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RESUMEN

El trabajo de investigacion esta orientado a explicar la relacién que tiene el clima
organizacional en la gestion institucional de la sede administrativa UGEL Oxapampa —
Pasco. Desde La perspectiva de una investigacion de tipo — descriptivo- explicativo
utilizando el disefio correlacional; se llevé a cabo un conjunto de actividades utilizando
los conceptos tedricos basicos de clima organizacional y gestion institucional, a través de
muestreo probabilistico se eligi6 una muestra de 56 integrantes de la institucién en
mencion a quienes se les aplico mediante la técnica de la encuesta y su instrumento el
cuestionario. Por lo que se logré conocer la relacion de las dimensiones del clima
organizacional y su relacion con la gestion institucional y finalmente entre las dos

variables de estudio que tienen una relacion positiva.

Palabras claves: Clima Organizacional y Gestion Institucional, potencial humano,

disefio organizacional.
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ABSTRACT

The research work is aimed at explaining the relationship that the organizational
climate has in the institutional management of the administrative headquarters UGEL
Oxapampa - Pasco. From the perspective of a descriptive-descriptive-type investigation
using correlational design; a set of activities was carried out using the basic theoretical
concepts of organizational climate and institutional management, through probabilistic
sampling a sample of 56 members of the institution was chosen, mentioning those who
were applied through the survey technique and its instrument the questionnaire. For this
reason, it was possible to know the relationship of the dimensions of the organizational
climate and its relationship with institutional management and finally between the two

study variables that have a positive relationship.

Keywords: Organizational Climate and Institutional Management, human potential,

organizational design.
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INTRODUCCION

Existen varias variables que influyen en cualquier Clima Organizacional y también
variadas las diversas actuaciones de los administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local. Por ello el accionar de los integrantes de una sede pueden ser negativa
o problemética debido al Clima Organizacional desarrollado, si éste es incongruente con
los principios que sustenta la educacion; o positiva y no presentar problemas, realizando
su labor administrativa con gusto y abnegacién. Sin embargo, tales posiciones pueden
verse afectados en su interior por el medio ambiente global en que se encuentran
insertos.

Debemos considerar ademas que las influencias de la sociedad sobre Clima
Organizacional se modifican a través del tiempo como resultado de la mayor cantidad de
conocimientos, la diversidad de la fuerza de trabajo, los adelantos tecnolégicos, la
legislacion laboral, las normas gubernamentales y el crecimiento de las organizaciones.
El Clima Organizacional enfoca la base de la organizacion, las personas que la integran
y como perciben la organizacion. Englobando todas las dimensiones organizacionales
en el contexto administrativo: congruencia de objetivos y valores compartidos, rol del
director como constructor y sostenedor de la cultura, relaciones profesionales entre
personal administrativo, identidad institucional, administracion de simbolos y sistemas de
retroalimentacion adecuados.

Se observa en las Unidades de Gestion Educativa Local, que las relaciones
interpersonales se encuentran un poco deterioradas, la desmotivacion es notoria y las

capacidades organizacionales son pocos débiles que no permiten hacer tangible lo



planificado tanto operativa y estratégicamente, expresandose procesos administrativos
institucionales inadecuados y resultados deficientes, pues, la practica del personal
administrativos como responsables directos o indirectos es mediatica. La realizacién del
estudio del clima organizacional proveerd a las Instituciones de Gestion Educativa Local
de la informacion necesaria para poder actuar en aquellos elementos que se evidencien
en los resultados, Se considerara de gran ayuda la informacién que provendra de este
estudio, pero sin la accion que corresponda posterior a este estudio serd simplemente
una recopilacion de informacién hecho que la finalidad de todo este trabajo no es esa.
Este trabajo de investigacion abarca cuatro capitulos, en los cuales se desarrollan temas
relacionados con el contenido propio del estudio como se aprecia a continuacion:

El primer capitulo, esta destinado a la descripcion del problema, la definicion de los
objetivos, la justificacién y las limitaciones de la investigacion. En el segundo capitulo,
se desarrolla el marco tedrico, abarcando la informacién teérico conceptual que
respaldan el trabajo de investigacion, dando inicio con la conceptualizacion sobre el clima
organizacional que contiene conceptos, caracteristicas, los que coadyuvan al a
esclarecer el tema. Igualmente se aborda la conceptualizacion sobre la gestién
institucional que constituye la variable segunda del estudio, en el que se describe los
conceptos, la importancia, los modelos y sobre todo la mejora del ser humano para
volverlos mas productivos, contiene los fundamentos tedricos de la investigacion
necesarios para conocer las variables estudiadas y el marco conceptual necesario, la
formulacién de las hipoétesis, la identificacion y operacionalizacion de las variables e

indicadores de la investigacion.
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El tercer capitulo, define la metodologia y técnicas de investigacion que se
emplearon. En el cuarto capitulo, se presentan el analisis e interpretacion de resultados,
el aspecto sustancial de trabajo de campo realizado a los administrativos en mencion.
Finalizando este capitulo con la contratacion de hipétesis, analisis estadistico,
habiéndose probado la relacidbn que existe entre las variables en mencién. Al final
presentamos las conclusiones que como resultado de todo el trabajo de investigacion
desplegado demuestran la hipotesis y en base a ello se formulan las recomendaciones.
Espero, que sus comentarios y sugerencias amplien y enriquezcan este proceso
investigativo.

El Investigador
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

IDENTIFICACION Y DETERMINACION DEL PROBLEMA

Esta investigacion se realiz6 debido a que las circunstancias en la actualidad de
las Unidades de Gestidén Educativa Local de todo el pais, se evidencia diferencias
con respecto a la Gestion Institucional por parte de los directivos unos con aciertos
y otros con desaciertos, siendo uno de los grandes factores que influyen en estos
cambios el Clima Organizacional de cada sede administrativa del ministerio de
Educacién, por lo que es necesario y urgente investigar por qué y las causas que
ahondan con mayor fuerza este problema, sin embargo en este trabajo nos
dedicamos a buscar la relacion entre las variables de estudio, para asi poder dar
algunas alternativas de solucion y mejorar la forma de actuar de todos los
integrantes de las sedes administrativas y llevarlos finalmente al mejoramiento y
cambio de actitudes de la sociedad de nuestra Unidad de Gestion Educativa Local

de Oxapampa, que afecta negativamente el desarrollo institucional.
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1.2.

Analizando esta situacion, vemos que estéa directamente relacionado con el clima
organizacional de los responsables de cada 6rgano de la sede administrativa UGEL
Oxapampa, sus habilidades, conocimiento y competencias que se necesitan para
liderar con éxito una institucion en el complejo y cambiante mundo de hoy.

Las inadecuadas politicas de gestion que afectan el clima organizacional, urge
encontrar soluciones a dicho problema, porque condicionan los niveles de
motivaciéon y rendimiento profesional, conocerlo significard promover la
participacion y potenciacién del recurso humano de la institucion, estableciendo
acciones de mejora, para disminuir conflictos, que permitirdn crear un ambiente
favorable, elevando el rendimiento laboral. Este hecho motiva a investigar la

relacion del clima organizacional con la Gestion Institucional.

DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

a) Delimitacion Espacial
El trabajo de investigacion se desarroll6 en la Unidad de Gestion Educativa
Local de Oxapampa - Pasco.

b) Delimitacion temporal
La investigacién se realizé durante el afio 2016.

c) Delimitacién Social
Esta investigacion sirvio de modelo para otros estudios en diversas Unidades
de Gestion Educativa Local de la region y del pais.

d) Delimitacion Conceptual

14



Clima Organizacional. - Brunet, (1987) afirma que el concepto de clima
organizacional fue introducido por primera vez al area de psicologia
organizacional por Gellerman en 1960. Este concepto estaba influido por dos
grandes escuelas de pensamiento: la escuela de Gestalt y la escuela
funcionalista.

Gestion Institucional. - En particular, implica impulsar la conduccién de la
institucion escolar hacia determinadas metas a partir de una planificacién
educativa, para lo que resultan necesarios saberes, habilidades y experiencias
respecto del medio sobre el que se pretende operar, asi como sobre las
practicas y mecanismos utilizados por las personas implicadas en las tareas
educativas. En este punto, en estrecha relacion con la actividad de conduccién,
el concepto de planificacion cobra importancia debido a que permite el
desarrollo de las acciones de conduccidén-administracion y gestion, ya sean

educativas o escolares.

1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA
13.1. PROBLEMA GENERAL
¢, Como el clima organizacional se relaciona con la gestion institucional de

la sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 2016?

1.3.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS
a. ¢ Coémo el potencial humano se relaciona con la gestion institucional dela

sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 20167
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b. ¢ Como el disefio organizacional se relaciona con la gestion institucional
de la sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 201677
c. ¢Cémo la cultura organizacional se relaciona con la gestion institucional

de la sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 20167.

1.4. FORMULACION DE OBJETIVOS
14.1. OBJETIVO GENERAL
Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la gestion
institucional de la sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.
1.42. OBJETIVOS ESPECIFICOS
a. Determinar la relacion que existe entre el potencial humano y la
gestion institucional de la sede administrativa UGEL Oxapampa-
Pasco, 2016.
b. Determinar la relacién que existe entre el disefio organizacional y la
gestiodn institucional de la sede administrativa UGEL Oxapampa-
Pasco, 2016.
c. Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la
gestion institucional de la sede administrativa UGEL Oxapampa-

Pasco, 2016.

16



1.5.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Este diagndstico contribuye a optimizar la gestion institucional atendiendo a las
fortalezas del recurso humano de la sede administrativa orientando la toma de
decisiones y las politicas institucionales que permiten crear un ambiente favorable,
de mayor confianza y participacion que promueva mejorar el rendimiento laboral del
personal.

En la préactica la investigacion se realiz6 porque existe la necesidad de
solucionar el problema de la falta de comunicacién interpersonal apropiada y de
politicas de gestion que afectan las relaciones humanas y condicionan los niveles
de motivacion y rendimiento profesional en la sede administrativa UGEL Oxapampa
- Pasco, que en los ultimos afios se ha visto cuestionada por algunos usuarios, por
cuanto no se desempefian demostrando eficiencia profesional.

Enlo metodoldgico los métodos, procedimientos y técnicas e instrumentos que
se empled en la investigacion demostraron su validez y confiabilidad que podran
ser utilizados en otros trabajos de investigacion. El resultado de esta investigacion
se podré sistematizar y ser incorporado al campo de la ciencia, ya que se estara
demostrando la relaciéon que existe de manera constante entre las variables clima
organizacién y la gestién institucional.

En lo tedrico en la actualidad el estudio identifica los factores del Clima
organizacional que se relaciona con la Gestion Institucional de la sede
administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Oxapampa, teniendo en
consideracion la existencia de un alto porcentaje de ruptura de relaciones humanas

entre el personal jerarquico, especialistas, personal técnico administrativo, lo cual

17



1.6.

repercute en el proceso de brindar una adecuada atencion al usuario; asi como, en
la positiva gestidn institucional del director y comunidad administrativa, conllevando
al retraso administrativo, institucional y académico; razon suficiente, por lo que,
investigamos las relaciones que determinan el éxito y/o fracaso de la gestidn
institucional, de tal manera alcanzar alternativas de solucién y recomendaciones

que posibiliten los cambios y mejoramiento de nuestra de la institucion.

LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Debemos considerar que la mayor limitacién que se tiene, son los escasos libros
gue se encuentran en nuestra Escuela de posgrado de la UNDAC. Asi mismo
hacemos notar que existio dificultad con respecto a la opinion de los colaboradores
en este estudio, en algunos casos temen brindar su opinién. Sin embargo, se hizo
todo lo posible para sostener conversaciones y didlogo permanente para superar

este impase.

18



CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE ESTUDIO

Para realizar este trabajo de investigacion se tomad los siguientes antecedentes
porque consideramos necesarios para explicar el trabajo, estos estan
comprendidos en nacionales e internacionales.

Internacionales.

