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RESUMEN

El objetivo principal de esta investigacién es determinar en qué medida el clima
organizacional influye en la gestion institucional de la Universidad Nacional de
San Cristébal de Huamanga. La investigacién es basica, nivel relacional, disefio
transversal, la muestra de estudio es estratificada 18 personal docente y 17 personal
administrativo seleccionados en forma discrecional, el instrumento utilizado fue
cuestionario, para las respuestas, se optdé por una escala Likert con cinco
opciones: totalmente en desacuerdo, en descuerdo, ni de acuerdo ni en
desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo. Se evidencia que las
dimensiones potencial humano, disefio organizacional y cultura organizacional de
la variable clima organizacional tiene una incidencia modera y alta en las
dimensiones gestion estratégica, académica y administrativa de la variable
gestién institucional, respectivamente. Lo que permite se ihferir que el clima

organizacional interviene moderadamente en la gestion institucional.

Palabras claves: clima organizacional, gestién institucional



ABSTRACT

The main objective of this research is to determine what level of extent the
organizational climate influences the institutional management of the San Cristobal
of Huamanga University. Research is bésic, relational level, cross-sectional
design, the study sample is stratified on 18 teachers and 17 administrative staff
selected on a discretionary way, the instrument used was questionnaire for the
answers, it opted for a Likert scale with five options: strongly diSagree, in
disagreement, neither agree or disagree, agree and strongly agree. It is evident
that the human potential, organizational design and organizational culture of
organizationél climate varying dimensions has an incidence higher in moderate
and strategic, academic and administrative ‘management of institutional
dimensions, respectively management variable. That we can be inferred that the

organizational climate moderately involved in institutional management.

Keywords: organizational climate, institutional management.



INTRODUCCION

Las universidades del Estado; como organizaciones son unidades sociales con un
objetivo, en las cuales laboran personas que desempefian diferentes tareas de
rmanera coordinada para contribuir al cumplimiento de la misién de |la entidad y
cuentan con autoridades y directivos cuyas funciones son las de planear el
trabajo, dirigir los procesos y procedimientos y controlar los resultados, ademas

de medir su ejecucién en comparacion con lo planeado.

Lo anterior significa que el clima 6rganizacional atrae mucho la atencion en estos
‘tiempos de cambio.' Identificario y cultivario es »vital para generar una gran
influencia en la efectividad y en los resultados estratégicos. También es util
porque puede ayudar a gestionarlo. El principal objetivo que se puede tener en un
cambio de clima organizacional es mejorar la e'fectividéd.mEste parece ser el
camino corto para mejorar las cosas; Si nosotros queremos tener ‘una
organizacién efectiva debemos desarrollar una cultura centrada en resultados. El
clima organizacional lo constituyen todos aquellos factores que influyen en la
conducta de una organizacién y que son comunes a puestos no necesariamente
relacionados entre si. El clima organizacional es conformado desde la cabeza de

la organizacién y desde el pasado.

En el marco de la nueva Ley Universitaria N° 30220, las universidades de nuestro
pais, actualmente, se encuentra en proceso de adaptacion a la citada Ley; uno de
sus objetivos es “Promover el mejoramiento continuo de la calidad educativa de
las instituciones universitarias como entes fundamentales del desarrolio nacional,

de la investigacion y de ia cultura”.

En este contexto nos preguntamos ;En gqué medida el clima organizacional
influye en ia gestion institucional de la Universidad Nacional de San Cristébal de
Huamanga? La respuesta es si “el clima organizacional influye moderadamente
en la gestién institucional de la Universidad Nacional de San Cristébal de

Huamanga” Y nuestro objetivo es “determinar en qué medida el clima



organizacional influye en la gestion institucional de la Universidad Nacional de

San Cristébal de Huamanga”.

El estudio permitid evidenciar que las dimensiones potencial humano, disefio
organizacional y cultura organizacional de la variable clima organizacional tiene
una incidencia modera y alta en las dimensiones gestién estratégica, académica y

administrativa de la variable gestién institucional, respectivamente.



1.1.

2.1.

2.2.

2.3.

. MATERIALES Y METODOS

Tipo de investigacién

La presente investigacion es basica porque en base a las teorias existentes
sobre el clima organizacional y gestion institucional se determinan la
correlacion entre las variables clima organizacional y gestion institucional.
Nivel de investigacion

Por el tipo de pregunta planteada en el problema es una investigacién del
nivel relacional, ya que describimos el fendmeno de la situacion actual del
clima organizacional y Ila gestién institucional y su correspondiente
correlacién. ’

Disefo de investigacion

Por el tiempo de aplicacién de la variable es una investigacion de corte

transversal, pues para obtener los datos no es necesario estudiarias a lo

largo del tiempo, sino haciendo un corte temporal en el momento en que se

, realiza la medicion de las variables.

Método de investigacion

Por el método de estudio de las variables es una investigacion cuantitativa,
se aplicd un cuestionario que fue adaptado a partir de las fuentes
bibliograficas consultadas. El cuestionario final consisti6 en 68 preguntas
agrupadas en dimensiones orientadas a medir las variables clima
organizacional y gestién institucional pues se obtuvo datos numéricos

categorizados en el estudio de las variables.



Para las respuestas, se optd pdr una escala Likert con cinco'opciones: 1)
Totalmente en desacuerdo; 2) En descuerdo; 3) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo; 4) De acuerdo y 5) Totalmente de acuerdo.

El instrumento fue aplicado a 35 empleados con base en un muestreo
estratificado (18 personal docente 'y 17 personal administrativo) vy
seleccionados en forma discrecional, en el periodo comprendido entre el 21
al 31 de diciembre del afio 2015, de manera personal en las instalaciones de

la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga.

Para el andlisis de los cuestionarios se utilizé el software SPSS (versién 21),
con el cual se calcularon los estadisticos descriptivos y correlaciénales de -

las respuestas.

El cuestionario aplicado a 35 trabajadores de la Universidad Nacional de San
Cristébal de Huamanga fue validado aplicando el Alpha de Cronbach para
determinar el grado de fiabilidad a ‘través de 68 items o preguntas
formuladas, cuyo estadigrafo es de 0.937, o que el instrumento es altamente

confiable y mide lo que se prete‘nde medir.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

0,937 68




[I.  RESULTADOS

Los resultados que se presentan a continuacioén fueron procesados en el Software
SPSS, aplicando los criterios de la estadistica descriptiva e inferencial, se
describe el grado de relaciéon que existe entre las modalidades de las variables de
estudio clima organizacional y gestion institucional con el propésito de aportar

indicadores que contrasten las hip6tesis especificas formuladas.

Del anélisis de resultados se tiene la descripcién de las correlaciones de Rho de
Spearman cuyo coeficiente oscila de -1 a 1 (-1< pxy <+1), para cuya interpretacion
clasica se utiliza los rangos siguientes para las correlacione positivas: [0.00 -
0.20> correlacion muy baja, [0.20 — 0.40> correlacién baja, [0.40 — 0.60>
| borrelacién moderadé, [.60 — 0.80> Correlacion alta y [0.80 — 1.0> correlacién muy

alta, de forma similar se aplica para las correlaciones negativas.

H,: - 0
Con los resultados se pretende probar las hipétesis { ° P
‘ H:p,#0

Se pretende probar cuél de las hipétesis se cumple, Ho: El potencial humano es
independiente de la gestién estratégica de la Universidad Nacional de San
Cristébal de Huamanga, frente a la hipbtesis H1: Existe algun tipo de relacién
entre el potencial humano y la gestioén estratégica de la Universidad Nacional de

San Cristébal de Huamanga.



TABLA 69 CORRLEACION RHO DE SPEARMAN: PCTENCIAL HUMANC Y GESTION ESTRATEGICA
GESTION ESTRATEGICA
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POTENCIAL HUMANO

Las correlaciones de Rho de Spearman calculadas para determinar el grado de
asociacion que existe enire las modalidades del Potencial Humano y las
modalidades de la Gestién Estratégica, se defermina que.la modalidad de
"Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso
de mi institucién” de Potencial Humano se relaciona con “Esta de acuerdo en la
forma como se formulan los objeti\}os de su institucion” de Gestion Estratégica
presentan una correlacion de Rho de Spearman de 0.555 con un 99% de
confianza y 1% de significancia, indica que entre estas modalidades existe una
relacion directamente proporcional moderada,- esto quiere decir que los
directivos regularmente estan de acuerdo a como se formulan los objetivos
y metas de la institucién; la modalidad “Mj jefe inmediato superior se preocupa
por crear un ambiente laboral agradable” de Potencial Humano se asocia en
forma directa con la modalidad “Esta de acuerdo en la forma como se formulan
los objetivos de su institucion” de Gestién Estratégica, cuya correlacion es 0.503
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con un 99% de confianza, este par de modalidades asociadas presentan
correlacién moderada, este comportamiento indica que los entrevistados
observan que la forma como se formulan los objetivos y metas de la
Institucién se debe a la confianza que se tiene en el ambiente laboral creado
por los directivos de la Institucién, con respecto a ‘Los esfuerzos de los
directivos se encaminén al logro de objetivos de la institucion” de Potencial
Humano se refaciona en forma directa con las modalidades “Esté de acuerdo en
la forma como se formulan los objetivos y metas de su institucion”, con Ia
modalidad de “Encuentra éceptab!e las estrategias y politicas formuladas” con
“Los procesos y procedimientos internos de la institucién son adecuados” y con la
modalidad “Concuerda con el cbmpo'n‘amiento organizacional en su institucion
de Gestién Estratégica, cuyas correlaciones dos a dos, con una confianza del
99% son de 0.648 que expresa una correfacién alta y las demés corfelaciones de
0.453, 0.426 y 0.525 expresan correlaciones moderadas, analizando en forma
conjunta con los resultados de las tablas de distribucién de frecuencias citadas en
la primera parte de los resulfados, se determina que regularmente los
trabajadores entrevistados no estan convencidos que los esfuerzos de los
directivos se encaminen al logro de los objetivos de la Institucién y acepten
la forma como se formulan los objetivos y metas de la Institucién, o acepten
las estrategias y politicas de trabajo o con los procedimientos de gestién,

esto se puede interpretar como que los esfuerzos de los directivos es

»o.

comiin en el proceso de gestion estratégica de la institucién. Por ofro lado se

tiene que la modalidad "Mi jefe inmediato supeﬁor trata de obtener informacion
anfes de fomar una decisién” de Potencial Humano presenta relacion moderada
en forma positiva con la modalidad “Estd de acuerdo en la forma como se
formulan los objetivos y metas de su instifucién” de Gestién Estratégica, lo que
significa que esta relacion para obtener informacion para formular los
objetivos y metas de la Institucién, es comuan que no se posibilita un
diagnéstico previo de Ja realidad de la Institucién para obtener indicadores
que permitan formular los objetivos y metas. Asi mismo, se ftiene que la
modalidad “Las tareas que desemperfio corresponden a mi funcion” de Potencial

Humano se asocia en forma moderada con la modalidad “Esta de acuerdo en [a



forma como se formulan los objetivos y metas de su institucién” cuya correlacion

es de 0.419, esto determina que los trabajadores entrevistados estan conscientes

de que el trabajo que realizan regularmente apunta a lograr los objetivos y metas
de la Institucién. (Tabla 69)

En este apartado se pretende probar cuéal de las hipétesis se cumple, Ho: EI

disefio organizacional es independiente de la Gestibn académica de la
Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, frente a la hipétesis Hi:

Existe algun tipo de relacién entre el disefio organizacional y la Gestién

académica de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga.

