjecuciéon 'y evaluacion del Proyecto Educativo
Institucional, asi como la contribucion al establecimiento de
un clima institucional favorable. Incluye la valoracion y
respeto a la comunidad y sus -caracteristicas y la
corresponsabilidad de las familias en los resultados de los

aprendizajes.

Dominio 1V: Desarrollo de la profesionalidad y la

identidad docente

Comprende el proceso y las précticas que caracterizan la
formacion y desarrollo de la comunidad profesional de
docentes. Refiere la reflexion sistematica sobre su practica

pedagdgica, la de sus colegas, el trabajo en grupos, la
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colaboracion con sus pares y su participacion en actividades
de desarrollo profesional. Incluye la responsabilidad en los
procesos Yy resultados del aprendizaje y el manejo de
informacion sobre el disefio e implementacién de las

politicas educativas a nivel nacional y regional.

1.2.3. Definicion de Términos Basicos

- Actitudes: Para este estudio se utilizé la definicion de (Davis y
Newstrom. 2001), quienes la definen como los enunciados de evaluacion
ya sean favorables o desfavorables, con respecto a los objetos, a la gente

0 a los eventos. Reflejan como se siente uno acerca de algo.

- Competitividad: Se utilizé la definicion la definicion de (Rojas. 1999),
quien considera que es la forma de diferenciarnos por nuestra calidad,
por nuestras habilidades, por nuestras cualidades, por la capacidad que
tengamos de cautivar, de seducir, de atender y asombrar a nuestros
clientes, sean internos o externos, con nuestros bienes y servicios, lo cual

se traduciria en un generador de riquezas.

- Comportamiento humano: Segun (Davis y Newstrom. 2001), lo
sefialan como el campo de estudio que investiga el impacto que tienen
los individuos, los grupos y la estructura sobre el comportamiento dentro
de las organizaciones con el propdsito de aplicar tal conocimiento al

mejoramiento de la eficacia de la organizacion.
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Desarrollo organizacional: Utilizaremos la definicion de (Chiavenato.
1989), quien dice que es un programa educacional a largo plazo,
orientado para mejorar los procesos de resolucién de problemas y de
renovacion de una organizacion, en particular, a través de un
administracion mas colaboradora y efectiva con la cultura de la
organizacion (y de sus grupos internos), con la asistencia de un agente de
cambio, o catalizador, y con el uso de la teoria y de la tecnologia

pertinentes a la ciencia del comportamiento organizacional.

Desarrollo: Es un proceso constante, eminentemente cualitativo y a
veces cuantitativo siempre que esto ultimo sea resultado de la calidad.
Una organizacién que, permanentemente, se preocupe por ser mas a la

VeZ que por tener mas.

Sistema: Es un conjunto de elementos o partes interdependientes que

funcionan como un todo, dentro de ciertos limites, con el propdsito de

alcanzar uno o varios objetivos.
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1.3. Hipotesis y Variables de Investigacion

1.3.1. Hipdtesis.

1.3.2.

El clima organizacional tiene una relacion directa con el desempefio

laboral del personal del Centro Experimental de Formacion Profesional

Publico de Gestion Privada CEFOP Cajamarca, periodo 2013

Variables.

b)

Variable “X”
Nivel de desempefio laboral del personal Centro Experimental de

Formacion Profesional Publico de Gestién Privada CEFOP Cajamarca

Variable “Y”
Clima Organizacional percibido por el personal del Centro
Experimental de Formacion Profesional Publico de Gestion Privada

CEFOP Cajamarca

1.3.3. Unidad de Andlisis.

Los trabajadores del Centro Experimental de Formacién Profesional Publico

de Gestion Privada CEFOP Cajamarca
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1.4. Objetivos

1.4.1.

1.4.2.

Objetivo General

Determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores del Centro Experimental de
Formacion Profesional Publico de Gestion Privada CEFOP Cajamarca, con
la finalidad de establecer un plan que mejore la percepcion del clima

organizacional de los trabajadores de la Institucion.

Objetivos Especificos

Describir los factores criticos y favorables del clima organizacional del
personal técnico administrativo del Centro Experimental de Formacion
Profesional Publico de Gestion Privada CEFOP Cajamarca

Determinar el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro
Experimental de Formacion Profesional Publico de Gestion Privada
CEFOP Cajamarca

Describir y analizar el desempefio de los empleados de acuerdo a su

entorno y condiciones de trabajo
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1.5. Disefio de Contrastacion de la Hipotesis

1.5.1. Definicion Operacional de las Variables

Tabla 01
Operacionalizacion de Variables

Variables Dimensiones Indicadores Escala de Instrumentos utilizados
medicion
“y” e Motivacion Escala de Encuesta
e Autorrealizacion e Compromiso 1-5
Clima Organizacional percibido por ¢ Involucramiento laboral e Actitud positiva
el personal del Centro Experimental e Supervision e Responsabilidad
de Formacion Profesional Publico de e Comunicacién e Relaciones humanas
Gestion Privada CEFOP Cajamarca « Condiciones laborales e Identificacion
“x” e Condiciones fisicas e Motivacion Escala de Cuestionarios — guia de
o Beneficio laboral e Compromiso 1-5 entrevista
Nivel de desempefio laboral del e Politicas Actitud positiva
personal Centro Experimental de e Nivel de productividad de Responsabilidad
Formacion Profesional Publico de la institucion Relaciones humanas

Gestion Privada CEFOP Cajamarca Identificacion

Ingresos obtenidos mensualmente
Ventas
N° de alumnos egresados

Elaboracion Propia
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1.5.2. Poblacién

En realidad, pocas veces es posible medir a toda la poblacién, por lo
que obtenemos o seleccionamos una muestra y, desde luego se pretende que
este subconjunto sea un reflejo fiel de la poblacién. En esta investigacion se
pudo realizar un censo en todos los trabajadores de la institucion ya que
nuestra muestra se encuentra representada por el total de la poblacion por

no ser muy extensa y haciendo posible el total de su medicion.

En la presente investigacion, la poblacion objeto de estudio, esta
conformado por nuestra unidad de analisis que es todo el personal técnico
administrativo del Centro experimental de formacién profesional publico de
gestion privada CEFOP Cajamarca, el cual cuenta con un total de 47
empleados, adicionalmente se realizard otra encuesta dirigida a los

codirectores de la institucion.

— Dentro de estos empleados contamos con 5 operarios de servicio,
los cudles se encargan de la limpieza y orden de cada institucion

— Se cuenta con 5 Sub directores, estos son los responsables directos
de la gestion, contabilidad, planificacion y administracion de cada
instituto.

— Contamos con 34 Profesores, los docentes de cada instituto son
profesionales de diversas areas teniendo asi médicos veterinarios,
agronomos, economistas, técnicos joyeros, técnicos en tallado en

piedra y docentes del area de matemaética y comunicacion.
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— Finalmente se cuenta con 3 supervisores de campo para el area
académica y el area de ganaderia, estos supervisores tienen la
funcidn de supervisar y apoyar a los diferentes profesionales en las

funciones realizadas.

1.5.3. Tipo de Investigacion

— Aplicada: Porgue contiene un analisis del clima organizacional para los
trabajadores de la institucion CEFOP CAJAMARCA, elaborado
mediante la identificacion y descripcion de los elementos y
caracteristicas del problema de investigacion, poniendo de manifiesto
sus peculiaridades y las relaciones entre las variables, con la finalidad
de contribuir a mejorar y elevar su nivel de desempefio. Ademas, se
utilizé diferentes teorias referentes al clima organizacional y

desempefio laboral.

— Bibliogréfico-Descriptiva: Porque se utiliz6 en su desarrollo,
informacién de fuentes secundarias contenidas en diversas publicaciones
como: textos, libros, enciclopedias, revistas especializadas e internet.
También se utilizard los instrumentos y resultados utilizados para la

evaluacion del desempefio del personal que se realiza anualmente.

— No Experimental: Esta investigacion se considera dentro de un disefio
no experimental, puesto que su fin fue la observacion de las variables y

no la manipulacion de estas.
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— Transversal Correlacional: Porque se estudia y describe los datos
obtenidos en un periodo de tiempo determinado, sin ningun tipo de
interrupciones; ademas de determinar el grado de relacion o asociacion

entre las variables de nuestra hipétesis.

1.5.4. Métodos de Investigacion

Entre los métodos que no podemos prescindir en el desarrollo del trabajo

estan los siguientes:

— Inductivo - Deductivo: Porque se partid de las opiniones de los
trabajadores para proyectarnos en forma general en diagnosticar el
clima organizacional y su influencia en el nivel de rendimiento laboral
de los trabajadores de la institucion. También se infiere la informacion
de la muestra en la poblacion para determinar conclusiones que la

investigacion busca demostrar.

— Analitico - Sintético: Se hizo una descomposicion del total de la
poblacién en sus partes (muestra poblacional) para estudiarlo y luego
se analizo los resultados en funcion del tema de la investigacion.

El método analitico se apoya en que para conocer un fenGmeno en este
caso la relacién entre clima organizacional y la satisfaccion laboral es
necesario descomponerlo en sus partes.

El meétodo sintético se relaciona con la sintesis, es decir unir

sisteméaticamente los elementos heterogéneos de un fendmeno con el
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fin de reencontrar las individuales de los distintos factores que

consideraron en las encuestas aplicadas.

1.5.5. Técnicas de Investigacion

Se realiz0 encuestas con una adaptacion de la escala de Lickert por
tratarse de una investigacion cualitativa. La escala tipo Lickert es una escala
psicométrica comunmente utilizada en cuestionarios. Cuando respondemos
a un elemento de un cuestionario elaborado con la escala de Likert, lo
hacemos especificando el nivel de acuerdo o desacuerdo con una
declaracion o enunciado. Se han elaborado dos tipos de encuestas una esta
dirigida a los 47 empleados técnico productivos que laboran en la institucion
(Ver Anexo N°1) y la otra esta dirigida a los directores de Fe y Alegria (Ver
Anexo N°2), por ser los encargados de administrar y gestionar las distintas

unidades operativas.

Para conocer el nivel de desempefio de los profesionales de CEFOP
CAJAMARCA, se utilizé la evaluacion realizada por la unidad de gestion
adicionando informacion sobre la situacion y productividad de cada unidad,
dicha evaluacion es realizada todos los afios y es dirigida a todos los
trabajadores los que se evallan mutuamente de acuerdo a la productividad
y resultados obtenidos en el afio. Una vez obtenidos estos dos resultados se
procedera a compararlos con la finalidad de establecer qué tipo de relacion

pueden presentar.
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1.5.5.1. Técnicas de recopilacion de Informacién:

Para la recopilacion de la informacion, se hizo una revision de diferentes

teorias y fuentes bibliogréaficas, para este fin se elaboro fichas bibliograficas

y se aplicé un cuestionario a los diferentes trabajadores de la institucion

utilizando los siguientes instrumentos:

Encuestas: Para la presente investigacion se usé cuestionarios,
los mismos que fueron aplicados al personal del Instituto de
Educacion ~ Superior  Tecnoldgico  Pablico  CEFOP
CAJAMARCA, la informacion obtenida sirvido para la
comprobacion de la hipotesis. Estos cuestionarios contienen 36
preguntas, cada una de las cudles tiene una escala de 0 a 5 de
acuerdo al nivel de conformidad de los trabajadores, también
tiene una parte donde los trabajadores pueden manifestar alguna

recomendacion para la mejora de la situacion.

Observacion directa: Ya que la primera deteccion del problema
fue por percepcion propia al escuchar las continuas

disconformidades por parte del personal de la institucion.

Andlisis de Bibliografia y Documentos: Referidos a la
bibliografia béasica, de profundizacion y especializada

relacionada al clima organizacional.
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Internet: Para la investigacion se utiliz6 esta técnica puesto que
mediante ella se puede recabar amplia informacion, lo que

complementara el cuerpo de la tesis.

1.5.5.2. Técnicas de procesamiento

El procesamiento de datos fue de manera secuencial con la
informacion obtenida de la Institucion ademas los cuadros y
graficos presentados seran las evidencias cuantitativas del

desempefio laboral de los trabajadores.

Los datos obtenidos a través de la encuesta, se clasificaron y
ordenaron para luego proceder a la tabulacion correspondiente,
la cual se realiz6 en forma manual y luego en computadora a
través del Programa Excel para presentarlo en forma ordenada

y detallada.

1.5.5.3. Técnicas de Analisis e Interpretacion de los Resultados

Una vez recogida la informacion se procedio a la interpretacion
de los datos obtenidos para sistematizar de acuerdo a los
resultados adquiridos y a la naturaleza del estudio y contrastar

con la realidad.

Analisis y evaluacion de la informacion para cada variable e

indicador seleccionados.
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Representacion estadistica de las variables e indicadores

seleccionados para el estudio: tabulacion y anélisis comparativo.

Valoracion y validacion de la informacion a través de la

contrastacion de la hipotesis.
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CAPITULO 2
CENTRO EXPERIMENTAL DE FORMACION PROFESIONAL
PUBLICO DE GESTION PRIVADA CEFOP CAJAMARCA

2.1. Fey Alegriaen el Peru

Fe y Alegria - PerG inicia sus actividades en 1966 con la creacion de cinco
colegios en las zonas pobres que circundaban el perimetro de Lima, aunque su

fundacion se registra el 31 de julio de 1965.

En el Per(, Fe y Alegria esta trabajando para mejorar la educacion publica para
que los sectores menos favorecidos se empoderen y aprovechen las oportunidades
que brinda el Pertl como pais competitivo. En la actualidad, mas de 81,500 alumnos
estudian en las 78 instituciones educativas o redes que Fe y Alegria tiene en 19
Regiones del Per:

— 02 Centros de Formacién Profesional (IESTP ETP)

— 05 Institutos de Educacion Superior Tecnoldgico.

— O01CETPRO

— 74 Instituciones Educativas
Fe y Alegria dirige y administra dos institutos de educacion superior tecnolégica
publicos de gestion privada.

— Instituto de educacion superior tecnoldgica

— LE.S.T. "CEFOP LA LIBERTAD": Con 6 unidades operativas

— LE.S.T. "CEFOP CAJAMARCA": Con 5 unidades operativas
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2.2. CEFOP - Cajamarca (Organizacion y Actividades)

CEFOP CAJAMARCA, es una institucion educativa publica administrada y
dirigida por Fe y Alegria del Pert, forma parte de dos de los centros experimentales
de formacion profesional ubicados en la region Libertad y Cajamarca, cuenta con
cinco unidades operativas, en los cuales se desarrolla educacion técnico productiva y
educacion superior en el marco de un continuo educativo, con base en

competencias profesionales.

Fe y Alegria, es una organizacion con importante y larga experiencia en brindar
educacion de calidad para los sectores mas necesitados de la poblacidn. La propuesta
de formacion profesional técnica de Fe y Alegria 57, cuya jurisdiccion abarca las
regiones de La Libertad y Cajamarca, una de sus principales finalidades es posibilitar
que el egresado acceda inmediatamente a un trabajo para lo cual se prepara al
estudiante haciendo y produciendo en proyectos productivos reales que se formulan y
ejecutan con criterio de mercado y visién empresarial en cada centro de formacién
profesional. Con el mismo propésito organiza préacticas pre-profesionales en las
empresas 0 unidades de produccion exitosas de la region, asi como actividades de
investigacion e innovacion tecnoldgica.

Cada uno de los L.E.S.T. CEFOP oferta carreras profesionales:

. De 3 afios en Educacion Superior Tecnoldgica

o De 2 afios en el ciclo medio de la Educacién Técnico Productiva y

° De 1 afio en el ciclo basico de la Educacion Técnico Productiva
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Ademas, se ofertan modulos de formacién profesional para productores, trabajadores

de servicio, estudiantes, docentes y publico interesado.

2.2.1.

2.2.2.

2.2.3.

Vision

Ser una institucion educativa publica referente en formacion profesional
del pais, que forma parte de un movimiento mundial de educacion, a la
vanguardia de la tecnologia productiva y de gestion, cuyos egresados son
reconocidos y demandados en el entorno por su alto nivel de calificacién

y calidad humana.

Mision

Desarrollar educacion continua articulando la educacion técnico
productiva con la educacion superior tecnoldgica, para formar
profesionales lideres, por medio de programas educativos fundamentados
en la excelencia académica, el aprender haciendo y produciendo, el
desarrollo de valores, el carécter e identidad, que contribuyen al desarrollo

economico de la region y del pais

Modelo de formacion profesional

En CEFOP CAJAMARCA, se utiliza el modelo basado en

competencias. Competencias es la posesion y desarrollo de conocimientos

teoricos, habilidades y destrezas técnicas, valores y actitudes para el
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ejercicio de la actividad profesional, de conformidad con las exigencias

de la produccion y el empleo.

Interés & of,‘p De fo Efecti
g & sempefio Efectivo
Motivacion g &v en el Trabajo

Expectativas

SABER SER

Figura 01: Modelo basado en competencias
Fuente: Prospecto de Admision CEFOP CAJAMARCA, afio 2013

Las carreras profesionales que oferta Fe y Alegria 57-CEFOP,
corresponden a los principales ejes econémicos de las regiones Libertad y
Cajamarca; asi como a la demanda de competencias profesionales de las
principales empresas de la region, de los gremios empresariales y los

productores.

Tabla 02
Carreras Profesionales por Unidades Operativas

CEFOP CAJAMARCA

LUGAR CARRERAS PROFESIONALES EJE ECONOMICO/
POTENCIALIDAD
Cajamarca, Ganaderia y transformaciones lacteas  Principal cuenca lechera del pais
Cajabamba, Industrias lacteas
Celendin y Industrias alimentarias lacteas
San miguel
Cajamarca ll Joyeria Mayor riqueza mineray primer
Cocina departamento en extraccion de
Restaurante y bar oro en el Perd.
Alta potencialidad para el
turismo

Elaboracion Propia
Fuente: Prospecto de Admision CEFOP CAJAMARCA, afio 2013
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2.2.4.

Articulacion de la educacion superior tecnoldgica con la educacion

técnica productiva.

La Articulacién entre la Educacion Superior Tecnoldgica y la Educacién
Técnico Productiva permite desarrollar una formacion profesional
continua, en la que los estudiantes desarrollan capacidades vy
competencias, acumulan experiencias de un afio a otro, al egresar facilita
una adecuada insercion laboral y/o la formacion de empresas propias.
Los estudiantes recibiran Titulos a nombre de la Nacion, segdn los ciclos
y/o niveles en donde se matriculen.

También, podran capacitarse en algunos maédulos profesionales de 120 a

300 horas y obtener la certificacion oficial correspondiente

EDUCACION EDUCACION : EDUCACION
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Figura 02: Articulacion entre educacion superior tecnolégica y educacion
técnico productiva
Fuente: Prospecto de Admision CEFOP CAJAMARCA, afio 2013
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2.2.5.

Aprender haciendo y produciendo

“La mejor manera de aprender es haciendo y produciendo”. Los
estudiantes desarrollan sus competencias profesionales por participar en
los proyectos productivos en condiciones reales de trabajo, de acuerdo a
los estandares de calidad exigidos por el mercado laboral. EI CEFOP
forma parte de la corriente del modelo institucional “Instituto - Empresa”
con criterios de mercado, competitividad, calidad, sostenibilidad y
rentabilidad que crea una motivadora cultura de trabajo en la cual se
respeta el hacer que contribuye a la formacion integral de una persona

capaz de generar riqueza y bienestar.