Segun Caraveo, M. D. C. S. (2004). Concepto y dimensiones del clima
organizacional. Hitos de Ciencias Economico Administrativas, 27, 78-82. Tratamos
de definir el concepto de clima organizacional, con el fin de conocer el
funcionamiento interno de la organizacion. Cada una de las organizaciones cuenta
con sus propias caracteristicas y propiedades a veces Unicas y exclusivas, y la
manera como se manifiesta el clima organizacional, el ambiente interno de las

organizaciones, repercute en el comportamiento del individuo trabajador y por
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consiguiente en la productividad de la empresa, la dependencia, la fabrica,
cualquier organizacion.

Alvarez, C. E. M. (2006). Clima organizacional en Colombia: El IMCOC, un
método de andlisis para su intervencion. Universidad del Rosario. Los nuevos
tiempos han traido cambios profundos y trascendentales para la sociedad, donde
es evidente el paso a una sociedad del conocimiento y la informacién. En este
marco de accion, el conocimiento cientifico adquiere una importancia relevante en
el desarrollo social y le asigna a la institucién educativa papel protagonico, en el
cual, las instituciones de educacién superior, actian como agentes importantes en
la produccién, transferencia y apropiacion de este conocimiento cientifico. Frente a
este reto, la cumbre de las universidades, auspiciada por la UNESCO Yy realizada
en Paris en el afilo de 1998, propone lineamientos para la educacién superior,
trascendiendo a una universidad en la que los procesos de investigacion, docencia
y extension, deben dar respuesta con soluciones efectivas a los problemas de la
sociedad en la que actian.

Segun Salgado, J. F., Remeseiro Rioboo, C., & Iglesias, M. (1996). Clima
organizacional y satisfaccion laboral en una PYME. Psicothema, 8 (2). En los 30
ultimos afios se han realizado gran cantidad de investigaciones para estudiar el
clima organizacional y la satisfaccion laboral. Una caracteristica de dichos estudios
es haber sido efectuados en grandes empresas. Sin embargo, la estructura
empresarial espafola esta mayoritariamente compuesta por PYMES vy, por tanto,
podrian existir diferencias en la relacion entre clima y satisfaccion. Esta

investigacion trata de estudiar la relacion entre clima y satisfaccion en una PYME.
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Los resultados muestran que son dos variables independientes entre si, aunque el
factor de relaciones interpersonales de la medida de clima correlaciona
positivamente con todas las dimensiones de satisfaccion. Por ultimo, se discuten
las implicaciones de los resultados y se sugieren algunas cuestiones a investigar.

Nacionales

Cutipa Gonzales, A. D. (2014). Clima y compromiso organizacional de los
trabajadores empleados de la Universidad Peruana Union Filial Juliaca, durante el
periodo 2014-l. Universidad Peruana Union. El clima organizacional y el
compromiso de los trabajadores son relevantes en el comportamiento de las
personas, y fundamentales en el desarrollo estratégico de toda organizacién. Por
estos motivos se hace importante determinar cudl es la relacion que existe entre el
clima organizacional y el compromiso organizacional de los trabajadores empleados
de la Universidad Peruana Union en el periodo 2014-1. La poblacién para este
trabajo de investigacion fueron 320 trabajadores distribuida en diferentes areas de
trabajo y la muestra estuvo conformada por 113 personas determinada por un
muestreo aleatorio simple. La determinacion del tamafio, ha seguido un proceso
probabilistico. Para ello se tomo el tamafio de muestra por asignacion proporcional.
Los resultados muestran que existe relacion directa entre el clima organizacional y
el compromiso organizacional en los trabajadores de la Universidad Peruana Unién,
Filial Juliaca, la cual resulta ser positiva y significativa. Es decir, a medida que
mejora el clima organizacional de la institucion, mejora correlativamente el

compromiso de los trabajadores con la institucion.
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Jarama Soto, R. E. (2015). Clima organizacional y alineamiento estratégico de
los trabajadores de la Universidad Peruana Unién, Lima, 2014. Universidad
Peruana Union. El desarrollo de las ciudades, la economia y la globalizacion han
afectado negativamente la calidad organizacional, trayendo como consecuencia
una disminucion en la valoracion del factor humano; constituyéndose esto un
elemento peligroso para el éxito y productividad de una institucién. Dentro de este
contexto, la Iglesia Adventista del Séptimo Dia, y sus multiples organizaciones no
han escapado a este flagelo de “desfiguracién humana” donde el ser humano esta
pasando hacer un ente inferior y donde los procesos administrativos se tornan mas
valiosos que el propio ser humano. La Universidad Peruana Unién, como institucion
de educacion superior no es ajena a esta realidad como acreditan los resultados.
En este sentido, la presente investigacidén tuvo como objetivo determinar, la relacion
entre el clima organizacional y el alineamiento estratégico mediante un estudio de
tipo descriptivo, correlacional, llegando a la conclusion, que existe una correlacion
directa positiva significativa entre ambas variables a partir de la opinion de sus
trabajadores; es decir que a mayor clima organizacional desfavorable existente en
esta poblacién, menor alineamiento estratégico de parte del personal de
trabajadores de la Universidad Peruana Union. Dicho de otro modo, en esta
Universidad los trabajadores no cumplen los objetivos y las metas porque
consideran el clima organizacional de manera deficiente.

Hurtado Fernandez, H. M. (2015). Clima organizacional y su relaciéon con la
calidad educativa en la escuela de infanteria del ejército - 2015. Universidad

Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle. El objetivo de la presente
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investigacion fue determinar de qué manera influye el clima organizacional en la
calidad educativa en la Escuela de Infanteria del Ejército - 2015, en el distrito de
Chorrillos. El enfoque fue de una investigacién cuantitativa, de tipo descriptivo
correlacional de disefio no experimental. La poblacion estuvo compuesta por
noventa y seis (96) docentes, de los cuales se tomé una muestra de setenta y siete
(77) participantes, obtenidos por muestreo aleatorio, a quienes se les aplicé una
encuesta de doce (12) preguntas con una escala de cinco categorias de respuestas
referida a ambas variables. Este instrumento tuvo una fuerte confiabilidad (0.819).
Se realizé el analisis correspondiente a los resultados de la encuesta llegando a la
demostracion empirica de que un 80% apoya 0 considera positivamente los
requerimientos de los indicadores y las dimensiones propuestas en el instrumento;
esto fue ampliamente corroborado y contrastado empleando el chi cuadrado. Se
concluy6 que el clima organizacional tiene influencia significativa en la calidad

educativa en la Escuela de Infanteria del Ejército, en el afio 2015.

2.2.BASES TEORICAS Y CIENTIFICAS DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y GESTION
INSTITUCIONAL
2.2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL
En estos tiempos cambiantes en que los valores evolucionan rapidamente
y los recursos se vuelven escasos, cada vez es mas necesario comprender
aguello que influye sobre el rendimiento de los individuos en el trabajo. Varios
investigadores desde principio del siglo XIX, han puesto en evidencia el papel

de los componentes fisicos y sociales sobre el comportamiento humano. Asi
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es como el clima organizacional determina la forma en que un individuo
percibe su trabajo; su rendimiento, su productividad, su satisfaccion, etc. En
otros términos, la percepciéon del clima de trabajo consiste en la respuesta a
una consulta clave: ¢ Le gusta a usted trabajar mucho en esta organizacion?
Por supuesto hay varias respuestas a esta pregunta. A uno le gusta mas o
menos el clima de su institucidén, adn sin estar siempre al corriente de aquello
gue obra efectivamente sobre esta percepcion.

El clima de trabajo constituye la personalidad de una organizacion, en el
sentido de que éste esta formado por una multitud de dimensiones que
componen su configuracion global. En efecto, frecuentemente se reconoce
gue el clima condiciona el comportamiento de un individuo, aunque sus
determinantes son dificiles de identificar. Asi cualquier administrador en el
interior de una organizacion deberd, en primer lugar, identificar el clima de la
institucion en la que labora. Si el clima organizacional es sinénimo de
personalidad, el administrador primero debe conocer a quien se dirige, cuéles
son las dimensiones que causan la mayoria de los problemas y sobre cuéles
pueden actuar.

El comportamiento de un individuo en su trabajo debe considerarse segun
Lewin (1987), estipula que el comportamiento esta en funcion de lapersona y
su entorno.

En efecto, toda situacion de trabajo implica un conjunto de factores
especificos en el individuo, tales como: actitudes, caracteristicas fisicas,

psicolégicas y, es decir que la forma de comportarse de una persona en su
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trabajo no depende solo de sus caracteristicas personales, sino de la forma
en que este percibe su clima de trabajo y los componentes de su organizacion.
Un clima es muy importante en el desarrollo de una organizacion, en su
evolucion y adaptacion al medio exterior.Un clima demasiado rigido, una
estructura organizacional mal definida y no evolutiva haran que una empresa
se deje aventajar rapidamente por sus competidores y entre en una fase de
decrecimiento incontrolable.

Los seres humanos estan continuamente implicados en la adaptaciéon a una
gran variedad de situaciones con objeto de satisfacer sus necesidades y
mantener su equilibrio emocional. Esto se puede definir como un estado de
adaptacion. Tal adaptacion no se refiere a la satisfaccion de las necesidades
fisiolégicas y de seguridad, sino también a la satisfaccion de las necesidades
de pertenencia a un grupo social de estima y autorrealizacion. La frustracion
de esas necesidades causa problemas de adaptacion.

La adaptacién varia de una persona a otra y en un mismo individuo, pero
de un momento a otro. Una buena adaptacion denota salud mental.

El clima organizacional est4 intimamente relacionado con el grado de
motivacién de sus integrantes. Cuando ésta es alta entre los miembros el clima
organizacional sube y se traduce en relaciones de satisfaccion, &nimo, interés,
colaboracion, etc. Sin embargo, cuando la motivacion entre los miembros es
baja, ya sea debido a la frustracion o barreras a la satisfaccion de las

necesidades, el clima organizacional tiende a bajar, caracterizandose
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por estados de depresion, desinterés, apatia, insatisfaccion, etc., pudiendo
llegar, en casos extremos a estados de agresividad, inconformidad.

Importancia del clima organizacional

Para el buen funcionamiento de una empresa, todos estan de acuerdo que
es fundamental el recurso humano. Pero poco aporta un empleado frustrado,
0 que tenga resentimiento contra su jefe o la empresa.

Un estudio de clima organizacional o laboral permite conocer el estado de
la empresa en cuanto a aspectos organizacionales, ambiente de trabajo, la
cultura, estado de animo, y factores similares que pueden influir en el
desempefo de su personal. Resulta imperativo para el departamento de
recursos humanos a la hora de determinar si sus politicas y estrategias son
realmente efectivas.

El término clima organizacional, se refiere al ambiente de trabajo propio de
la organizacion. Dicho ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el
comportamiento de sus miembros. En tal sentido, se puede manifestar que el
clima organizacional es el reflejo de la cultura méas profunda de la
organizacion.

En este mismo orden de ideas es pertinente sefialar que el clima determina
la forma en que el trabajador percibe su trabajo, rendimiento, productividad y
satisfaccion en la labor que desempefia.

El desemperio laboral, es el comportamiento del trabajador en la bausqueda
de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los

objetivos.
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El diagnostico de clima organizacional es una evaluacion integral que
permite detectar las fortalezas y oportunidades de mejora dentro de la
organizacion. El estudio inicia con un andlisis de la situacién actual lo cual
permite desarrollar una herramienta de evaluacibn de acuerdo a las
necesidades especificas detectadas en la organizacion.

La evaluacion periodica del clima organizacional no solo serd una
herramienta para enfrentar cambios organizacionales; sino también una
herramienta para reforzar la innovacién y compromiso hacia el mejoramiento
continuo de la organizacion.

A fin de comprender mejor el concepto de clima organizacional es necesario
resaltar los siguientes elementos:

v’ El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

v’ Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

v' El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

v’ El clima es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

Las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se
originan en una gran variedad de factores:

Factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision:

autoritaria, participativa, etc.).
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Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacién (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones, remuneraciones, etc.).

Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de
incentivo, apoyo social, interaccion con los demas miembros, etc.).

Basandonos en las consideraciones precedentes podriamos llegar a la
siguiente definicion de clima organizacional:

El clima organizacional es un fen6meno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se
traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la
organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.).