TABLA 70 CORRLEACION RHO DE SPEARMAN: DISENO ORGANIZACIONAL Y GESTION ACADEMICA
GESTION ACADEMICA

ééi"um.\em ‘Borrelanion. )
EN TRE W 3 Sig{pliaterel) 000 372 336 645 048
°°*""‘“‘“°°°£..N ” 35 38 3E 36 36
Coeticiente do 576 566 211 €48 086 048 BEET) 383
correlacion
Sia. (bunxemi),’ 00D 001 224 001} 587 784 427 cz0
o L] . 35 35 58 35 3€ (L 1) 38
E'AE*IWN:::!;::“%': coalhj:lev;:e de 286 336" EEE) 266 589 052 323 276
correlagclon.:
fRAtEAr e sl il ¥ glgidniiateral) oes 047 0E4 138 360 767 058 108
N el D 35 B 3% 38 5E L £ 38
CToellclente 9 e 728 7586 ERL) 267 304 62 -002 206
correlacion . i .
iSia s(biteteral)i; 464 375 063 129 ©7s 383 890 235
SUreRiGRES i 2 5 0 gl Hrt oo a3 S o
TCETRAN T E Coeflolente do OEER a9 - 026 049 065 64 BEER) 024
ﬁUE SE UT'L!ZAN .cn‘"‘slncwn“ =
!st:Ls:m |=~7 Sig i {pliateraty Co. 251 BBO 778 708 378 §10 693
Son mnrl s et ) [OURR. sel i i Ge 702 Se e e
NPT Creriotenie Ba) -.049 S22 ~004 28 ED) BT ~060 715
-l :v““f_‘:,‘ji‘ﬁ”” oorrelaicisn
< CALIDADD ‘ "‘Sla‘(bliﬂlqial) 778 487 884 480 a4 €17 776 510
= ”ENC,QN EN N i e bl e “ag e e e
ELJEFE O Coeficlente de ~ 547 445 258 328 -.018 021 041 284
O |emesren Sorralasion - |
O CONBTANTEMENT IS Ig. (b llotoral)" 004 oo7 1385 0564 817 . 803 814 oese
OO AR o o 3 b4 o Ry g g e LG 2G| ie
ﬁ ETCEE AT Y. Coeflciente de 06O CER] 77 REE] 376 376 - 227 770
INBTITUE GN. 80 orrelacion :
— CUAR: Big.i{bllataral) 6114 €01 3oe 268 .065 026 188 327
b4 e R ey LS| PR — sel g g e bee o O P ie I 2%
<_ :::::f:;ﬁv"gfﬂ Coelicienteide .208 164 281 198 -.316 023 -.033 031
(U] N bUNBO RN [oorTaiscin y
X LKs polnEONEs” Siol (bllsteral) 228 346 102 263 _.088 ess 851 860
pELS N i ‘38 36 KL 35 35 38 35 38
(o] ‘Ex,sxsm N Coelicientie de 330 362 GEE) 362 510 243 Z86 764
SoMrETaNe sorreiseien’ =
(@) SoweafENDs L Sigh (nlikteral .053 o03a 643 032 864 158 o8s 355
=z g ; e R i Se e et el bt SR
m ¥ ONNBV»\c;(m. CToeficiente de EE oad 055 LEE] 232 274 664 068
) =Anacwnan=. corfelasidn S IO -
L4 DENUEBTR sng {piliatarsly A4 683 666
[a) cnnnuz;c.on B 3% b 35
R :L.!-;(«’s;k‘é.‘:mnu S cpenueme,na 203 366" -.030 071
Pl correlacion s, i i .
LOBCAMBIOE B Ig, {bllete rel).; B66 685
ot "o AN 3 35 36
CERELERC AUE .,coeh;:le:'\elu de 502 ~022 181
correlacion
frsirlsie Qb HateTal 96’ 004 oo2 CI-R T.aee
et s 35 358 36 35 "35
TABREUNICNES .Cog'lcisn!a o 0385 060 TE67 329 0<9 036
:gouémAmch“ corfelacion -y N SR . . . e
CoN 108 g 4519 Abuetasely 6823 778 339 054 778 838
NiEMBRoeDE L 38 38 35 35 as
LAB OIRAE ARERD Coe(lclents de TA68 24 58 TZ31 306 066 -082 T.2686
ey RN aiasian
LAsN:cé‘sﬂ'o i “Slg. (blateraly. ] Ja7E| " 489 R Y-E- B 674 694 640 R EY]
N i -~ 35 CEE 35 35 38 a8
PSS ceNUﬂ ‘Coefitients de 53 242 053 076 007 237 oo® <026
Sonis ”ne.“u vesirelacion, ] e s ]
TRABAID Sig.; (bumsml) 181 594 663 o8® a6 L
cuarpoios , e gd il 83 e os0l T T eie
WANTERTD T=Coellbiente-de 087 67 EGEN 278 T366° 088 -082
RECncioNEs doN. Eorrelmelen s e .
LosMIEM B RGOS Big, (bileteral) 37 g’ 636 316 oo 558
;z;nunkunous N e 35 36 38 35 35 36




Las correlaciones de Rho de Spearman calculadas para determinar el grado de
relacion que existe entre el Disefio Organizacional y la Gestién Académicé,‘ con
un 99% de confianza, se determina que la modalidad ‘Existe una buena
comunicacion entre mis comparieros de frabajo” de Disefio Organizacional se
refaciona con las modalidades “Su jefe inmediato practica el trabajo en equipo” y
‘Los criterios de seleccion del personal se basan en la capacidad y el
desemperio”, estas relaciones dos a dos, presenta correlacion de modérada
bositiva de 0.472 y correlacion alta positiva de 0.651, en forma conjunta esto
significa que la comunicacién es moderada entre los colegas de trabajo y
con el jefe d"ef centro de trabajo, asi mismo, se tiene que los entrevistados
aceptan qbe existe una comunicacién apropiadé' entre los compaﬁe,ros de

trabajo y que su apreciacién con respecto a los criterios de seleccion de |
personal son aceptables que se selecciona en base a la capacidad y
desempefio. Asi mismo se tiene que la modalidad “Mi jefe inmediato superior me
comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo” de Disefio Organizacional se
relaciona de forma moderada positiva con las modalidades de “Esta de aCuefdo
con el estilo de direccién que aplica su jefe inmediato superior’, con la modalidad
de “Su jefe inmediafo practica el trabajo en equipo” y la modalidad de “Los
criterios de seleccién del personal se basan en Ia.capacidad y el desemperio” de
Gestion Académica, cuyas correlaciones dos a dos son: 0.575, 0.556 y 0.548,
estas relaciones indican que en forma normal los directivos comunican si
sobre el trabafo de Jos empleados de Ia Institucién y que aceptan el estilo de
direccion, el trabajo en equipo y la forma como se selecciona el personal en
la institucién. con respebto a la modalidad ‘El Jefe o director supervisa
constantemente al personal” de Disefio QOrganizacional se relaciona en forma
directa moderada con la modalidad “Esta de acuerdo con el estilo de direccién
que aplica su jefe inmediato superior”, con la modalidad de “Su jefe inmediato
practica el trabajo en equipo” cuyas correlaciones al 99% de confianza son de
0.547 y de 0.445, estos resultados indican que los entrevistados estan de
acuerdo que los jefes supervisan constantemente al personal y que aceptan
el estilo de direccion y el trabajo en equipo que promueven. Analogamente se

tiene que la relacion entre la modalidad “Considero que el trabajo que realizan los



directivos para manejar conflictos es bueno” de Disefio Organizacional es
moderada positiva con la modalidad “Su Institucién viene posicionandose en el
mercado educativo” cuya correlaciones de 0.502 con un 99% de confianza, este
resultado determina que los entrevistados no estin de acuerdo con el
manejo de conflictos que realizan Jos directivos, asimismo no estan de
acuerdo que la Institucién no esté posicionada en el mercado educativo. En
los demaés relaciones dos a dos del disefio organizacional y gestién académica
presenta correlaciones bajas, lo que estd indicando que hace falta disefiar

estrategias organizativas para activas la gestién académica. (Tabla N° 70)

En este parrafo se pretende probar cuél de las hipétesis se cumple, Ho La cultura
de la organizacién es independiente de la gestién administrativa de la Universidad
Nacional de San Cristébal de Huamanga, frente a la hipotesis Hy: Existe algtn tipo
de relacion entre la cultura de la organizacion y la gestiéh administrativa de la-

Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga.



TABLA 71 CORRLEACION RHO DE SPEARMAN: GESTION ADMINISTRATIVA Y CULTURA DE LA ORGANIZACION
CULTURA DE LA ORGANIZACION
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Las correlaciones de Rho de Spearman calculadas péra determinar el grado de
relacién que existe entre el la Cultura Organizacional y la Gestién Administrativa,
con un 99% de confianza, se determina que la modalidad “En mi trabajo
reconocen habitualmente la buena labor realizada” de Cultura Organizacional se
relaciona con las modalidades “Existe en la institucién un sentimiento general de
camaraderia y vocacion de servicios”, con la modalidad ‘Existe una buena
comunicacioén interpersonal con sus companeros”, “En general Ud. considera que
en su institucion hay un buen ambiente de trabajo” y la modalidad "En su

institucion generalmente se cultiva una educacion en valores” de Gestion



administrativa, cuyas correlaciones dos a dos son respectivamente: 0.573 que
indica una correlacién moderada, 0.448 representa una asociacion moderada,
0.643 representa una relacion alta y 0.525 representa una relacion moderada,
estas relaciones determina qué el reconocimiento se vincula
moderadamente con Ja camaraderia y vocacion de servicio, con un buena
corﬁunicacién, con un buen ambiente de trabajo y con una educacion de
valores, asi mismo se tiene que “Los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son
los adecuados” de Cultura Organizacional se relaciona con las' modalidades “Est3
de acuerdo con el sistema de recompensas y equidad por hacer bien su trabajo”,
con “Existe en la institucién un sentimiento general de camaraderia y vocacioén de
servicios”, con la modalidad “En generalﬂ Ud. considera que en.su institucion hay
un buen ambiente de trabajo” y con la modalidad “En su institucion generalmente
se cultiva una educacion en valores” de Gestibn Administrativa, cuyas
correlaciones dos a dos son respectivamente: 0.457 que indica una correlacion
moderada, 0.422 representa una asociacién moderada, 0.553 representa una
relacién moderada y 0.424 que representa una relacion moderada, estas
relaciones determinan que los beneficios que ofrece el centro laboral se
vincula moderadamente con el sistema de recompensas, con un ambiente
de camaraderia, con un buen ambiente de trabajo y con una educacién de
valores, analogamente se tiene que la modalidad “Existe un ambiente organizado
en mi trabajo” de Cultura Organizacional se relaciona en forma moderada positiva
‘con las modalidades de “Existe una buena comunicacién interpersdnal con sus
comparieros”, con la modalidad de “En general Ud. considera que en su
instituciébn hay un buen ambiente de ftrabajo”, con la modalidad “Existe
satisfaccién en el trabajo, jornada de trabajo, motivacién en el trabajo y el
reconocimiento por parte de su jefe inmediato” y con la modalidad de “En su
institucién generalmente se cultiva una educacion en valores” de Gestién
Administrativa, cuyas correlaciones dos a dos son respectivamente: 0.464 que
indica una correlacién moderada, 0.568 representa una asociacién moderada,
0.400 que repreSenta una relacién moderada y 0.434 que representa una relacion
moderada, estas asociaciones indican que el ambiente de trabajo se vincula

moderadamente en forma positiva con una comunicacién apropiada, con un

10



buen ambiente de trabajo, con satisfaccion en el trabajo, | y con una
educacién en valores. Igualmente se tiene que la modalidad de “Considero que
la distribucién fisica de mi érea me permite trabajar comodamente” de Cultura
Organizacional se relaciona moderadamente con las modalidades “Esté de
acuerdo con la delegacién de responsabilidades y la aufonomia que les dan para
fomar decisiones” y con la modalidad de “En general Ud. considera que en su
institucién hay un buen ambiente de trabajo” de Gestion Administrativa, cuyas
correlaciones dos a dos son respectivamente: 0.412 y 0.455. (Tabla N° 71).
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lll.  DISCUSION

Del resultado del analisis de correlacion de Rho de Spearman se evidencia lo
siguiente: \ ‘ | ’

Del total de las 78 correlaciones determinadas de las diferentes modalidades del
potencial humano y gestién estratégica, el 10% presenta relacién
directamente proporcional moderada y alta que fluctia entre 0.419 — 0.648;
las modalidades gue presentan las relaciones son liderazgo, toma de decision e
identidad de la dimensién potencial humano con las modalidades objetivos y
metas, comportamiento organizacional, estrategias y politicas y estructura
organizacional de la dimension gestiéon estratégica, el 90% presenta correlacion

baja y muy baja (Tabla 69).