Proyectos Productivos: La principal estrategia de los CEFOP para
desarrollar competencias profesionales en los estudiantes son los

proyectos productivos, con alta tecnologia de produccion y gestion.

Una parte de la evaluacion de los profesionales es mediante el
cumplimiento de los proyectos productivos que son formulados al inicio
del afio en compafia de todo el equipo de trabajo de cada unidad
operativa, estos proyectos deben tener un margen de ganancia que pueda
permitir el auto sostenimiento de la institucion y la inversién en nuevos

proyectos productivos.
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2.2.6. Titulos Oficiales
Los estudios que se desarrollan en los CEFOP conducen a la obtencién de

Titulos Oficiales, de acuerdo al nivel de la carrera

Superior
Tecnoldgico

Ciclo Medio

Ciclo Basico

1080 Hrs - 1 arfo 2180hrs - 2 afios J | 3240 hrs - 3 afios
hd hd

Educacion Técnico Productiva Educacion Superior Tecnolagica

Figura 03: Titulos Oficiales
Fuente: Prospecto de Admision CEFOP CAJAMARCA, afio 2013

2.3. Clima Organizacional

Como ya hemos mencionado anteriormente un clima laboral se compone por
una serie de factores entre los cuales se encuentran: la estructura de la organizacion,
responsabilidad de los trabajadores y de los empleadores, recompensas y beneficios
para los trabajadores, desafios y posibilidad de emprender nuevos proyectos,
relaciones entre trabajadores y entre trabajador y sus jefes, cooperacion, identidad
y orgullo que se sienta con la organizacion, entre otros factores. También se debe
considerar que gestionar el clima laboral es de alta importancia, por su impacto
directo en el comportamiento de las personas, siendo fundamental su adecuado
diagnostico para el disefio de instrumentos, planeamiento y toma de decisiones en

la gestion de Recursos Humanos.
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Finalmente, el clima organizacional, se caracteriza por ser fragmentario, puede
subdividirse en varios microclimas segun el departamento, seccion u organizacion
de que se trate, y segun el liderazgo y relaciones que se establezcan entre los

trabajadores y sus jefes.

Los lugares de trabajo que se caracterizan por presentar un buen clima laboral,
se definen en que sus trabajadoras y trabajadores tienen orgullo de pertenecer a la
Empresa, ademas de una autoexigencia, entrega y disciplina en su lugar de trabajo,
todo esto acomparfiado de un deseo de asumir nuevas tareas y responsabilidades.
Por otro lado, los empleadores conceden gran importancia a las personas y les
reconocen el trabajo bien hecho, los lideres escuchan opiniones positivas y
negativas por parte de los trabajadores. Ademas, se potencia la camaraderia y se
insta a trabajar en equipo. Todo esto confluye en que los trabajadores se sientan
mas felices y mas comprometidos con su organizacion, aumentando la

productividad de la empresa.

Es muy importante que las empresas realicen periddicamente y de forma
sistematica, Estudios de Diagnosticos de Clima Organizacional. Este diagnostico
se considera como un insumo clave para detectar puntos criticos y de esta forma
poder corregir factores que puedan afectar su motivacion o desempefio, asi como
también efectuar intervenciones en las estructuras organizacionales en conjunto con
una planificacién estratégica, mejorando los sistemas de comunicacion. Todo esto
generara que las personas tengan mejores logros en sus objetivos laborales y

contribuyan a mejorar la productividad de la organizacion.
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ElI LE.S.T. CEFOP CAJAMARCA, nunca ha sido objeto de estudio ni de analisis
referente al clima organizacional, siendo ese uno de los principales objetivos de la
presente investigacion. A continuacion, presento las fases realizadas para la

recoleccion de la informacion:

2.3.1. Elaboracion final de la encuesta

La evaluacién de clima laboral es un valioso instrumento de diagnéstico y
analisis organizacional que permite identificar, categorizar y analizar las
percepciones y actitudes que los integrantes de una organizacion tienen de sus
caracteristicas propias como empresa. También recogen ideas, sugerencias y
propuestas de cambio y mejora, motivando la participacion entre los

trabajadores.

La encuesta a emplear en los trabajadores se formul6 en base a un borrador
con 100 preguntas guias clasificado en varias dimensiones, las preguntas
fueron clasificadas y organizadas de acuerdo a la realidad observada en el
instituto; luego se procedié a aplicar la encuesta a un grupo piloto de
trabajadores elegidos al azar, el nimero de trabajadores seleccionados fue de
5, en base a las respuestas de los trabajadores se procedié a corregir hasta en
dos oportunidades la encuesta para poder obtener un instrumento final que
nos permita recopilar la informacion y medir de forma objetiva la percepcién

que tienen los trabajadores de su medio ambiente laboral.
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2.3.2. Sensibilizacion

En esta etapa era fundamental brindar una charla a la totalidad de los
empleados del Instituto, para poder explicarles el motivo de la encuesta, asi
como también la importancia de la transparencia en sus respuestas para que
dichos resultados sean expuestos a los superiores y se puedan tomar acciones
conjuntas que nos permitan mejorar el clima y por ende el desempefio de la
institucion. En esta charla era indispensable garantizar la confidencialidad de
sus respuestas, las cuales solo serian conocidas por el investigador que luego
sacara resultados de manera general sin nombrar ni perjudicar a ningun

empleado.

2.3.3. Recopilacién de la Informacion

Una vez garantizada la confianza de los empleados se procedi6 a la
aplicacion de la encuesta, en esta etapa se procurd que las encuestas sean

Ilenadas de manera personal por cada uno de ellos.

2.3.4. Andlisis de la Informacién:

La escala utilizada es una escala ordinal y como tal no mide en cuanto es
mas favorable o desfavorable una actitud, es decir que, si una persona
obtiene una puntuacién de 60 puntos en una escala, no significa esto que su
actitud hacia el fendmeno medido sea doble que la de otro individuo que

obtenga 30 puntos, pero si nos informa que el que obtiene 60 puntos tiene
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una actitud mas favorable que el que tiene 30. Para el anélisis de la
informacion se procedié a clasificar a los entrevistados de acuerdo a la
unidad operativa en la cual trabajan con la finalidad de comparar los
resultados obtenidos por unidad operativa con los resultados obtenidos en la

evaluacion del desempefio laboral.
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CAPITULO 3
ANALISIS E INTERPRETACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Las entrevistas personales que se realizaron responden a la inquietud de este
trabajo de investigacion, que fue determinar la relacion existente entre el clima
organizacional y el nivel de desempefio laboral de los empleados, a su vez puede
servir como instrumento de apoyo para establecer estrategias de mejora. Los
problemas y conflictos se llegaron a identificar a causa de los enfrentamientos,
denuncias y comentarios realizados por los mismos trabajadores; a raiz de este
descontento manifestado surgié el interés de realizar un estudio de investigacion
qgue ayude a identificar y solucionar las causas de estos conflictos y a su vez

relacionarlo con el desempefio de los mismos trabajadores.

Tabla 03
Ndamero de trabajadores a encuestar por Unidad Operativa

UNIDAD OPERATIVA TOTAL
SAN CELENDIN CAJABAMBA CAJAMARCA CAJAMARCA
MIGUEL [ I

SUB 1 1 1 1 1 5
DIRECTOR
OPERARIO DE 1 1 1 1 1 5
SERVICIOS
DOCENTES 6 8 6 10 4 34
TOTAL 8 10 8 12 6 44
Se cuenta con 3 Supervisores de campo para las 5 unidades operativas (Supervisor del area
académica, Supervisor de Proyectos y Supervisor de pastos) 47

Fuente: Informacion proporcionada por Co director de CEFOP Cajamarca
En la tabla 03, se aprecia la cantidad de empleados por unidad operativa a los que se ha
aplicado la encuesta, asi como el cargo que desempefian.
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Teniendo en cuenta la informacién obtenida gracias a la encuesta aplicada, se
obtuvo los resultados de la percepcidn del clima organizacional por los trabajadores
de la institucion. (Véase anexo 03). En esta tabla, se observan los promedios

obtenidos por cada uno de los 47 encuestados en las 36 preguntas realizadas.

El total de las columnas, se obtuvo sacando un promedio horizontal de las
respuestas de los trabajadores, el resultado obtenido nos indica el nivel de
percepcion por pregunta de cada uno de los 47 encuestados, estos resultados me
permitieron identificar cuéles son los factores que afectan méas la percepcién del
buen clima organizacional, para concluir proponiendo un plan de mejora en base a

estos resultados.

El total de las filas, se obtuvo sacando un promedio vertical de las respuestas
obtenidas en la encuesta, el resultado que obtenemos nos muestra la percepcion de
cada trabajador en todas las preguntas, lo que significa su percepcion general del
clima organizacional de su unidad operativa. Estos resultados nos permiten
identificar la percepcién del clima organizacional por trabajador, por unidad
operativa y en toda la institucion. El 2.2 que se muestra en la tabla como un
resultado total, es el promedio de la percepcion de todos los trabajadores de la

institucion.

La encuesta esta compuesta por afirmaciones las cuéles han sido calificadas por
los trabajadores es una escala del 1 al 5, en la Tabla N° 4 se puede observar que en
esa misma escala se ha ubicado el resultado obtenido de 2.2 que es la percepcion

general de los trabajadores, de esto se ha podido deducir que la percepcion de los



trabajadores de manera general sobre el clima organizacional de la institucién es: A
veces hay un buen clima organizacional.

Tabla 04
Percepcidn del Clima Organizacional en CEFOP Cajamarca

&

v
1 2 3 4 5 — VALORES DE ESCALA

CASI A CASI
NUNCA NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE

36 73 108 145 180 —» VALORES DE CADA NIVEL DE ESCALA

Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de CEFOP Cajamarca para determinar el
clima organizacional
Elaboracion Propia

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL POR DIMENSION
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Figura 04: Percepcion del clima organizacional por dimension
Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de Cefop Cajamarca para determinar el
clima organizacional

Interpretacion: Como se puede observar en la figura 04; los trabajadores tienen
la percepcidn que el ambiente fisico es uno de los puntos mas criticos que dificulta
un buen clima organizacional, teniendo un 33.4% de aprobacion por parte de los
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trabajadores, la siguiente dimensién que es considerada como un punto critico es la
comunicacion con un 33.9% de aprobacion, continuando el apoyo, la remuneracion
y la autonomia con un 37%, 45.4% y 48.4% respectivamente; Por otra parte en
cuanto al conflicto y cooperacion tiene un 55.2% de aprobacion por parte de los
trabajadores, siendo la dimension que los trabajadores consideran es la mas

fortalecida.

A continuacion, se realiza un andlisis de cada una de las dimensiones, con la
finalidad de identificar los puntos exactos que afectan el buen clima organizacional
de la institucién, asi como también un analisis a las respuestas dadas por los Co

directores.

3.1. Nivel de satisfaccion de los trabajadores en dimension autonomia

ANALISIS DE AUTONOMIA
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40 .
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0 Puedo t
Me mantengo En mi puesto de Las funciones que ue .O. omar
. . o desiciones
informado acerca de trabajo, tengo la desempefio . .
L . importantes sin
las responsabilidades ' libertad para efectuar corresponden .
. . . . . miedo a reproches
y deberes propios de = cambios con el fin de = exclusivamente a mi .
. : B . posteriores por parte
mi puesto de trabajo | hacerlo mas efectivo contrato laboral . .
de mis superiores
™ RESPUESTA 160 126 76 93

Figura 05: Analisis de Autonomia
Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de CEFOP Cajamarca para determinar el
clima organizacional
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Interpretacion: En la figura 05, se esta realizando una comparacion de las

respuestas obtenidas en la encuesta y que forman parte de la dimension de

autonomia. En esta dimension se analiza el sentir del trabajador con respecto a la

toma de decisiones y funciones realizadas. La pregunta con menos grado de

aprobacién es la tercera y la cuarta, en donde los trabajadores manifiestan que

realizan funciones no acordes con sus contrataos laborales y que no tienen libertad

para tomar decisiones sin miedo a recibir reproches por los resultados de las

mismas.

3.1.1. Las funciones que desempefio corresponden exclusivamente a mi

contrato laboral

Tabla 05

Funciones que desempefio

FRECUENCIA

ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA

SIEMPRE 0 0%
CASI SIEMPRE 0 0%
A VECES 6 13%
CASI NUNCA 17 36%
NUNCA 24 51%
TOTAL 47 1

Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de Cefop

Cajamarca para determinar el clima organizacional

FUNCIONES QUE DESEMPENO

0% 0%

13%

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE
A VECES

m CASI NUNCA

= NUNCA

Figura 06: Funciones que desempefio

Fuente: Encuesta dirigida a los
trabajadores de CEFOP Cajamarca para
determinar el clima organizacional

Interpretacion: En la figura 06, podemos observar que el 13% de los trabajadores

califico a veces, el 36% casi nunca y el 51% nunca. Esto nos indica que muchos de los

trabajadores sienten que realizan funciones para las cuales no fueron contratados y no
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perciben un reconocimiento por este trabajo adicional. Este seria uno de los puntos a

fortalecer, buscando involucrar a docentes, personal administrativo, directivos y

supervisores, elaborando un Manual de Organizaciones y funciones con la

participacion de todos los trabajadores.

3.1.2. Puedo tomar decisiones importantes sin miedo a reproches posteriores

por parte de mis superiores

Tabla 06
Decisiones importantes
FRECUENCIA
ALTERNATIVAS ABSOLUTA  RELATIVA
0,
SIEMPRE 0 : 0%
CASI SIEMPRE 0 0%
A VECES 15 32%
CASI NUNCA 16 34%
NUNCA 16 34%
TOTAL 47 1

Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de CEFOP
Cajamarca para determinar el clima organizacional

DECISIONES IMPORTANTES

0% 0%

m SIEMPRE

= CASI SIEMPRE
A VECES

m CASI NUNCA

u NUNCA

Figura 07: Decisiones Importantes

Fuente: Encuesta dirigida a los
trabajadores de CEFOP Cajamarca para
determinar el clima organizacional

Interpretacion: En la figura 07, apreciamos que el 32% de los trabajadores calificé a

veces y el 34% califico casi nunca y nunca. Segun la respuesta de los trabajadores

podemos interpretar que los trabajadores no sienten autonomia para tomar decisiones

propias de sus cargos por miedo a reproches de los superiores; esta situacién limita la

iniciativa de los trabajadores en solucionar los problemas que se puedan presentar en
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determinadas ocasiones, la solucién parte directamente de los directivos, ya que son
ellos los que tienen que brindar confianza a los trabajadores e intentar involucrarlos

con el éxito de la institucion.

3.2. Nivel de satisfaccion de los trabajadores en dimension conflicto y cooperacion

ANALISIS DE CONFLICTO Y COOPERACION

180
160
140
120
100
80 .
0 -
40
20
0 Exist idad |
Los mienbros de la Existe sana Xiste equicad en e . . .
e ) . | trato que se le daalos Miambiente de trabajo
institucion toman en = competencia entre mis .
. . N trabajadores dentro de es confortable
cuenta mis opiniones compafieros S
mi institucion
®m RESPUESTA 166 148 64 141

Figura 08: Analisis de Conflicto y Cooperacion
Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de CEFOP Cajamarca para determinar el
clima organizacional

Interpretacion: Como se puede apreciar en la figura 08, la pregunta con menos grado
de aprobacidn es la tercera ya que los trabajadores manifiestan que no hay equidad en
el trato que reciben en la institucidn, esta pregunta se relaciona directamente con la
percepcién que tienen los trabajadores sobre el trato que los directivos, los sub
directores y los coordinadores académicos tienen con ellos, este es un punto importante
a resolver, ya que podria generar conflictos internos en cada unidad operativa lo que a
su vez perjudica el clima laboral. También podemos apreciar que en las demas
preguntas no existe un grado significativo de desaprobacidn, sintiendo los trabajadores
que hay una buena relacién entre compafieros, lo cual se podria considerar como una

fortaleza que nos llevaria a mejorar la productividad si se motiva el trabajo en equipo.
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3.2.1. Existe equidad en el trato que se le da a los trabajadores dentro de mi

institucion

Tabla 07
Equidad en el trato EQUIDAD EN EL TRATO
FRECUENCIA

ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
%

0% 0%

SIEMPRE 0 0% = SIEMPRE
CASI SIEMPRE 0 0% m CASI SIEMPRE
A VECES 5 11% w A VECES
CASI NUNCA 7 15% = CASI NUNCA
NUNCA 35 74% = NUNCA
TOTAL 47 1
Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de CEFOP Figura 09: Equidad en el trato

Cajamarca para determinar el clima organizacional o
Fuente: Encuesta dirigida a los

trabajadores de CEFOP Cajamarca para
determinar el clima organizacional

Interpretacion: En la figura 09, apreciamos que el 11% de los trabajadores califico a
veces, el 15% califico casi nunca y el 74% calific6 nunca. Mediante lo cual
interpretamos que este es un punto muy critico ya que mas de la mitad de los
trabajadores sienten que no hay equidad o que el trato que reciben en la institucion no
es igual para todos, lo cual se puede ver relacionado nuevamente con la percepcion
que ellos tienen del trato de los directivos, este punto puede limitar de alguna manera
el esfuerzo de cada trabajador, al no sentir que su trabajo sea valorado y respetado

como el de sus demas compafieros.
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3.3. Nivel de satisfaccién de los trabajadores en dimensién remuneracién

ANALISIS DE REMUNERACION

250
200
150
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. . .
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O.S I.ngresos . Mis ingresos I.S |_ngresos’
percibidos en mi . , . percibidos estan
. . percibidos estan Mi sueldo se paga
trabajo me permiten . conforme con las
. conforme al horario puntualmente . .
solventar mis gastos . actividades realizadas
de trabajo e,
personales en mi institucidn
™ RESPUESTA 95 54 223 55

Figura 10: Anélisis de Remuneracion
Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de CEFOP Cajamarca para determinar el
clima organizacional

Interpretacion: Como se puede apreciar la figura 09, en el anélisis de la dimension
sobre la remuneracion, la pregunta con menos grado de aprobacion es mis ingresos
percibidos estan conforme al horario de trabajo, asi como mis ingresos percibidos estan
conforme a las actividades realizadas en mi institucién; lo cual indica que los
trabajadores sienten un grado de insatisfaccion en cuanto a los honorarios percibidos
y el tiempo y las labores que realizan en la institucién. Si realizamos una comparacion
con la dimensién de autonomia podemos observar un grado de relacién, ya que los

trabajadores referian que realizan funciones que no corresponden a su contrato.
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3.3.1. Misingresos percibidos estdn conforme a mi horario de trabajo

Tabla 08

. INGRESOS Y HORARIO
Ingresos y horario

FRECUENCIA 0%

00
ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA }/_/_
%

2%

SIEMPRE 0 0% = SIEMPRE
CASI SIEMPRE 0 0% = CASI SIEMPRE
A VECES 1 2% A VECES
CASI NUNCA 5 11% m CASI NUNCA
NUNCA 41 87% = NUNCA
TOTAL 47 1
Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de CEFOP Figura 11: Ingresos y horario