Caracteristicas del Clima Organizacional

Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
empresa. Un clima malo, por otra parte, hard extremadamente dificil la
conduccion de la organizacion y la coordinacion de las labores.

Afecta el grado de compromiso e identificaciéon de los miembros de la
organizacion con ésta. Una organizacion con un buen clima tiene una alta
probabilidad de conseguir un nivel significativo de estos aspectos en sus
miembros: en tanto, una organizacion cuyo clima sea deficiente no podréa
esperar un alto grado de identificacién. Las organizaciones que se quejan
porque sus trabajadores "no tienen la camiseta puesta”, normalmente tienen

un muy mal clima organizacional.
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Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizacién y, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes. En otras
palabras, un individuo puede ver como el clima de su organizacion es grato y
sin darse cuenta contribuir con su propio comportamiento a que este clima sea
agradable; en el caso contrario, a menudo sucede que personas
pertenecientes a una organizacion hacen amargas criticas al clima de sus
organizaciones, sin percibir que con sus actitudes negativas estan
configurando este clima de insatisfaccion y descontento.

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado
clima organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros
de la organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Este
comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para
la organizacibn como, por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion,
adaptacion, etc.

Determinantes Especificos Del Clima Organizacional
v Condiciones econdmicas. Las condiciones econémicas, las percepciones

de riesgo, espacio, recompensa y conflictos podrian variar de acuerdo a la

forma en que los altibajos de la economia influyen en la organizacion.

v' Estilo de liderazgo. El estilo de liderazgo que se difunde desde el mas alto
nivel de la organizacion, es posible que tenga un fuerte impacto en el clima
organizacional.

v Politicas organizacionales. Las politicas especificas, como por ejemplo

(ascensos de los de adentro) pueden influir en el clima organizacional.
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v Valores gerenciales. Es casi seguro que los valores de la alta gerencia
influyen en el clima organizacional. Como resultado, los miembros de
algunas organizaciones pueden percibirlas como agresivas, positivas,
dignas o indignas de confianza.

v’ Estructura organizacional. Una organizacion estructurada de acuerdo con
principios burocréticos tradicionales, es muy probable que tenga un clima
diferente.

v Caracteristica de los miembros. La edad, modelo de vestir y la conducta de
los miembros de la organizacion, o incluso el nimero de gerentes de sexo
masculino o femenino, pueden tener cierto impacto en algunas propiedades
del clima organizacional.

v Tipo de actividad, a la que se dedica a una organizacion influir4 en su clima.
Este clima puede influir en el tipo de personas atendidas como posibles
empleados y en la forma en que se comportan después de contratarlos.

v' Adelantos tecnolégicos. Muchas organizaciones operan con equipos
completamente diferentes de las que se operaban hace algunos afnos.

e Contratos laborales. El tipo de contratacion influye en forma directa, en lo
gue pueden hacer las organizaciones en dos aéreas importantes del clima
organizacional disefio de puestos y sistema de recompensas.

e Crecimiento organizacional. Grandes organizaciones dominan en forma
creciente el ambiente de trabajo de nuestra sociedad. Es dificil crear

ambientes de trabajo motivantes, creativos en grandes organizaciones
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donde los trabajadores no ven con facilidad una conexion clara entre su
propia conducta y el desempefio total de la organizacion.

e Atractivo del descanso. Desde que las industrias de la recreacion en
tiempo libre han tenido un gran crecimiento en nuestra sociedad cada dia
es mas atractivo dejar de trabajar, se trata que con el creciente nimero de
oportunidades para recreo y educacion, el trabajo tendra que ofrecer al
empleado algo que no pueda obtener fuera.

Dimensiones del Clima Organizacional

Existen nueve dimensiones que explicarian el clima existente en una
determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con
ciertas propiedades de la organizacion, tales como:

a) Estructura

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca
de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que
se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la
organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un
ambiente de trabajo libre, informal y mal estructurado.

b) Responsabilidad (empowerment)

Es el sentimiento de los miembros de la organizaciébn acerca de su
autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida
en que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir,
el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

c) Recompensa
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Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

d) Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la
organizacién promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograrlos
objetivos propuestos.

e) Relaciones

Es la percepciéon por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales
tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

f) Cooperacién

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo.
El énfasis estd puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como
inferiores.

g) Estandares

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las
organizaciones sobre las normas de rendimiento.

h) Conflictos
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Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto
pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

i) Identidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacién
de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

El conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentacion
acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados, tanto
en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen.

Asi mismo, podemos considerar los siguientes conceptos que estan
relacionados al clima organizacional:

Potencial Humano.- El potencial humano se define como lo que el hombre
es capaz de hacer, el potencial que tiene una persona en su interior y
obviamente dicho potencial se puede entrenar. ElI concepto del Potencial
humano es importantisimo porque hay que ser consciente de que todos
tenemos un gran potencial humano y podemos utilizarlo para mejorar nuestra
vida y por qué no mejorar el mundo, de hecho desarrollar nuestro potencial
humano es mejorar el mundo porque si nosotros somos mejores personas el
resto del mundo lo va a notar.

Como Desarrollarlo
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No esperes sacar tu potencial humano del dia a la mafana, el desarrollar
el potencial humano requiere una mayor conciencia sobre el mundo, quién
eres t y qué puedes hacer en la vida, una vez que tienes claro esto y lo
interiorizas seras capaz de poco a poco sacar tu potencial humano para
conseguir cosas increibles.

Desarrollar el potencial humano es un proceso que requiere mayor
madurez, un entendimiento y conciencia mucho mayor de timismo y el mundo.

v' ¢ Por qué es dificil que alguien alcance por si mismo el potencial
humano?

v' ¢ Qué motivos tienes para mejorar?

v' ¢ Te conoces realmente para decidir qué es lo mejor para ti?

v ¢Puedes responder con claridad y contundencia estas preguntas?

Las personas que siguen el dia a dia como personas sin alma, que viven
rodeadas de hipocresia, que apenas aspiran a nada mas que un dia mas en
el que vivir y donde el fin de semana es la Unica salvacion son personas que
ni siquiera conocen la existencia o concepto de potencial humano y no hablo
solo del significado sino de lo que implica el potencial humano. Hay mucha
gente que ni siquiera se plantea sacar lo mejor de si misma o que no tienen
interés alguno en mejorar.

Mientras tenga cosas superficiales a las que agarrarse para ella todas estas
cosas seran secundarias, terciarias o ni existiran.

Disefio Organizacional. - El disefio organizacional es el proceso de elegir

una estructura de tareas, responsabilidades y relaciones de autoridad dentro
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de las organizaciones. Se pueden representar las conexiones entre varias
divisiones o departamentos de una organizacidbn e un organigrama. Un
organigrama es una representacion de la estructura interna de una
organizaciéon, donde se indica la forma en que se interrelacionan diversas
tareas o funciones.

Las decisiones de disefio organizacional con frecuencia se relacionan con
el diagnéstico de mudltiples factores, entre ellos la cultura, el poder, los
comportamientos politicos y el disefio de los puestos de una organizacion. El
disefio organizacional representa los resultados de un proceso de toma de
decisiones que incluye fuerzas ambientales, factores tecnolégicos vy
elecciones estratégicas. Especificamente, debe:

» Facilitar el flujo de informacion y de toma de decisiones para
satisfacer las demandas de los clientes, proveedores y dependencia
reguladoras.

= Definir con claridad la autoridad y responsabilidad de trabajos,
equipos, departamentos y divisiones.

= Crear los niveles de integracién (coordinacién) deseados entre
trabajos, equipos, departamentos y divisiones construyendo
procedimientos para una rapida respuesta a cambios en el
ambiente.

Factores Claves en el Disefio Organizacional

Todo disefio organizacional (con mayor descentralizacién y delegacién de

autoridad a los empleados) soluciona algunos problemas, pero al mismo
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tiempo crea otros. Cada disefio organizacional presenta algunos
inconvenientes, la clave radica en seleccionar un disefio organizacional que
los minimice. Es posible identificar algunas variables para cada uno de los tres
factores primarios: ambientales, estratégicos y tecnoldgicos, que afectan las
decisiones de disefio organizacional. Otros factores (por ejemplo proveedores,
consumidores y nuevos competidores) pueden afectar también el disefio
organizacional.

Factores Ambientales

Los factores ambientales que gerentes y empleados necesitan evaluar son:
1) las caracteristicas de los ambientes presentes y posiblemente futuros, y 2)
la forma en que estas caracteristicas afectan la capacidad de la organizacion
para funcionar con eficacia.

Tal vez la mejor forma de entender el impacto del ambiente sobre el disefio
organizacional es observar los diversos factores que comprende el ambiente.
Los cuatro factores que consideramos mas importantes son: proveedores,
distribuidores, competidores y consumidores.

Factores Estratégicos

Muchos factores estratégicos afectan las decisiones de disefio
organizacional. Nos enfocamos en uno de los marcos de estrategias
competitivas mas conocidos, que fue desarrollado por Michael Porter, de
Harvard University. De acuerdo a sus planteamientos, las organizaciones
necesitan distinguirse y colocarse en posicion diferente de sus competidores

con el fin de construir ysostener una ventaja competitiva. Las organizaciones
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han tratado de construir una ventaja competitiva en diversas formas, pero tres
estrategias parecen esenciales para crear esa ventaja: bajo costo,
diferenciacion y enfoque:

Bajo costo: Una estrategia de bajo costo se basa en la capacidad de la
organizacién para proporcionar un producto o servicio a un costo inferior que
sus rivales. Una empresa que elige una estrategia de bajo costo trata de
obtener una ventaja significativa en costos sobre otros competidores y
beneficiar a los consumidores con los ahorros, para ganar participacion en el
mercado. Este tipo de estrategia se encamina a vender un producto
estandarizado que resulte atractivo para el cliente “promedio” en un mercado
amplio.

Diferenciacién: Una estrategia de diferenciacion se basa en proporcionar a
los clientes algo que sea exclusivo y distinga a los productos o servicios de la
organizacion de los de la competencia. Una organizacién que escoge una
estrategia de diferenciacion suele usar un disefio de organizacion por
producto, por el cual cada producto tiene sus propios departamentos de
manufactura, comercializacion e investigacion y desarrollo.

Enfoque: Una estrategia de enfoque se disefia para ayudar a que la
organizacion establezca como meta un nicho especifico en una industria, a
diferencia tanto de la estrategia de bajo costo como de la de diferenciacion,
que estan disefiadas para apuntar a mercados de toda la industria. Una
organizacion que escoge una estrategia enfocada puede utilizar cualquiera de

varios disefios de organizacion que van desde el funcional hasta el de
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producto y el de red, para satisfacer las preferencias de sus consumidores. La
eleccion de disefio organizacional refleja el nicho de un grupo particular de
compradores, un mercado regional o clientes con gustos, preferencias o
necesidades especiales. La idea basica es especializarse en formas que otras
organizaciones sean incapaces de igualar con efectividad. La mayor
desventaja que enfrenta la organizacién que usa una estrategia de enfoque es
el riesgo de que el nicho fundamental del mercado se desplace en forma
gradual hacia caracteristicas de un mercado mas amplio.

Factores Estratégicos

La tecnologia es el proceso por el cual una organizacién convierte insumos
en productos. Aunque hay literalmente cientos de tecnologias, nos
concentraremos en la forma en que la tecnologia en general se incluye en el
disefio de una organizacion. La coordinacion de equipos y departamentos, la
delegacion de autoridad y responsabilidad, y la necesidad de mecanismos
formales de integracién, estan todos influidos por la medida en que las
unidades deben comunicarse entre si para alcanzar sus metas.

Organizaciones Mecanicas y Orgénicas

Una organizacion mecanica esta disefiada para que los individuos y
funciones se conduzcan en formas predecibles. Esta organizacion se
caracteriza por fundarse en reglas y disposiciones formales, la centralizacion
de la toma de decisiones, responsabilidades de puesto estrictamente definidas
y una rigida jerarquia de autoridad. Se recalca el seguimiento de

procedimientos y reglas.
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En contraste, una organizacion organica se caracteriza por un uso bajo a
moderado de reglas y disposiciones formales, toma de decisiones
descentralizada y compartida, responsabilidades de puesto ampliamente
definidas y una estructura flexible de autoridad con menos niveles en la
estructura. El grado de especializacion de los puestos es bajo; en su lugar, se
requiere un amplio conocimiento de muchos diferentes puestos. Se espera el
autocontrol y se recalca la coordinacién entre empleados. En tiempos
recientes, mas organizaciones se estdn moviendo hacia un enfoque de
administracion organico para promover la eficiencia gerencial y mejorar la
satisfaccion del personal.