Del total de las 136 correlaciones determinadas de las diferentes modalidades del
disefio organizacional y gestion académica, el" 6% presenta relacion -
directamente proporcional moderada y alta que fluctua entre 0.455 — 0.651; las
modalidades que presentan las relaciones son comunicacién, estructura y
conflicto-cooperacion de la dimensién disefio organizacional con las modalidades
liderazgo, trabajo en equipo, competencia e innovacién de la dimension gestion

académica, el 96% presenta correlacion baja y muy baja (Tabla 70).

Del total de las 72 correlaciones determinadas de las diferentes modalidades de la
cultura organizacional y gestion administrativa, el 19% presenta relacion
directamente proporcional moderada y alta que fluctia entre 0.400 — 0.648; ias

modalidades que presentan las relaciones son recompensa y confort de la
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dimensién cultura organizacional con las modalidades reconocimiento,
responsabilidad, cordialidad, comunicacién interpersonal, ambiente de trabajo,
satisfaccion del personal y valores de la dimensién gestiéon administrativa, el 81%

presenta correlacion baja y muy baja (Tabla 71).

Asimismo, Nicanor Molocho Becerra en la tesis “Influencia del clima
organizacional en la gestion institucional de la sede administrativa UGEL N° 01-

Lima Sur-2009” precisa que el “clima institucional, expresado en el potencial
humano, el disefio organizacional y la cultura de la organizacién influye en un
43.8% sobre la gestion institucional”. Lo cual corrobora en parte a los resultados

obtenidos en el presente trabajo.

En resumen, las dimensiones potencial humano, diseﬁo organizacional y cultura
organizacional de la variable clima organizacional tiene una incidencia modera y
alta en las dimensiones gestion estratégica, acadeémica y administrativa de la
variable gestion institucional, respectivamente, en las modalidades precisadas; lo

que induce profundizar la investigacién en el nivel explicativa. -

De los resultados, en general, se inferir que EI Clima Organizacional interviene
moderadamente en la Gestién Institucional de la Universidad Nacional de San

Cristobal de Huamanga.

Dentro de las limitaciones de la investigacién respecto a los resultados obtenidos
obedece a que el tamafio de la muestra fue pequefia 35 servidores encuestados -
de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga. Para que el resultado

sea 6ptimo se requiere ampliar la muestra y sensibilizarlas.
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RESUMEN

El objetivo principal de esta investigacién es determinar en qué medida el clima
organizacional influye en la gestion institucional de la Universidad Nacional de
'San Cristébal de Huamanga. La investigacién es basica, nivel relacional, disefio
transversal, la muestra de estudio es estratificada 18 personal docente y 17 personal
administrativo seleccionados en forma discrecional, el instrumento utilizado fue
cuestionario, para las respuestaé, se optdé por una escala Likert con cinco
opciones; totaimente en desacuerdo, en descuerdo, ni de acuerdo ni en
desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo. Se evidencia que las
dimensiones potencial humano, disefio organizacional y cultura organizacional de
la variable clima organizacional tiene una incidencia modera y alta en las
dimensiones gestidon estratégica, académica y administrativa ‘de la variable
gestion institucional, respectivamente. Lo que permite se inferir que el clima

organizacional interviene moderadamente en la gestién institucional.

Palabras claves: clima organizacional, gestion institucional



ABSTRACT

The main objective of this research is to determine what level of extent the
organizational climate influences the institutional management of the San Cristobal
‘of Huamanga'University. Research is basic, relational level, cross-sectional
design, the study sample is stratified on 18 teachers and 17 administrative staff
selected on a discretionary way, the instrument used was questionnaire for the -
answers, it opted for a Likert scale with five options: strongly disagree, in
disagreement, neither 'agree or disagree, agree and strongly agree.'lt is evident
that the human potential, organizational design and organizational culture of
organizational climate varying dimensions has an incidence higher in moderate
and strategic, academic and administrative management of institutional
dimensions, respectively management variable. That we can be inferred that the

organizational climate moderately involved in institutional management.

Keywords: organizational climate, institutional management.



INTRODUCCION

Las universidades del Estado, como orgénizaciones son unidades sociales con un
objetivo, en las cuales laboran personas que desempéﬁan diferentes tareas de
manera coordinada para contribuir al cumplimiento de la misién de la entidad y
cuentan con autoridades y directivos cuyas funciones son las de planear el
trabajo, dirigir los procesos y procedimientos y controlar los resultados, ademas

de medir su ejecucién en comparacién con lo planeado.

Lo anterior significa que el clima organizacional atrae mucho la atencién en estos-
tiempos de cambio. Identificarlo y cultivarlo es vital para generar una gran
influencia en la efectividad y en los resultados estratégicos. También es Uutil
porque puede ayudar a gestionarlo. El principal objetivo que se puede tener en un
cambio de clima organizacional es mejorar la efectividad. Este parece ser el
camino corto para mejorar las cosas; si nosotros queremos tener una -
organizacion efectiva debemos desarrollar una cultura centrada en resultados. El
clima organizacional lo constituyen todos aquellos factores que influyen en la
conducta de una organizacion y que son comunes a puestos no-necesariamente
relacionados entre si. El clima organizacional es conformado desde la cabeza de

la organizacién y desde el pasado.

En el marco de la nueva Ley Universitaria N° 30220, las universidades de nuestro
pais, actualmente, se encuentra en proceso de adaptacién a la citada Ley; uno de
sus objetivos es “Promover el mejoramiento continuo de la calidad educativa de
las instituciones universitarias como entes fundamentales del desarrollo nacional,

de la investigacién y de la cultura”.

En este contexto nos preguntamos ¢En qué medida el clima organizacional
influye en la gestion institucional de la Universidad Nacional de San Cristébal de
Huamanga? La respuesta es si “el clima organizacional influye moderadamente
en la gestion institucional de la Universidad Nacional de San Cristobal de

Huamanga”. Y nuestro objetivo es “determinar en qué medida el clima



organizacional influye en la gestién institucional de la Universidad Nacional de

San Cristébal de Huamanga”.

El estudio permitié evidenciar que las dimensiones potencial humano, disefio
organizacional y cultura organizacional de la variable clima organizacional tiene
una incidencia modera y alta en las dimensiones gestion estratégica, académica y

admlnlstratlva de la variable gestion institucional, respectivamente.



|. REVISION LITERARIA

1.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACI_ON ‘

"De la revisién a los trabajos publicados en relacién con el problema de -

investigacion, se tuvo lo siguiente: ‘

« Sanchez Soto, Juan Manuel (2005) en su tesis “Influencia de la Gestién
universitaria en el Clima Organizacional: un estudio comparativo de fres
universidades”, para optar el Grado de Magister en Administracion,
concluye verificando las correlaciones entre la gestion universitaria, el
clima y el comportamiento organizacional. La recomendacién principal es
optimizar la gestién universitaria con una debida orientacién hacia las
metas, atendiendo las fortalezas del grupo y de la institucion,
potencializando el recurso humano.

e Molocho Becerra, Nicanor (2010) en su tesis “Influencia del Clima
Organizacional en la Gestibn Institucional de la Sede Administfativa UGEL
N°® 01-Lima Sur 2009, para optaf el Grado de Magister en Educacién,
concluye que el clima institucional expresado en: potencial humano,
disefio organizacional y en la cultura de la organizacion influye en un
43.8% sobre la gestion institucional. La sugerencia principal es elaborar,
incrementar y ejecutar programas para el mejoramiento del 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.



1.2.

Breve resefia historicas de la Universidad Nacional de San Cristébal de
Huamanga

La Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, la segunda
Universidad del Perd, fue fundada Con categoria de Real y Pontificia, el 03
de Julio de 1677, por el llustre Obispo de la Diécesis de Huamanga, Don
Cristébal de Castilla y Zamora. La fundacién fue refrendada el 21 de
diciembre de 1680 por el rey de Esparia Don Carlos II. Su creacién también

contdé con la confirmacion del Papa Inocencio XI, mediante Bula Pontificia.

Fue clausurada después de casi 200 afios de funcionamiento y se reabre 80
afios después, con el nombre de Universidad Nacional de San Criétébal de
Huamanga, por mandato de la Ley 12828, promulgadé el 24 de abril de -
1957, reiniciando sus labores académicas el 03 de julio de 1959, con el
apoyo y la alegria de toda la comunidad ayacuchana y varios intelectuales

gue en esa epoca estaban en el gobierno.

Actualmente, la UNSCH cuenta con veintiocho escuelas de formacion
profesional con sus diez facultades, de acuerdo con las necesidades de la
regién, formando profesionales poseedores de conocimientos tebricos, de

experiencia practica y de sentido social, cientifico y cultural.

ENFOQUES TEORICOS Y CONCEPTUALES . _
De revisién de la literatura eX|stente sobre los variables materia de

investigacién se obtuvo lo siguiente:

1.2.1. Clima organizacional
Los principales conceptos desarrollados, a través del tiempo, sobre el
clima organizacional son citados por Sandoval (2004 83—84) como

sigue:

Enfoque estructuralista de Forehand y Gilmer los cuales definen el
clima como: “El conjunfto de -caracteristicas permanentes que



describen una organizacién, la distinguen de otra e influye en el

comportamiento de las personas que la forman” (Dessler, 1993: 181).

El otro enfoque es subjetivo y fue propuesto por Halpin y Crofts: “La
opinién que el empleado se forma de la organizacién” (Dessler, 1993:
182).

El enfoque mas reciente sobre la descripcién del término de clima es
desde el punto de vista estructural y subjetivo, los representantes de
este enfoque son Litwin y Stringer, para ellos el clima organizacional
son: ‘“Los efectos subjefiVos, pefcibidos del sisfema formal, el “estilo”
informal de los administradores y. de otros factores ambientales
importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de las
personas que trabajan en una organiéacién dada” ((Dessler, 1993:
182).

Waters, representante del enfoque de sintesis relaciona los términos
propuestos por Halpins y Crofts, y Litwin y Stringer, a fin de encontrar
similitudes y define el clima como: “Las percepciones que el individuo
tiene de la organizacion para la cual trabaja, y la opinién que se haya
formado de ella en términos de autonomia, estructura, recompensas,

consideracion, cordialidad y apoyo” (Dessler, 1993: 183). =

Luc Brunet sefala a los investigadores James y Jones los cuales
definen al clima organizacional desde tres puntos de vista, estos son:
la medida mltiple de atributos organizacionales, la medida perceptiva
de los atributos individuales y la medida perceptiva de los atributos
organizacionales. La medida multiple de los atributos
organizacionales considera al clima como: “Un conjunto de
caracteristicas que: a) describen una organizacion y la distinguen de
ofras (productos, servicios, organigrama, orientacién econémica), b)
son relativamente estables en el tiempo, y c¢) influyen en el
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comportamiento de los-individuos dentro de la organizacion” (Brunet,
1997: 17).

La medida perceptiva de los atributos individuales representa una
definicién que vincula la pércepcién del clima a los valores, actitudes
u opiniones personales de los empleados y considera, incluso, su
grado de satisfaccidon. Los principales defensores de esta tesis
definen el clima como: “Elementos meramente individual relacionédo
principalmente con los valores y necesidades de los individuos més

que con las caracteristicas de la organizacién’ (Brunet, 1997: 18).

En la medida perceptiva de los atributos organizacionales el clima
estd definido como: “Una serie de caracteristicas que a) son
percibidas a bfbpésito de una organizacién y/o de sus unidades
(departamentos), y que b) pueden ser deducidas segtn la forma en la
que la organizacién y/o sus unidades  actuan (consciente o
inconscientemente) con sus miembros y con la sociedad” (Brunet,
1997: 19).

Del planteamiento presentado sobre las definiciones del término, se
infiere que el clima organizacional es: “El ambiente de .trabajo -
percibido por los miembros de la organizaciéon y que incluye:
estructura, estilo de liderazgo, comunicacién, motivacién y
recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento

y desemperio de los individuos” (Sandoval, 2004: 84)

Las definiciones de clima organizacional explican que:

o E|l Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de
trabajo.

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

¢ El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.