Cajamarca para determinar el clima organizacional o
Fuente: Encuesta dirigida a los

trabajadores de CEFOP Cajamarca para
determinar el clima organizacional

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos en la encuesta en cuanto a ingresos y
horario, apreciamos que el 2% de los trabajadores califico a veces, el 11% califico casi
nunca y el 87% calificé nunca. Mediante lo cual interpretamos que este es un punto
muy critico ya que mas de la mitad de los trabajadores sienten que trabajan mas horas
de las que se les paga, y que el sueldo percibido no cubre ni esta conforme a las horas
que ellos trabajan. Hay que resaltar que por tratarse de un instituto empresa, muchos
de los docentes realizan funciones de supervision en las areas productivas de cada
unidad operativa, dichas funciones son realizadas en la noche o madrugada
dependiendo de la rotacion de cada docente, sin embargo, los docentes no tienen

ningun tipo de reconocimiento por estas actividades.
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3.3.2. Mis ingresos percibidos estdn conforme a las actividades realizadas en

mi institucién

Tabla 09
Ingresos y funciones INGRESOS Y FUNCIONES
FRECUENCIA 0% 0%
ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
[0)
SIEMPRE 0 % 0% = SIEMPRE
CASI SIEMPRE 0 0% m CASI SIEMPRE
A VECES 2 1% m A VECES
CASI NUNCA 4 9% m CASI NUNCA
NUNCA 41 87% u NUNCA
TOTAL 47 1
Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de CEFOP Figura 12: Ingresos y Funciones

Cajamarca para determinar el clima organizacional o
Fuente: Encuesta dirigida a los

trabajadores de CEFOP Cajamarca para
determinar el clima organizacional

Interpretacion: Segun la figura 12, apreciamos que el 4% de los trabajadores califico
a veces, el 9% calificd casi nunca y el 87% califico nunca. Mediante lo cual
interpretamos que este es un punto muy critico ya que mas de la mitad de los
trabajadores sienten que el sueldo que perciben en la institucidén no es acorde con las
actividades que ellos realizan. Esta pregunta se relaciona directamente con la anterior,
ya que los trabajadores sienten que realizan funciones adicionales que no estan en su

contrato por las cuales no reciben ningun tipo de compensacion ni reconocimiento.
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3.4. Nivel de satisfaccion de los trabajadores en dimension rendimiento

ANALISIS DE RENDIMIENTO
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Figura 13: Anélisis de Remuneracion
Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de CEFOP Cajamarca para determinar el
clima organizacional

Interpretacion: Como se puede apreciar la figura 13, en el analisis de la dimension sobre
rendimiento, la pregunta con menos grado de aprobacion es, mis superiores me felicitan
cuando consigo los resultados esperados y en la institucion me siento motivado para
realizar correctamente mi trabajo; ambas preguntas se ven relacionadas con la percepcion
que sienten los trabajadores en cuanto al reconocimiento que se les otorga por el correcto
cumplimiento de sus funciones. Segun las respuestas obtenidas puedo afirmar que por la
falta de una politica de incentivo, reconocimiento y motivacion; los trabajadores no se
sienten motivados para cumplir con su trabajo, lo cual influye negativamente en el

desempefio laboral de los mismos.
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3.4.1. En la institucién me siento motivado para realizar correctamente mi

trabajo

Tabla 10

Motivacion MOTIVACION

FRECUENCIA

ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
%

SIEMPRE 1 2%
= SIEMPRE

CASI SIEMPRE 0 0%
A VECES 1 206 m CASI SIEMPRE

0
CASI NUNCA 13 28% W A VECES
NUNCA 32 68% = CASI NUNCA

TOTAL 47 1 = NUNCA

Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de Figura 14: Motivacion
CEFOP Cajamarca para determinar el clima o )
organizacional Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de

CEFOP Cajamarca para determinar el clima
organizacional

Interpretacion: En la figura 14, apreciamos que el 2% de los trabajadores califico
siempre y casi siempre, el 28% calificd casi nunca y el 68% nunca. Mediante lo cual
interpretamos que este es otro de los puntos criticos en la dimension de rendimiento. Los
trabajadores que no se sienten motivados no se veran comprometidos con las labores a
realizar, lo cual obstaculiza la productividad y competitividad de la institucion. El
mantener al personal motivado es una funcién esencial de los directivos y supervisores,
ya que es una manera de mantener estimulado al personal y de esta manera influir

positivamente en el cumplimiento de sus funciones.
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3.4.2. Mis superiores me felicitan cuando consigo los resultados esperados

Tabla 11
Reconocimiento

FRECUENCIA

ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
%

SIEMPRE 0 0%
CASI SIEMPRE 0 0%
A VECES 0 0%
CASI NUNCA 7 15%
NUNCA 40 85%
TOTAL 47 1

Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de
CEFOP Cajamarca para determinar el clima
organizacional

RECONOCIMIENTO

0% 0% _ 0%

m SIEMPRE

= CASI SIEMPRE
= A VECES

m CASI NUNCA
= NUNCA

Figura 15: Reconocimiento

Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de
CEFOP Cajamarca para determinar el clima
organizacional

Interpretacion: En la figura 15, apreciamos que el 15% de los trabajadores calificé casi

nunca y el 85% nunca. Mediante lo cual interpretamos que este es un punto muy critico

ya que la gran mayoria de los trabajadores no se sienten reconocidos, y hay que tener en

cuenta que premiar el desempefio amplia la satisfaccion de los empleados y mejora la

productividad. El reconocimiento es parte de la felicitacion que todo trabajador debe

recibir periddicamente, no necesariamente el reconocimiento va relacionado con

incentivos laborales econdmicos, el reconocimiento también puede ser una felicitacion,

un premio, un agradecimiento publico, etc.
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3.5. Nivel de satisfaccion de los trabajadores en dimensién motivacion

ANALISIS DE MOTIVACION
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Figura 16: Anélisis de Motivacion
Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de CEFOP Cajamarca para determinar el
clima organizacional

Interpretacion: Como se puede apreciar en la figura 16, en el analisis de la dimensién
sobre motivacion, la pregunta con menos grado de aprobacion es considero gque se valora
el esfuerzo que hago en mi trabajo; lo cual indica que los trabajadores no se sienten
valorados ni reconocidos por su nivel de desempefio, lo que a su vez desmotiva y
obstaculiza su productividad. Los resultados obtenidos en esta dimension se ven
estrechamente relacionados con la dimensién de analisis de rendimiento, nos demuestran
que en la institucién los trabajadores tienen una percepcién negativa de la motivacion a
los trabajadores en la institucién lo cual también influye negativamente con el

rendimiento de los mismos.
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3.5.1. Considero que se valora el esfuerzo que hago en mi trabajo

Tabla 12
Esfuerzo en el trabajo

FRECUENCIA

ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA

%

SIEMPRE 0 0%
CASI SIEMPRE 0 0%
A VECES 4%
CASI NUNCA 16 34%
NUNCA 29 62%
TOTAL 47 1

Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de
CEFOP Cajamarca para determinar el clima

organizacional

ESFUERZO EN EL TRABAJO
0%

00//_A’0

= SIEMPRE

m CASI SIEMPRE
A VECES

= CASI NUNCA

= NUNCA

Figura 17: Esfuerzo en el Trabajo

Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de
CEFOP Cajamarca para determinar el clima
organizacional

Interpretacion: En la figura 17, apreciamos que el 4% de los trabajadores califico a

veces, el 34% calificd casi nunca y el 62% nunca. En este punto también hablamos de

reconocimiento, ya que, si nuestros trabajadores se esfuerzan por alcanzar el éxito en su

trabajo, lo que ellos esperan es que su labor sea apreciada y sus esfuerzos reconocidos.

Si los trabajadores no sienten que son apoyados en su desarrollo profesional, puede ser

consecuencia de la falta de una politica encaminada a atraer y retener talento humano,

esto puede ser causa de fuga de talentos y por ende de la baja productividad del instituto.
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3.6. Nivel de satisfaccion de los trabajadores en dimensién apoyo

ANALISIS DE APOYO
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Figura 18: Analisis de Apoyo
Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de CEFOP Cajamarca para determinar el
clima organizacional

Interpretacion: Como se puede apreciar la figura 18, en el analisis de la dimension sobre
apoyo, la pregunta con menos grado de aprobacion es participo en la toma de decisiones
con respecto a mi trabajo y la institucion realiza capacitaciones para fortalecer el buen
desempefio del personal; lo cual indica que los trabajadores no sienten el apoyo por parte
de sus superiores para realizar y mejorar sus funciones y su trabajo. Hay que considerar
que es importante involucrar a los trabajadores en los problemas de la institucion y la
solucién de los mismos para conseguir su identificacion con el instituto, esto también se
puede lograr dandoles cierto poder y responsabilidades en cuanto a tomar decisiones y
enfrentar los cambios que surjan en sus puestos laborales, también se deberia implementar
una politica de mejora de nuestro talento humano, comprometiéndonos al apoyo en la

capacitacion y crecimiento del mismo.
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3.6.1. Participo en la toma de decisiones tomadas respecto a mi trabajo

Tabla 13
Participacion

FRECUENCIA

ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
%

SIEMPRE 0 0%
CASI SIEMPRE 0 0%
A VECES 0 0%
CASI NUNCA 3 6%
NUNCA 44 94%
TOTAL 47 1

Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de
CEFOP Cajamarca para determinar el clima
organizacional

PARTICIPACION

0% 6%

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE
m A VECES

m CASI NUNCA
= NUNCA

Figura 19: Participacion

Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de
CEFOP Cajamarca para determinar el clima
organizacional

Interpretacion: Segun la figura 19, apreciamos que el 6% de los trabajadores calificd

casi nunca y el 94% nunca, esto demuestra que los trabajadores perciben que sus

opiniones no son tomadas en cuenta dentro la institucién. Es necesario que exista una

estrecha colaboracién entre la direccion y los trabajadores, si no se les brinda a los

empleados participacion y si no se escucha sus ideas se esta excluyendo una fuente

importante de informacion que puede permitir que la toma de decisiones sea mas

eficiente.
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3.6.2. Lainstitucion realiza capacitaciones para fortalecer el buen desempefio

del personal

Tabla 14 CAPACITACIONES
Capacitaciones

FRECUENCIA

ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
%

2%
0% [ 7%

SIEMPRE 0 0% u SIEMPRE
CASI SIEMPRE 1 2% m CASI SIEMPRE
A VECES 1 2% A VECES
CASI NUNCA 3 6% = CASI NUNCA
NUNCA 42 89% = NUNCA
TOTAL 47 1
Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de Figura 20: Capacitaciones
CEFOP Cajamarca para determinar el clima
organizacional Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de

CEFOP Cajamarca para determinar el clima
organizacional

Interpretacion: En la figura 20, apreciamos que el 6% de los trabajadores califico casi
nunca y el 89% nunca. Mediante lo cual interpretamos que este es otro de los puntos
criticos dentro de la institucion. Es importante que se capacite al recurso humano ya que
esto permitiria incrementar sus conocimientos y competencias, lo cual significa un
desarrollo de la institucién ya que contariamos con personal calificado y productivo
dentro de la misma; esto también permitiria que la institucion sea mas productiva y
competitiva dentro del mercado. Al capacitar nuestro recurso humano, fortalecemos un

elemento indispensable en nuestra institucion
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3.7. Nivel de satisfaccidn de los trabajadores en dimensién identidad

ANALISIS DE IDENTIDAD

160
140
120
100
80
60
40
20
0 Me sient
Me siento identificado ., N Sle_n © Me siento orgulloso de
L. . Conozco la misiény comprometido con el ) A
con el éxito de mi . S . trabajar en mi
R vision de mi institucién desarrollo de mi e,
institucion R institucion
institucion
®m RESPUESTA 106 115 140 86

Figura 21: Analisis de Identidad
Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de CEFOP Cajamarca para determinar el
clima organizacional

Interpretacion: Como se puede apreciar en la figura 21, en el analisis de la dimensién
sobre identidad, la pregunta con menos grado de aprobacién es me siento orgulloso de
trabajar en mi institucion; esto nos indica que los trabajadores no se identifican con su
institucién a consecuencia de los problemas que ellos perciben en su ambiente.

Este es un punto importante a fortalecer, ya que, si nuestros trabajadores se sienten
identificados con la institucion, también se sienten comprometidos con el crecimiento de

la misma, tomando su éxito o fracaso como propios.
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3.7.1. Me siento orgulloso de trabajar en mi institucion.

Tabla 15
Identificacién

FRECUENCIA

ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
%

SIEMPRE 4 9%
CASI SIEMPRE 1 2%
A VECES 4 9%
CASI NUNCA 12 26%
NUNCA 26 55%
TOTAL 47 1

Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de
CEFOP Cajamarca para determinar el clima
organizacional

IDENTIFICACION

I 2%

Figura 22: ldentificacion

= SIEMPRE
= CASI SIEMPRE
A VECES

m CASI NUNCA

T26G%NCA

Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de
CEFOP Cajamarca para determinar el clima
organizacional

Interpretacion: En la figura 22, apreciamos que el 9% de los trabajadores califico

siempre, el 2% casi siempre, el 9% a veces, el 26% casi nunca y el 55% nunca. Este es

un punto clave para el éxito de una institucion, si no hay compromiso laboral no existe

un vinculo de lealtad entre los trabajadores y la institucion. Los directivos se deben

preocupar por atraer y retener a los mejores trabajadores del mercado, la retencién de los

mismos s6lo serd posible si estos se ven identificados con la institucion, asi se

involucraran mas en los proyectos de la institucion y el cumplimiento de los objetivos de

la misma.
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3.8. Nivel de satisfaccion de los trabajadores en dimensién comunicacion

ANALISIS DE COMUNICACION

160
140
120
100
80
60
N .
20
O .
Es grata la disposicién Tengo la seguridad de
Mantengo buena de mis superiores . expresar mis ideas sin
LT . . Cuento con libertad .
comunicacion con mis = cuando quiero hacer . miedo a burlas y
. para expresar quejas .
superiores alguna consulta sobre reclamos de mis
trabajo compafieros
m RESPUESTA 65 a7 64 143

Figura 23: Anélisis de Comunicacion
Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de CEFOP Cajamarca para determinar el
clima organizacional

Interpretacion: Como se puede apreciar en la figura 23, existen tres puntos criticos en
la dimensién de comunicacién, hay que recordar que en el analisis por dimensiones esta
fue una de las mas perjudiciales para la existencia de un buen clima organizacional.

El principal problema que perciben los trabajadores esta relacionado con los directivos,
ya que nos sienten confianza para expresar sus dudas, reclamos o sugerencias a los
mismos, es vital el fortalecimiento de esta dimension para poder mejorar el ambiente

laboral.
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3.8.1. Es grata la disposicion de mis superiores cuando quiero hacer alguna

consulta sobre trabajo

Tabla 16:
Informacién sobre trabajo

FRECUENCIA

ALTERNATIVAS ABSOLUTA  RELATIVA
%

SIEMPRE 0 0%
CASI SIEMPRE 0 0%
A VECES 0 0%
CASI NUNCA 0 0%
NUNCA 47 100%
TOTAL 47 1

Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de
CEFOP Cajamarca para determinar el clima
organizacional

INFORMACION SOBRE TRABAJO

0086 0%

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE
= A VECES

m CASI NUNCA
= NUNCA

Figura 24: Informacion sobre trabajo

Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de
CEFOP Cajamarca para determinar el clima
organizacional

Interpretacion: En la figura 24, podemos afirmar que este es el punto mas critico dentro

de la institucion ya que el 100% de los encuestados dijeron que nunca sienten que haya

una buena disposicion de sus superiores para hacer consultas sobre el trabajo, este punto

es sin duda perjudicial para la existencia del buen clima organizacional. Sabemos que la

comunicacion es vital para el desarrollo eficiente de cualquier actividad, una eficiente

comunicacion en la institucién permitiria fomentar la motivacion de los trabajadores

generando asi una buena integracién y una mejora del clima organizacional.
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3.8.2. Mantengo buena comunicacion con mis superiores

Tabla 17 COMUNICACION CON SUPERIORES
Comunicacion con superiores

FRECUENCIA

ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
%

%

= SIEMPRE
SIEMPRE 0 0% 9%

u'CASI SIEMPRE
CASI SIEMPRE 0 0%
A VECES 7 15% m A VECES
CASI NUNCA 4 9% = CASI NUNCA
NUNCA 36 7% = NUNCA

TOTAL 47 1 .

Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de Figura 25: Comunicacion con superiores

CEFOP Cajamarca para determinar el clima

organizacional Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de

CEFOP Cajamarca para determinar el clima
organizacional

Interpretacion: Segun la figura 24, podemos apreciar que el 15% de los trabajadores dio
un calificativo de a veces, el 9% casi nunca y el 77 % nunca. Como ya se explico en la
gréfica anterior, en el caso de la dimension de comunicacion, el problema radica en las
barreras de comunicacion existentes entre los trabajadores y sus superiores, problema que

genera un gran conflicto interno y dificulta la existencia de un clima organizacional

positivo.
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3.9. Nivel de satisfaccion de los trabajadores en dimensién ambiente fisico

ANALISIS DE AMBIENTE FiSICO

140
120
100
80
60
40
20 _
0 2 limoi

a limpieza

) Cuento con los I

Cuento con el espacio . iluminacion,

elementos necesarios o , .
adecuado para la . . ventilacion, Las areas donde realizo
o . para realizar mis . .
realizacion de mis . . temperatura, etc; de | mitrabajo son seguras.
. funciones (equipos y .
funciones . los ambientes de
herramientas) .
trabajo es adecuado
®m RESPUESTA 62 53 71 128

Figura 26: Analisis del Ambiente Fisico
Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de CEFOP Cajamarca para determinar el
clima organizacional

Interpretacion: Como se puede apreciar en la figura 26, existen tres puntos criticos en
la dimension de ambiente fisico, siendo esta otra de las dimensiones mas perjudiciales
para la existencia de un buen clima organizacional. Las principales dificultades que
sienten los trabajadores van relacionadas con el espacio, material, y estado de los
ambientes en los que se trabaja. Al ser un instituto empresa, se tiene una gran
responsabilidad en cuanto a la disponibilidad de materiales, equipos, herramientas e
insumos para que los alumnos puedan cumplir el principal objetivo de la institucion que
es aprender haciendo y produciendo, a la vez se debe ofrecer un lugar confortable para

gue tanto alumnos como docentes puedan desempefiarse cbmodamente.
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3.9.1. Cuento con los elementos necesarios para realizar mis funciones

Tabla 18
Herramientas y equipos

FRECUENCIA

ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
%

SIEMPRE 0 0%
CASI SIEMPRE 0 0%
A VECES 3 6%
CASI NUNCA 0 0%
NUNCA 44 94%
TOTAL 47 1

Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de
CEFOP Cajamarca para determinar el clima
organizacional

HERRAMIENTAS Y EQUIPOS

m SIEMPRE

m CAS| SIEMPRE
= A VECES

= CASI NUNCA
= NUNCA

Figura 27: Herramientas y equipos

Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de
CEFOP Cajamarca para determinar el clima
organizacional

Interpretacion: Segun figura 27, podemos apreciar que el 3% de los trabajadores dio un

calificativo de a veces y el 94 % nunca. Este es uno de los factores més importantes dentro

de nuestro andlisis ya que como se mencion6 antes CEFOP Cajamarca es un instituto

empresa, la ensefianza es a través de proyectos productivos para lo cual es indispensable

contar con los equipos y herramientas tanto para la ensefianza como para la produccion.
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3.9.2. Cuento con el espacio adecuado para la realizacién de mis funciones

Tabla 19
Espacio

FRECUENCIA

ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
%

SIEMPRE 0 0%
CASI SIEMPRE 0 0%
A VECES 4 9%
CASI NUNCA 7 15%
NUNCA 36 T7%
TOTAL 47 1

Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de
CEFOP Cajamarca para determinar el clima
organizacional

ESPACIO

%6

EEMPRE

= CASI SIEMPRE
= A VECES

= CASI NUNCA
= NUNCA

Figura 27: Espacio

Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de
CEFOP Cajamarca para determinar el clima
organizacional

Interpretacion: Segun la figura 27, podemos apreciar que el 9% de los trabajadores dio

un calificativo de a veces, el 15 % casi nunca y el 77 % nunca. Este punto también es

importante para la correcta ensefianza de los alumnos, los profesores deben contar con un

adecuado taller productivo para poder ensefiar diversos modulos de aprendizaje, asi como

aulas tedricas, segun las respuestas de los trabajadores consideran que no tienen un

adecuado espacio, esto obedece basicamente a la pérdida de ambientes por problemas con

otra institucién, lo cual a su vez perjudico la disponibilidad de ambientes idoneos para

cada carrera.
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3.9.3. La limpieza, iluminacion, ventilacion, temperatura, etc; de los

ambientes de trabajo es adecuado

Tabla 20
Ambiente fisico

FRECUENCIA

ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
%

SIEMPRE 0 0%
CASI SIEMPRE 0 0%
A VECES 6 13%
CASI NUNCA 12 26%
NUNCA 29 62%
TOTAL 47 1

Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de
CEFOP Cajamarca para determinar el clima
organizacional

AMBIENTE FiSICO

%

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE
[ ] %g%CES

m CASI NUNCA
= NUNCA

Figura 29: Ambiente Fisico

Fuente: Encuesta dirigida a los trabajadores de
CEFOP Cajamarca para determinar el clima
organizacional

Interpretacion: Segun la figura 29, podemos apreciar que el 6% de los trabajadores dio

un calificativo de a veces, el 26 % casi nunca y el 62 % nunca. Hay Que tener en cuenta

que estos factores influyen en la comodidad que puede tener un empleado en su centro de

trabajo y es importante porque motiva la productividad de los mismos. El orden y la

limpieza también influyen en factores como la salud, la seguridad y la calidad de los

productos, por lo tanto, es responsabilidad tanto de docentes como estudiantes, y de todo

el personal en general manejar estandares adecuados en tanto el orden y aseo.
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CAPITULO 4
ANALISIS DEL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES

La evaluacion del desempefio es un instrumento que se utiliza para comprobar el grado
de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual. Este sistema permite una
medicion sistematica, objetiva e integral de la conducta profesional y el rendimiento o el
logro de resultados. Segun (Dolan., 2009, p. 58) “Alrededor del afio 1800, Robert Owens,
de Escocia, disefio el primer sistema formal industrial de evaluacion. Mas tarde, en el
siglo XIX, en Estados Unidos, aparecieron nuevos sistemas para evaluar a
administradores publicos. En el sector privado, los origenes de la evaluacion del
desempefio se han atribuido a Frederick Taylor y a su programa de medicién del trabajo.
Maés adelante, el crecimiento industrial en la década de 1920 condujo a una mayor

formalizacion del proceso de evaluacion de desempeiio”

Hay que tener en cuenta que existen muchos métodos y enfoques que las
organizaciones pueden plantearse utilizar para evaluar el rendimiento de su personal. El
ISTP CEFOP Cajamarca, usa una evaluacion conductual, la cual es elaborada
anualmente; adicionalmente para esta investigacion se realizé una evaluacion del
rendimiento del personal mediante un enfoque comparativo o referido a normas y un

enfoque sobre resultados.

4.1. Enfoque comparativo referido a normas

En este enfoque se hace uso de formularios convencionales. El término
rendimiento se emplea aqui intencionalmente, ya que muchos formularios

convencionales varian en el nimero de dimensiones de rendimiento que se mide y
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utilizan caracteristicas o rasgos de personalidad en lugar de conductas reales como
indicadores de rendimiento. Algunos de los rasgos que se utilizan frecuentemente
son la agresividad, la independencia, la madurez y el sentido de la responsabilidad,
por mencionar algunos. Muchos formularios convencionales incorporan también
indicadores de resultados. En la presente investigacion se realizé un cuestionario a
los Co directores de la institucion con la finalidad de conocer su percepcion sobre la
evaluacion del desempefio del personal que labora en la institucion, obteniendo la

siguiente informacion:

4.1.1. ¢Qué objetivos considera usted que los trabajadores persiguen

dentro de la institucién?

Tabla 21 OBIJETIVOS TRABAJADORES
Obijetivos Trabajadores

FRECUENCIA 098 .
m Reconocimient

ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
%

o Econdmico

® Aprendizaje

Reconocimiento 0 0% o=

Econémico Técnico

Aprendizaje Técnico 0 0% Reconocimient

Reconocimiento de 0 0% o de Logros

Logros : - ® Todas las

Todas las Anteriores 2 100% \_ Anteriores
TOTAL 2 1 100%

Fuente: Encuesta dirigida a los Co directores de Figura 30: Objetivos trabajadores

CEFOP Cajamarca Fuente: Encuesta dirigida a los Co directores de

CEFOP Cajamarca

Interpretacion: En la figura 30 se puede observar que los directivos
concuerdan en que han observado a los trabajadores perseguir todos los objetivos

planteados en la encuesta, tales como los reconocimientos econémicos, aprendizaje
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técnico, reconocimiento de logros, puesto que todos ellos son la motivacion que los

impulsa a continuar trabajando para la institucion.

4.1.2. ¢(Qué tipo de estrategias observa usted que los trabajadores

utilizan en su desempefio diario para alcanzar sus objetivos

personales?

Tabla 22
Estrategias trabajadoras
FRECUENCIA

ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA %
Reciprocidad con 1 50%
la empresa
Compromiso 0 0%
Organizacional
Participacion 1 50%
dentro de la
organizacion

TOTAL 2 1

Fuente: Encuesta dirigida a los Co directores de
CEFOP Cajamarca

ESTRATEGIAS TRABAJADORES

m Reciprocidad
con la empresa

m Compromiso

50% Organizacional

Participacion
dentro de la
organizacion

0%

Figura 31: Estrategias trabajadores

Fuente: Encuesta dirigida a los Co directores de
CEFOP Cajamarca

Interpretacion: En la figura 31 se muestra que existe una total falta de

compromiso organizacional por parte de los trabajadores, mientras que el 50% de los

directivos indica que observan reciprocidad de los colaboradores y el 50% indica que

la principal estrategia observada es la participacién, que basicamente corresponderia

al cumplimiento de las labores encomendadas a cada trabajador, dejando de lado la

iniciativa para dar un valor agregado a las labores encomendadas.
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4.1.3. ¢Los trabajadores son reciprocos con la institucion, siendo

aplicados en el trabajo y cuidando el patrimonio institucional?

Tabla 23
Reciprocidad trabajadores
FRECUENCIA

ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA %
Siempre 0 0%
Casi Siempre 0 0%
Algunas Veces 1 50%
Nunca 1 50%

TOTAL 2 1

Fuente: Encuesta dirigida a los Co directores de
CEFOP Cajamarca

RECIPROCIDAD TRABAJADORES
0% 0%

m Siempre
m Casi Siempre
50%
Algunas Veces

® Nunca

Figura 32: Reciprocidad trabajadores

Fuente: Encuesta dirigida a los Co directores de
CEFOP Cajamarca

Interpretacion: En la figura 32, se observa que los directivos consideran que

los trabajadores son reciprocos con la institucién algunas veces y nunca; lo cual

indica que no existe un total sentido de pertenencia por parte de todos los

trabajadores, estos resultados se relacionan con la falta de identidad y compromiso

institucional que pudimos observar en la encuesta aplicada a los trabajadores de la

Institucidn, y como ya se mencioné antes es un punto importante a fortalecer, ya que

si los trabajadores no se sienten identificados con la institucion donde trabajan,

tampoco se veran motivados en el correcto desempefio de sus funciones para alcanzar

los objetivos y metas de la misma.
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4.1.4. ;Considera que los trabajadores estan en capacidad de tomar

decisiones en sus puestos de trabajo?

Tabla 24:
Toma decisiones trabajadoras

FRECUENCIA

ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
%

Si 1 50%

No 0 0%
Tal vez 1 50%
TOTAL 2 1

Fuente: Encuesta dirigida a los Co directores de
CEFOP Cajamarca

TOMA DECISIONES TRABAJADORES

mSj
50% = No

Tal vez

0%

Figura 33: Decisiones trabajadores

Fuente: Encuesta dirigida a los Co directores de
CEFOP Cajamarca

Interpretacion: En la pregunta si los trabajadores estan en capacidad de tomar

decisiones en sus puestos de trabajo existe cierta discrepancia entre los directivos ya

que uno de ellos correspondiente al 50% cree que “tal vez y el otro 50% cree que si

estarian en capacidad de tomar decisiones, estas respuestas nos dan una pauta para

impulsar a los directivos a que confien un poco méas en su recurso humano ya que Si

se encuentran capacitados, se les deberia dar la oportunidad de demostrar mas

responsabilidad en sus puestos de trabajo, lo que a su vez elevaria su motivacién al

sentir que sus decisiones repercuten en la marcha de la institucion.
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4.1.5. ¢Observa usted que los trabajadores tienen un fuerte compromiso

organizacional?

Tabla 25
Compromiso organizacional

FRECUENCIA

ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
%

Todos 0 0%
En su Mayoria 0 0%
En su Minoria 2 100%
TOTAL 2 1

Fuente: Encuesta dirigida a los Co directores de
CEFOP Cajamarca

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

0%

m Todos
® En su Mayoria

En su Minoria

100%

Figura 34: Compromiso Organizacional

Fuente: Encuesta dirigida a los Co directores de

CEFOP Cajamarca

Interpretacion: En lo referente al compromiso organizacional por parte de los

trabajadores ambos directores concordaron que en su minoria existe compromiso

organizacional. El objetivo es lograr que el 100% de los trabajadores demuestren

compromiso organizacional y que esto sea visible para todos los directivos, ya que el

hecho de que los empleados se comprometan con el logro de los objetivos de la

institucion conllevaria a mejorar la calidad de la educacion y la produccion. Esto sélo

se lograra si se logra que los trabajadores también se sientan identificados con la

institucion, especificamente con cada unidad operativa en la que laboran.
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4.1.6. ¢Cuando hay un reto para la organizacion todos los trabajadores

participan activamente para su cumplimiento?

Tabla 26

Cumplimiento de retos CUMPLIMIENTO RETOS

FRECUENCIA 0%

ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
%

Todos 0 0% m Todos
En su Mayoria 0 0% ® En su Mayoria
En su Minoria 2 100% En su Minoria
TOTAL 2 1 100%
Fuente: Encuesta dirigida a los Co directores de Figura 35: Cumplimiento Retos

CEFOP Cajamarca - .
Fuente: Encuesta dirigida a los Co directores de

CEFOP Cajamarca

Interpretacion: En la figura, se aprecia que existe un alto nivel de
participacion de los trabajadores cuando se necesita cumplir con algin reto
organizacional, ya que el 100% de los directivos encuestados concuerdan que la
mayoria de los trabajadores participan activamente, esta percepcion es positiva ya
gue nos indica un método para mejorar la productividad mediante la imparticién de
algunas actividades que signifiquen un desafio para los trabajadores. También
significa una oportunidad para dar a conocer la percepcion de los directivos y que

esto sirva de motivacion para mejorar el desempefio de los trabajadores.
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4.1.7. ¢Los trabajadores realizan su trabajo con ingenio y creatividad?

Tabla 27
Ingenio y creatividad

FRECUENCIA

ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
%

Siempre 0 0%
Casi Siempre 1 50%
Algunas Veces 1 50%
Nunca 0 0%
TOTAL 2 1

Fuente: Encuesta dirigida a los Co directores de
CEFOP Cajamarca

Interpretacion: En la figura 36, se puede observar que

INGENIO Y CREATIVIDAD

0% 0%

u Siempre

m Casi Siempre
50%
Algunas Veces

® Nunca

Figura 36: Ingenio y creatividad

Fuente: Encuesta dirigida a los Co directores de
CEFOP Cajamarca

uno de los Co

directores indica que casi siempre los empleados realizan su trabajo con ingenio y

creatividad, mientras que el otro indica solo algunas veces, éste resultado es positivo

y se debe trabajar con esta fortaleza para poder mejorarla, se debe mejorar falta de

apertura de ideas que deberia brindar el nivel ejecutivo a sus trabajadores, los

trabajadores no tienen la confianza suficiente para acercarse a sus superiores, lo cual

se vio reflejado con los resultados obtenido en la encuesta a trabajadores

especificamente en la dimension de Comunicacion.
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4.1.8. ¢Observa en los trabajadores apertura al cambio?

Tabla 28
Apertura al cambio

FRECUENCIA APERTURA AL CAMBIO

ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA

% 0%

Todos 0 0%
En su Mayoria 0 0% ® Todos
En su Minoria 2 100% ® En su Mayoria
TOTAL 2 1 En su Minoria
100%
Fuente: Encuesta dirigida a los Co directores de Figura 37: Apertura al cambio
CEFOP Cajamarca

Fuente: Encuesta dirigida a los Co directores de
CEFOP Cajamarca

Interpretacion: ElI 100% manifiesta que los trabajadores no poseen apertura
al cambio, esto muestra que los trabajadores de la empresa no tienen féacil
adaptabilidad a los cambios y éste es un aspecto desfavorable para aplicar ciertas
modificaciones en beneficio de toda la organizacion. Hay que entender que cuando
hablamos de cambio, nos referimos a la modificacion de nuestro estado actual, lo
cual supone cierto grado de incertidumbre que puede atemorizar a muchos de los
trabajadores, sin embargo, si la institucion quiere mantenerse en el mercado debe
saber aprovechar todas las oportunidades otorgadas por el mismo, las cuales son

cambiantes con el paso del tiempo.
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4.2. Enfoque conductual

Mientras que en los enfoques de comparacion se obliga al superior a que
enjuicie a cada trabajador en relacion con los otros, con el enfoque conductual,
se evalua el rendimiento de cada persona en forma independiente en relacion a
unos criterios determinados. En el caso del ISTP CEFOP CAJAMARCA, se
elaboran diversos cuestionarios los cuéles son llenados por cada trabajador para
conseguir una evaluacion de 360°, la finalidad de este método es dar a los
empleados una perspectiva de su desempefio lo méas objetiva y completa posible
obteniendo aportes de todos los angulos: jefes, supervisores, comparieros de
trabajo, subordinados y uno mismo. (Véase Anexo N°4: Fichas De Evaluacion

Del Personal)

Su principal desventaja es el tiempo requerido y el trabajo logistico que
implica recolectar la informacion de diversas fuentes y sistematizar las
evaluaciones, pero finalmente nos permite obtener una vision méas clara del
desempefio del evaluado. La institucion realiza un plenario® anualmente en el

mes de diciembre con la finalidad de facilitar la recopilacion de la informacion.

Es importante resaltar que se trata de un proceso sistematico y periddico, se
establece de antemano lo que se va a evaluar y de qué manera se va a realizar y

se limita a un periodo de tiempo, que normalmente es anual o semestral.

1 Plenario: Son reuniones donde se cuenta con la participaciéon de todos los trabajadores y
directivos con la finalidad de la toma de decisiones eficiente que ayude a la productividad de la
institucion.
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Tabla 29
Resultados de la Evaluacion de desempefio por Unidad Operativa (Enfoque
Conductual)

Unidad Operativa Desempefio Desempefio Laboral Total
Laboral (Formato (Formato B)
A)

San Miguel 32 39 355
Celendin 54 60 57
Cajabamba 38 40 39
Cajamarca | 45 49 47

Cajamarca Il 30 41 35.5

Criterios de Calificacion:
Muy Buena  de 81 a 100 puntos

Buena de 61 a 80 puntos
Deficiente  de 41 a 60 puntos
Pésima de 00 a 40 puntos

Fuente: Informacion obtenida de los resultados de la aplicacion de las fichas de
evaluacion de Personal

EVALUACION DE DESEMPENO POR UNIDAD
OPERATIVA (ENFOQUE CONDUCTUAL)

~
n
~
<
D
1 ) 0
n LN
m I m

SAN MIGUEL CELENDIN CAJABAMBA CAJAMARCA | CAJAMARCA 11
TITULO DEL EJE

Figura 38: Evaluacion de Desempefio por Unidad Operativa (Enfoque Conductual)
Fuente: Informacion obtenida de los resultados de la aplicacién de las fichas de
evaluacion de Personal
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Interpretacion: Como podemos apreciar en la figura 38, existe una tendencia,
donde San Miguel y Cajamarca I, fueron las Unidades Operativas que tienen una baja
calificacion que segun los criterios de calificacion establecidos, se encuentran en un
nivel de pésimo desempefio laboral, mientras que Celendin cuenta con una mejor
calificacion de desempefio, aunque no llega a ser considerado un buen desempefio al
igual que el de las otras unidades operativas, ya que las tres se encuentran en el nivel

de deficiente

4.3. Enfoque sobre resultados

La evaluacién sobre resultados se centra en los productos de trabajo, en este
método se aplican medidas directas del rendimiento, las medidas son concretas
y vinculadas a plazos temporales y coherentes con los objetivos de la
organizacion. En dicha evaluacién se consideran puntos importantes como la
productividad de los trabajadores, se analiza el nimero de desercion estudiantil
que ha tenido, ingresos que ha generado, alianzas que haya conseguido en el
mercado, proyectos productivos culminados, etc. Para esta evaluacion se
elabor6 fichas de recopilacion de informacion, (Vease Anexo N°5: Fichas De
Recopilacion De Informacion), dicha evaluacién se realiz6 en el plenario en
presencia de todos los trabajadores, donde se dio a conocer el cumplimiento de
los cinco resultados que se plantean en los POAS por unidades operativas al

inicio del afo:
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1. Experimentar la propuesta de gestion pedagdgica que articula a la
Educacién Técnico Productiva (nivel basico y medio) con la Educacién
Superior Tecnoldgica, consolidando el enfoque por competencias, la
organizacion modular de la curriculay el sistema educativo de Fe y Alegria
57.

2. Desarrollar actividades productivas con enfoque empresarial, que
conlleven al logro de competencias profesionales de los estudiantes.

3. Articular a los CEFOP con el sector empresarial, agentes econémicos,
académicos, sociales y politicos para potenciar la formacién profesional

4. Efectivizar la gestion administrativa-contable de los recursos econémicos,
financieros y de personal orientados hacia la solvencia e imagen
institucional

5. Gestién del talento humano permite un desempefio efectivo en sus puestos

de trabajo.