Disefios Tradicionales de Organizacién

Disefio Funcional: Incluye la creacién de puestos, equipos y departamentos
con base en las actividades especializadas. El agrupamiento funcional de los
empleados es la forma de méas amplio uso y aceptacion de dividir por
departamentos. Este disefio presenta ventajas y desventajas. En el lado
positivo permite la identificacién y asignacion clara de responsabilidades y los
empleados lo comprenden con facilidad. Las personas que realizan tareas
similares y se enfrentan a problemas parecidos trabajan juntas, con lo que
incrementan las posibilidades de interaccion y respaldo correspondido. Una
desventaja es que el disefio funcional fomenta un punto de vista limitado que
centra la atencion en un grupo de tareas mas estrecho. Los empleados tienden

a perder de vista la organizacibn como un conjunto.
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Disefio de Lugar: Significa establecer en forma geograficalas unidades
principales de una organizacion, al miso tiempo que se conservan aspectos
importantes del disefio funcional. Todos los grupos funcionales de un area
geografica se encuentran en una sola ubicacion. Este disefio tiene varias
ventajas potenciales. Cada departamento o division se hallaen contacto
directo con los clientes de su localidad y se adapta con mayor facilidad a sus
demandas. Una rapida respuesta es una gran ventaja de las organizaciones
gue usan el disefio de lugar. Es evidente que organizarse de acuerdoal lugar
incrementa los problemas de control y coordinacién. Si las unidades
regionales cuentan con procedimientos distintos de personal, compras y
distribucion, la administracion pasara dificultades para alcanzar la integracion.
Disefio de Producto: Significa establecer unidades autocontenidas, cada

una capaz de desarrollar, producir y comercializar sus propios bienes o
servicios. La mayoria de las organizaciones que producen mdultiples bienes o

servicios, utilizan alguna forma de disefio del producto. Esto reduce la
sobrecarga de informacion que tendrian que enfrentar los administradores con
un disefo organizacional sélo funcional.

Disefio Multidivisional: En este las tareas se organizan por divisiones sobre
la base del producto o de los mercados geograficos en que se venden los
bienes o servicios.

Disefios Contemporaneos de Organizacién

Disefio Multinacional: Estas empresas de negocios multiples se llaman

organizaciones multinacionales porque producen y venden productos o
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servicios en dos 0 mas paises. Este disefio trata de mantener lacoordinacién
entre productos, funciones y areas geograficas. Una complicacion adicional
gue los administradores deben enfrentar es que frecuentemente estan
separados por cultura y lengua. Un balance perfecto requiere un disefio
complejo. Por tanto, la mayoria de los disefios multinacionales se concentran
en la importancia relativa de que se le debe dar a los disefios organizacionales
de lugar y producto.

Disefio de Red: Se enfoca en compartir la autoridad, responsabilidad y
recursos entre la gente, departamentos u otras organizaciones que deben
cooperar y comunicarse frecuentemente para alcanzar metas comunes. Se
deben aplicar varios disefios (funcional, por producto o lugar) en una
organizacion de red conforme cambian metas y tareas.

Organizacion Virtual: Busca coordinar y vincular a la gente de muchas
ubicaciones diferentes para que se comuniquen y tomen decisiones en tiempo
real. Tal organizacién esta formada por redes de organizaciones en evolucion
constante. Los usuarios de computadores personales avanzadas pueden
aprovechar facilmente las bases de datos de la compafiia y trabajar en forma
conjunta como si estuvieran en el mismo salén.

Cultura organizacional. -

La cultura organizacional estd relacionada con una serie de valores,
actitudes, experiencias y habitos entre los grupos que interactian dentro de
una organizacion. En la cultura organizacional se encuentran las normativas

de caréacter informal y no escritas, que guian el comportamiento diario de los
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integrantes de una organizacion, conductas que pueden o no estar alineadas
con el propdsito de la organizacion.

Estos valores o normas sirven de orientacion al momento de conducirse
dentro de cualquier empresa, ya que los mismos, definen las conductas
apropiadas que deben percibir los trabajadores de una compafila en
situaciones especificas, asi como también en lo que se refiere a la interaccioén,
gue debe darse entre ellos como integrantes de la misma, para que de esta
forma se impulse el crecimiento y desarrollo de la organizacion.

La cultura organizacional suele manifestarse de la siguiente manera: en la
forma en que la empresa realiza sus actividades, en el trato a sus empleados,
clientes y a la sociedad en general. En el nivel de concesion de autonomia y
libertad en la toma de decisiones, la manifestacion personal y la creacion de
ideas innovadoras. En la forma como se ejerce el poder y como circula la
informacion mediante su rango. Por el nivel de compromiso que ejercen los
empleados hacia las metas colectivas.

La cultura organizacional o corporativa puede considerarse de dos
maneras, una cultura fuerte y otra débil. Se considera fuerte cuando todo el
personal de la empresa cree en los valores y principios de la organizacion. Se
considera débil, cuando estos valores organizacionales no generan
convencimiento entre los trabajadores, por lo que son puestos de manera
obligada.

De igual manera y basdndose en los objetivos perseguidos por la empresa,

existen 4 modelos de cultura organizativa:
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La cultura en organizaciones enfocadas en el poder: en este caso el
objetivo principal de la organizacion es la competitividad, y los valores
vinculados a este enfoque, seran los que consolidan las posiciones de poder
en su seno y los que fomenten la centralizacién en la toma de decisiones.

La cultura en las organizaciones inclinadas hacia las normas: su finalidad
es la estabilidad y seguridad de la empresa. Los valores vinculados con esta
cultura se fundamentan en el cumplimiento cabal de las normas establecidas
en la organizacion, asi como la vigilancia de que los procedimientos sean
ejecutados correctamente.

La cultura en las organizaciones con un enfoque hacia los resultados: en
este caso la empresa se inclina por la eficacia de los recursos empleados en
el logro de los objetivos, valorando todas las acciones que contribuyan al logro
de los mismos.

La cultura en las organizaciones enfocadas en las personas: se asociacon
todos aquellos valores que le generen satisfaccion a cada uno de los
integrantes de la organizacién, es decir, todos los que promuevan la
realizacion personal de los trabajadores.

Es importante agregar ciertas funciones que ejerce la cultura
organizacional. Algunas de ellas son: brindar a los clientes servicios y
productos con valor agregado, ademas de asegurar las utilidades de la
empresa. Fomentar el sentido de identidad y pertenencia entre los miembros
de la compafiia. Hacer posible el establecimiento de métodos de accion que

permitan un mejor desempefio organizacional.
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2.2.2. GESTION INSTITUCIONAL

Para comprender de manera integral y se organice el proceso de Gestion
institucional, es necesario identificar, sistematizar e interpretar cada uno de
los conceptos basicos, realizando las distinciones correspondientes.

En tal sentido Gestién, Semanticamente es la administracion, orientacion o
conduccion de un quehacer, de un area del saber humano o de un sistema
tedrico administrativo. Asi como, técnicamente es el conjunto de operaciones
y actividades de conduccién de los recursos (medios) para lograr los
propésitos establecidos (fines). En consecuencia, la gestion armoniza medios
(recursos, procesos y actividades) y fines (objetivos, aspiraciones y propositos
a alcanzar). Tiene la responsabilidad de conducir los sistemas administrativos
de Planificacion, Presupuesto, Racionalizacion y Estadistica, asi como de las
APAFAS y los procesos del sistema de informacién. Organizar, dirigir y evaluar
los aspectos de gestion, fortalecimiento institucional de la Unidad de Gestién
Educativa Local. Son Funciones del Area de Gestion Institucional:

1. Difundir, orientar y supervisar la aplicacion de la politica y normatividad
educativa nacional, regional en materia de gestion institucional, asi como
evaluar sus resultados en las Instituciones y programas de su ambito
jurisdiccional

2. Asesorar y supervisar a las instituciones educativas en la elaboracion y
aplicacién del Proyecto Educativo Institucional, el Reglamento Interno, la

Memoria de Gestion y el Plan Anual de Trabajo.
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3. Dictaminar sobre la modificacién, traslado, clausura, receso y reapertura,
de Instituciones y Programas Educativos, publicos y privados segun
corresponda

4. ldentificar las necesidades de incremento y de control de las plazas
docentes y administrativas y, realizar las acciones de racionalizacion
pertinentes.

5. Promover y apoyar la capacitacion en gestion institucional del personal
directivo y administrativo de las Instituciones y Programas Educativos.

6. Asesorar a los 6rganos dependientes en la elaboracion y aplicacion de los
instrumentos de gestion institucional: Planes, proyectos, reglamentos y
otros que impulsen el proceso de modernizacion y descentralizacion
educativa.

7. Consolidar la estadistica y los indicadores educativos necesarios para el
mejoramiento de la gestion

8. Elaborar y evaluar el Proyecto educativo local, Plan Operativo Anual,
Planes de coyuntura y proyectos de desarrollo local que implementen los
objetivos de la UGEL Oxapamapa

9. Formular, aplicar y evaluar los instrumentos de gestidn institucional:
Reglamento interno, Manual de Organizacion y funciones, Manual de
Procedimientos y otros.

10. Orientar y reconocer a los Consejos Directivos de las Asociaciones de

Padres de Familia.
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11. Racionalizar personal, materiales fisicos, financieros y tecnolégicos en la
Unidad de Gestion Educativa Local y en las instituciones educativas.

12. Organizar, ejecutar y evaluar programas de formacion continua en
gestién institucional del personal directivo, profesional y técnico de la
Unidad de Gestion Educativa local y de las instituciones educativas.

13. Formular, programar y evaluar el presupuesto anual de la Unidad de
Gestion Educativa Local y de las instituciones educativas y gestionar su
financiamiento, en coordinaciéon con el Consejo Participativo Local de
Educacion.

14. Emitir opinidn técnica en aspectos de su competencia.

Organizacion del area de gestion institucional: La estructura Organica

interna de UGEL, es:

Jefatura del Area

Especialista en Racionalizacion.

Especialista en Planificacion.

Especialista en Finanzas.

Especialista en Estadistica.

Analista de Sistemas PAD.

Secretaria.

Oficinista

Gestién Pedagodgica

Es el conjunto de operaciones, actividades y criterios de conduccion del

proceso educativo. El Area de Gestion Pedagogica tiene la responsabilidad
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de planificar, organizar, dirigir, coordinar y evaluar las acciones pedagdgicas
y las relacionadas con el desarrollo de la cultura, la ciencia y la tecnologia,
el deporte y la recreacion en el ambito local.

Funciones del area de gestién pedagogica:

1. Difundir, orientar y supervisar la aplicacion de la politica normativa
educativa nacional y regional en materia de gestion pedagogica, asi como
evaluar sus resultados.

2. Promover y facilitar la ejecucién de los procesos de diversificacion,
desarrollo curricular y uso de materiales educativos.

3. Ejecutar programas de actualizacion y formacion continua del personal
directivo, docente y administrativo de las instituciones educativas.

4. Desarrollar y adoptar nuevas tecnologias de comunicacién e informacién
para fortalecer el sistema educativo con una orientacion intersectorial.

5. Formular y ejecutar programas Yy proyectos de investigacion,
experimentacién e innovacion pedagégica y evaluar su impacto en la
comunidad.

6. Participar en las acciones de evaluacion y medicion de la calidad educativa
gue ejecuta la Direccién Regional de Educacion de Lima Metropolitana y el
Ministerio de Educacion.

7. Incentivar la creacion e implementacién de centros de recursos educativos
y tecnoldgicos que desarrollen tecnologias que mejoren el aprendizaje.

8. Promover y ejecutar en coordinacion con las instituciones educativas,

estrategias de alfabetizacion, la educacion intercultural y programas
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estratégicos acordes con las caracteristicas socio culturales y linguisticas de
cada localidad.