* El Clima es una variable que interviene entre los factores del

sistema organizacional y el comportamiento individual.

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y

“de una seccion a otra dentro de una misma empresa.

Estas definiciones coinciden en afirmar que el clima organizacional es
el resultado de la forma como las personas establecen procesos de
interaccion social. Comprender el clima organizacional, o ambiente de
trabajo es comprender las relaciones interpersbna‘léé y elv_grado de

satisfaccidbn material y emocional de las personas en el trabajo.

1.2.1.1. Dimensiones del Clima Organizacional
Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacién y que influyen en
el comportamiento de los individuos. Por esta razén, para llevar a
cabo un diagnéstico de clima organizacional es conveniente conocer
las diversas dimensiones que han sido investigadas por estudiosos
interesados en definir los elementos que afectan el ambiente de las

organizaciones.

Tabla 1 Dimensiones del clima organizacional identificados

Autores Dimensiones

Likert Métodos de mando

Fuerzas motivacionales

Procesos de comunicacién

Procesos de influencia |

Procesos de toma de decisiones

Procesos de planificacion

Procesos de control

Objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento




Litwin y | Estructura

Stringer Responsabilidad individual
Remuneracién

Riesgos y toma de decisiones
Apoyo

Tolerancia al conflicto

Pritchard - y | Autonomia

Karasick Conflicto y cooperacién

Relaciones sociales

Estructura

Remuneracién

Rendimiento

Motivacién

Estatus

Flexibilidad e innovacién

Centralizaciéon de la toma de decisiones

Apoyo

Bowers vy | Apertura a los cambios tecnoldgicos
Taylor Recursos humanos

Comunicacién

Motivacién

Toma de decisiones

Brunet .| Autonomia individual

Grado de estructura que impone el puesto
Tipo de recompensa

Consideracién, agradecimiento y apbyo

Fuente: elaboracion propia a partir de autores citados.

Por esta razén, para llevar a cabo el estudio del clima organizacional
es conveniente conocer las once dimensiones a ser evaluadas
"~ (Minsa, 2008: 21-22):



a. Motivaciéon: Se refiere a las condiciones que llevan a los

empleados a trabajar mas o menos intensamente dentro de la
organizacion. Conjunto de intenciones y expectativas de las
personas ‘en su medio organizabional. Es un conjunto de
reacciones y actitudes naturales propias de las personas que se
manifiestan cuando determinados estimulos del medio
circundante se hacen presentes.

Liderazgo: Influencia ejercida por ciertas personas especialmente
los jefes, en el comportamiento de otros para lograr resultados.
No tiene un patrén definido, pues va a depender de muchas
condiciones que existen en el medio social tales como: valores,
normas y procedimientos, ademas es coyuntural.

Toma de decisiones: Evalla la informacion disponible y utilizada
en las decisiones que se toman en el interior de la organizacién
asi como el papel de los empleados en este proceso.
Centralizacién de la toma de decisiones. Analiza de qué manera
delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre los
niveles jerarquicos.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizaciéon y
que es un elemento importante y valioso dentro del grupo de
trabajo. En general, la sensacién de compartir los objetivos

personales con los de la organizacién. -

. Comunicacidon: Esta dimension se basa en las redes de

comunicacién que existen dentro de la organizacién asi como la
facilidad que tienen los empleados de hacer que se escuchen sus
quejas en la direccién.

Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros
de la organizacion acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, trAamites 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 e inestructurado.



1.2.1.2.

g.

Innovaciéon: Esta dimensién cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma
de hacerlas. A

Conflicto y cooperacion: Esta dimension se refiere al nivel de
colaboracién que se observa entre los empleados en el ejercicio
de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos
reciben de su organizacién.

Recompensa: Es la medida en que la organizacién utiliza mas el
premio que el castigo, esta dimensién puede generar un clima
apropiado en la organizaciéon, pero siempre y cuando no se
castigue sino se incentive al empleado a hacer bien su trabajo y si
no lo hace bien se le impulse a mejorar en el mediano plazo.
Remuneracidon: Este aspecto se apoya en la forma en que se
remunera a los trabajadores.

Confort: Esfuerzos que realiza la direccidbn para crear un

ambiente fisico sano y agradable.

Caracteristicas del Clima Organizacional

- Las caracteristicas que definen el clima son aspectos que guardan

1.2.1.3.

relaciéon con el ambiente de la organizacién en que se desempefian

sus miembros (Minsa, 2008: 17).

a.

Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios

por situaciones coyunturales.

. Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los

miembros de la organizacion.

. Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros

de la organizacion.

. Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo de

direccion, politicas y planes de gestién, etc.)

Fases del estudio del Clima Organizacional

Las fases que se presentan en la metodologia para el estudio del



clima organizacional, pueden ser adecuadas o adaptadas segin la
necesidad de la realidad local (Minsa, 2008: 22-23).

a.

Fase de alineamiento:

Compromiso de la Alta Direccién de las organizaciones

Profundo conocimiento de la organizacion.

Construccion del instrumento de medicién.

Fase de sensibilizacion:

Definicion del concepto de la medicion.

Campafia de publicidad y comunicacion interna.

Integracion y responsabilidad del talento humano (usuarios
internos), de la organizacién ‘con el estudioc de clima

organizacional.

Fase de medicion:

Convocatoria de los recursos humanos (usuarios internos).
Sensibilizacién previa a la aplicacion del cuestionario del clima
organizacional.

Metodologia de medicién para el Estudio del Clima
Organizacional.

Anonimato y confidencialidad en la informacién.

. Fase de analisis y entrega de los resultados:

Resultados en tiempo real: El resultado del estudio del clima
organizacional debe ser entregado inmediatamente después de
su evaluacion.

Entrega de informes amigables.

Analisis a profundidad de Ios resultados cuantitativa vy
cualitativamente.

Entrega de recomendaciones y pasos a seguir posterior a la
medicion del clima organizacional.

Entrega de resultados a la Alta Direcciéon y a la Organizacion

en general.

Fase de acciones de mejora:



e Desarrolio de planes de accién y mejoramiento continuo del'
clima organizacional en los diferentes procesos que son
percibidos como una debilidad o amenaza. |

e Articular los resultados del mejoramiento de clima
organizacional con Ios indicadores estratégicos de la

organizacion.

Al finalizar esta fase el equipo técnico o comité de clima
organizacional, promovera la elaboracién de un documento de
_sistematizacién de experiencias exitosas que puedan ser

socializadas para fortalecer el desarrollo del clima organizacional.

1.2.1.4. Teoria del clima organizacional de Likert.
Sandoval (2004: 26-27) precisa que Likert en su teoria de clima
organizacional menciona que el comportamiento de los
subordinados es causado por el comportamiento administrativo y por
las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por sus
esperanzas, sus capacidades y sus valores. Por lo tanto, la reaccion

esta determinada por la percepcién.

Likert sefiala que hay. tres tipos de variables que determinan las
caracteristicas propias de una organizacién, las cuales influyen en la
percepcidn individual del clima: variables causales, variables

intermedias y variables finales.

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

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

eficacia de la comunicacion y la toma de decisiones.

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

empresa, las ganancias y las pérdidas.

La combinacién de dichas variables determina dos grandes tipos de

clima organizacional los cuales parten de un sistema muy autoritario

a uno muy participativo: .

a. Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador,
Sistema Il Autoritarismo paternalista.

b. Clima de tipo participativo: Sistema Il Consultivo, Sistema IV

Participacién en grupo.

En el clima de tipo autoritario sistema | autoritario explotador la_
direccién no confia en sus empleédos, .Ia'.'mayor ‘parte de las -
decisiones se toman en la cima de la organizacion, los empleados
perciben y trabajan en una atmoésfera de temor, las interacciones
entre los superiores y los subordinados se establece con base en el

miedo y la comunicacién sblo existe en forma de instrucciones.

En el clima de tipo autoritario sistema Il autoritario paternalista existe
la confianza entre la direccion y los subordinados, aungue las
decisiones se toman en la cima, algunas veces se decide en los
niveles inferiores, los castigos y las recompensas son los métodos

usados para motivar a los empleados. En este tipo de clima la
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direccioén juega con las necesidades sociales de los empleados pero

da la impresién que trabajan en un ambiente estable y estructurado.

En el clima de tipo participativo sistema Iil consultivo la direccion
tiene confianza en sus- empleados, las decisiones se toman en la
cima pero los subordinados pueden hacerlo también en los niveles
mas bajos, para motivar a los empleados se usan las recompensas y
los castigos ocasionales, se satisfacen las necesidades de prestigio
y de estima y existe la interaccién por ambas partes. Se percibe un
ambiente dinamico y la administracion se basa en objetivos por

‘alcanzar.

En el clima participativo sistema-IV participacién en grupo existe
plena confianza en los empleados por parte de la direccién, la toma
de decisiones se da en toda la organizacién, la comunicacion esta
presente de forma ascendente, descendente y lateral, la forma de
motivar es la participacion, el establecimiento de objetivos y el
mejoramiento de los métodos de trabajo. Los empleados vy la
direccion forman un equipo para lograr los objetivos establecidos por

medio de la planeacién estratégica.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado caracterizado
por una organizacion burocratica y rigida donde los empleados se
sienten muy insatisfechos en relacién con su trabajo y con la

empresa.

Los sistemas Il y IV corresponden a un clima abierto donde la
organizacion se percibe con dinamismo, con capacidad para
alcanzar sus objetivos e intentando satisfacer las necesidades
sociales de los empleados interactuando en el proceso de tomar

decisiones.
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1.2.2. 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,
orientacién o conduccién de un quehacer, de un area del saber

humano o de un sistema teérico administrativo.

Asi como, técnicamente es el conjunto de operaciones y actividades
de conduccién de los recursos (medios) para lograr los propdsitos

establecidos (fines).

En consecuencia, la gestion armoniza medios-(recursos, procesos y

actividades) y fines (objetivos, aspiraciones y propoésitos a alcanzar).

1.2.2.1. Gestion académica )
Es el conjunto de operaciones, actividades y criterios de conducciéon

del proceso educativo.

El Vicerrectorado Académico tiene la responsabilidad de planificar,
organizar, dirigir, coordinar y evaluar las acciones pedagogicas y las
relacionadas con el desarrollo de la cultura, la ciencia y la

tecnologia, el deporte y la recreacion en el ambito local.

1.2.2.2. Gestion administrativa
Es el conjunto de actividades y operaciones que deben ejecutarse
en el presente para materializar | los objetivos o propoésitos
establecidos para el futuro y de esa manera concreta y garantizar el

sentido de la organizacién educativa.
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1.2.2.3. Principios de Administracion
Principio de coordinacion:
Este principio sustenta el hecho de que ia organizacién debe aspirar
a.ser un proceso integrador por medio del cual se armonicén
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 coordinacién es mantener
informados a los miembros del grupo sobre los fines de la-
organizacién, 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 actuien
oportuna y adecuadamente sus funciones para lograr los objetos
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 propésitos 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
organizacién se establece ,el grado de autoridad de los diversos
niveles educativos. La maré:ha organica y funcional de la institucion

se representa mediante el organigrama estructural y funcional.
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Principio funcionalismo:

Tiene su origen en la divisiéon racional del trabajo, en la delimitacién
de funciones y principalmente en la especializacion del personal. De
acuerdo a este principio, -los trabajadores se agrupan dentro de la
organizacién de acuerdo a sus habilidades y destrezas, aptitudes y

especializacién.

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.

1.3. MARCO CONCEPTUAL
Clima Organizacional:
Es el conjunto de -caracteristicas permanentes, que describen una
organizacion, la distinguen de otro e influyen en el comportamiento de las

personas que la forman.
Gestion Institucional:

Es la capacidad de alcanzar lo propuesto, ejecutando acciones y haciendo

uso de recursos técnicos, financieros y humanos.
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2.1,

2.2.

2.3.

24,

Il. MATERIALES Y METODOS

Tipo de investigacion _ _
La presente investigacion es basica porque en base a las teorias existentes

sobre el clima organizacional y gestién institucional se determinan la

correlacién entre las variables clima organizacional y gestion institucional.
Nivel de investigacién

Por el tipo de pregunta planteada en el problema es una investigacion del
nivel relacional, ya que describimos el fenémeno de la situacion actual del
clima organizacional y la gestiéon institucional y su correspondiente
correlacién.