En las fichas de recopilacion se ha considerado el cumplimiento de todas las
actividades que se deben desarrollar en las unidades operativas para el
cumplimiento de cada uno de estos resultados, cada resultado es importante
para el correcto desarrollo de los alumnos por lo que se brindé una ponderacion
a cada uno, obteniendo como resultados que se sigue la misma tendencia que
los resultados obtenidos en la calificacion conductual, donde San Miguel y
Cajamarca Il, fueron las Unidades Operativas que tienen una baja calificacion
en cuanto a su desempefio laboral, mientras que Celendin cuenta con una mejor

calificacion de desempefio
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Tabla 30
Resultados de la Evaluacion de desempefio por Unidad Operativa (Enfoque sobre

resultados)

Unidad Objetivos
Operativa Gestion Enfoque Sector Gestion Gestion del Total
pedagdgica empresarial ~ empresarial ~ administrativa- talento
contable humano
San Miguel 31 45 22 52 38 38
Celendin 56 58 64 60 53 61
Cajabamba 36 67 51 62 45 60
Cajamarca | 45 56 43 54 48 50
Cajamarca Il 30 37 39 48 47 38.5

Criterios de Evaluacion

Muy Buena  de 81 a 100 puntos

Buena de 61 a 80 puntos

Deficiente de 41 a 60 puntos

Pésima de 00 a 40 puntos

Fuente: Informacion obtenida de los resultados de la aplicacion de las fichas de
recopilacién de informacién

NIVEL DE DESEMP!ENO POR UNIDAD OPERATIVA
SEGUN EVALUACION ENFOQUE POR RESUTADQOS

61 60
50
38 I 38.5
San Miguel Celendin Cajabamba Cajamarca | Cajamarcalll

Figura 39: Evaluacion de Desempefio por Unidad Operativa (Enfoque por Resultados)
Fuente: Informacion obtenida de los resultados de la aplicacién de las fichas de
recopilacion de informacion
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4.4. Comparacion de los resultados de desempefio laboral con la percepcion

de clima laboral por unidades operativas

Para verificar la hipotesis en donde se plantea la existencia de una
relacion positiva entre el clima laboral y el desempefio laboral, se hace una
comparacion de los resultados de la aplicacion de la encuesta para medir el
clima laboral, los resultados de la evaluacion realizada por los codirectores
(evaluacién conductual) y los resultados de la evaluacion realizada en esta

investigacién (enfoque sobre resultados). Obteniendo lo siguiente:

Tabla 31
Comparacién De Clima Laboral Con Desempefio Laboral Por Unidad Operativa

CLIMA DESEMPENO DESEMPENO LABORAL
LABORAL LABORAL POR POR ENFOQUE SOBRE
ENFOQUE RESULTADOS
CONDUCTUAL

SAN MIGUEL 2.1779 35.5 38
CELENDIN 2.3083 57 61
CAJABAMBA 2.2573 39 60
CAJAMARCA | 2.2037 47 50
CAJAMARCA I 2.1632 35.5 39

Fuente: Tabla 04, 29 y 30
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Figura 40: Comparacion de Clima Organizacional con desempefio Laboral
Fuente: Tabla 04, 29 y 30

39
355

2.1632

CAJAMARCA I

Interpretacion: En la figura 40, se puede observar la relacion existente entre el clima

laboral y el desempefio, ya que las unidades operativas que contaban con una menor

percepcion de bienestar laboral como son San Miguel y Cajamarca Il también cuentan

con un menor desempefio laboral, mientras la unidad operativa de Celendin que cuenta

con una mayor percepcion de bienestar en su clima laboral obtuvo una mayor evaluacién

en cuanto a su desempefio.

4.5. Verificacién de hipotesis

En la presente investigacion, la hipétesis originalmente planteada fue la

siguiente:
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El clima organizacional tiene una relacién directa con los niveles de
desempefio laboral de los trabajadores del instituto superior de formacion

profesional publico CEFOP Cajamarca

Analizando los datos obtenidos de las encuestas realizadas a los trabajadores y
directivos de la institucién, y refiriéndonos especificamente a la pregunta que
planteada respectivamente lo siguiente: ;Cree Ud. que un mejoramiento en el
clima organizacional incidiria de manera positiva en su desempefio laboral
actual? y ¢ Cree Ud. que un mejoramiento en el clima organizacional incidiria
de manera positiva en el desempefio laboral de los trabajadores?, el 94% vy el

50% respectivamente expresado a favor lo confirma.

La creacion de un programa de mejoramiento del clima organizacional
permitira fortalecer varios factores, tales como: Mejorar el estilo de liderazgo
que se practica en la institucion. Reforzar la identificacién del empleado con la
institucion, a través del reconocimiento de logros individuales y de equipo.
Mantener un nivel elevado de motivacion de los trabajadores. Mejorar los
canales de comunicacion a fin de que el empleado esté enterado de las
actividades que la institucion realiza, de esta manera se fomentara su
participacion y se evitara una resistencia ante los cambios.

Las mejoras realizadas a futuro permitiran a la institucién mantener resultados
positivos en cuanto al ambiente laboral y por consiguiente en el desempefio de
sus trabajadores, al convertirse en una institucion motivadora, reciproca y

atractiva.
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Con estos argumentos se comprueba la hipdtesis previamente planteada, ya que
existe una relacion entre la mejora del clima organizacional y la mejora del

desempefio laboral.

Para mayor entendimiento se procede hacer un andlisis matematico con el
estadigrafo Chi cuadrado (x?) con las preguntas: (Cree Ud. que un
mejoramiento en el clima organizacional incidiria de manera positiva en su
desempefio laboral actual? y (Cree Ud. que un mejoramiento en el clima
organizacional incidiria de manera positiva en el desempefio laboral de los
trabajadores?; para de esta manera verificar la opinion de los trabajadores y de
los directivos de la empresa y si es 0 no recomendable elaborar y proponer un

programa de mejoramiento de clima organizacional.

45.1. Analisis De Chi Cuadrado

PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS

a) MODELO LOGICO
H1: Existe una relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores del Instituto Superior de

Formacién Profesional Publico CEFOP CAJAMARCA

HO: No existe una relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores del Instituto Superior de

Formacioén Profesional Publico CEFOP CAJAMARCA
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b)

c)

XZ
O
E

d)

MODELO MATEMATICO
Ho:O=E
H1:0#E

MODELO ESTADISTICO

(0 —E)?
2 _

X" = Z E

= Chi cuadrado

= Frecuencias observadas
= Frecuencias esperadas

REGLA DE DECISION
1-0,01=0,99;

gl =(c-1) (r-1)

gl=(2-1) (2-1) =1

Al 99% y con 1 gl X? tesigual a 3,84

Célculo de X2

Pregunta: ¢Cree Ud. que un mejoramiento

en el clima

organizacional incidiria de manera positiva en su desempefio

laboral actual? (trabajadores)

Pregunta: ¢Cree Ud. que un mejoramiento

en el clima

organizacional incidiria de manera positiva en el desempefio

laboral de los trabajadores? (directivos) Posteriormente a la

tabulacién de las encuestas realizamos el siguiente calculo.
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Tabla 32

Comparacién De Clima Laboral Con Desempefio Laboral Por Unidad Operativa

POBLACION ALTERNATIVAS TOTAL
SI NO
TRABAJADORES 44 3 47
EJECUTIVOS 1 1 2
TOTAL 45 4 49

Fuente: Encuestas a los trabajadores y directivos de la Institucion

La frecuencia esperada de cada celda, se calcula mediante la siguiente

férmula aplicada a la tabla de frecuencias observadas.

_ (Total marginal de fila) * (Total marginal de columna)

N

Donde “N” es el niUmero total de frecuencias observadas.

Para la primera celda (Trabajadores) y la alternativa “SI” la frecuencia

esperada seria:

(47) * (45)
="
FE=43.16
Tabla 33
Frecuencia Esperada
POBLACION ALTERNATIVAS TOTAL
Sl NO
TRABAJADORES 43.16 3.84 47
EJECUTIVOS 1.84 0.16 2
TOTAL 45 4 49

Fuente: Encuestas a los trabajadores y directivos de la Institucion

Una vez obtenidas las frecuencias esperadas, se aplica la siguiente

formula;

¥ = z:(O;E)2
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@) = Frecuencias observadas

E = Frecuencias esperadas

Es decir, se calcula para cada celda la diferencia entre la frecuencia
observada y la esperada, esta diferencia se eleva al cuadrado y se divide
para la frecuencia esperada. Finalmente se suman estos resultados y la

sumatoria es el valor de X? obtenido.

Tabla 34
Calculo del Chi Cuadrado
o) E O-E (O-E)2 (O-E)2/E

TRABAJADORES/ SI 44 43.16 0.84 0.700 0.016
TRABAJADORES / 3 3.84 -0.84 0.700 0.182
NO
DIRECTORES/ Sl 1 1.84 -0.84 0.700 0.381
DIRECTORES/NO 1 0.16 0.84 0.700 4.288

4.868

El valor de X?para los valores observados es de 4.86. Para saber si un
valor de X2 es 0 no significativo, debemos calcular los grados de libertad.
Estos se obtienen mediante la siguiente formula:

Gl=(r-1)(c-1)

Donde “r” es el nimero de renglones (fila) de la tabla de contingencia y

“c” el nimero de columnas. En nuestro caso:

Gl=2-1)@2-1)=1
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Acudimos a los grados de libertad que nos corresponden en el Anexo N°6
(Distribucion de ji cuadrada), eligiendo nuestro nivel de confianza (0.05).
Si nuestro valor cuadrado de X? es igual o mayor al de la tabla (3.84),
decimos que las variables estan relacionadas y se acepta la hipotesis

alternativa (X2 fue significativa).

Entonces Como: U : :
Se acepta la hipétesis alternativa: Existe una

4.86 > 3.84 mmmm) relacion ~entre el clima organlzac.:lonal y el
desempefio laboral de los trabajadores del
Instituto Superior de Formacion Profesional
Publico CEFOP CAJAMARCA
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CONCLUSIONES

Conforme a los resultados obtenidos en esta investigacion se concluye que en el
Centro Experimental de formacion profesional pablico de gestion privada -
CEFOP Cajamarca; el clima organizacional presenta diversas caracteristicas en
las que se puede visualizar fortalezas y debilidades, segun el estudio realizado y
teniendo en cuenta las nueve dimensiones estudiadas; los trabajadores tienen la
percepcion que el ambiente fisico es uno de los puntos mas criticos que dificulta
un buen clima organizacional, teniendo un 33.4% de aprobacion por parte de los
trabajadores, la siguiente dimension que es considerada como un punto critico es
la comunicacion con un 33.9% de aprobacién, continuando el apoyo, la
remuneracion y la autonomia con un 37%, 45.4% y 48.4% respectivamente; Por
otra parte en cuanto al conflicto y cooperacion tiene un 55.2% de aprobacion por
parte de los trabajadores, siendo la dimension que los trabajadores consideran es

la més fortalecida.

Segun lo que demuestra los resultados obtenidos en la encuesta sobre el Clima
Organizacional a los 47 trabajadores, hubo un nivel de aprobacion general de 2.2,
lo que en la escala de medicion significa que los trabajadores consideran que A
veces hay un buen Clima Organizacional en la institucion. Este resultado ha sido
desagregado por Unidad Operativa para poder realizar una comparacion con los
resultados obtenidos en la evaluacion del desempefio laboral. Se concluye y
demuestra que aquellas unidades operativas en donde existe una percepcion mas
baja sobre el buen Clima Organizacional también tienen un menor desempefio

laboral. Las unidades operativas de San Miguel y Cajamarca 11, tienen un menor
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desempefio laboral y la unidad operativa de Celendin es la que obtiene un mejor

desempefio laboral.

Segun los resultados obtenidos en la evaluacion del desempefio laboral, para lo
cual se hizo una encuesta a los Co directores de la institucion y a la vez se evaluo
el cumplimiento del Plan Operativo Anual por Unidad Operativa en base a cinco
resultados, se concluye que la Unidad Operativa que ha tenido un mejor
desempefio es Celendin mientras que San Miguel y Cajamarca Il, fueron las
Unidades Operativas que tenian una baja calificacion en cuanto a su desempefio

laboral.
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SUGERENCIAS

Se propone a los Co directores del Centro de Formacion Profesional Publico
Cefop Cajamarca; Luis Alor Ventocilla y Alcides Cairampoma Malpica, la
implementacion de un plan que permita mejorar la percepcion del clima organizacional
por parte de los empleados, con la finalidad de poder influir positivamente en el
desempefio laboral de cada uno de ellos y por ende de cada Unidad Operativa que

pertenece a Cefop Cajamarca.
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Tabla 35

Centro Experimental de Formacion Profesional Publico de Gestion Privada CEFOP Cajamarca

Plan de mejora del Clima Organizacional

Dimension Medida Problema lIdentificado Acciones Responsable
: . Co directores
Realizar perfiles de empleo con las )
s M : Sub director
caracteristicas y requerimientos necesarios :
: Coordinador
para cada puesto de trabajo L
Académico
- - Distribuir las funciones correspondientes %?ngéfggtff
Identificar y clasificar _ segun el perfil de cargo de cada miembro de la dinad
equitativamente las Las funciones que organizacion Coor inador
) funciones a realizar en cada desempefio Academico
AUTONOMIA puesto de trabajo, teniendo  corresponden Realizar una reunion al inicio de cada afio con
en cuenta nivel de ingresos, ~ exclusivamente a mi la participacion del personal, con la finalidad
horarios y dificultad del ~ contrato laboral de dar a conocer las funciones de cada uno y Sub director
puesto. verificar su conformidad con la estructura de
trabajo elaborada
Elaborar correctamente con participacion de
los trabajadores el MOF de cada unidad Todo el personal
operativa
Entregar a cada trabajador el MOF Sub director
. : Existe equidad en el : Co directores
CONELICTO Y Motivar el nivel de trato que se le da a los Mantener correctamente informados a los Sub director

colaboracion entre los

COOPERACION e
empleados y directivos

trabajadores dentro de
mi institucion

trabajadores para evitar rumores e
incertidumbre con respecto al trabajo

Coordinador
Académico




Comunicar individualmente y en privado
informacion que tenga que ver con asuntos
individuales

Co directores
Sub director
Coordinador
Académico

Hacer participes a los empleados en los
problemas de la institucion, otorgandoles
tareas y funciones para la solucion de los
mismos

Todo el personal

Realizar actividades que permitan a los
trabajadores confraternizar con los directivos
(almuerzos, talleres, paseos, etc.)

Coordinadores de
cada area

REMUNERACION

Generar equilibrio entre la
remuneracion de los
trabajadores y el
reconocimiento por su buen
trabajo

Mis ingresos percibidos
estan conforme al
horario de trabajo

Respetar los horarios de trabajo establecidos
en los contratos que se tiene con el estado
(Resoluciones)

Todo el personal

Reconocer a los trabajadores econdmicamente
0 descontando horas laborables, en caso
tengan que exceder los horarios establecidos.

Co directores

Capacitar a los directivos en la organizacion
de su tiempo, y el de sus trabajadores

Co directores
Sub director
Coordinador
Académico

Mis ingresos percibidos
estan conforme con las
actividades realizadas
en mi institucion

Promover que las metas que persigan los
trabajadores de la entidad, tengan un
significado personal para ellos.

Co directores
Sub director
Coordinador
Académico
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Adoptar un sistema de remuneraciones donde
se de pequerios incentivos salariales a los
trabajadores mas productivos

Co directores

Brindar posibilidades de
mejora y crecimiento a los
empleados dentro de la
institucion

RENDIMIENTO

Mis superiores me
felicitan cuando
consigo los resultados
esperados

Establecer objetivos en cada puesto laboral,
con la finalidad de buscar la satisfaccion de los
empleados mediante el cumplimiento del
mismo.

Co directores
Sub director
Coordinador
Académico

Organizar cursos de formacion y capacitacion
para los empleados, ya sea dentro de la
institucion o en colaboracién con otras

Co directores
Sub director
Coordinador
Académico

Reconocer periédicamente de forma moral y
material a los trabajadores con la finalidad de
estimular su productividad

Co directores

Establecer formas de
reconocimiento que

Considero que se valora

Realizar anualmente una medicién sobre el
desempefio laboral de cada trabajador y la
cada productividad por unidad operativa

Co directores
Sub director
Coordinador
Académico

MOTIVACION permitan una mayor el esfuerzo que hago en : :
motivacién de los mi trabajo Recompensar a los trabajadores que han tenido
- un mejor desempefio laboral, ya sea con un .

trabajadores. un mej pe ya sea ¢ Co directores

incentivo economico, o una felicitacion en

publico.

. . Desarrollar talleres para todo el personal, con Co directores
Mejorar el proceso de toma - Participo en la toma de el apoyo de especialistas, sobre técnicas para Sub director

APOYO de decisiones en los decisiones tomadas poy P ' P

trabajadores

respecto a mi trabajo

manejar el cambio y el miedo a tomar
decisiones

Coordinador
Académico
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Escuchar las opiniones de los trabajadores en
la toma de decisiones relacionadas con su area.

Todo el personal

Mantener una constante retroalimentacion
entre directivos y trabajadores.

Todo el personal

La institucion realiza

capacitaciones para
fortalecer el buen

desempefio del personal

Coordinar con Universidades y/o institutos,
sobre el dictado de cursos de capacitacion
referidos a temas de su area, asi como temas
de motivacion, liderazgo, coaching, etc.

Co directores
Sub director
Coordinador
Académico

Coordinar con Universidades y/o institutos,
sobre el dictado de cursos de capacitacion para
directivos sobre clima organizacional,
motivacion, satisfaccion, estilo de direccion,
etc.

Co directores
Sub director
Coordinador
Académico

Implementar una politica de apoyo a los
trabajadores que deseen realizar cursos
capacitacion o especializacién de sus areas.

Co directores
Sub director
Coordinador
Académico

IDENTIDAD

Motivar la unién y el
trabajo en equipo
para alcanzar los objetivos
propuestos por la

organizacion.

Me siento orgulloso de

trabajar en mi
institucion

Realizar una evaluacion del personal con la
finalidad de ubicarlos en los puestos de trabajo
idoneos para explotar al maximo sus
conocimientos y habilidades

Co directores
Sub director
Coordinador
Académico

Realizar reuniones periddicas para dar a
conocer a los empleados la filosofia y las
estrategias de la institucion

Todo el personal
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Realizar reuniones para comunicar a los
trabajadores los avances o problemas que este
atravesando la institucion

Co directores
Sub director
Coordinador
Académico

Permitir que los trabajadores ambienten sus
areas de trabajo (sin exceder limites
establecidos por la institucion), para generar
ambientes de confianza y cordialidad

Todo el personal

COMUNICACION

Fomentar un ambiente de
confianza, cordialidad y
libre expresion entre los

trabajadores y los directivos

Es grata la disposicion
de mis superiores
cuando quiero hacer
alguna consulta sobre
trabajo

Mantengo buena
comunicacion con mis
superiores

Organizar talleres o actividades que permitan y
fomenten la confraternizacion entre los
trabajadores y los directivos

Co directores
Sub director
Coordinador
Académico

Organizar talleres de capacitacion sobre la
importancia de la comunicacion en el buen
clima organizacional

Co directores
Sub director
Coordinador
Académico

Organizar talleres de “reuniones eficaces” y
de “escucha activa”

Co directores
Sub director
Coordinador

Cuento con libertad
para expresar quejas

Académico
Diseniar actividades para capacitar a los Coordinadores de
trabajadores en la resolucion de conflictos cada area

Mantener el estudio de las insatisfacciones de
los trabajadores y la busqueda inmediata de las
soluciones.