9. Desarrollar programas de prevencion y atencion integral de bienestar
social para los estudiantes en coordinacién con los gobiernos locales e
instituciones publicas y privadas especializadas, dirigidos a la poblacién en
situacion de pobreza y extrema pobreza.

10. Formular proyectos de desarrollo educativo para captar recursos de
cooperacion técnica y financiera de la comunidad local, regional, nacional e
internacional.

11. Promover y fortalecer centros culturales, bibliotecas, teatros, talleres de
arte, deporte y recreacion en coordinacion con los gobiernos locales y los
organismos descentralizados, propiciando la participacion de lacomunidad.

12. Orientar, promover y supervisar que los centros de educacién técnico
productiva oferten servicios que tengan relacién con los requerimientos del
mercado y el desarrollo regional.

13. Cumplir en lo que corresponda, con la aplicacién de los reglamentos de
los niveles y modalidades educativas teniendo como marco la mejora
permanente del servicio educativo.

14. Coordinar y asesorar las subsanaciones, convalidaciones, revalidaciones
y pruebas de ubicacion, de acuerdo a lo establecido por los niveles de

educacion bésica y alternativa
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15. Elaborar informes trimestral, semestral y anual, referente al desarrollo
técnico pedagogico de las instituciones educativas y del area de gestion
pedagogica.

16. Realizar las coordinaciones y las subsanaciones de acuerdo a lo
establecido por los niveles de educacion basica y la educacion comunitaria.
Organizacién

La estructura Organica esta constituido de la siguiente Jefatura.
Coordinadores. Especialista en el nivel de Educacion Primaria. Especialista
en el nivel de Educacion Inicial. Especialista en PRONOEI Especialista en
programa Digete Especialistas en el nivel de Educacion Secundaria
Especialista en Educacion Matematica. Especialista en Ciencia, Tecnologia
y Ambiente Especialista en Comunicacion Especialista en Ciencias Sociales.
Especialista en Educacion Alternativa de Adultos Especialista en Educacion
Técnico- Productiva. Especialista en Educacion Fisica. Especialista en
Educacién Especial. Especialista en Técnico Deportivo, Cultural y Programas
Gestion Administrativa Infraestructura y Equipamiento

Se refiere al conjunto de funciones administrativas y que debe realizar las
instituciones referidas a: Planificar, organizar, dirigir y controlar sus
actividades educativas.

Es el 6rgano de Apoyo, responsable de conducir los sistemas administrativos
de Personal, Abastecimientos, Contabilidad, Infraestructura, Tesoreria. Son

Funciones del Area de Administracion, Infraestructura y Equipamiento:
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Proporcionar oportunamente los recursos econdmicos y bienes y servicios
gue demanden las instituciones educativas a su cargo, en un marco de
equidad y transparencia.

Ejecutar el Presupuesto de la Unidad de Gestion Educativa y participar en
su formulacion de conformidad con las normas legales vigentes.
Determinar las necesidades de infraestructura y equipamiento, asi como
participar en su construccién y mantenimiento, en coordinacion y con el
apoyo del gobierno local y regional.

Mantener actualizado el margesi de bienes inmuebles, efectuando el
saneamiento fisico-legal de las instituciones educativas que lorequieran.
Administrar, controlar yevaluar los sistemas de personal, abastecimiento,
contabilidad, Infraestructura y tesoreria de la UGEL Oxapampa.

Elaborar el calendario de compromisos para garantizar la disponibilidad
de fondos.

Conciliar la informacion contable, administrativa y presupuestal de
acuerdo con la normatividad vigente.

Mantener actualizados, la base de datos del registro escalafonario,
planillas, en inventario de bienes patrimoniales y el acervo documental de
la entidad.

Participar en el proceso de evaluacion, ingreso y permanencia del
personal docente y administrativo, atendiendo los requerimientos y con la
participacion de la institucion educativa y en coordinacion con la Direccion

Regional de Educacion de Pasco.
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Administrar y evaluar el potencial humano, los recursos materiales,
financieros y patrimoniales de la Unidad de Gestién Educativa Local
Oxapampa, cumplir los procesos técnicos de los sistemas de
abastecimiento, contabilidad y tesoreria; y asesorar la aplicacién de los
mismos en las Instituciones Educativas.

Administrar los servicios de publicacién, transporte, mantenimiento,
seguridad y atencién a los usuarios.

Asesorar y supervisar a las Instituciones Educativas en los procesos
técnicos de personal y formalizar las acciones de personal efectuadas por
los Directores.

Administrar y evaluar al personal, los recursos materiales, financieros y
patrimoniales de la sede.

Determinar las necesidades de infraestructura y equipamiento educativo,
apoyar y supervisar los Programas de Mantenimiento y Construccion de
locales escolares y de gestién institucional.

Determinar las necesidades de infraestructura, priorizando los Programas
de Inversion; asi como apoyar y supervisar los Programas de
Mantenimiento y Construccion de locales escolares, manteniendo
actualizado el Margesi de Bienes Inmuebles en su jurisdiccion, en
coordinacion con la Oficina de Administracibn y con los 06rganos

pertinentes del Ministerio de Educacion.
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- Cumplir con los procesos técnicos de los sistemas de abastecimiento,
contabilidad y tesoreria y asesorar la aplicacion de los mismos en las
Instituciones Educativas

- Ejecutar el presupuesto de la UGEL y proporcionar los recursos (bienesy
servicios) que demanda la presentacion del servicio educativo en las
Instituciones y Programas Educativos.

Gestion Operativa

Es el conjunto de actividades y operaciones que deben ejecutarse en el

presente para materializar los objetivos o propédsitos establecidos para el

futuro y de esa manera concreta y garantizar el sentido de la organizacion
educativa.

Principios de Gestion

Principio de coordinacion: Este principio sustenta el hecho de que la

organizacién debe aspirar a ser un proceso integrador por medio del cual se

armonicen adecuadamente los esfuerzos o interacciones de las personas,
grupos y entidades. Bajo este principio se establecen y unifican los criterios

a fin de que puedan contribuir al logro de ciertos objetivos previamente

fijados. Uno de los medios eficaces para lograr la coordinacion es mantener

informados a los miembros del grupo sobre los fines de la organizacion,
promoviendo el intercambio de ideas, sugerencias y opiniones mediante una
adecuada comunicacion.

Principio de autoridad: Consiste en la facultad de plantear y lograr que otros

actuen oportuna y adecuadamente sus funciones para lograr los objetos
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predeterminados. La autoridad asi entendida constituye la base de la
organizacién. Para imponerla se requiere de la plena aceptacion de los
demas miembros en concordancia con los propdsitos comunes que los
anima. En tal virtud, la autoridad debera poseer condiciones especiales que
lo caracterice, como inteligencia clara, gran capacidad de decision, atributos
de administrador, conocimiento sobre relaciones humanas, habilidad técnica
y comunicacion, liderazgo, etc.

Principio de jerarquia: Este principio implica que en la estructura organica de
una organizacion se establece el grado de autoridad de los diversos niveles
educativos. La marcha orgéanica y funcional de la institucién se representa
mediante el organigrama estructural y funcional.

Principio funcionalismo: Tiene su origen en la divisidn racional del trabajo, en
la delimitacion de funciones y principalmente en la especializacién del
personal. De acuerdo a este principio, los trabajadores se agrupan dentro de
la organizacion de acuerdo a sus habilidades y destrezas, aptitudes y
especializacion.

Principio de delegacion: Se aplica este principio para conferir autoridad por
delegacién a un subordinado a fin de que realice o cumpla determinadas

tareas o funciones con plena responsabilidad.
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2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS
Ayuda.- Grado de ayuda, preocupacion y amistad del profesor por sus comparieros
(comunicacion abierta con los compafieros, confianza en ellos e interés por sus
ideas).
Calidad.- Conjunto de caracteristicas y propiedades que tiene un producto o
servicio que le confieren la capacidad de satisfacer necesidades, tanto del usuario
como del consumidor.
Calidad educativa: La calidad es el valor que se le atribuye a un proceso o
producto educativo.
Calidad total: Es un enfoque gerencial de una organizacién centrada en la calidad,
basado en la participacién de todos los miembros y apunta a una rentabilidad de
largo plazo por medio de la satisfaccion del cliente incluyendo beneficios a
miembros de la organizacién y la sociedad.
Clima institucional. - Condicion subjetiva que da cuenta de cuan gratificantes son
las circunstancias en que se desenvuelven los procesos laborales. Esta
estrechamente ligado al grado de motivacion del trabajador. Supone no sélo la
satisfaccion de necesidades fisiolégicas y de seguridad, sino también la necesidad
de pertenecer a un grupo social, de autoestima y realizacion personal.
Comunicacién. - La comunicacion es un proceso dinamico de interrelacion entre
dos 0 més personas con un fin predeterminado, el mismo que se manifiesta a través
de elementos verbales y no verbales, en los cuales la transmision y recepcion de

mensajes puede caracterizarse por ser funcional.
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Conflicto: Es aquella situacion en que una parte de los miembros de un grupo
adopta una postura significativamente distinta del resto de los miembros
disminuyendo o anulando la cohesion.

Cultura: Conjunto de conocimientos que permiten desarrollar un juicio critico.
Conjunto de los modos de vida y costumbres, asi como de los conocimientos y
grado de desarrollo artistico, cientifico, industrial, en una determinada épocagrupo
social, etc.

Cultura organizacional.- Conjunto de creencias, motivos y razones esenciales que
determinan el accionar de la misma y que a través de sus directivos se transmite a
los trabajadores para que sea reflejada en todos los actos y respuestas, tanto en el
interior de la organizacion como fuera de ella.

Clima laboral: Se entiende por clima laboral, al 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
organizacién empresarial y que influyen sobre su conducta.

Clima organizacional: El concepto de clima organizacional comprende un espacio
amplio y flexible de la influencia ambiental sobre la motivacion. “El clima
organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben
0 experimentan los miembros de la organizacién e influyen en su comportamiento”.
El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los miembros
de la organizacion, esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los
empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del

ambiente organizacional, es decir, aquellos aspectos de la organizacion que
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desencadenan diversos tipos de motivacion entre los miembros; por consiguiente
es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y la
elevacion de la moral de los miembros, y desfavorables cuando no logra satisfacer
esas necesidades. El clima organizacional influye en el estado motivacional de las
personas y viceversa.

Cultura organizacional: Es un sistema de significados compartidos que ostentan
los miembros y que distinguen a la organizacién de otras, este sistema conforma
un conjunto de caracteristicas que la organizacion valora.

Direccion. - Proceso de la gestibn administrativa que consiste en dirigir la
institucion emitiendo directivas y normas para el desenvolvimiento reglamentado de
la institucion, diferencidndose de la ejecucion que es accidn préctica, siendo esta
en cambio de caracter prescriptiva y decisoria.

Gestidn. - Conjunto de métodos, procedimientos, estrategias combinadas que se
aplican para desarrollar los procesos de organizacién, planificacién, direccién y
control.

Gestidn institucional. - Conjunto de coordinaciones y actividades estratégicas que
realiza el director o presidente de una instituciébn con otras instituciones sociales
con el propdsito de lograr objetivos institucionales y de proyeccion a la comunidad.
Gestiobn administrativa. - Sistema o0 serie de actividades estratégicas y
procedimentales para la realizacion de los procesos de gestion y el logro de los
objetivos previstos por la institucion o la empresa.

Gestidn curricular.- Conjunto de estrategias especificas para la conduccion y

direccion de los procesos curriculares y el logro de los objetivo educacionales.
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Gestion Pedagodgica.- Es el conjunto de operaciones, actividades y criterios de
conduccion del proceso educativo.

Liderazgo.- Situacibn de domino ejercida por una empresa, producto o sector
econdmico, en sus ambitos respectivos.

Organizacién.- Es uno de los procesos de gestidon y consiste en ordenar, distribuir
y dosificar adecuadamente todos los elementos, procesos y factores del sistema
educativo. Una organizacion comprende en esencia dos tipos de recursos: técnicos
(materia prima, equipo, capital) y humanos (trabajo, ideas, habilidades).