Disefio de investigacion

Por el tiempo de aplicaciéon de la variable es una investigacion de corte
transversal, pues para obtener los datos no es necesario estudiarlas a lo
largo del tiempo, sino haciendo un corte temporal en el momento en que se
realiza la medicién de las variables.

Método de investigacion

Por el método de estudio de las variables es una investigaciéon cuantitativa,
se aplicd un cuestionario que fue adaptado a partir de las fuentes
bibliograficas consultadas. El cuestionario final consistié en 68 preguntas
agrupadas en dimensiones orientadas a medir las variables clima
organizacional y gestion institucional pues se obtuvo datos numeéricos

categorizados en el estudio de las variables.
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2.5.

Para las respuestas, se opt6 por una escala Likert con cinco opciones: 1)
Totalmente en desacuerdo; 2) En descuerdo; 3) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo; 4) De acuerdo y 5) Totalmente de acuerdo.

El instrumento fue aplicado a 35 empleados con base en un muestreo
estratificado (18 personal docente y 17 personal administrativo) vy
seleccionados en forma discrecional, en el periodo comprendido entre el 21
al 31 de diciembre del afio 2015, de manera personal en las instalaciones de

la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga.

‘Poblaciéon y muestra

Poblacion _ ,
Ubicandonos en el ambito de estudio, se consideré como poblacién a la
totalidad del personal docente y administrativo que labora en la Universidad

Nacional de San Cristébal de Huamanga.

Muestra

Para determinar la muestra del personal docente y administrativo, se utiliza
la siguiente férmula:

o Z%pgN

T OSHWN - 1)+ Z2pg

n

'Z2=0.95 Z =1.96
. p=05

g=0.5
N = 583 docentes y 406 administrativo
S=0.1

Para docentes 7 = (1567 (0.05) (085 (583)
(01033583~ 1+ (1.3632( 0,053 (0.5 5)

(156)2{0.053( 0,55} (206} —17

Para administrativos n = =
a ?" (01072406 — 13+ (LO6I™{ 0.05)(09E)
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2.6. Técnicas e instrumentos de trabajo
Por la naturaleza del trabajo para recoger los datos se utilizara la técnica de
encuesta, utilizando como instrumento un cuestionario de 68 preguntas.

2.7. Técnicas para el analisis de datos ,
Para el analisis de los cuestionarios se utilizé el software SPSS (versién 21),
con el cual se calcularon los estadisticos descriptivos y correlacionales de

las respuestas. .
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- lll. RESULTADOS

Los resultados que se presentan a continuaciéon fueron procesados en el Software
SPSS, aplicando los criterios de la estadistica descriptiva e inferencial, en el
primer apartado se presenta un perfil de los entrevistados en funcién de las
variables de estudio clima organizacional y gestion institucional y en el segundo
apartado se describe el grado de relacién que existe entre las modalidades de las
variables antes mencionadas con el proposito de aportar indicadores que

contrasten las hipétesis especificas formuladas.

El cuestionario aplicado a 35 trabajadores de la Universidad Nacional de San
Cristébal de Huamanga fue validado aplicando el Alpha de Cronbach para
determinar el grado de fiabilidad a través de 68 items o preguntas formuladas,
cuyo estadigrafo es de 0.937, lo que el instrumento es altamente confiable y mide

lo que se pretende medir.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de ‘
Cronbach N de elementos
0,937 68

El perfil de los entrevistados esta basado en el analisis de las 68 variables y sus
modalidades presentadas en las tablas del 01 al 68, de las que se extrae las

siguientes caracteristicas que estan latentes en la poblacién de estudio.
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TABLA 01 - 06 PERFIL DE LOS ENTREVISTADOS

1 . SEXO
SEX1 - MASCULINO 26 74,29 74.29 Fohkk ok H Kk ok kI KTk kF* kT kFkhkkdkkkk ek k ok
SEX2 - FEMENINO 9 25.71 25,71 ok ok ek ok o ok ok ok ok
OVERALL 35 100.00 100.00
2 . GRADO DE ESTUDIO
GRAl - BACHILLER 4 11.43 11.43 ek ok ok ok B
GRA2 - TiTULO 27 77.14 77.14 - kkkkkkkk ko kkrkkdkkhk Xk hkhdkkrhhrdhkkk
GRA3 - MAESTRO 4 11.43 11.43 ok ko sk
GRA4 - DOCTOR 0 0.00 0.00 *
OVERALL 35 100.00 100.00
3 . CONDICION LABORAL
CLAl - NOMBRADO 23 65.71 65.71 e % Je ok ok kK K ko S ok ek ok ke ok ok ek Kk ek ok k ok
CLA2 - CONTRATADO 12 34.29 34.29 ok Sk e % ok ok ok ok ok ko
OVERALL 35 100.00 100.00
4 ., TIEMPO DE SERVICIO
TSE1 - DE 1 A 10 AROS 8 22.86 22.86 o ok ok ek ook ok ok ok
TSE2 - DE 11 A 20 ANOS 17 48.57 48.57 e e ko e ok e e sk e e ek ok e e e
TSE3 - DE 21 A MAS AROS 10 28.57 28.57 ok ok deok ok ok ook ok k ok
CVERALL 35 100.00 100.00
5 . CARGO QUE DESEMPENA
CAR1 - DOCENTES 18 51.43 51.43 ok % % 3k ok 3 ok ok ek ko ok ok Sk Kk ok
CAR2 - FUNCIONARIO 9 25.71 25.71 ok ok ok ok ok ok Sk ok
CAR3 - ADMNISTRATIVO 8 22.86 22.86 ok ok ok ok ok ok ok ok ok
OVERALL 35 100.00 100.00
6 . ORGANO INSTITUCIONAL EN LA QUE LABORA
ORGl - DE ASESORAMIENTO 6 17.14 17.14 ok sk ok e e e ok
ORGZ - DE CONTROL 4 11.43 11.43 Fokodk ok k%
ORG3 - DE APOYO 10 28.57 28.57 Hok ok Kk kok ok ok koK )
ORG4 ~ DE LINEA 15 42.86 42.86 deokok ok ko ok %ok Kok kK ek ok Rk
OVERALL 35 100.00 100.00

El 74.3% de los entrevistados son de género masculino y el 25.7% son de género
femenino, de este total el 77.1% tieneh titulo profésional y un 11.4% ostentan el
grado de maestro, por otro lado se observa que el solo un 65.7% son nombrados
en la UNSCH y el 71.4% tiene a lo mas 20 afios de expériencia laboral. EI 51.4 %
-de los entrevistados cumple la funcién de docente, el 25.7% se desemperia como
funcionario y el 22.9% es personal administrativo, asi mismo, se tiene que del
57.1% de los entrevistados el 17.1% labora como personal de asesoramiento, el
11.4% labora como personal de control y el 28.6% labora como personal de
apoyo. (Tablas del 01 al 06).
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TABLA 07 — 11 GESTION ESTRATEGICA

7 . ¢ESTA DE ACUERDO CON LA VISION, MISION DE LA INSTITUCION?

VISl - TOTALMENTE EN DESAC 2 5.71 5.71 il
VISZ - EN DESACUERDO 5 14.29 14.29 okl
VIS3 - NI DE ACUE NI EN DES 5 14.28 14,28 XKk kK
VIS4 - DE ACUERDO 19 54'29 54.29 % K % g e de ok ok ok kg ok ok de Kk ke ko ko ko
VIS5 - TOTALMENTE DE ACUER 4 11.43 11.43 *k ke
OVERALL : 35 100.00 100.00
8 . ¢(ESTA DE ACUERDO EN LA FORMA COMO SE FORMULAN 1OS OBJETIVOS
OBl - TOTALMENTE EN DESAC 2 5.71 5.71 i
0BZ2 -~ EN DESACUERDC 11 31.43 31.43 dok ok ok ok ke ok ke ok
OB3 - NI DE ACUE NI EN DES 7 20.00 20.00 TRk ok k K kkx
OB4 - DE ACUERDO 15 42.86 42.86 Kk ke sk sk ok ko Sk x
OB5 - TOTALMENTE DE ACUER 0 0.00 0.00 *
OVERALL 35 100.00 100.00
9 . ¢ENCUENTRA ACEPTABLE LAS ESTRATEGIAS Y POLITICAS FORMULADAS?
EST1 - TOTALMENTE EN DESAC 4 11.43 11.43 Kk ke
EST2 - EN DESACUERDO - 16 45.71 45.71 ok ok kS k ok ok ok ok sk kox
EST3 - NI DE ACUE NI EN DES 10 28.57 28.57 ek ke ok ek ok ke ok
EST4 - DE ACUERDO 4 11.43 11.43 *ok kK
EST5 - TOTALMENTE DE ACUER 1 2.86 2.86 *x
OVERALL . 35 100.00 100.00
10 . ¢(LOS PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS INTERNOS DE LA INSTITUCION SO
ESOl - TOTALMENTE EN DESAC 4 i1.43 11.43 *rkkk ok R
Esoz - EN DESACUERDO 24 68.57 68.57 hkkkkk Rk hkhkr* kI hkhkkkhkk*wdk ok kkk
ESC3 - NI DE ACUE NI EN DES 3 8.57 8.57 i
ESO4 - DE ACUERDO 4 11.43 11.43 F kK
ESO5 -~ TOTALMENTE DE ACUER 0 0.00 - 0.00 >
OVERALL 35 100.00 100.00
11 . ¢CONCUERDA CON EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN SU INSTIT
COM1 ~ TOTALMENTE EN DESAC 3 8.57 8.57 Fekkx
COM2 -~ EN DESACUERDO 19 54.289 54.28 ke ok ko kok ke ok Xk ke ok ok
COM3 -~ NI DE ACUE NI EN DES 7 20.00 20.00 Hok Kk ok ek ok
COM4 -~ DE ACUERDO 5 14.29 14.29 bl
COM5 - TOTALMENTE DE ACUER 1 2.86 2.86 SE
OVERALL 35 100.00 100.00

En la gestién estratégica. E/ 54.3% de los entrévistados esta acuerdo con la
misién y visién de la Insfitucién y solo un 11.4% estan totalmente de acuerdo con
las directrices de la universidad y el 31.4% no esta de acuerdo como se formulan
los objetivos de la UNSCH; con respecto a las estrategias y politicas formuladas,
el 45.7 % esté en desacuerdo y un 11.4% estéa en total desacuerdo, que en forma
acumulada representan el 57.1% de entrevistados descontentos con las
estrategias y politicas aplicadas en la institucién; los consultados con respecto a
los procesos y procedimientos internos de la institucién un 68.6% esta en
desacuerdo y un 11.4% esta totalmente en desacuerdo, que conjuntamente
representan un 80% que no esta de acuerdo con las politicas de trabajo de la
institucién. El 54.3% esta en desacuerdo con el comportamiento organizacional de
la institucién y el 8.6% esté totalmente en desacuerdo, estas dos modalidades de
la variable acumuladas representan un 62.9% de entrevistados descontento con
el comportamiento organizacional, de forma similar, el 45.7% de Ilos entrevistados
manifiesta que esta en desacuerdo como esta estructurado el sistema jerarquico
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de Jla UNSCH y el 8.6% en total desacuerdo. (Tablas del 07 al 11)