Co directores
Sub director
Coordinador
Académico
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AMBIENTE
FISICO

Realizar un trabajo
intensivo para el
mejoramiento de las
condiciones fisicas y
ambientales de la
institucion, que propicien el
confort y garanticen los
medios necesarios para el
cumplimiento de las
funciones.

Cuento con los

elementos necesarios

para realizar mis

funciones (equipos y

herramientas)

Realizar un trabajo de mantenimiento
preventivo planificado a instalaciones,
mobiliarios y equipos para solucionar las
dificultades

Todo el personal

Brindar una vestimenta adecuada que
garantice la seguridad de los trabajadores

Co directores

Garantizar los suministros necesarios, de
forma estable para un mejor desarrollo de los
proyectos productivos

Co directores

Cuento con el espacio

adecuado para la
realizacion de mis

Analizar si la distribucion de los espacios, la
ubicacion (situacion) de las personas, el
mobiliario, etcétera, es la mas apropiada para

Todo el personal

funciones la realizacion del trabajo
La limpieza,
iluminacion, . .
o Colaborar y asumir la responsabilidad, tanto a
ventilacion,

temperatura, etc.; de los
ambientes de trabajo es

adecuado

nivel individual como de grupo, en el
mantenimiento del centro limpio

Todo el personal
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POSTGRADO
MENCION: ADMINISTRACION Y GERENCIA EMPRESARIAL

FINALIDAD : Este cuestionario va dirigido al personal que labora en el Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico CEFOP CAJAMARCA, tiene la finalidad de recoger informacion
objetiva y confiable, con el propdsito de determinar la actual situacidn laboral de la institucion.
Sus respuestas son confidenciales y la sinceridad en las mismas nos podria ayudar a contribuir
con el desarrollo de la institucidn.

OBIJETIVO

e Definir la Situacién actual del ambiente laboral de la empresa
e Encontrar las causas por las cuales se presenta estd situacién

IMPORTANTE

e La primera pregunta corresponde a una evaluacién cuantitativa. Dentro de una escala
deOab.

e En la segunda pregunta debera plantear las soluciones que considere mas viables y
convenientes, para que en el futuro el factor de estudio pueda manifestarse de forma
ideal o deseable, en nuestra institucion.

CARGO: ....coiiiniiiinnicnniniicsnnsesnaesnissnssnessissssssssssssssssnesasssssessssssssees
UNIDAD OPERATIVA: .....cootrrirerrnnicsininnssssnnisansnssnnssssssssssssssses

EVALUACION CUANTITATIVA ACTUAL

w < OPINION O RECOMENDACION  PARA
Ne #|S|@| 2| g |ALCANZAR LA SITUACION IDEAL EN EL
O
ESCALAS S| & 2| 2|Z TRABAIO
a|z|<|2|2
g o
Autonomia

Me mantengo informado acerca de las

1 responsabilidades y deberes propios de mi S |G |A |CN N
puesto de trabajo
En mi puesto de trabajo, tengo la libertad para

2 s |cs|A |CN|N

efectuar cambios con el fin de hacerlo mas
efectivo

3 | Las funciones que desempefio corresponden |s |cs |ao |cN N
exclusivamente a mi contrato laboral




Puedo tomar decisiones importantes sin

4 | miedo a reproches posteriores por parte de G CN
mis superiores

Conflicto y Cooperacion

5 |Los miembros de la institucién toman en cs CN
cuenta mis opiniones

¢ |Existe sana competencia entre  mis cs CN
compafieros

7 | Existe equidad en el trato que se le da a los cs CN
trabajadores dentro de mi institucion

8 | Mi ambiente de trabajo es confortable & CN

Remuneracién

g |Los ingresos percibidos en mi trabajo me cs CN
permiten solventar mis gastos personales

10 | Mis ingresos percibidos estan conforme al cs CN
horario de trabajo

11 | Mi sueldo se paga puntualmente cs CN

12 | Mis ingresos percibidos estan conforme con cs CN
las actividades realizadas en mi institucion

Rendimiento

13 | Las tareas que realizo las ejecuto con la debida cs CN
importancia que merecen
Las evaluaciones realizadas coinciden con la

14 | forma en la cual me desempefio (Ficha de s CN
evaluacion de desempefio)

15 | En la institucion me siento motivado para cs CN
realizar correctamente mi trabajo

16 | Mis superiores me felicitan cuando consigo los cs CN
resultados esperados

Motivacion

17 | Tengo posibilidades de ascender a otros cs CN
puestos dentro de la empresa

18 | Me siento motivado cuando realizo mi trabajo Cs CN

19 | Considero que se valora el esfuerzo que hago cs CN
en mi trabajo

20 | Me siento feliz con los resultados que logro en cs CN
mi trabajo

Apoyo
La institucién me brinda la estabilidad laboral

21 necesaria para poder realizar mi trabajo con s CN
tranquilidad

27 | La institucion brinda talleres para motivar la cs CN
integracion entre trabajadores




La institucion realiza capacitaciones para

23 cs CN
fortalecer el buen desemperio del personal

24 | Participo en la toma de decisiones tomadas cs CN
respecto a mi trabajo

Identidad

25 | Me siento identificado con el éxito de mi cs CN
institucion

26 | Conozco la misidn y vision de mi institucion Cs CN

27 | Me siento comprometido con el desarrollo de cs CN
mi institucién

28 | Me siento orgulloso de trabajar en mi cs CN
institucion

Comunicacién

29 | Mantengo buena comunicacién con mis cs CN
superiores
Es grata la disposicion de mis superiores

30 | cuando quiero hacer alguna consulta sobre e CN
trabajo

31 | Cuento con libertad para expresar quejas Cs CN

32 | Tengo la seguridad de expresar mis ideas sin cs CN
miedo a burlas y reclamos de mis compafieros

Ambiente Fisico

33 | Cuento con el espacio adecuado para la cs CN
realizacién de mis funciones
Cuento con los elementos necesarios para

34 . . . . CsS CN
realizar mis  funciones (equipos vy
herramientas)
La limpieza, iluminacién, ventilacidn,

35 temperatura, etc; de los ambientes de trabajo G CN
es adecuado

36 | Las areas donde realizo mi trabajo son cs CN

seguras.

desempenio laboral?

éCreé usted que un mejoramiento en el clima
organizacional influiria de manera positiva en su

S|

NO
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POSTGRADO
MENCION: ADMINISTRACION Y GERENCIA EMPRESARIAL

OBIJETIVO
Evaluar el desempefio laboral de los trabajadores de CEFOP CAJAMARCA.; abarcando las
variables de reciprocidad, compromiso organizacional y participacion, para realizar el analisis
del mismo.
DISTINGUIDO DIRECTOR:
Yo Jessica Cabanillas Portilla, sub directora de CEFOP CAJAMARCA — U.O. CAJAMARCA II; alumna
de la escuela de Post Grado de la Universidad Nacional de Cajamarca de la mencion de
Administracion y Gerencia Empresarial. He iniciado un proceso de investigacion en esta
distinguida institucién, con la finalidad de conocer su opinién en cuanto al desempefio laboral
que usted percibe en los trabajadores de la misma.
Sus respuestas seran de suma importancia para conseguir dicho objetivo.
1. ¢Qué objetivos considera usted que los trabajadores persiguen dentro de la instituciéon?
Reconocimiento econdmico
Aprendizaje Técnico
Reconocimiento de logros

Todas las anteriores

2. ¢éQué tipo de estrategias observa usted que los trabajadores utilizan en su desempefio
diario para alcanzar sus objetivos personales?

Reciprocidad con la empresa
Compromiso Organizacional
Participacion dentro de la
organizacion
3. ¢los trabajadores son reciprocos con la institucion, siendo aplicados en el trabajo y
cuidando el patrimonio institucional?
Siempre
Casi Siempre
Algunas Veces

Nunca



4. ¢Considera que los trabajadores estan en capacidad de tomar decisiones en sus puestos
de trabajo?

Si
No

Tal Vez

5. ¢Observa usted que los trabajadores tienen un fuerte compromiso organizacional?
Todos
Su Mayoria
Su Minoria
6. ¢Cuando hay un reto parala organizacion todos los trabajadores participan activamente
para su cumplimiento?
Todos
Su Mayoria

Su Minoria

7. ¢los trabajadores realizan su trabajo con ingenio y creatividad?
Siempre
Casi Siempre
Algunas Veces

Nunca

8. ¢Observa en los trabajadores apertura al cambio?
Todos
Su Mayoria

Su Minoria



9. ¢Con relacidn a las preguntas y respuestas anteriores como calificaria el desempefio
laboral de sus trabajadores?

Excelente -.
Bueno - Me
Malo - Bajo
10. ¢Cree usted que un mejoramiento en el clima organizacional incidiria de manera
positiva en el desempefio laboral de sus trabajadores?
Si

No
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RESULTADOS OBTENIDOS EN ENCUESTA A TRABAJADORES

TRABAJADORES POR UNIDAD OPERATIVA

PREG. SAN MIGUEL CELENDIN CAJABAMBA CAJAMARCA | CAJAMARCA Il SUOERVISORES | TOTAL
1 1 3 5 4 3 3 4 5 3 5 1 4 3 3 3 3 5 4 3 4 5 3 3 5 5 4 3 3 1 5 4 3 3 3 5 5 3 1 3 4 3 3 3 1 3 4 3 3.4
2 1 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 4 2 5 2 2 3 3 5 2 2 2 3 3 5 4 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2.7
3 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 3 3 1 1 2 1 3 1 1 3 1 2 3 2 1 1 1 3 2 2 1 1.6

5 4 3 5 3 3 3 4 3 5 3 3 3 4 5 3 3 3 4 4 4 5 3 3 3 5 5 3 3 5 3 3 4 3 5 3 4 3 5 3 5 3 3 4 3 5 3 3 37

6 3 3 3 2 5 3 3 2 1 3 3 4 4 5 3 3 2 3 5 3 4 4 5 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 5 3 3 2 3 3 3 5 3 3 2 3.1

7 1 1 1 2 1 1 3 1 1 1 1 2 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 1 3 1 1 1 1 3 3 1 1 1 1 2 2 1 1 1 14

8 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 5 4 3 3 3 3 2 3 3 1 3 3 3 5 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 5 3 3 3 2 3 3.0

9 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 3 2 2 2.0

10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 2 2 1.1

11 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4.7

12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1.2

13 3 3 3 5 3 3 5 5 5 3 3 3 5 4 4 4 5 5 5 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 5 5 5 3 3 3 3 3 3 35

14 4 4 4 3 3 5 5 3 3 3 3 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 3 5 5 5 5 3 3 3 3 5 5 5 5 3 3 3 3 5 5 5 4.0

15 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 2 2 3 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 5 1 1 1 1 2 1 2 1.4

16 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1.2

17 1 1 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 1 3 3 3 2 3 1 3 1 3 3 3 3 2 3 3 1 3 3 3 1 3 3 2 3 1 3 1 3 3 2 25

18 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3.0

19 2 2 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 1 1 1 1 3 1 1 1 2 1 3 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 3 4 4 1.6

20 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 5 3 5 5 5 33

21 3 3 4 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 2 2 2 1 2 2 2 3 4 29

22 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 1 2 3 23

23 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 3 1 1 1 1 1.2

24 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.1

25 2 2 2 2 2 4 1 2 2 2 2 2 1 2 3 5 2 2 3 2 3 2 1 4 2 2 2 3 5 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 2 3 2 5 2 2 2 23

26 1 1 1 2 2 2 1 2 3 5 1 2 5 5 5 2 1 2 5 2 3 2 1 4 1 2 5 2 5 2 5 1 2 1 2 3 2 5 2 3 1 1 2 1 2 3 2 24

27 3 3 3 2 3 2 5 4 5 2 3 3 3 2 1 4 5 2 5 2 5 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 5 3 3 3 3 2 3 2 3 3 1 2 3 3 3 3.0

28 1 1 1 1 2 3 2 5 2 5 2 4 1 2 5 2 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 3 1 1 1 1 2 3 5 1 1 1 1 2 3 1 1 1.8

29 1 1 1 3 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 14

30 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0

31 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 3 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 3 1 1 3 1 14

32 2 2 2 3 2 5 5 2 1 2 4 4 2 1 2 5 5 5 2 5 5 5 2 5 1 5 2 2 2 3 2 1 1 1 4 2 2 3 5 1 1 2 5 5 5 5 5 3.0

33 1 1 1 2 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 3 13

34 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 11

35 1 2 3 2 3 2 2 3 2 1 1 1 1 1 1 2 3 1 1 1 1 1 2 3 2 2 2 1 1 1 1 2 3 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 15

36 1 3 3 4 5 5 4 1 3 3 3 3 3 4 4 4 3 1 3 3 3 5 3 3 3 1 3 4 4 1 5 4 4 4 4 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 2.7

TOTAL (1.89|2.03 |2.17 (2.19 |2.31 (2.28 |2.47 |[2.25(2.31|2.31 | 2 |2.36|2.36 |2.31|2.36 (2.44 |2.17 | 2.47 |2.33 |2.19 (2.39|2.39 | 2.03 (2.44 | 2.11 | 2.17 | 2.22 | 2.22 (2.42 | 2.22 | 2.25 | 2.22 | 2.22 (2.06 | 2.11 | 2.11 | 2.14 | 2.25 [2.31 | 2.17 | 2.08 | 2.06 | 2.28 |2.08 | 2.44 (2.44 |2.33 | 2.2
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EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

FICHA DE DESEMPENO LABORAL

DOCENTE

UNIDAD OPERATIVA: FORMATO A 2013
A) DATOS GENERALES: GENERO:

Antig
Nombres y Apellidos: Uedad (AR0s y meses)

Cargo en el que se desempefia:

Remuneracion:

VALORACION
1 FACTORES PERSONALES Siem S.Cas' A | casi |Nunc| OBSERVACION
pre '?,?p Veces | nunca a
1' Asistencia y puntualidad (10%b) 0 0 0 0 0
a) Ha cumplido cabalmente con la
asistencia a su institucion
b) Ha llegado puntualmente a su centro
de labores
c) Cumple con su horario de trabajo y
mas.
;' Conocimiento del trabajo (10%06) 0 0 0 0 0
a) Conoce como desarrollar las
actividades pedag6gicas, propias de su
cargo asignado.
b) Conoce el procedimiento para la
gjecucion  de las  actividades
productivas, propias de su cargo
asignado.
¢) Se considera que tiene lo
conocimientos necesarios para
desarrollar las actividades propias del
puesto.
1. |Habilidades para la planificacion
3. | (209%) 0 0 0 0 0
a) Muestra agrado por participar en las
actividades de su Unidad Operativa
b) Se interesa por dar su punto de vista
en las actividades propuestas vy
contribuye a la toma de decisiones.
¢) Planifica y organiza sus propias
actividades
1. | Iniciativa, esfuerzo y responsabilidad
4. | (20%) 0 0 0 0 0
a) Es capaz de emprender sus
actividades sin necesidad de que se lo
indiguen




b) Persiste hasta que alcanza el objetivo
propuesto
¢) Realiza sus actividades con
dedicacion
d) Se le considera responsable de las
tareas que le son asignadas.
;:1)' Habilidades para trabajar solo (20%)| O 0 0 0 0
a) Resuelve los problemas relacionados
con sus tareas sin recurrir a los deméas
b) Puede trabajar sin necesidad de estar
con otras personas
1. |Habilidades parael trabajo en equipo
6. | (20%) 0 0 0 0 0
a) Tiene habilidades para la
conciliacion cuando existen conflictos
de trabajo.
b) Le gusta cooperar cuando se requiere
un trabajo en equipo
¢) La relacién con los compafieros de
trabajo es buena
d) No trata de imponer sus puntos de
vista con sus comparfieros de trabajo.
VALORACION
CARACTERISTICAS DEL | _. i . 2
2 siem | ' | A | casi |Nunc| OBSERVACION
TRABAJO Siemp
pre re Veces | nunca a
1' Calidad del trabajo (50%) o | o | o 0 0
a) Puede mantener su atencion en el
trabajo
b) Considera sus tareas mondétonas y
aburridas
¢) No comente muchos errores en el
trabajo
d) No le lleva demasiado tiempo
terminar una actividad
e) Mantiene un ritmo de trabajo
sostenido
3' Autonomia (50%o) 0 0 0 0 0
a) Se limita a cumplir las indicaciones
que recibe
b) Tiene independencia para actuar y lo
hace responsablemente
¢) Es capaz de tomar decisiones en
momentos criticos
TOTAL | 0 0 0 0 0

PUNTAJE A OTORGAR




Siem Casl A Casi | Nunc

Siem
pre rep Veces | nunca a

10 8-9 | 5-7| 1-4 0

EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

FICHA DE DESEMPENO LABORAL FORMATO B

Nombres y Apellidos:

Ambito en el que se desempefia:

Cargo que desempeiia:

Periodo:

RENDIMIENTO: Asignar un porcentaje a cada indicador, teniendo en cuenta el nivel de logro y las evidencias
correspondientes a cada uno de los items.

Observacion

ASPECTOS Indicadores % Ejecucion | (evidencie del % de
calificacion)

Planificacion y Capacitacion #iDIV/0!

a | Desarrolla sus actividades en funcién de planes de
trabajo de la coordinacion académica aprobados.

Presentd los informes mensuales de las actividades
b |de la coordinacién o supervision académica, o
seguln solicitud del drea o de la Codireccidn.

Apoyo al (los) subdirector(es) a elaborar el

1. Aspectos © | Resultado 02 del (los) POA(S) de la(s) UO a su cargo.
generales del

area " .
Capacitd a los subdirectores y profesores de la (s)

UO a su cargo sobre todos los aspectos del sistema
educativo, tomando en cuentas las directivas de
FyA 57

Contribuyd en la difusidon y cumplimiento de las
e |actividades programadas segun el calendario
académico del afio

Participd activamente de todos los talleres
organizados por el drea académica o la UG.

g | Admision y Matricula #iDIV/0!




2. SISTEMA
EDUCATIVO

Participd y realizd el seguimiento, revisidon vy
aprobacion de los planes de convocatoria de la(s)
UO a su cargo

Apoyé en las actividades de convocatoria,
inscripcion y seleccion de los estudiantes de la(s)
UO(s) a su cargo.

Elabord, revisé, aprobd, presenté y archivd las
néminas de matricula de FR y FM de la(s) UO(s) a
su cargo.

Ordend con el equipo de la UO la documentacidn
de la matricula del 2008 al 2013

Elabord con el equipo de la(s) UO(s) las fichas de
situacion académica de los estudiantes y egresados
del 2008 al 2013

Planificacidn curricular

0%

Planificd, actualizé, ordend y archivd los perfiles
profesionales con los subdirectores, docentes,
egresados y trabajadores de las empresas de las
carreras profesionales que se ofertan en la(s) UO(s)
a su cargo.