Plan estratégico.- Es una herramienta para orientar la ejecucién de los recursos al
cumplimiento de las funciones de cada pliego presupuestario. Es un proceso que
involucra la capacidad de determinar objetivos, asociar recursos, definir cursos de
accion que permitan cumplir dichos objetivos, asi como seguir el proceso y
examinar los resultados y las consecuencias de esas acciones teniendo como
referencia las metas preestablecidas.

Relaciones.- Evalla el grado en que los administrativos estan integrados en la
oficina, se apoyan y ayudan entre si.

Valores.- es aquella escala ética y moral que el individuo posee a la hora de actuar;
se relaciona estrechamente con la educacién que cada uno ha recibido desde
pequefio. Esta es la que nos ayuda a discernir lo bueno de lo malo y la que,

consecuentemente, fijara los valores de cada uno de nosotros.
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2.4. FORMULACION DE HIPOTESIS

2.4.1. HIPOTESIS GENERAL
Existira relacion significativa entre el clima organizacional y la gestion

institucional de la sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICOS
a. Existira relacion significativa entre el potencial humano y la gestion
institucional de la sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.
b. Existira relacion significativa entre el disefio organizacional y la gestion
institucional de la sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.
c. Existira relacion significativa entre la cultura organizacional y la gestion

institucional de la sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.

2.5. IDENTIFICACION DE VARIABLES

Segun Hernandez S. (2014) las variables son términos sujetos a modificarse y
cuyo cambio es susceptible a medirse y observarse, y cuando tienen relacion con
otras, son de gran valor para la investigacion, recibiendo también el concepto de
constructos o construcciones hipotéticas.

La identificacion de variables para el estudio a realizarse es de la manera
siguiente:
HIPOTESIS GENERAL
VARIABLE TEORICO 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

VARIABLE TEORICO 2: GESTION INSTITUCIONAL
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DEFINICION OPERACIONAL DE VARIABLES E INDICADORES

Tabla 1. Definicion Operacional de variables

Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores
operacional
Likert, (citado por Brunet, 1987) ensu | La técnica a ser Potencial Nunca (0)
teoria de los sistemas, determina dos | utilizada es la Humano Pocas veces al afio
grandes tipos de clima | Encuesta. Por lo Disefio 1)
< organizacional, o de S|ste_m'a's, cada que se busca la Organizaciona Una vez al mes (2)
o c uno de ellos con dos subdivisiones. opinion de los | Algunas veces al mes
g 2 ... Lamayor parte de las decisiones y | colaboradores (©)
85 8 de los objetivos se toman en la cima | dentro de la Cultura Una vez a la semana
> s 'g de la organizacién y se distribuyen | muestra Organizaciona (4)
Eo segln una funcién puramente | representativa. El | | Todos los dias (5)
Sie) descendente. instrumento es el
Cuestionario.
En este sentido, Materan (1999) La técnica a ser Pedagogica Totalmente en
sefiala: El concepto de gestion hace | utilizada es la desacuerdo (5);
referencia a la trama en la que se Encuesta. Por lo En desacuerdo (4);
articulan los factores que inciden en que se busca la Indiferente (3);
g la conduccién de una institucion. El opinién de los — . De acuerdo (2);
2 © tratamiento de este concepto implica | colaboradores Administrativa | Totaimente de
o 5
g S el abordaje de problemas de indole dentro de la acuerdo (1)
g S administrativa, organizacionales, de | muestra
> o ) . )
2 E planificacion, etc. Sin c_iuda a_bo_rdar representativa. _
8 @ estos problemas permite optimizar El instrumento es Operativa
- los procesos de ensefianza — el Cuestionario.
aprendizaje.
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CAPITULO 1l
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION
3.1. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION
En cuanto al tipo de investigacion, dada la naturaleza de este estudio podemos
decir que es una investigacion “Aplicada”; por lo que se utilizé6 un periodo de
estudio de corte transversal retrospectiva, que fueron aplicados a nivel de la sede
administrativa UGEL Oxapampa. También debemos mencionar que el nivel de
investigacion sera el correlacional.
3.2. METODOS DE INVESTIGACION
La investigacion se desarroll6 con un enfoque: Cualitativo y Cuantitativo
descriptivo de manera correlacional.
3.3. DISENO DE INVESTIGACION
Por su disefio la investigacién reunid las caracteristicas de una investigacion no
Experimental, de manera transversal.

3.4. POBLACION Y MUESTRA
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3.4.1. DESCRIPCION DEL UNIVERSO SOCIAL

El universo estuvo comprendido por todos los colaboradores

administrativos de la UGEL Oxapampa.

3.4.2. DESCRIPCION DE LA POBLACION DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
La poblacién estuvo constituida por los 65 administrativos entre

contratados y nombrados, segun la planilla de haberes de la institucion.

3.4.3. UNIDAD DE ANALISIS

La unidad de analisis para este trabajo de investigacion constituye un

administrativo perteneciente a la poblacion de estudio.

3.4.4. DESCRIPCION DE LA MUESTRA
El tipo de muestreo utilizado fue el probabilistico porque se tiene
conocimiento de la poblacién y se seleccion6 a los docentes en forma
aleatoria, segun el cual todos los elementos de la poblacién tenian la misma

probabilidad de ser elegidos en la muestra.

Tabla 2. Calculo de lamuestra:

Valores Datos
Poblacién 65
Valor de Exito 50
Valor de Fracaso 50
Nivel de confianza 95 % (Z) 1.96
Error Permisible 5

valordelaMuestra = 20

Elaboracién Propia

Para explicar la forma como se obtuvo la muestra apropiada y
representativa se utilizo la siguiente formula y pasamos a detallar:

02+ Ox O
= -

D,
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Reajustando la formula tenemos:

0= —m =
1+E

Dénde;

n = Tamano de muestra

Z = Margen de confiabilidad (para el caso: 95% de confiabilidad, Z = (1.96)
E = Maximo error permisible (E = 5%)
p = Proporcion de éxito 0.50 igual al 50%
g = Proporcion de la poblacion que no tiene la caracteristica de nuestro interés
(1- 0.5 =0.50) = 50%
N = Tamafio de la poblacion (N = 65)
Entonces: n = 56 administrativos
3.5. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
a) ANALISIS DOCUMENTAL
Para la recopilacion de la informacion del contexto tedrico se utilizé fichas

textuales, textos.

b) ENCUESTAS

Técnica que emplea un listado de preguntas destinadas a obtener datos de
varias personas cuyas opiniones personales interesan en la investigacion.
3.6. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
El andlisis de los datos recopilados se realizd a través del Statistical Product
Package for Social Science (SPSS), version 24 para Windows 10.
3.7. TRATAMIENTO ESTADISTICO

Las técnicas de tratamiento de datos son la estadistica descriptiva e inferencial.
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3.8. SELECCION Y VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Técnica. - Para desarrollar el trabajo de investigacion utilizamos la técnica de
la Encuesta, considerando que tomaremos la opinion de los colaboradores sobre
el problema en mencioén.

Instrumento de Recoleccion de datos. - Se utilizo el instrumento 1 referente
al clima organizacional, cuestionario comprendido de 15 items, distribuido en sus
dimensiones potencial humano, disefio organizacional, cultura organizacional y en
el cuestionario 2 referente a la variable Gestion Institucional con sus items del
caso.

Validez de instrumento.- Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), sefala
gue la validez del instrumento, se refiere al grado en que un instrumento mide
realmente la variable que pretende medir.

Elaborados los instrumentos fueron consultados a juicio de 3 expertos:

1. Mg. Carmen Luz Muioz

2. Mg. Gina Mendiolaza Cornejo

3. Mg. Miguel Angel Carhuamaca Cuellar

Confiabilidad del instrumento. - Hernandez, Fernandez y Baptista (2014),
sefiala que un instrumento de medicidn es confiable cuando su aplicacion repetida
al mismo individuo u objeto produce resultados iguales.

Para este resultado el cuestionario fue sometido a un proceso de confiabilidad,
para ello se aplico a un grupo piloto de 6 colaboradores, considerando que se tomé
el 10% de la poblacion que es de 65 colaboradores. Utilizando el software SPSS

version 24, y se aplicé el método de consistencia interna, utilizando la
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informacion recopilada para cada dimension y luego a nivel general, obteniéndose

los siguientes resultados:

Tabla 3. Variable Clima Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Vélido 6 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 6 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
933 15

Se utilizé el método estadistico alfa de Combranch con un nivel de confiabilidad

de 0.933 equivalente al 93.3%, siendo un nivel excelente, que sustentan la

fiabilidad del instrumento.

Tabla 4. Variable Gestién Institucional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 6 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 6 100,0

a. Laeliminacién por lista se basa entodas

las variables del procedimiento.

Alfa de Cronbach N de elementos
,926 23

Se utilizoé el método estadistico alfa de Combranch con un nivel de confiabilidad

de 0.926 equivalente al 92.6%, siendo un nivel aceptable, que sustentan la

fiabilidad del instrumento.
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Para este resultado el cuestionario fue sometido a un proceso de confiabilidad,
para ello se aplicé a un grupo piloto de 6 colaboradores, considerando que se tomé
el 10% de la poblacién conformada de 65 colaboradores que representa al total
de la poblacion.

Descripcién de los resultados obtenidos del cuestionario para evaluar le
Clima Organizacional

Para la recoleccion de datos sobre el clima organizacional se aplicé un
cuestionario de 15 items a los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Oxapampa, el instrumento estuvo elaborado en funcién de las

dimensiones de la variable.

DIMENSIONES N° DE PESO

ITEMS
D1 Potencial Humano 5 items 33.33
D2 Disefio Organizacional 5 items 33.33
Dz Cultura organizacional 5 items 33.34
Total 15 items 100%

Cada item como indice de valoracion

Totalmente en En Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
5 4 3 2 1

Para evaluar la variable 1: CLIMA ORGANIZACIONAL, los rangos en que se
categorizo fue:
BAJO MEDIO ALTO
[0-15> [16-45> [46-75>

Los rangos empleados la dimension POTENCIAL HUMANO son:
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BAJO
[0 - 5>

MEDIO
[6-10>

ALTO
[10-15>

Los resultados se presentan en tablas estadisticas y figuras con sus respectivas
interpretaciones.

Los rangos empleados la dimension DISENO ORGANIZACIONAL son:
BAJO MEDIO ALTO
[0 - 5> [6-10> [11-15>

Los resultados se presentan en tablas estadisticas y figuras con sus respectivas

interpretaciones.

Los rangos empleados la dimension CULTURA ORGANIZACIONAL son:
BAJO MEDIO ALTO
[0 —5> [6-10> [11-15>

Los resultados se presentan en tablas estadisticas y figuras con sus respectivas
interpretaciones.
Descripcion de los resultados obtenidos del cuestionario para evaluar la
variable gestién institucional.
Para la recoleccion de datos sobre desempefio docente se aplicO un
cuestionario de 15 items a los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Oxapampa.

Cada item como indice de valoraciéon

Totalmente en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

5

Para evaluar la variable 2 GESTION INSTITUCIONAL, los rangos en que se

categorizo fue:

4

3

2

1

BAJO

MEDIO

ALTO

[0 — 15>

[15-45>

[45-75>

Los resultados se presentan en tablas estadisticas y figuras con sus respectivas

interpretaciones.




CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

La informacion fue obtenida de los colaboradores, en forma aleatoria, en el
estudio se aplico dos cuestionarios de 30 preguntas considerando las dos variables
de estudio cuyas respuestas estuvieron formuladas en la escala de licker. Los
resultados de los datos obtenidos se contabilizaron en frecuencias y porcentajes,
presentados en tablas y graficos usando las estadisticas descriptivas e inferencial,
aplicando la prueba de normalidad y luego la consistencia de los datos, los mismos
que se analizaron a través de items considerando un nivel de significacion
estadistica del 5% se aplicé el método de correlacién utilizando el estadistico de
Pearson para establecer el grado de relacion entre las variables y demostrar la

hipétesis principal.
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4.2. PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Datos Generales:
Tabla 5. Variable Gestion Institucional

Frecuencia Porcentaje

<=25 6 10,7
26 - 35 17 30,4
36 - 45 20 35,7
46 - 55 13 23,2
Total 56 100,0

FUENTE: Elaboracidn propia en base a la encuesta.