TABLA 12 ~ 20 GESTION ACADEMICA -

12 :ESTA DE ACUERDO COMO ESTA ESTRUCTURADO EL SISTEMA JERARQUIC
ES1 - TOTALMENTE EN DESAC 3 8.57 8.57 ke
ES2 - EN DESACUERDO 16 45.71 45,71 F ok ok ok sk ok ok ok ok ok Xk ok ok ok ok
ES3 - NI DE ACUE NI EN DES -6 17.14 17.14 ok ok ke kK
ES4 - DE ACUERDO 10 28.57 28.57 %k ok vk ok 3k ok ok ok ko
ES5 - TOTALMENTE DE ACUER 0 0.00 0.00 *
OVERALL 35 100.00 100.00
13 ;_ESTA DE ACUERDO CON EL ESTILO DE DIRECCION QUE APLICA SU JE
LID1 - TOTALMENTE EN DESAC 2 5.71 5.71 ke
LIDZ2 - EN DESACUERDO 14 40.00 40.00 %k ok 3k e ek ok ok ok o ok ok ok ok ok ok ok
LID3 - NI DE ACUE NI EN DES 9 25.71 25.71 % 3k ek ok ke ok K
LID4 - DE ACUERDO 7 20.00 20.00 ok S ok ok kK ok de
LIDS - TOTALMENTE DE ACUER 3 8.57 8.57 *kkx
OVERALL 35 100.00 100.00
14 , ¢;SU JEFE INMEDIATO PRACTICA EL TRABAJO EN EQUIPO?
TRA1 - TOTALMENTE EN DESAC 4 11.43 11.43 3 ek k ok .
TRAZ - EN DESACUERDO 9 25.71 25.71 %ok ok ok ok ok ok ok ok k
TRA3 ~ NI DE ACUE NI EN DES 8 22.86 22.86 ek ok ok Sk ok 3k ok Sk
TRA4 - DE ACUERDO 12 34.29 34.29 % e sk 3k ok ok ok ok 3 ok ok ok Ok K kK
TRAS - TOTALMENTE DE ACUER 2 5.71 5.71 *k %
OVERALL 35 . 100.00 100.00
15 7;_PARTICIPA EN LA TOMA DE DECISIONES DE SU UNIDAD ADMINISTRAT
TOM1 - TOTALMENTE EN DESAC 1 2.86 2.86 ok
TOM2 - EN DESACUERDO 7 20.00 20.00 ¢ e ok ok 3k ok ok ok ok
TOM3 -~ NI DE ACUE NI EN DES 6 17.14 17.14 F ook ok ok e gk
TOM4 - DE ACUERDO 19 54'29 54_29 KR II TR IR I IR KA T I T dhkkkkh kK
TOM5 - TOTALMENTE DE ACUER 2 5.71 5.71 Hkok
OVERALL 35 100.00 100.00
16 .. ¢LOS CRITERIOS DE SELECCION DEL PERSCONAL SE BASAN EN LA CAPA
COM1 - TOTALMENTE EN DESAC 6 17.14 17.14 ok ok kK kK ok
COM2 -~ EN DESACUERDO 18 51.43 51.43 ok 3 ok k5 ok ok ke ok sk gk ok Sk ok S koo
COM3 - NI DE ACUE NI EN DES 5 14.29 14.29 o ok 5 ok ok o ok
COM4 - DE ACUERDO 4 11.43 11.43 ok ko
COM5 -~ TOTALMENTE DE ACUER 2 5.71 5.71 * % %
OVERALL 35 100.00 100.00
17 EESTA DE ACUERDO COMO SE VIENEN UTILIZANDO LAS REGLAS DE CON
PRO1 - TOTALMENTE EN DESAC 5 14.29 14.29 ¢ e ok sk ok ok ok
PRCZ - EN DESACUERDQ 17 48.57 48.57 ok ok ok ok ok ok ok ok ok ook ok S ok ok ok ek ok
PRO3 - NI DE ACUE NI EN DES 6 17.14 17.14 ok ok ok ok kK ok
PR0O4 - DE ACUERDO 7 20.00 20.00 3 ok 3k ok ok ok ok
PROS - TOTALMENTE DE ACUER 0 0.00 0.00 *
OVERALL 35 100.00 100.00
18 . :SU INSTITUCION VIENE POSICIONANDOSE EN EL MERCADO EDUCATIVO
INN1 - TOTALMENTE EN DESAC [ 17.14 17.14 ok ok okok sk sk ok
INN2 - EN DESACUERDO 16 45.71 45.71 ek ok 3 ok ok ok ok ok ok ok ok ok ok ok sk ok ok ok
INN3 - NI DE ACUE NI EN DES 9 25.71 25.71 % ok ok ok ok ok ok ok ok ok ok
INN4 -~ DE ACUERDO 4 11.43 11.43 * 3 ok kK
INN5 - TOTALMENTE DE ACUER 0 0.00 0.00 *
OVERALL 35 100.00 100.00
19 ¢ CONSIDERA QUE TIENE MUCHA PRESION EN EL TRARAJO QUE REBLIZA
PRE1l - TOTALMENTE EN DESAC 1 2.86 2.86 *K
PRE2 - EN DESACUERDO 8 22.86 22.86 K ok ok ok ok ok ok ok
PRE3 - NI DE ACUE NI EN DES 12 34.29 34.29 e ok ok ok ok ok o ok ko ok
PRE4 - DE ACUERDO 12 34.29 34.28 ek ok ok ke ek ok ok ok ok s ok ok ok
PRE5 - TOTAIMENTE DE ACUER 2 5.71 5.71 ok k
OVERALL 35 100.00 100.00
20 gESTA DE ACUERDO CON EL DISENO DE LOS MEDIOS DE TRABAJO PARA
CTR1 - TOTALMENTE EN DESAC 1 2.86 2.86 * %
CTRZ - EN DESACUERDO 18 51.43 51.43 k% e 3 sk ok e ok sk s ok ok o sk ok ok ook 3 ok ok ok S
CTR3 - NI DE ACUE NI EN DES 4 11.43 11.43 ¥ ok gk ok ok
CTR4 - DE ACUERDO 12 34.25 34.2% 3k o 3k ok 3k ok ok ok Sk ok ok R ok
CTR5 - TOTALMENTE DE ACUER 0 0.00 0.00 *
OVERALL 35 100.00 100.00
En el proceso de gestion académica, los entrevistados opinaron con respecto a
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cémo esta estructurado el sistema jerarquico de la institucion donde trabaja, el
45.7% esté en desacuerdo y el 8.6% esta en ftotal desacuerdo, que en forma
conjunta representan al 54.3% de trabajadores desbontentos con la estructura y el
sistema jerarquico de la Universidad. Con respecto al estilo de direccién que
aplica su jefe inmediato superior, del 54.3% de entrevistados el 25.7% opina ni de
acuerdo ni en desacuerdo y el 20% estéa de acuerdo y el 8.6% esta totalmente de
acuerdo con el estilo de direccién dé su jefé inmediato superior, analogamente,
del 62.9% de los entrevistados, el 22.9% no opina ni en forma favorable ni
" desfavorable con respecto a que su Jefe inmediato practica el trabajo en equipo,
el 34.3% manifiesta que esta de acuerdo y el 5.7% esta totalmente de acuerdo

que su Jefe inmediato practica trabajo en equipo.-

Los entrevistados con respecto a su participacién en la foma de decisiones de su
unidad administrativa el 54.3% opinaron que estan de acuerdo y el 40% de
entrevistados expresaron su descontentos con respecto a la toma de decisiones;
‘en el criterio de seleccién del personal se basan en la capacidad y el desempefio,
el 51.4% de los entrevistados opinaron que estén en desacuerdo con la politica de
seleccién de personal y el 17. 1% est4 en total desacuerdo, este grupo representa
el 68.6% que muestra descontento en la forma como se selecciona el personal.
La opinién de los entrevistados con respecto a esté de acuerdo como se vienen
utilizando las reglas de control de personal, el 48.6% manifiesta .que estd en
desacuerdo y el 14.3% esta en total desacuerdo, este grupo_en forma-cbnjunta :
representa el 62.9% de trabajadores que no aprueba las reglas de control de
personal de la institucion. La opinion del 45.7% de los entrevistados con respecto
al posicionamiento de la Universidad en el mercado educativo es en desacuerdo y
el 17.1% manifiesta que esta en total desacuerdo, este grupo conjuntamente
representa el 62.9% de trabajadores que opina que la universidad no esta
posicionada en el mercado educativo; Asi mismo, se tiene que del 60% de
entrevistados, el 34.3% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo que se ejerza
mucha presion en el trabajo que realiza y el 22.9% esta en desacuerdo yvel 2.9%
en fotal desacuerdo que se ejerza mucha presion en el trabajo que realiza,
analogamente, se tiene el 51.4% de los entrevistados opina que estd en
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desacuerdo con el disefio de los medios de trabajo para desenvolverse en su
centro de trabajo. (Tablas del 12 al 20)

TABLA 21 — 32 ADMINISTRATIVA

21 . (ESTA DE ACUERDO CON EL SISTEMA DE RECOMPENSAS Y EQUIDAD POR

REC1 - TOTALMENTE EN DESAC 11 31.43 31.43 ok ek ok ok ok ek ok ke ok
REC2 - EN DESACUERDO . 14 40.00 40.00 ke ko Sk ok ok ok kK sk ek ok
REC3 - NI DE ACUE NI EN DES 7 20.00 20.00 FH kKK Kk k
REC4 - DE ACUERDO 2 5.71 5.71 *xok
REC5 - TOTALMENTE DE ACUER 1 2.86 2.86 *x
OVERALL 35 100.00 100.00
22 . ;ESTA DE ACUERDO CON LA DELEGACION DE RESPONSABILIDADES Y LA
RES1 - TOTALMENTE EN DESAC 2 5.71 5,71 *kx .
RES2 - EN DESACUERDO . .12 34.29  34.28 ek ok ok ek K ok ok ok ok ok ok
RES3 - NI DE ACUE NI EN DES 8 22.86 22.86 ek ek ok ek ko
RES4 - DE ACUERDO 11 31.43  31.43 ook ok ok ok ok ok ok ok ok ok ok ok ok
RES5 - TOTALMENTE DE ACUER 2 5.71 5.71 Foxk
OVERALL 35 100.00 100.00
23 . ;EXISTE EN LA INSTITUCION UN SENTIMIENTO GENERAL DE CAMARADE
COR1 -~ TOTALMENTE EN DESAC 4 11.43 11.43 Fok kK
COR2 - EN DESACUERDO 9 25.71 25.71 ok sk sk ok ok ok ok ok sk ok
COR3 - NI DE ACUE NI EN DES 12 34.29 34.29 ek ke Sk e o ko
COR4 =~ DE ACUERDO 8 22.86 22.86 Hok ek ke sk ko ok
CORS5 - TOTALMENTE DE ACUER 2 5.71 5.71 kK
OVERALL 35 100.00 100.00
24 . ;TIENE UN SENTIMIENTO DE PERTENENCIA CON SU ENTIDAD?
IDE1l - TOTALMENTE EN DESAC 0 0.00 0.00 *
IDE2 - EN DESACUERDQ 4 11.43 11.43 * kK ok k
IDE3 - NI DE ACUE NI EN DES 5 14.29 14.29 Kokokok
IDE4 - DE ACUERDO 19 54.29 54.29 FHI I RIKII Ik w R I K ok xk*Fxh Kk
IDES - TOTALMENTE DE ACUER 7 20.00 20.00 ek sk ok ok ok ek
OVERALL 35 100.00 100.00
25 . ;DISPONE DE INFORMACION NECESARIA EN CALIDAD Y CANTIDAD PARA
COl1 -~ TOTALMENTE EN DESAC 1 2.86 2.86 *x
CO2 - EN DESACUERDO 10 28.57 28.57 ¢ ok ok ok ook ok ook ok
CO3 =~ NI DE ACUE NI EN DES 11 31.43 31.43 ko ko ok ok ok ok ek ok ok ok
C04 - DE ACUERDO . 11 31.43 31.43 ek ok ok ok ok sk ok ook
CO5 -~ TOTALMENTE DE ACUER 2 5.71 5.71 * ok
OVERALL 35 100.00 100.00
26 . (EXISTE UNA BUENA COMUNICACION INTERPERSONAL CON SUS COMPANE
CIN1 -~ TOTALMENTE EN DESAC 1 2.86 2.86 **x . .
CIN2 - EN DESACUERDO 3 8.57 8.57 Fokkx )
CIN3 - NI DE ACUE NI EN DES 10 28.57 28.57 ok ok ke Sk ok ok ok ok ke
CIN4 - DE ACUERDC 18 54.29 54.29 Foh Kk Rk kR Kk ko wk ok
CIN5 - TOTALMENTE DE ACUER 2 5.71 5.71 Hkk
OVERALL 35 100.00 100.00
27 . EXISTE UNA BUENA COMUNICACION INTERPERSONAL CON LOS DIRECTI
INT1l - TOTALMENTE EN DESAC 1 2.86 2.86 **
INT2 - EN DESACUERDO . 12 34.29 34.29 sk ke e ek ok e ok e ok o ek
INT3 - NI DE ACUE NI EN DES 11 31.43  31.43 ok ok ok ok ok ok ok ke ok ok ok
INT4 - DE ACUERDO 10 28.57 28.57 ok ok ok Sk ok ok sk ok ok ok ok
INT5 - TOTALMENTE DE ACUER 1 2.86 2.86 el
OVERALL 35 100.00 100.00
28 . ;SE DAN BARRERAS QUE OBSTACULIZAN LA BUENA COMUNICACION?
BAR1 - TOTALMENTE EN DESAC 3 8.57 8.57 ok k ok
BAR2 - EN DESACUERDO 6 17.14 17.14 ok ek ok ok
BAR3 - NI DE ACUE NI EN DES 13 37.14 37.14 Kk ek ok ok ok ok kok kok ok ok
BAR4 ~ DE ACUERDO 10  28.57 28.57 kR kK kK Kk ek
BAR5 - TOTALMENTE DE ACUER 3 8.357 8.57 Fkdk
OVERALL 35 100.00 100.00
29 . ¢EN GENERAL UD., CONSIDERA QUE EN SU INSTITUCION HAY UN BUEN
AMB1 - TOTALMENTE EN DESAC 1 2.86 2.86 * %
AMB2 - EN DESACUERDO 12 34.29 34.29 ok sk o o ek ok ok ok ok ok ok
AMB3 - NI DE ACUE NI EN DES§ 10  28.57 28.57 Wk ke ke ke ke ok ok
AMB4 - DE ACUERDO 10 28.57 28.57 F ok ok vk ok ok ok ke ok ok ok ok ok
AMB5 - TOTALMENTE DE ACUER 2 5.71 5.71 ¥ ok ok
OVERALL 35 100.00 100.00
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30 . ¢EXISTE SATISFACCION EN EL TRABAJO, JORNADA DE TRABAJO, MOTI
SAT1 TOTALMENTE EN DESAC 7 20.00 20.00 FH kKA KXk