Elabor6 con el equipo de la(s) UO(s) los
documentos de programacion curricular: Matriz,
Carga, Degloses, Malla curricular y Distribucién del
tiempo.

Mantiene organizado y archivado los perfiles
profesionales, disefios curriculares, itinerarios
formativos y programacion curricular de la(s)
UO(s) a su cargo, en forma impresa y/o digital

Ejecucion

0%

Elaboré la programaciones semanales, cada
semana con el equipo de una UO / carrera como
modelo y monitored esta actividad en las otras UO
/ carreras a su cargo.

Elabora y actualiza las vitrinas informativas de la
UO / carrera como modelo y monitored esta
actividad en las otras UO / carreras a su cargo.




Capacita y monitorea la elaboraciéon permanente
de las fichas de actividad de aprendizaje, material
escrito, material didactico y registros de asistencia
de la(s) UO a su cargo

Monitorea e informa sobre el avance curricular de
la formacidn profesional en la(s) UO (s) a su cargo.

Evaluacién

#iDIV/0!

Capacita y monitorea el llenado de los registros
auxiliares y oficiales de evaluacion de la(s) UO a su
cargo

Elaboré, revisd, aprobd, presentd y archivd las
actas de evaluacion de FRy FM de la(s) UO(s) a su
cargo.

Certificacién y Titulacién

#iDIV/0!

Elabora los expedientes de certificacién de una UO
como modelo y monitorea el proceso en las demas
UO o carreras a su cargo

Sensibiliza y capacita a los estudiantes sobre los
procesos de certificacién y titulacién en las UO a su
cargo

Realiza y monitorea los procesos de examenes de
grado para titulacién en la (s) UO a su cargo

Elabora los expedientes de titulacion de una UO
como modelo y monitorea el proceso en las demas
UO o carreras a su cargo

Presentar y hacer seguimiento en la UGEL/ DRE a
los expedientes de certificacidn y titulacion de los
estudiantes

Insercién Laboral

0%

Actualiza las bases de datos de egresados en una
UO como modelo y monitorea el desarrollo de
reuniones en las demads UO o carreras a su cargo

Convoca a reuniones de egresados en una UO
como modelo y monitorea el desarrollo de
reuniones en las demds UO o carreras a su cargo




Realiza andlisis de la informacién e informar a la
ab |responsable del drea académica para la toma de
decisiones.

Total Evaluacion #iDIV/0! #iDIV/0!

EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

DESARROLLO PROFESIONAL DOCENTE ANO: 2013
UNIDAD OPERATIVA: FORMATO C
A) DATOS GENERALES: GENERO:

M F
Nombres y Apellidos: Antigiedad:
Cargo en el que se desempefia: Remuneracion:

1. IDENTIFICACION DE ASPECTOS DEL DESEMPENO A MEJORAR: En colaboracién con el evaluador, identifique cuéles son los aspectos que Ud. Considera
que debe mejorar para contribuir a un servicio educativo de calidad. Seguidamente sefiale cual es su compromiso, y finalmente sefiales las recomendaciones de su

persona hacia la institucion para apoyar en el cumplimiento de su compromiso.

EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

DESARROLLO PROFESIONAL DOCENTE ANO:
2013
UNIDAD OPERATIVA: FORMATOC
A) DATOS GENERALES: GENERO:
M F
Nombres y Apellidos: Antigliedad:
Cargo en el que se desempefia: Remuneracion:

1. IDENTIFICACION DE ASPECTOS DEL DESEMPENO A MEJORAR: En colaboracién con el evaluador, identifique cuéles son los aspectos que Ud. Considera que debe
mejorar para contribuir a un servicio educativo de calidad. Seguidamente sefiale cual es su compromiso, y finalmente sefiales las recomendaciones de su persona hacia la institucion

para apoyar en el cumplimiento de su compromiso.

Aspecto que requiere mejorar :

Compromiso asumido:

Recomendacion hacia la institucion para apoyar al compromiso

asumido:

Aspecto que requiere mejorar :

Compromiso asumido:

Recomendacion hacia la institucion para apoyar al compromiso

asumido:

Aspecto que requiere mejorar :

Compromiso asumido:




Recomendacion hacia la institucion para apoyar al compromiso

asumido:

Aspecto que requiere mejorar :

Compromiso asumido:

Recomendacion hacia la institucion para apoyar al compromiso

asumido:

FECHA DE EVALUACION

V° B° EVALUADOR

V°B° EVALUADO




ANEXO 5



FICHA DE RECOPILACION DE INFORMACION 2013

UNIDAD
OPERATIVA

CEFOP

A continuacion, se presenta una ficha de recopilacion de informacion elaborada en funcién de los resultados del Marco Légico

plasmados en el POA de tu Unidad Operativa. Deberas reunirte con tu equipo de trabajo a fin de completar la informacion
solicitada. Recuerda: “Toda respuesta o dato que coloques en el documento seran verificados en el Plenario”

iiiiMuchas gracias por tu

colaboracion!!!!

PROPOSITO

Desarrollar formacion profesional en estudiantes regulares, asi como en productores y trabajadores en servicio;
experimentando la articulacion de la Educacion técnico Productiva con la Educacion Superior Tecnoldgica, en un
continuo educativo orientado hacia la mejora progresiva de la calidad educativa, para facilitar una apropiada
insercién laboral de los egresados.

N° DESCRIPCION Meta Ejecucion % De cumplimiento
1 Matriculados en el 2013 #DIV/0!
Culminacion de Formacion 70% de (1)
: |
2 | Profesional de Calidad 0 #DIVIO!
Culminaron con éxito - 100% de (2)
3 | Constancia de egresado #,DIV/0!
(APTOS). Costo S/. 5.00 0
Estudiantes egresados 70% de (3)
4 insertados en el mercado #DIV/0!
laboral. 0
N° Descripcion Meta Ejecucion % De cumplimiento
3 Incrementar indicadores para medir los procesos de certificacion y titulacion
- Certificados 20% de 0 #DIV/O!
estudiantes
aptos
- Titulados 10% de 0 #DIV/O!
estudiantes
certificados

RESULTADO 1: Experimentar la propuesta de Gestion Pedagdgica (Nivel basico y medio) con la
Educacion Superior Tecnolégica, consolidando el enfoque por competencias, la organizacion modular
de la curriculo y el sistema educativo de Fe y Alegria 57




1.1. Culminacién de afo académico 2012: practicas, constancias, certificacion

1.1.1.  Desarrollo, supervision y sustentaciéon de practicas pre-profesionales
Describa la cantidad de estudiantes que estuvieron aptos y que desarrollaron PPP en el primer trimestre 2012.
¢ Se sistematizo la informacion? - Explique

N° de estudiantes aptos N° de estudiantes que N° de estudiantes con
para PPP desarrollaron PPP expediente completo detalladamente

Niveles de
formacion
profesional

Ciclo Basico

Ciclo Medio - 1er
ano

Ciclo medio - 2do
ano

Superior — 1 er afio

Superior — 2do afio

Superior — 3 er afio

TOTALES

A continuacion, por favor describa las empresas en las que sus estudiantes realizaron PPP, el numero de estudiantes y la persona de contacto.

Correo electronico

Nombre de la N° de estudiantes Persona de contacto Teléfono

empresa

1.1.2.  Actas de evaluacion
Coloque el nimero uno (1) a las respuestas dadas a cada uno de los items presentados. Si la respuesta es No, escribir en la columna observaciones

cudles son las dificultades presentadas.

OBSERVACION

ACTAS DE EVALUACION Si No

1.1.3 Entrega de constancias (a los estudiantes que egresaron el 2011)
1.1.3.1. Desarrollo, supervision y sustentaciéon de practicas pre-profesionales

Describa la cantidad de estudiantes que estuvieron aptos y que desarrollaron PPP en el primer trimestre 2012.




Escriba las carreras profesionales con las que cuenta en su Unidad Operativa, coloque el nimero de egresados por carrera profesional 2012,
cuantos recibieron constancias de egresados y si existe algin comentario escribalo en la columna observaciones.

Ojo: lea bien los niveles

N° de egresados Se realizo6
. Carreras o i . .
Niveles . N° de egresados que recibieron ceremonia de observaciones
profesionales . o
constancia graduacion?
L Comercio
Ciclo basico -
Tallado en Piedra
Ciclo medio -
segundo afio
Superior - tercer afio
TOTALES 0 0

1.1.4. Certificacion y titulacion ( el proceso se realiza durante todo el afo, incluye egresados 2011 hacia atras)

a) ¢Seinformo a los estudiantes y/o egresados sobre el proceso de certificacion y titulacion

[si() | [No() |

Si la respuesta es No, pase al item (c)
b)  Explique el proceso, fechas y resultados:

Actividades realizadas Fecha de ejecucion Resultados

c) Complete el cuadro de acuerdo a lo solicitado, colocando las cantidades de egresados de acuerdo al proceso en el que se encuentran. Este
cuadro es para todos los egresados en el proceso de experimentacion

CERTIFICADOS MODULARES .
OFICIALES * TITULACION OFICIAL *
En OBSERVACIONES
proceso de
examen En proceso
} Carrera En proceso de | Certificados tedrico Aprobados de
ANO | NIVELES | Profesional | certificaciéon entregados practico | examenT-P | titulacién Titulados
Comercio 0 0 0 0 0 0
Tallado en
8 Ciclo Piedra 0 0 0 0 0 0
p— .
b Basico
. Comercio 0 0 0 0 0 0
Ciclo
basico | Tallado en
[=2)
(=} Piedra 0 0 0 0 0 0
o
N ciclo
Medio
2do afio




. Comercio 0 0 0 0 0 0
Ciclo
Basico | Tallado en
Piedra 0 0 0 0 0 0
—d .
S Ciclo
medio
o~ 2do afo
Superior
-3er
afio
. Comercio 0 0 0 0 0 0
Ciclo
Basico | Tallado en
Piedra 0 0 0 0 0 0
-~
S Ciclo 2do
N | segundo
afio
Superior
- 3eraio
TOTALES 0 0 0 0 0 0

1.2. Admision a las carreras de los diferentes niveles de formacion profesional

1.2.1. Medios efectivos de convocatoria:
A continuacion describa cuales fueron los medios que utilizé para la convocatoria.

Beneficios, aportes o

N° inscritos **
resultados*

Descripcion Especifica con quienes

1. Convenios y/o acuerdos Institucionales

1. Trabajo con autoridades y lideres

locales (describa los nombres y a qué sector
pertenecen)

2.  Visita a empresas, centros

productivos

3. Visitas a domicilio (Sefiale los sectores

alos que fue).

5.  Con apoyo de estudiantes, egresados o

familiares (coloque los nombres).

6. Visitas guiadas a las instalaciones de la
Uu.00.

7.  Medios de

C Radio y television
comunicacion




Dipticos

Volantes

Calendarios

Banners

9. Otros medios (describa cudles).

TOTAL DE ESTUDIANTES INSCRITOS

| |

a)  Comente sobre las acciones que favorecen a la efectiva convocatoria de estudiantes:

b)  Comente sobre las acciones que limitan a la efectiva convocatoria de estudiantes:




1.2.2. Estudiantes matriculados:

Coloque las cantidades de estudiantes de acuerdo a lo solicitado en el cuadro adjunto y por carreras profesionales.

Ciclo medio - Ter

afin
ciclo medio - 2do

afn

superior -1er afio

Superior - 2do afio

Superior - 3er afio

1.3. Planificacién curricular

Nota: si se cuenta con el i

a)  Sise cuenta con el instrumento y esta completo: ok
b)
c) Sino se cuenta con el instumento: 0

pero esta

Si se cuenta con el instrumento y estd incompleto: Colocar la cantidad que tiene completo y actualizado.

colocara en la columna de observaciones los detalles del porqué no se actualizé.

A continuacion se presenta la lista de instrumentos de planificacion curricular que se utlizan para el desarrollo de la formacion profesional, complete el cuadro de acuerdo a las siguientes pautas:

Carrera % de Reserva de % de
NIVELES . Meta L "
Profesional H M SUB-T [ cumplimiento H M SUB-T H M SUB-T |desercion H M SUB-T| VERIF
Comercio 0 #iDIV/0! 0 0 #iDIVIO! 0
Ciclo Basico

Joyeria 0 #{DIV/O! 0 0 #DIV/O! 0
;_;w Tedio = Ter. 0 #DIVIO! 0 0 | #iDvior 0
o Tedo 2o 0 #DIVIO! 0 0 | #Dvior 0
Superior - 1er. Afio 0 #iDIV/0! 0 0 #iDIV/0! 0
Superior - 2do. Aiio 0 #{DIV/O! 0 0 #DIV/O! 0
Superior - 3er. Afio 0 #;DIV/0! 0 0 #iDIVIO! 0
Explique las razones por las cuales SE RETIRARON los estudiantes matriculados:

RAZONES N° DE ESTUDIANTES RETIRADOS EXPLIQUE A MAYOR DETALLE LAS RAZONES.
Insuficientes ingresos econoémicos
Ritmo de trabajo no les permite
Por carga familiar
Se matricularon y no estudiaron
Ofros (cudles)
1.2.3. Legajo de estudiantes matriculados
Complete el cuadro, de acuerdo a las siguientes indicaciones.
a) Si cuenta con el indicador y esté completo: ok
b) Si cuenta con el indicador y esté incompleto: Colocar la cantidad que tiene completa.
bl Sino ha ejecutado el indicador: 0.
INDICADORES
N°deE: i Nomi | MED
NIVELES CARRERA PROFESIONAL de Expedientesde | \ o s de cmina p 2 Copia de Némina | Hoja de vida de
matricula . . : . Base de datos
- Matricula Presentada visada enviadaala U.G. estudiantes *
Completos | incomplet.
Comercio
Ciclo basico
Joyeria

CICLOS

Productivas

de estudiantes

semanales

la prog. Semanal

ENTREGADOS POR EL AREA ACADEMICA INSTRUMENTOS APROBADOS POR LAS INSTANCIAS CORRESPONDIENTES
Desglose
Cuenta Matriz de dehlnjrl:j(.iDDI 33533?5;:: Carga
Cuenta con i Disefio y e i Malla .
N con Perfil N disefio  |Especificos | Transversales | horaria . ; Distribucién OBSERVACIONES
Itinerario | Profesional | curricular . . . Curricular |Silabo (5) y
. R curricular contextualiza | ajustada del tiempo (6)
formativo actualizado ) . (4)
. actualizado | contextuali doala (3)
actualizado
zadoala carrera (2)
carrera (1)
NIVELES CicLo
. COMERCIO
BASICO
JOYERIA
1° ANO
MEDIO F A0
SUPERI 1°ANO
oR 2°ANO
3° ANO
1.4. Ejecucion y delaf profesional
1.4.1. Instrumentos de ejecucion a Nivel de la Unidad Operativa
Coloque la cantidad de los instrumentos elaborados en su UU.0O. Si no cuenta con todos, coloque las dificultades que tuvo para desarrollarlo.
INSTRUMENTOS
N° de Programaciones R o R ) Malla curricular Principales dificultades para su elab o
Mensuales de Actividades N® Cuadros de rotacién | N" de Programaciones marcada de acuerdo a programacion.

Basico

Medio 1 afio

Medio 2 afio

Superior 1 afio

Superior 2 afio

Superior 3 afio




1.4.2. Verificacion de la ejecucion curricular

A continuacion se presenta una ficha con todos los instrumentos de ejecucion curricular. Responda cada item por cada miembro de su equipo de la UU.OO. Y en funcion de la carpeta
pedagégica. No olvide que todo lo ud. Describa ser4 verificado in situ de forma impresa y digital.

INSTRUMENTOS
Carrera " Posee Posee registro | Posee registro | Instrumentos
) o o
DOCENTES MGDULOS profesionaly |\ defichasde | N°de material | de asistencia | de on | de o> | Desgloses
Ciclo aprendizaje separatas . bas.fich con fechas de
elaboradas | elaboradas Sil Sl " (prl:e as’sl.‘; 2, ejecucion
(Si/no) (Si/no) (silno) otros) (Silno) Observaciones
TECNICAS DE
SONDEO DE
MERCADO
TECNICAS DE VENTA
COMERCIO -
DOCENTE 1 =
PRESENTACION BASICO
DEL PUNTO DE
VENTA
OPERACIONES DE
COMPRAY ALMACEN
TRABAJO EN MESA
JOYERIA
DOCENTE2 | HABILITADO DE BASICO
MATLES PRECIOSOS
DOCENTE 3
DOCENTE 4
DOCENTE 5
DOCENTE 6
DOCENTE 7
DOCENTE 8
Comente resp ala calidad de los d d
LAS FICHAS DE APRENDIZAJE HAN SIDO ELABORADAS EN BASE A LOS DESGLOSES Y ESTAS A SU VEZ HAN SERVIDO DE BASE PARA LA ELABORACION DE LAS SEPARATAS POR LO QUE TIENE ORDEN Y
SENTIDO; EL RESTO DE DOCUMENTOS SE ENCUENTRAN DEBIDAMENTE ELABORADOS Y ARCHIVADOS
1.4.3. Monitoreo de parte de la €] de la fi p
Describa que miembros de Fe y Alegria 57 - CEFOP le visitaron y desarrollaron trabajo en conjunto, para el beneficio de las gestiones de la institucion. Sea lo més claro posible en cuanto a los temas trabajos y los resultados obtenidos.
Nombre del MESES Informe de visita
Representante Principales temas tratados
INSTANCIAS J A s 0 N b S N
Co-Di
Area
Académica
Coordinador
CEFOP
Consej
Otros ¢ Quién?
¢ Qué sug ias prop: para ap har las visitas de a tu Unidad Operativa?




1.4.4. Formacion modular a trabajadores y/o productores

1.5. Ey

Registre en el siguiente cuadro: los modulares que se han desarrollando o vienen desarrolldndose en su UU.00. En la primera parte se colocaré a los modulares desarrollados en coordinacién con el rea de Proyectos y en la segunda parte los desarrollados por iniciafiva del equipo de la

<)

uo.
Nombre del Médulo Fecha Matriculados Asistentes Retirados INDICADORES (Colocar 1 si se cumplid y 0 si no se cumplio)
Formativo .
Alianza 0 NWhs. Meta %de |Expedientes |, . Nomy act Cargos de
i . odulo i " . . . desercion | Nominasde | Actade | nomy act
convenio con modui Inicio Fin Hom | Muj | total | Homb | Muj | Total | Homb | Muj | Total de matricula . .. |ingresada al
N Matricula | evaluacién MED entregadas
alaU.G.
P 0 0 0 #DIV/0!
5 |
E § 0 0 0 #DIV/0!
< g 0 0 0 | #DIvio!
0 0 0 #DIV/0!
0 g 0 0 0 | #oivior
£
] 0 0 0| #oivior
S
o 0 0 0 #DIV/0!
Comente acerca de los temas, horarios, asistencia de parficipantes.
1.4.5. Cursos especiales para otras instituciones
CURSO OBJETIVOS EMPRESA BENEFICIADA N° DE HORAS FECHADE INICIO COSTO RESULTADOS OBTENIDOS
luacion de la profesional
omplete el siguiente cuadro, de acuerdo a lo solictado. Si cuenta con el documento actualizado y aprobado, coloque el niimero 1, si no lo tiene actualizado ni aprobado coloque el nimero 0.
INSTRUMENTOS /ACCIONES
Carrera . ) Acta de Acta de )
DOCENTES MODULOS profesional y Ficha de Ficha de chequeo Re?'sm Registro de | recuperacion evaluacion Enwada? UG ingreso o presentacion a X Observaciones
Ciclo chequeo de de producto consolidado de asistencia | visada porla aprobada por | para revision DRE o UGEL (Para ETP) Acta archivada
desempefio notas Sub-direccion la sub- y firma
direccion
DOCENTE 1
DOCENTE 2
DOCENTE 3
DOCENTE 4
DOCENTE §
DOCENTE 6
DOCENTE 7

DOCENTE 8




1.5. Seguimiento de egresados
1.5.1. Seguimiento de Egresados

Complete el cuadro de egresados en funcion a los medios de verificacion que posee en su Unidad Operativa. Coloque el niimero 1 si es que cumple con la informacion y el nimero 0 si es que no cumple.