Porcentaje

T T
=25 26-35 36-45 46 - 55
EDAD

Figura 1: Edad
FUENTE: Elaboracion propia en base a la encuesta realizada

INTERPRETACION

En el grafico se observa que el 35.71% de los integrantes de la Ugel se encuentran
entre las edades de 36 a 45 afios, el 30.36% se encuentra entre las edades de 26
a 35 afos, el 23.21% se encuentra entre las edades de 46 a 55 afos, y el 10.71%
se encuentra entre las edades de 18 y 25 afios. Por lo que se puede concluir que
existe personal administrativo con edad suficientemente madura y con experiencia
en las labores.
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Variable Clima Organizacional

Tabla 6. Dimensién Potencial Humano

Frecuencia Porcentaje

Vélido BAJO 3 5,4
MEDIO 46 82,1
ALTO 7 12,5
Total 56 100,0

FUENTE: Elaboracién propia en base a la encuesta.

Porcentaje

MEDIO

Potencial Humano

Figura 2: Dimensién Potencial Humano
FUENTE: Elaboracion propia en base a la encuesta realizada.

INTERPRETACION

En el grafico se observa que el 82.14% de los integrantes de la Ugel creen poseer
un potencial humano medio dentro de sus labores, el 12.50% considera poseer un
potencial humano alto dentro de sus labores, mientras que un 5.36% considera
poseer un bajo potencial humano dentro de sus labores. Por lo que se puede
concluir que el rendimiento potencial de los trabajadores en la Ugel Oxapampa es
medio esto significa que no existe un compromiso en sus labores.
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Tabla 7. Dimension Disefio Organizacional

Frecuencia Porcentaje

valido MEDIO 31 55,4
ALTO 25 44,6
Total 56 1000

FUENTE: Elaboracion propia en base a la encuesta.

Porcentaje

MEDIC ALTO

Disefio Organizacional

Figura 3: Dimensién Disefio Organizacional
FUENTE: Elaboracion propia en base a la encuesta realizada.

INTERPRETACION

En el grafico se observa que el 55.36% de los integrantes de la Ugel creen tener
un disefio organizacional medio dentro de su institucion, el 44.64% considera
poseer un disefio organizacional alto dentro de su institucion. Por lo que se puede
concluir que el disefio organizacional de los trabajadores en la Ugel Oxapampa es
medio esto significa que no existe un adecuado disefio organizacional que
compromete el trabajo de sus colaboradores.
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Tabla 8. Cultura Organizacional

Frecuencia Porcentaje

valido MEDIO 32 57,1
ALTO 24 42,9
Total 56 100,0

FUENTE: Elaboracion propia en base a la encuesta.

Porcentaje

MEDIC ALTO

Cultura Organizacional

Figura 4: Dimensién Cultura Organizacional
FUENTE: Elaboracion propia en base a la encuesta realizada.

INTERPRETACION

En el gréfico se observa que el 57.14% de los integrantes de la Ugel creen tener
una cultura organizacional medio dentro de su institucién, el 42.86% considera
poseer una cultura organizacional alto dentro de su institucion. Por lo que se puede
concluir que la cultura organizacional de los trabajadores en la Ugel Oxapampa es
medio esto significa que no existe una adecuada cultura organizacional que
compromete a los colaboradores.
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Variable Clima Organizacional

Tabla 9. Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido  MEDIO 31 554
ALTO 25 446
Total 56 100,0

FUENTE: Elaboracion propia en base a la encuesta.

Porcentaje

MEDIO ALTO

Clima Organizacional

Figura 5: Clima Organizacional
FUENTE: Elaboracion propia en base a la encuesta realizada.

INTERPRETACION

En el grafico se observa que el 55.36% de los integrantes de la Ugel creen tener un clima
organizacional medio dentro de su institucién, el 44.64% considera poseer un clima
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organizacional alto dentro de su institucién. Por lo que se puede concluir que el clima
organizacional de los trabajadores en la Ugel Oxapampa es medio esto significa que no
existe un adecuado clima organizacional que compromete a los colaboradores.

Variable Gestion Institucional

Tabla 10. Gestion Institucional

Frecuencia Porcentaje

Valido MEDIO 35 62,5
ALTO 21 375
Total 56 100,0

FUENTE: Elaboracion propia en base a la encuesta.

Porcentaje

MEDIO ALTO

Gestion Institucional

Figura 6: Gestion Institucional
FUENTE: Elaboracion propia en base a la encuesta realizada.

INTERPRETACION
En el grafico se observa que el 62.50% de los integrantes de la Ugel creen tener

una gestion institucional medio o regular, el 37.50% considera poseer una gestion
institucional alta o buena en su institucion. Por lo que se puede concluir que la
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gestion institucional de los trabajadores en la Ugel Oxapampa es regular esto

significa que se debe de mejorar la gestion en todo su ambito.

4.3. PRUEBA DE HIPOTESIS

Para la comprobacién de las hipétesis de investigacion se utilizé el estadistico de
Pearson de correlacion.

Tabla 11. Prueba de hip6tesis general

Se calcula el coeficiente de correlaciéon de Pearson

Correlaciones

Gestion Clima
Institucional Organizacional

Gestion Institucional Correlacion de Pearson 1 ,815

Sig. (unilateral) ,000

N 56 56
Clima Organizacional Correlacion de Pearson ,815™ 1

Sig. (unilateral) ,000

N 56 56

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

Hipétesis General: Existira relacion significativa entre el clima organizacional y la gestién

institucional de la sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.

Ho: p # 0: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la gestion institucional de la
sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.

Ho: p = 0: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la gestion institucional de
la sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.

Valor Chi cuadrado Valor Chi cuadrado P Decision
Calculado tabular
17,925 9,488 0.05 Rechazo la Ho
Estadistico de prueba: Chi cuadrado tabular
x (0i—Ey)?
X = Zx‘:l %
i =9,488
RRHo
RAHo
X2=17,925
Se acepta Hy

Se rechaza Hy

P& ;
prueba Xprlu'hu

I L] 3 7 9 o3 15 17 19 0

It.nbla

9,488
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Se concluye que el estadistico cae en la zona de rechazo (17,925> 9.488), esto nos obliga a
rechazar la hip6tesis nula y aceptar la alterna. En conclusién, diriamos que para un nivel de
significancia de 0.05, existe relacion significativa entre el clima organizacional y la gestién

institucional de la sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.

Tabla 12. Prueba de hip6tesis especifica 1

Se calcula el coeficiente de correlaciéon de Pearson

Correlaciones

Gestion Potencial
Institucional Humano
Gestion Institucional Correlacién de Pearson 1 ,706™
Sig. (unilateral) ,000
N 56 56
Potencial Humano Correlacion de Pearson ,706™ 1
Sig. (unilateral) ,000
N 56 56

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

Hipotesis Especifica 1: Existe relacion significativa entre el potencial humano y la gestion

institucional de la sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.

Ho: p # 0 Existe relacién significativa entre el potencial humano y la gestion institucional de la
sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.
Ho: p = 0 No existe relacion significativa entre el potencial humano y la gestion institucional de la

sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.

Valor Chi cuadrado Valor Chi cuadrado P Decisién
Calculado tabular
14,446 9,488 0.05 Rechazo la Ho
Estadistico de prueba: Chi cuad ~dn t~huilar
P X2 —_ Zk (Ol o= Et')2
=l K = 9,488
RRHo
RAHo
X2= 14,446
Se acepta Ho Se rechaza Hg
Xx.;rm'ba X;:, weda

I L] 5 7 9 N 1315 17 19 2 23:.35 27

Xtabla

9,488

Se concluye que el estadistico cae en la zona de rechazo (14.446 > 9.488), esto nos obliga a
rechazar la hipotesis nula y aceptar la alterna. En conclusion, diriamos que para un nivel de
significancia de 0.05, existe relacion significativa entre el potencial humano y la gestion

institucional de la sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.




Tabla 13. Prueba de hipotesis especifica 2

Se calcula el coeficiente de correlacion de Pearson

Correlaciones

Gestion Disefio
Institucional Organizacional

Gestion Institucional Correlacion de Pearson 1 ,755°

Sig. (unilateral) ,000

N 56 56
Disefio Organizacional Correlacion de Pearson ,755" 1

Sig. (unilateral) ,000

N 56 56

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

Hipotesis Especifica 2: Existe relacion significativa entre el disefio organizacional y la gestion
institucional de la sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.

Ho: p # 0 Existe relacion significativa entre el disefio organizacional y la gestion institucional de
la sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.
Ho: p = 0 No existe relacion significativa entre el disefio organizacional y la gestion institucional

de la sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.

Valor Chi cuadrado Valor Chi cuadrado P Decisién
Calculado tabular
14,051 9,488 0.05 Rechazo la Ho
Estadistico de prueba: Chi cuad+ A~ t~hiilar
P 2k (Oi—Ey)?
=D
i = 0,488
RRHo
RAHo
X2 = 14,051
Se acepta Hy

Se rechazaHq

X: 2
prueba Xprm-?m

] 5 S 7 9 N1 17 19 21 23 35 27 2

Xtabla

9,488

Se concluye que el estadistico cae en la zona de rechazo (14,051 > 9,488), esto nos obliga a
rechazar la hipétesis nula y aceptar la alterna. En conclusién, diriamos que para un nivel de
significancia de 0.05, existe relacién significativa entre el disefio organizacional y la gestion

institucional de la sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.
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Tabla 14. Prueba de hip6tesis especifica 3

Se calcula el coeficiente de correlacion de Pearson

Correlaciones

Gestion Cultura
Institucional Organizacional

Gestion Institucional Correlacion de Pearson 1 8177

Sig. (unilateral) ,000

56 56

Cultura Organizacional Correlacion de Pearson 8177 1
Sig. (unilateral) ,000

N 56 56

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

Hipotesis Especifica 3: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la gestion

institucional de la sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.

Ho: p # 0 Existe relacién significativa entre la cultura organizacional y la gestion institucional de
la sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.
Ho: p = 0 No Existe relacidn significativa entre la cultura organizacional y la gestién institucional

de la sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.

Valor Chi cuadrado Valor Chi cuadrado P Decisién
Calculado tabular
14.978 9,488 0.05 Rechazo la Ho
Estadistico de prueba: Chi cuadrado tabular
¢ (O; — E)?
o=y OGim By i
E; = 9.488
RRHo
RAHo
Se acepta Hy

Se rechaza Hq

Xn ueba

X?=14.978

2
2
erm'ba

I I L] s 7 9 M 315 17 19 21 23 35 27 29
It.nbla
9.488

Se concluye que el estadistico cae en la zona de rechazo (14.978 > 9.488), esto nos obliga a
rechazar la hipétesis nula y aceptar la alterna. En conclusion, diriamos que para un nivel de
significancia de 0.05, existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la gestién

institucional de la sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.
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4.4.