SAT2 - EN DESACUERDO 14 40.00  40.00 ok ke koo ok ko o
SAT3 - NI DE ACUE NI EN DES 8 22.86 22.86 FHE A KKK KKK
SAT4 - DE ACUERDO 5 14.29 14.29 *okkkdek ok
SAT5 - TOTALMENTE DE ACUER 1 2.86 2.86 >
OVERALL 35 100.00 100.00
31 . :EN SU INSTITUCION GENERALMENTE SE CULTIVA UNA EDUCACION EN
VALl - TOTALMENTE EN DESAC 3 8.57 8.57 *hr
VAL2 - EN DESACUERDO 15  42.86 42.86 KKK kK kKKK ok
VAL3 - NI DE ACUE NI EN DES 11 31.43  31.43 kKKK K ek ok KK
VAL4 - DE ACUERDO 5  14.29 14.29 >k Kok kK
VALS - TOTALMENTE DE ACUER 1 2.86 2.86 *
OVERALL . 35 100.00 100.00
32 . ;ESTA DE ACUERDO CON LA ACTITUD DE LOS USUARIOS QUE FRECUEN
ACT1 - TOTALMENTE EN DESAC 1 2.86 2.86 *%
ACT2 - EN DESACUERDO 9 25.71 25.71 ok ko ek ok ok kK
ACT3 - NI DE ACUE NI EN DES 16  45.71 45,71 eokok ko ok ok ok ok k%
ACT4 - DE ACUERDO 9 25.71 25.71 AL LI T
ACT5 - TOTALMENTE DE ACUER 0 0.00 0.00 *

OVERALL 35 100.00 100.00

La con respecto a la gestion administfativa, el 40% de los entrevistados opina
que esté en desacuerdo con el sistema de recompensas y equidad por hacer bien
su trabajo y el 31.4% esta en total desacuerdo y en forma conjunta representan el
71.4% de trabajadores que esta descontento con el sistema de recompensas y
equidad, por ofro Iado, del 60% de los entrevistados, el 22.9% no esta de acuerdo
ni en desacuerdo con la delegacién de responsabilidades y la aufonomia que les
dan para tomar decisiones, el 31.4% estéa de acuerdo y el 5.7% de entrevistados
esta totalmente de acuerdo con la politica de delegacion de responsabilidades y
autonomia para la toma de decisiones en su trabajo.

Los entrevistados opinaron con respecto a si existe en la institucibn un
sentimiento general de camaraderia y vocacién de servicios, del 62.9% que 'se
entrevistaron, el 34.3% opina que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el
22.9% manifiesta que esta de acuerdo y el 5.7% esta tofalmente de acuerdo que
existe entre los trabajadores un sentimiento de camaraderia y vocacién de
servicio, analogamente, se tiene que del 74.3% de entrevistados, el 54.3% esta
de acuerdo que el trabajador tiene un sentimiento de pertenencia con su
Institucién y el 20% esta totalmente de acuerdo con el sentido de pertenencia.
Con respecto a si dispone de informacién necesaria en calidad y cantidad para
desemperiarse en su frabajo, del 68.5% de entrevistados el 31.4% no esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo, el 31.4% manifiesta que esté de acuerdo y el 5.7%
esta totalmente de acuerdo que dispone de informacién de calidad y cantidad
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para hacér su trabajo.

El 60% de los entrevistados afirman que estan de acuerdo mayoritariamente y
totalmente de acuerdo que existe una buena comunicacién interpersonal con los
directivos, ademas se tiene que del 74.3% de entrevistados, el 37.1% no esta ni
de acuerdo ni en desacuerdo con que existen barreras que obstaculizan la buena
comunicacion, el 28.6% esté de acuerdo y el 8.6% esta totalmente de acuerdo
que‘ existen barreras que obstaculizan la buena comunicacién. Con respecto al
ambiente de trabajo, del 62.9% de los entrevistados, un 28.6% opina que no esta
ni de acuerdo ni en desacuerdo que hay un buen ambiente de trabajo, el ofro.
28.6% esta de acuerdo y solo-un 5.7% esta totalmente de acuerdo que hay un
buen ambiente de trabajo en la Institucién; con respecto a si existe satisfaccién en
el trabajo, jornada de trabajo, motivacién en el trabajo y el reconocimiento por
parte de su jefe inmediato, un 20% opina que esté en total desacuerdo y el 40%
estd en desacuerdo en los aspectos motivaciona!es que se manejan en la
institucion. En el aspecto referente a su institucién generalmente cultiva una
educaciéon en valores, el 8.6% estd en fotal desacuerdo y el 42.9% en
desacuerdo, que conjuntamente representan el 51.4% que bpinan desfavorable
en la practica de valores, asi mismo, se tiene que el 45.7% opina que es
indiferente ante la actitud de los usuarios que realizan tramites en la Institucion y
el 25.7% opina que esta de acuerdo con la actitud de los usuarios. (Tablas del 21
a 32)

TABLA 33 - 45 POTENCIAL HUMANO

33 . MI CONTRIBUCION JUEGA UN PAPEL IMPORTANTE EN EL EXITO DE LA

MTI1 - TOTALMENTE EN DESAC 1 2.86 2.86 o
MTI2 - EN DESACUERDO 0 0.00 0.00 *
MTI3 - NI DE ACUE NI EN DES 3 8.57 8.57 *akk
MTI4 - DE ACUERDO 22 62.86 62.86 Kdhk Ak kT hR TR kT rhkk*kkkhkkxkrhkxkh Kk
MTI5 - TOTALMENTE DE ACUER 9 25.71 25.71 Rk ke ko
OVERALL 35 100.00 100.00 :

34 . LA LABOR QUE DESEMPERNO ES VALORADA POR TODOS LOS AGENTES EDU
MVAl - TOTALMENTE EN DESAC 2 5.71 5.71 >k
MVA2 - EN DESACUERDO 12 34.29 34.29 FhF kA E A KRk kA
MVA3 - NI DE ACUE NI EN DES 12 34.29 34.29 Fh AR KA A KRR AR
MVA4 - DE ACUERDO 7 20.00 20.00 Hokk ok k ok
MVA5 - TOTALMENTE DE ACUER 2 5.71 5.71 *k