SEGUIMIENTO DE EGRESADOS ASOACITIVIDAD DE EGRESADOS
‘CUENTd CON Base N
de datos Ha enviado los
Aiio Niveles | actualizada de Aplicd encuestas de Cuenta con testimonios | Cuenta con testimonios testimonios a la Cuenta con Se desarrollan Colaboran en Describa los aportes obtenidos de parte
% de avance seguimiento de B B U.G. para ser asociacion de reuniones actividades de la
acuerdo a exitosos de egresados | exitosos de empresas . L de egresados
egresados? publicados en el Fb egresados periddicas u.o.
formato -
e 0 pagina web
2008 Basico
Bésico
2009
Medio
Basico
2010 Medio
Superior
Bésico
2011 Medio
Superior
1.5.2. Insercion laboral de egresados
Complete el cuadro con la informacion solicitada.
N° de insertados No insertados
N°de Describa, si
Ao egresados % de Insercion laboral Describa algunos Describa que conoce los
9 Empleo Autoempleo TOTAL Contintian estudios | de los estudi Otras otras No hacen nada | motivos por los TOTAL
que continuan realizan que no hacen
nada
i { i |
2008 _ _ #]VALOR! #VALOR! _ _ _ _ _ _ #VALOR!
2009 , , #{VALOR! #{VALOR! _ B B B _ B HVALOR!
i { i |
2010 _ _ #]VALOR! #VALOR! _ _ _ _ _ _ #VALOR!
2011 _ _ #{VALOR! #{VALOR! _ _ _ _ _ _ #{VALOR!
1.6. on de areas para f la f io fesi

Complete la informacion de acuerdo a las pregu

p
intas situadas en la primera columna. La informacion vertida sera en funcion a las areas complementarias con las que cuenta su UU.0O.

AREA

Vitrina instituci y

DESCRIPCION

pedagdgica

Banco. Material

Bibliot
olloteca didactico

Centro de
computo

¢ Tiene asignado un ambiente?
¢Donde?

¢ Existe un responsable asignado a
afender? ; Quién?

¢ Qué método o herramientas ufiizan
para llevar un registro o control?

¢ Qué actividades de mejoramiento se
han desarrollado?

¢ Qué actvidades de mejoramiento falia
desarrollar?

etc.?

¢ Cudles han sido las principales dificultades que han imp

ido lai

6n de los

llevar a cabo




RESULTADO 2

Desarrollar actividades productivas con enfoque empresarial, que conlleven al logro de competencias profesionales de los estudiantes.

2.1. Situacion actual de los proyectos productivos
2.1.1. Situacion actual de los proyectos productivos y resultados del afio anterior (Diciembre del 2011)

a) ¢, Se elaboraron las Evaluaciones Técnicas - Econdmicas de los PP que se ejecutaron en el 2011?

Si () No ()

ITEM PP ejecutado y finalizado ETE enviadaala U.G.
1

2
3
4
5

b) ¢ Se evaluaron los resultados y se tuvieron en cuenta para la planificacion de los Proyectos Productivos?

Si () No () Comente al

respecto
2.2. Registro e implementacion de innovaciones tecnolégicas

Complete el cuadro de acuerdo a las innovaciones tecnoldgicas previstas y que han sido implementadas

. Aplicada a:
. Innovacion tecnolégica Captada Area de Fecha i p Costo beneficio de la
Area FechaFin | E) =3 °
implementada de * Aplicacién ** inicio ° gE ERC = implementacion
a @ s fin] o

2.3. Informacion de mercado para definir los productos a obtener
2.3.1. ;El equipo de la unidad Operativa ha investigado las tendencias actuales?

m No (X) Si'la respuesta es si, pase al sgte item, si es no, pase al 2.4.

a) Describe las fuentes (Empresas, profesionales de empresas, ofros) que aportaron a la informacién de mercado

FUENTE ¢ Como fue captada? APORTE ENTREGADO

2.3.2.  El resumen de la informacion de mercado sirvié para la planificacion de la Matriz de Plan Productivo Integral?

EIEIE

a) Describa las principales dificultades presentadas para obtener la informacion




2.5. Cuadro de rentabilidad

Descripcion Si/No Comente, de acuerdo a las preguntas

¢, Se ha elaborado el cuadro de rentabilidad?

¢ Se han tenido dificultades en su elaboracion?

¢ Qué recomiendas para una facil elaboracion?

2.6. Cuadro de Necesidades de Insumos

Descripcion Si/lNo Comente, de acuerdo a las preguntas

¢,Se ha elaborado el cuadro de Necesidades de Insumos
(Fertilizantes y ofros que pueden preservarse en el iempo)?

¢ Cudles fueron las principales dificultades?

¢ Qué recomiendas para una facil elaboracion?

2.7. Financiamiento
a) Proyectos Productivos

Descripcion Proyectos que continuaron del 2011 [ Proyectos implementados el 2012

N° de proyectos productivos financiados por la U.G.

N° de convenios de finaciamiento con los que cuentas en
tu U.O. (documento)
Principales dificultades que se presentan para la aprobacion

de los planes (incluye si es que los docentes no saben
elaborar los planes, entre ofros.)

b) Expedientes técnicos, planes infraestructura y maquinaria, equipos y/o herramientas

Descripcion Del 2011 que finalizaron el 2012 Proyectos implementados el 2012

N° de Expedientes tcnicos, informes de sustentacion y
otros documentos v lidos financiados por la U.G.

Principales dificultades que se presentan para la aprobacion
de los planes (incluye si es que los docentes no saben
elaborar los planes, entre ofros.)

2.8. Ejecucion y control

A continuacion describa cada uno de los PP con los que cuenta su U.O., el nombre del responsable por cada proyecto, los nombres de profesionales y/o
empresas de quienes recibio apoyo y/o asesoria técnica. En la columna de registros debera llenar la lista de registros con los que cuenta, de acuerdo a sus
PP. Coloque 1 si es que los usay los fiene actualizados y 0 si es que no cuenta.

Asesoria REGISTROS

Proyecto Productivo | Responsable
Técnica *




2.9. Mercadeo y comercializacion de la produccion

a) De los proyectos culminados el segundo semestre

Produccion Obtenida Ventas realizadas
Productos comercializados UM. | Cantidad Precio Cantidad Total Clientes

Unitario

1. ¢ Qué experiencias exitosas de comercializacion has obtenido?

2. ; Qué limitaciones o dificultades se han presentado en la Comercializacion? ;Por qué?

3. ¢ Qué sugerencias propones para mejorar la comercializacion?

2.10 Implementacion de areas complementarias para fortalecer la formacion profesional
Complete de acuerdo a las preguntas situadas en la primera columna. Responda de acuerdo a las areas con la que cuenta su UU.OO.

AREA Laboratorios * Almacenes *
DESCRIPCION
¢ Tiene asignado un ambiente?

¢;Donde?

¢ Existe un responsable asignado

a atender? ;Quién?

¢Qué método o herramientas
utilizan para llevar un registro o

¢Qué actividades de
mejoramiento se han

¢Qué actividades de
mejoramiento falta desarrollar?

2.11. Evaluacion técnica (obtenido de los registros)

Elabore un resumen de los resultados positivos y las dificultades que se han presentado en los PP que culminaron el 2012. Todo ello debera ser tomado
de los registros de ejecucion de los PP. Sea lo mas especifico posible.

Proyecto Productivo Resultados positivos y actividades que Dificultades presentadas en el PP y actividades que
Ejecutado beneficiaron a| PP perjudicaron el PP




Evaluacion de Resultados de los Proyectos Productivos - 2012

U.0. CAJAMARCA Il

PROYECTOS PRODUCTIVOS DE i Avance semestre 1 Avance semestre 2 EJECUCION %
Area [ Costos [Ingresos [Utilidad | Produccién | U.M. Area | Costos | Ingresos [Utilidad [ Produccion | UM. | avance
TALLADO EN PIEDRA
E|F[M|A|M]J|[IJ|AG| S|O[N]|D
#DVIO!
PROYECTOS PRODUCTIVOS NETA Avance semestre 1 Avance semestre 2 EJECUCION %
COMERCIO Area |C°5t°5 ||"9|'9505|Utilidad|Produccién UM. Area |Coslos | Ingresos |Uti|idad|Produccién UM. | avance
E|F[M|A|M]J|[IJ|AG| S|O[N]|D
#DVI0
#DIV/0!
#DIV/O!
PROYECTOS PRODUCTIVOS eTA Avance semestre 1 Avance semestre 2 EJECUCION %
JOYERIA Area_| Costos | Ingresos [utldad  Produccién [ UM. Area | Costos | Ingresos [Utilidad [ Produccién | UM. | avance
E|F[{M[A|M]J|[IJ|AG| S|O[N]|D
#DIVIO!
HDVIO!
#DVIO!




2.12. Ejecucion de planes en infraestructura formativa-productiva:

" . . Estado actual
Construccion, adecuacion, L Periodo de [Costo para
Justificacion Costo total p Culminad
implementacién Ejecucion | laU.G. or Culminado | ~*'minadoy
culminar operativo
2.13. Ejecucion en Maquinaria, equipos y/o herramientas.
. Estado actual
- . . ., Periodo de [Costo para
Adquisicion, mantenimiento, reparacion |  Justificacion . Costo total
Ejecucién laU.G. Operativo | Regular | No operativo
2.14. Registro e implementacion de la Gestion de la calidad
NIVEL . . et
R . . . Periodo |Fechade | %de Principales dificultades para la
GESTION Principales Actividades ejecutadas. . o . L
Planificado | inicio. | Avance ejecucion

DEIA




RESULTADO 3
Articular a los CEFOP con el sector empresarial, agentes econdmicos, académicos, sociales y politicos para potenciar la
formacion profesional

3.1. Elaboracion de la ficha informativa de las organizaciones locales.
3.1.1. Directorio de organizaciones locales

¢Qué dificultades o comentarios tienes respecto a la actualizacion del directorio de tu UU.00.?

3.1.2. Ficha informativa

¢ Se cuenta con una ficha informativa por cada organizacion local, de acuerdo al ambito de intervencion de tu U.0.? (Si/No)

iQué dificultades tienes para su elaboracion? Comenta sobre algunas propuestas para obtenerlas.

3.2. Formalizacion y funcionamiento del comité consultivo
3.2.1. Conformacion del comité consultivo

Fecha de conformacién del comité consultivo

Fecha de actualizacién / renovacion de integrantes

INTEGRANTES APELLIDOS Y NOMBRES | ORGANIZACION QUE CARGO EN SU APORTES ESPECIFICOS
REPRESENTA ORGANIZACION AlAUUOO
PRESIDENTE
MIEMBROS
3.2.2. Reuniones ejecutadas con el comité consultivo
MES N° DE REUNIONES N° DE ASISTENTES ACUERDOS + REGISTRO EN ACTAS O
IMPORTANTES INFORMES (S/N)

Describe las dificultades que se presentan para convocar a los miembros del comité consulfivo / propuestas para mejora
3.3. Suscripcion de convenios y/o alianzas estratégicas de cooperacion interinstitucional
Completar los cuadros tomando en cuenta 2 areas: la primera parte convenios y/o acuerdos formulados para el resultado 1 (de acuerdo al sistema
educativo) y la segunda parte convenios y/o acuerdos formulados para el resultado 2 (Gestion de proyectos productivos)

ORGANIZACION OBJETIVO DEL INICIO DE PERIODO DE RESULTADOS OBTENIDOS

CONVENIO CONVENIO VIGENCIA En la UU.0O. En la organizacion

¢Segun tu experiencia, que actividades propones para lograr obtener convenios? Describelas.




3.4. Participacion activa en espacios de concertacion para el desarrollo local y regional

A continuacion describa si alguno de los miembros de su equipo de trabajo ha participado en actividades vinculadas al desarrollo socio-
econdmico de la localidad.

PARTICIPANTE DE LA U.O. ACTIVIDAD EN Lpf ENTIDAD U. RESULTADOS OBTENIDOS
CUAL PARTICIPO ORGANIZACION

3.5. Puesta en marcha del programa de proyeccién social

Describa las actividades que ejecutd en cumplimiento del programa de proy eccion social

Actividad ejecutada Periodo de ejecucion =ntid ! Resultados Registros (S/N)

Aamn 1

¢ Como planteas trabajar este tema en tu U.O.? Elabora una lista de las principales ideas.

RESULTADO 4

Efectivizar la gestion administrativa-contable de los recursos econémicos, financieros y de personal orientados hacia la
solvencia e imagen institucional

4.1. Informes econémicos presentados mensualmente

Descripcion
registro de compras
Registro de ventas
Caja

Inventario Prod. Terminado
Inventario Prod. En proceso
Inventario de insumos

Avance de cosecha

Mercaderia
Comprobantes de rendicion

correctamente llenados y

Leyenda: 0 : no envié Comente cudles son Ias principales dificultades o limitaciones que cuenta para la
1: Se devolvié presentacion del informe econémico
2: tuvo observaciones Se capacito amediados de ano, la capacitacion se debi6 realizar a inicios del afio. No se
3: conforme contaba con inventarios inicialesy la sub directora anterior no dejo las cuentas claras, ya

que tienen deudas con la institucion

4.2. Situacion del inventario institucional

DESCRIPCION

Fecha de ultima actualizacion (si la
Sl NO Rpta es no)

¢ Se encuentra actualizado el inventario
institucional?

1. Si se ha actualizado recientemente el inventario, responda:
a) Fecha de inicio
b) Fechade fin:

2. Comente respecto a la ejecucion: ;Se ha
culminado el inventario? ;Qué areas faltan
culminar? ¢;Qué otros documentos faltan
ejecutar para finalizar el inventario?




4.3. Profesores responsables de inventarios y otros bienes de la institucion

Describa, segun el cuadro los profesores responsables de inventarios y otros bienes de la insfitucion

Profesor

Describa que inventarios
se le entregaron

fecha de entrega

Describa de que otros bienes es
responsable

4.4. Situacion de manejo de inventarios de Almacenes de la U.O.

De acuerdo al cuadro presentado, coloca el nimero 1 si la respuesta es posiiva y 0 si es negativa. Describe que
dificultades tienes en el manejo de los tres puntos descritos.

DESCRIPCION

Inventarios de productos (S/N)

insumos

Proceso

Terminado

Dificultades en su uso

¢Se usa el kardex?

¢ Se usa el vale de salida?

¢ Estan valorizados?

¢ Qué recomiendas para mejorar la toma de inventarios y mantener actualizados los almacenes?

4.5. Entregas de cargo eficientes

4.5.1. Reporte de entregas de cargo

Describe las entregas de cargo que se desarrollaron en tu U.O.

ENTREGAS DE CARGO EJECUTADAS

De: A:

FECHADE
ENTREGA

PARTICIPANTE DE LA U.G.

Admin

Academica )

‘;’X:: d: COMENTARIO /
empresara] S oY OBSERVACION
archivada

Describe cuales son las principales dificultades que se presentan en las entregas de cargo

¢ Qué recomiendas para lograr efectivas entregas de cargo?

4.5.2. Profesores que tienen acciones pendientes con el area administrativa - contable
Describa que profesores de su equipo de trabajo tienen acciones pendientes con la administracién (en el tema de pagos,

devoluciones de préstamos, otros)

Profesor

Actividad pendiente




RESULTADO 5

Gestion del talento humano permite un desempeiio efectivo en sus puestos de trabajo.

5.1. Cuadro de asignacion de personal y perfil del docente
5.1.1. Personal actual de la UU.0O.

Fecha de inicio de Condicion Tiempo en la Cuentas
Cargo Nombre . N consu CV
actividades (MED / R_H) institucion (SIN)

5.1.2. Cambios o rotaciones en el Personal de la UU.OO0.

Cargo

Nombre

Fecha de ingreso |Fecha de Salida

Motivo de Salida

5.2. Induccion del personal seleccionado:

En caso de no haber recibida induccién se escribira con rojo que no se tuvo capacitacion.

Describe si el personal ingresante a tu U.O. ha recibido induccién y de parte de quien. Las recomendaciones deben ser elaboradas por el personal que recibié la
induccion.

i Areao Induccion otorgada por: Fecha de Recomendaciones para una mejor
Personal ingresante S . ”
puesto de | Académica PM&E Admin Capacitacion induccion.
5.3. Desarrollo profesional del equipo de la U.O.
5.3.1. Capacitacion y/o eventos donde participaron los profesionales
Nombre -
TIPOS DE CAPACITACIONES Presento L
Tema de e . - de los Aplicacion
L, Nombre de la institucion Fecha Promovid | pesarrollada en la |ldentificada por . informe
capacitacion apor Fe participant enlaU.0.
v Alegria U.G. el profesional i (SIN)




ANEXO N°6



TABLA GRADOS DE LIBERTAD CHI?

Frobabilidad de un valor superior - Alfs (a}

Iﬁ;::‘;ﬁ 0,1 0,05 0,025 0,04 0,005
1 27 384 6,02 GG 7.0
2 4 61 594 728 a1 10,60
2 6,25 721 Q.35 11,24 12,84
4 7.74 Q.44 11,14 13,28 14,26
b Q.24 11,07 12,83 15,09 16,75
G 10,64 12,59 14,45 16,81 18,55
7 12,02 14,07 16,01 18 .48 20,28
s 13,36 14,451 17,43 20,09 21,95
9 14 62 16,92 19,02 21,67 23450
10 16,99 18,31 20,48 3.1 25,19
1 17,28 19 62 21,92 2473 2676
12 18,65 21,03 23,34 26,22 28,30
12 19,21 22 .26 24,74 27 .69 29482
14 21,06 2368 26,12 29,14 31,32
14 Ry 25,00 27 .49 30,58 32,80
16 23,54 26,30 28,85 32,00 34,27
17 24,77 27 .59 20,19 23,4 34,72
18 25,99 2887 31,53 34,81 37,16
149 27,20 30,14 32,85 36,19 38 .68
20 224 4 3417 37 57 40,00
21 2962 3267 34 48 38,93 41 40
22 30,21 33092 36,78 40,29 42 a0
23 320 3 38,08 4 G 44,18
24 33,20 36 42 30,36 42 93 45 46
25 34,38 37 65 40 G5 44 31 46,93
26 34 66 38,20 41,92 44 Gd 42,20