DISCUSION DE RESULTADOS

A partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipétesis alternativa
general que establece la existencia de la relacion significativa entre el clima
organizacional y la gestion institucional de la sede administrativa UGEL
Oxapampa- Pasco, 2016.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Cutipa (2014) el clima
organizacional y el compromiso de los trabajadores son relevantes en el
comportamiento de las personas, y fundamentales en el desarrollo estratégico de
toda organizacion, Jarama (2015) investigacion tuvo como objetivo determinar, la
relacion entre el clima organizacional y el alineamiento estratégico mediante un
estudio de tipo descriptivo, correlacional, llegando a la conclusion, que existe una
correlacion directa positiva significativa entre ambas variables a partir de la opinion
de sus trabajadores, Hurtado (2015) el objetivo de esa investigacién fue determinar
de qué manera influye el clima organizacional en la calidad educativa en la Escuela
de Infanteria del Ejército - 2015, en el distrito de Chorrillos. La poblacion estuvo
compuesta por noventa y seis (96) docentes, de los cuales se tomd una muestra
de setenta y siete (77) participantes, obtenidos por muestreo aleatorio, a quienes
se les aplicé una encuesta de doce (12) preguntas con una escala de cinco
categorias de respuestas referida a ambas variables. Este instrumento tuvo una
fuerte confiabilidad (0.819). Enlo que respecta a la hipotesis especifica 1 referente
a la existencia relacion significativa entre el potencial humano y la gestidon

institucional de la sede administrativa UGEL Oxapampa-
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Pasco, 2016, podemos mencionar que estos resultados se relacionan con los
mencionados por Salgado J.F, Remeseiro C. e Iglesias M. (1996) que demostré la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Por otro lado
debemos mencionar que con respecto a las hipotesis 2 y 3 de nuestra
investigacion se pudo demostrar que la hipo6tesis alterna en relacién con la
investigacion de Alvarez (2006), los que corroboran los resultados con la sociedad

del conocimiento y la informacion.
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CONCLUSIONES

1. Se ha logrado determinar que existe relacion significativa entre el clima organizacional
y la gestion institucional de la sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 2016,
esta decision se sustenta en el valor del coeficiente de correlacion de Pearson r= 0,815
(tabla 7) es decir a un bajo nivel de clima organizacional le corresponde un bajo nivel
de gestidn institucional, por otro lado si existe un alto nivel de clima organizacional le
corresponde un mejor nivel de gestion institucional.

2. Se ha logrado determinar que existe relacion significativa entre el potencial humano y
la gestion institucional de la sede administrativa UGEL Oxapampa- Pasco, 2016, esta
decision se sustenta en el valor del coeficiente de correlacion de Pearson r= 0,706
(tabla 8) es decir a un buen potencial humano le corresponde un eficiente gestion
institucional, por otro lado si existe un bajo potencial humano le corresponde una
deficiente gestion institucional.

3. Se ha logrado determinar que existe relacidon significativa entre el disefio
organizacional y la gestion institucional de la sede administrativa UGEL Oxapampa-
Pasco, 2016., esta decision se sustenta en el valor del coeficiente de correlacion de
Pearson r= 0,755 (tabla 10) es decir a un alto nivel de disefio organizacional le
corresponde una eficiente gestion institucional, por otro lado si existe un bajo nivel de
disefio organizacional le corresponde un deficiente nivel de gestion institucional.

4. Se ha logrado determinar que existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y la gestion institucional de la sede administrativa UGEL Oxapampa-

Pasco, 2016, esta decision se sustenta en el valor del coeficiente de correlacion de
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Pearson r= 0,817 (tabla 11) es decir a un alto nivel de cultura organizacional le
corresponde un eficiente nivel de gestidn institucional, por otro lado si existe un bajo
nivel de cultura organizacional le corresponde un deficiente nivel de gestion

institucional en la sede administrativa UGEL Oxapampa Pasco, durante el 2016.
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RECOMENDACIONES

1 Para mejorar el clima organizacional se sugiere elaborar, incrementar y ejecutar
programas de capacitacion sobre el Clima organizacional, con la intencién de
proveer herramientas basicas para la buena practica de un clima favorable y
buenas relaciones interpersonales a todos los integrantes de la sede
administrativa de la Ugel Oxapampa.

2 Referente al potencial Humano se sugiere en brindarles de herramientas
necesarias a los responsables de los 6rganos de las diversas lineas, como estilos
gerenciales sobre los principios, valores, creencias del clima organizacional por lo
gue para lograr un cambio en el estilo de gerenciar o liderar sera estableciendo el
ejemplo por la parte directriz, para luego exigir a los miembros que componen la
UGEL Oxapampa.

3. Con referencia al disefio organizacional en la sede administrativa debe estar
expresada en tres componentes: organigrama, manual de organizaciones y
funciones, manual de procedimientos administrativos, Illamado también
documentos técnicos administrativos de tal forma facilite la relacion entre los
diferentes niveles, funciones y permita la rapida adaptacién al cambio, la
innovacion; asi como buscar el desarrollo administrativo eficiente.

4. Finalmente con referencia a la cultura organizacional es necesario brindar charlas
de capacitacion para todo el personal administrativo de la sede, que conlleven a

elevar un ambiente cordial del buen trato y respeto con la practica de valores

82



fundamentales y promover las buenas relaciones humanas, formando equipos de

trabajo y toma de decisiones en forma compartida.
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ANEXOS

ANEXO N° 01
INSTRUMENTO: PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Esta encuesta se lleva a cabo con el fin de obtener datos acerca del nivel clima organizacional de la
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) Oxapampa.

INSTRUCCIONES: Les pedimos que conteste de la manera més honesta posible las preguntas que
presentamos a continuacion

CODIGO DE VALORACION:

Totalmente en desacuerdo (5); En desacuerdo (4); Indiferente (3); De acuerdo (2); Totalmente
de acuerdo (1)

GENERALIDADES:

N° | POTENCIAL HUMANO 112345
1 | Los directivos estan disponibles cuando se necesita.
2 | En mitrabajo reconocen habitualmente la buena labor

realizada.

3 | Es facil para mis compafieros que sus nuevas ideas sean
consideradas.

4 | Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor
mi trabajo.

5 | Mitrabajo es evaluado de manera adecuada.

DISENO ORGANIZACIONAL

6 | Los trAmites que se utilizan en mi oficina son simples y
facilitan la atencion

7 | Existen formas o métodos para evaluar la calidad de
atencion en mi trabajo

El director supervisa constantemente al personal

9 | Las normas y reglas de mi institucién son claras y facilitan mi
trabajo

10 | En mi institucién participo en la toma de decisiones
CULTURA ORGANIZACIONAL

11 | Conozco las tareas o funciones especificas que debo
realizar en mi oficina

12 | Me siento a gusto de formar parte de la institucion

13 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion

14 | En mi equipo de trabajo puedo expresar mi punto de vista,
aln cuando contradiga a sus miembros

15 | Me siento a gusto de formar parte de la institucion.

o]

Muchas gracias por su colaboracion.

Oxapampa, Enero del 2017.



ANEXO N° 02

INSTRUMENTO: PARA MEDIR LA GESTION INSTITUCIONAL

Esta encuesta se lleva a cabo con el fin de obtener datos acerca de la gestion institucional de la
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) Oxapampa.

INSTRUCCIONES: Les pedimos que conteste de la manera mas honesta posible las preguntas
gue presentamos a continuacion

CODIGO DE VALORACION:

Totalmente en desacuerdo (5); En desacuerdo (4); Indiferente (3); De acuerdo (2); Totalmente
de acuerdo (1)

N° | ITEMS 1123|415

1 | ¢Sujefe inmediato practica el trabajo en equipo?

2 | ¢Suinstitucion viene posicionandose en el mercado
educativo?

3 | ¢Esta de acuerdo con la delegacién de responsabilidades y
la autonomia que les dan para tomar decisiones?

4 | ¢Existe en la institucién un sentimiento general de
camaraderia y vocacién de servicios?

5 | ¢Los procesos y procedimientos internos de la institucion
son adecuados?

6 | ¢Esta de acuerdo con la visién, mision de la institucion?

7 | ¢Esta de acuerdo en la forma como se formulan los objetivos
y metas de su institucion?

8 | ¢Encuentra aceptable las estrategias y politicas formuladas?

9 | ¢Esta de acuerdo con el estilo de direccién que aplica su
jefe inmediato superior?

10 | ¢ Participa en la toma de decisiones de su unidad
administrativa?

11 | ¢Esta de acuerdo con la visidon, mision de la institucion?

12 | ¢ Esta de acuerdo en la forma como se formulan los objetivos
y metas de su institucion?

13 | ¢Encuentra aceptable las estrategias y politicas formuladas?

14 | ¢Los procesos y procedimientos internos de la institucion
son adecuados?

15 | ¢ Concuerda con el comportamiento organizacional en su
institucion?

Muchas gracias por su colaboracion.

Oxapampa, Enero del 2017.
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ANEXO 03
MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON LA GESTION INSTITUCIONAL DE LA SEDE ADMINISTRATIVA UGEL OXAPAMPA — PASCO, 2016.”

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES y DIMENSIONES

METODOLOGIA

¢ Como el clima organizacional
se relaciona con la gestién
institucional de la sede
administrativa UGEL
Oxapampa- Pasco, 20167

Determinar la relacién que existe entre
el clima organizacional y la gestién
institucional de la sede administrativa
UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.

Existira relacion significativa entre
el clima organizacional y la gestion
institucional de la sede
administrativa UGEL Oxapampa-
Pasco, 2016.

VARIABLE 1:
CLIMA ORGANIZACIONAL

TIPO DE INVESTIGACION:
Basica

NIVEL DE INVESTIGACION:
Descriptivo - Relacional

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICOS

DIMENSIONES
Potencial Humano
Disefio Organizacional
Cultura Organizacional

METODO DE INVESTIGACION

Método Cientifico

Pel.

¢,Cémo el potencial humano
se relaciona con la gestion
institucional de la sede
administrativa UGEL
Oxapampa- Pasco, 20167.

Oel

Determinar la relacién que existe entre
el potencial humano y la gestién
institucional de la sede administrativa
UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.

Hel

Existira relacion significativa entre
el potencial humano y la gestién
institucional de la sede
administrativa UGEL Oxapampa-
Pasco, 2016

VARIABLE 2
GESTION INSTITUCIONAL

DISENO DE LA INVESTIGACION:
De acuerdo al tipo de investigacion
pertenece a la investigacion
cuantitativa, y se utilizara el disefio no
experimental de Corte Transversal y
correlacional

Pe2.

¢ Como el disefio
organizacional se relaciona
con la gestion institucional de
la sede administrativa UGEL
Oxapampa- Pasco, 20167.

Oe2

Determinar la relacién que existe entre
el disefio organizacional y la gestion
institucional de la sede administrativa
UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.

He2

Existira relacion significativa entre
el disefio organizacional y la
gestion institucional de la sede
administrativa UGEL Oxapampa-
Pasco, 2016.

Pe3

¢,Cémo la cultura
organizacional se relaciona
con la gestion institucional de
la sede administrativa UGEL
Oxapampa- Pasco, 20167

Oe3

Determinar la relacién que existe entre
la cultura organizacional y la gestion
institucional de la sede administrativa
UGEL Oxapampa- Pasco, 2016.

He3

Existira relacion significativa entre
la cultura organizacional y la
gestion institucional de la sede
administrativa UGEL Oxapampa-
Pasco, 2016

DIMENSIONES
» Pedagégica
» Administrativa
. Operativa

POBLACION

Estara conformado por 65
administrativos de la UGEL
Oxapampa.

MUESTRA

56 administrativos

TECNICAS: Encuestas.
INSTRUMENTOS:
Cuestionario.
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ANEXO N° 04

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

l. DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del Informante. Cargo o Institucion donde labora. Nombre del Instrumento de Evaluacion. | Autor del instrumento.

TITULO: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON LA GESTION INSTITUCIONAL DE LA SEDE ADMINISTRATIVA UGEL OXAPAMPA — PASCO, 2016”

II. ASPECTOS DE VALIDACION

observables

DEFICIENTE REGULAR BUENO MUY BUENO EXCELENTE
INDICADORES CRITERIOS 0A20 21-40 41 -60 61 -80 81 -100
0| 6 11 |16 | 21 |26 | 31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 |66 |71 |76 |81 |86 |9 96
1
5110 | 15 | 20 | 25 | 30 |35 |40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 |80 |85 |90 |9 100
5
1.TITULO Hace referencia al  problema
mencionando las variables
2.CLARIDAD Estd formulado con lenguaje
apropiado
3.0BJETIVIDAD Estd expresado en conductas

4.ACTUALIDAD

Esta acorde a los cambios en la
Administracién Moderna

5.0RGANIZACION

Existe una organizacion Logica

6.SUFICIENCIA

Comprende los aspectos en cantidad
y calidad

7.INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar los aspectos
de la cultura organizacional

8.CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos
cientificos.

9.COHERENCIA Entre los indicadores y las
dimensiones

10.METODOLOGIA

La estrategia responde al proposito
del diagnéstico

Ml OPINION DE APLICABILIDAD:

V. PROMEDIO DEVALORACION:
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Lugar y fecha

DNI N°

Firma del Experto informante

Teléfono N°
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