OVERALL 35 100.00 100.00

35 . NUESTROS DIRECTIVOS CONTRIBUYEN A CREAR CONDICIONES ADECUADA
LIDi ~ TOTALMENTE EN DESAC 5  14.29  14.29 ok kk
LID2 - EN DESACUERDO 13 37.14 37.14 R R T
LID3 - NI DE ACUE NI EN DES 10 28.57  28.57 FA A F KA AR Ak
LID4 - DE ACUERDO 6 17.14 17.14 kxR k
LIDS - TOTALMENTE DE ACUER 1 2.86 2.86 *x
: OVERALL 35 100.00 100.00
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36 . MI JEFE INMEDIATO SUPERICR SE PREOCUPA POR CREAR UN AMBIENTE
LIR1 - TOTALMENTE EN DESAC 3 8.57 8.57 *owkk
LIR2 - EN DESACUERDO 12 . 34.29 34.29 HE KRR KKKk
LIR3 - NI DE ACUE NI EN DES 6 17.14 -17.14 *hEE ARk
LIR4 - DE ACUERDO 11 31.43  31.43 ok kR kK kR
LIR5 - TOTALMENTE DE ACUER 3 8.57 8.57 >k
OVERALL 35 100.00 100.00
37 . LOS ESFUERZOS DE LOS DIRECTIVOS SE ENCAMINAN AL LOGRO DE OBJ
LIR1 - TOTALMENTE EN DESAC 4 11.43  11.43 ok k ok
LIA2 - EN DESACUERDO . 11 31.43 31.43 ok ke ok o ok ok ok ok ok ok ok ok
LIA3 - NI DE ACUE NI EN DES 12 34.29 34,29 ok ek ok ok ko ko o
LIA4 - DE ACUERDO 6 17.14  17.14 >k ok ko
LIAS - TOTALMENTE DE ACUER 2 5.71 5,71 *rx
OVERALL 35 100.00 100.00
38 . MI JEFE INMEDIATO SUPERIOR SE REUNE REGULARMENTE CON LOS DOC
LIZ1 - TOTALMENTE EN DESAC 6 17.14  17.14 - HExwEwkx
LIz2 - EN DESACUERDO 7 20.00 20.00 *ok ok
LIZ3 - NI DE ACUE NI EN DES 14 40.00 40.00 ok ok ok gk Sk k ok ok ok ok ok ok ok ok
LIz3 - DE ACUERDO 7 20.00 20.00 ko ok gk kok ok
LIZ4 - TOTALMENTE DE ACUER 1 2.86 2.86 >
OVERALL 35 100.00 100.00
39 . LAS DECISIONES SE TOMAN EN EL NIVEL QUE DEBE TOMARSE
TOM1 - TOTALMENTE EN DESAC 3 8.57 8.57 *EEK .
TOM2 - EN DESACUERDO 8 22.86 22.86 *h kAR ok Kk
TOM3 - NI DE ACUE NI EN DES 9 25,71 25.71 Fok ok kok ok ok
TOM4 - DE ACUERDO 12 34,29 34,29 *k Kk kR kK KK Kk
TOM5 - TOTALMENTE DE ACUER 3 8.57 . 8.57 *rEx
OVERALL 35 100.00 100.00
40 . MIS COMPANEROS DE TRABAJO TOMAN INICIATIVAS PARA LA SOLUCION
TOD1 - TOTALMENTE EN DESAC 4 11.43  11.43 *ok ok ok
TOD2 - EN DESACUERDO 6 17.14 17.14 *ok ko
TOD3 - NI DE ACUE NI EN DES 7 20.00 20.00 ok ko kK
TOD4 - DE ACUERDO 13 37.14 37.14 ER kR xSk Kk kR ok ok
TOD5 - TOTALMENTE DE ACUER 5 14.28  14.2% *okk ok x kK
OVERALL 35 100.00 100.00
41 . MI JEFE INMEDIATO SUPERIOR TRATA DE OBTENER INFORMACION ANT
TOJ1 - TOTALMENTE EN DESAC 5 14.29  14.29 * ok ke
TOJ2 -~ EN DESACUERDO 6 17.14 17.14 *okk Rk k ok
TOJ3 - NI DE ACUE NI EN DES 6 17.14 17.14 ko
TOJ¢ - DE ACUERDO 15  42.86 42.86 Kk kK kR ok ok Kk ko ko
TOJS5 - TOTALMENTE DE ACUER 3 8.57 8.57 *xxx
OVERALL 35 100.00 100.00
42 . ME INTERESA EL DESARROLLO DE MI INSTITUCION
IID1 - TOTALMENTE EN DESAC 2 5.71 5.71 *oxk
II1D2 - EN DESACUERDO 0 0.00 0.00 *
IID3 ~ NI DE ACUE NI EN DES 0 0.00 0.00 *
IID4 - DE ACUERDO 18 51.43  51.43 *ok ok sk ok ok ok kK ko
IID5 - TOTALMENTE DE ACUER 15 42.86 42.86 EE KK KK A A KKK kKK KK
OVERALL 35 100.00 100.00C
43 , MI TRABAJO CONTRIBUYE DIRECTAMENTE AL ALCANCE DE LOS OBJETIV
ITR]l - TOTALMENTE EN DESAC 0 0.00 0.00 *
ITR2 - EN DESACUERDO 2 5.71 5.71 *xx
ITR3 - NI DE ACUE NI EN DES 4 11.43  11.43 >k kK
ITR4 - DE ACUERDO 24 68_57 68‘57 R X R R R S R R R R AT RS R 2
ITR5 - TOTALMENTE DE ACUER 5 14.29  14.29 *ohok sk kK
OVERALL 35 100.00 100.00
44 ., ME SIENTO A GUSTO DE FORMAR PARTE DE LA INSTITUCION
IAGl - TOTALMENTE EN DESAC 2 5.71 5.71 *k
IAG1l - EN DESACUERDO 2 5.71 5.71 * K
IAG3 - NI DE ACUE NI EN DES 2 5.71 5.71 * ek
IAG4 - DE ACUERDO 12 34.29  34.29 F Rk ok XK kK kKR k
IAGS - TOTALMENTE DE ACUER 17 48.57  48.57 ok ok ok ok ko k ko ok ok Xk ko
OVERALL 35 100.00 100.00 )
45 . LAS TAREAS QUE DESEMPENO CORRESPONDEN A MI FUNCION
ITALl - TOTALMENTE EN DESAC 0 0.00 0.00 >
ITA2 - EN DESACUERDO 4 11.43 11.43 Fohok kK
ITA3 -~ NI DE ACUE NI EN DES 3 8.57 8.57 Fxxx
ITA4 - DE ACUERDO 19 54.29  54.29 Fok ok koo ok ko ko ko
ITAS - TOTALMENTE DE ACUER 9 25.71 25.71 Hok ok ok ek ok ko k
OVERALL 35 100.00 100.00
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En el aspecto de la gestion del potencial humano, el 62.9% esta de acuerdo
que su contribucién juega un papel importante en el éxito de la institucién y el
25.7% esta totalmente de acuerdo que su contribucion es importante, asi mismo,
del 60% de entrevistados el 34.3% es indiferente a la labor que désempeﬁa sies
valorada por todos los agentes educativos, el 20% esta de acuerdo y el 5.7% esta
totalmente de acuerdo que su labor es valorada por los agentes educativos. Por
ofro lado, el 14.3% esta en total desacuerdo que directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso de mi institucién y el 37.1% esta en
desacuerdo que los directivos contribuyan al progreso, esfos conjuntamente
representan el 51.4% que opinan en forma desfavorable al desarrollo de la
institucién. Con respecto a mi jefe inmediato su’périorse preoéupé por crear un
ambiente laboral agradable, el 17.1% es indiferente a esta afirmacion, el 31.4%
esta de acuerdo y el 8.6% esta fotalmente de acuerdo que su jefe se preocupa

por promover un ambiente laboral apropiado.

El 34.3% de los entrevistados son indiferentes a los esfuerzos de los directivos
por encaminan las actividades al logro de objetivos de la institucion, el 17.1% esta
de acuerdo y el 5.7% de los entrevistados opinan que estan totalmente de
acuerdo con los esfuerzos de los directivos por-encaminan las actividades al logro
de objetivos de la institucién, estos en forma conjunta representan el 57.1% de los
entrevistados que opinan favorablemente a los esfuerzos de los directivos por
lograr los objetivos de la Institucién. Similarmente el 40% de los entrevistados
opinan que son indiferentes a si su jefe inmediato superior se retine regularmente
con Ios‘ docentes para coordinar aspectos de trabajo, el 20% opina que esta de
acuerdo y el 2.9% afirma que esta totalmente de acuerdo que su jefe inmediato
promueve el ftrabajo en forma coordinada con los demés trabajadores;
anélogamente se tiene que el 25.7% es indiferente a las decisiones se toman en
el nivel que debe tomarse , el 34.3% de los entrevistados estén de acuerdo y el
8.6% afirma que esta totalmente de acuerdo con el nivel en que se toma
decisiones; analogamente se tiene que el 20% opina que es indiferente a si sus
compafieros de trabajo foman iniciativas para la solucién de problemas, el 37.1%
afirma que esté de acuerdo y el 14.3% manifiesta que esta totalmente de acuerdo

con las iniciativas de sus comparieros de trabajo para solucionar problemas de la

28



Institucién. Similarmente se tiene que el 17.1% es indiferente a si su Jefe
inmediato superior ftrata de obtener informacién antes de tomar una decision, el
42.9% afirma que esta de acuerdo y el 8.6% manifiesta que esta totalmente de
acuerdo con la forma de tomar decisiones de su Jefe inmedjato superior. Por ofro
lado, el 51.4% de los entrevistados afirma que esta de acuerdo o que le interesa
el desarrollo de la Institucion donde trabaja y el 42.9% esta totalmente de acuerdo
con su interés en el desarrollo de la Institucién donde labora, asi mismo, se tiene
que el 68.6% de los entrevistados estd de acuerdo que su trabajo contribuye
directamente al albance de los objetivos de su institucién y el 14.3% opina que
est4 totalmente de acuerdo que su trabajo contribuye directamente al logro de los
objetivos de la institucion. Por otro lado, se tiene del 82.9% de los entrevistados
un 34.3% opina que esta de acuerdo que se siente a gusto de formar parte de la
institucién y el 48.6 % afirma que esta totalmente de acuerdo que se siente parte
de la institucién donde labora. EI 54.3% de los entrevistados esta de acuerdo que
las tareas que desempefia corresponden a su funcién y el 25.7% manifiesta que
estd totalmente de acuerdo que las tareas que desarrolla en su trabajo

corresponden a su funcién. (Tablas del 33 al 45).

TABLA 46 — 62 DISENO ORGANIZACIONAL

46 . EXISTE UNA BUENA COMUNICACION ENTRE MIS COMPANEROS DE TRABAJ

CCBl - TOTALMENTE EN DESAC 1 2.86 2.86 *%
CCB2 - EN DESACUERDO 3 8.57 8.57 *ok ok
CCB3 - NI DE ACUE NI EN DES 4 11.43  11.43 Hokx K kx
CCB4 - DE ACUERDO 23 65_71 65_71 o g gk Kok KRk kK K Kk k%K K ok Kk K e e % %k Ko de ok ek ko
CCB5 - TOTALMENTE DE ACUER 4 11.43  11.43 *okk ek
OVERALL . 35 100.00 100.00
47 . MI JEFE INMEDIATO SUPERIOR ME COMUNICA SI ESTOY REALIZANDO B
CCS1 - TOTALMENTE EN DESAC 3 8.57 8.57 *ok ok
CCS2 - EN DESACUERDO 6 17.14 17.14 *okk ok Rk kK
CCS3 - NI DE ACUE NI EN DES 10 28.57  28.57 Hokk ok kR H ok kK kK
CCS4 - DE ACUERDO 12 34.29 34.29 Kk Kk ok ko kK kK
CCS5 - TOTALMENTE DE ACUER 4 11.43  11.43 ok ko
OVERALL 35 100.00 100.00
48 . LA INFORMACICN DE INTERES PARA TODOS LLEGA DE MANERA OPORTUN
CCI1 - TOTALMENTE EN DESAC 2 5.71 5.71 *kk
CCI2 - EN DESACUERDO . 15  42.86  42.86 kK K kKR KK KKk
CCI3 - NI DE ACUE NI EN DES 10 28.57  28.57 Fohok o E XK kKRR KK
CCI4 - DE ACUERDO 6 17.14 17.14 Hoek ok ok
CCI5 - TOTALMENTE DE ACUER 2 5.71 5.71 ok
OVERALL 35 100.00 100.00
49 . PRESTO ATENCION A LOS COMUNICADOS QUE EMITEN MIS SUPERIORES
CCP1 - TOTALMENTE EN DESAC 0 0.00 0.00 *
CCP2 - EN DESACUERDO 1 2.86 2.86 **
CCP3 - NI DE ACUE NI EN DES 2 5.71 5.71 *kx
ccpq - DE ACUERDO 27 77‘14 77.14 Fhkkhk I h R I r kI I T Tk h kT rr I rhrhkxkx ke ®
CCP5 - TOTALMENTE DE ACUER 5 14.29  14.29 ek ok ok
OVERALL 35 100.00 100.00
50 . 1OS TRAMITES QUE SE UTILIZAN EN MI ESTABLECIMIENTO SON SIMPL
ESUl - TOTALMENTE EN DESAC 3 8.57 8.57 *okkok

BSU2 - EN DESACUERDOC 11 31.43 31.43 sk e 3 ok ok ok ok 5 ok
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ESU3 - NI DE ACUE NI EN DES 11 31.43  31.43 HE Ak Ekk ko
ESU4 - DE ACUERDO 8 22.86 22.86 KRk Kk ok
ESUS - TOTALMENTE DE ACUER 2 5.71 5.71 *k ok
OVERALL 35 100.00 100.00
51 . EXISTEN FORMAS O METODOS PARA EVALUAR LA CALIDAD DE ATENCION
ESM1 - TOTALMENTE EN DESAC 3 8.57 8.57 *ohk ok
ESM2 - EN DESACUERDO 8 22.86 22.86 *R KRk Kk ke k
ESM3 - NI DE ACUE NI EN DES 9 25.71 25.71 ko kK k%
ESM4 - DE ACUERDO 12 34.29 34.29 Ho Rk KRk K E A F I Ak
ESM5 - TOTALMENTE DE ACUER" 3 8.57 8.57 *kkx
OVERALL 35 100.00 100.00
52 ., EL JEFE O DIRECTOR SUPERVISA CONSTANTEMENTE AL PERSONAL
EDS1 - TOTALMENTE EN DESAC 1 2.86 2.86 *k
EDS2 - EN DESACUERDO 12 34.29  34.29 Fodk ke Rk Kk k kK Rk ok
EDS3 - NI DE ACUE NI EN DES 10 28.57  28.57 Fodk ok ek Rk ok kK
EDS4 - DE ACUERDO 11 31.43 31.43 Rk ko ko k ko
EDS5 - TOTALMENTE DE ACUER 1 2.86 2.86 *%
OVERALL 35 100.00 100.00
53 . LAS NORMAS Y REGLAS DE MI INSTITUCION SON CLARAS Y FACILITAN
EDN1 - TOTALMENTE EN DESAC 3 8.57 8.57 *Exk
EDN2 - EN DESACUERDO 11 31.43  31.43 Fok ko kR kK
EDN3 - NI DE ACUE NI EN DES 15  42.86 42.86 ok ks ko ok kR ko
EDN4 - DE ACUERDO 6 17.14 17.14 *ok Rk Kk k%
EDN5 - TOTALMENTE DE ACUER 0 0.00 0.00 * -
OVERALL 35 100.00 100.00
54 . SE ME PERMITE SER CREATIVO E INNOVADOR EN LAS SOLUCIONES DE
ICR1l ~ TOTALMENTE EN DESAC 1 2.86 2.86 *%
ICR2 - EN DESACUERDO 5  14.29  14.29 ko k ko
ICR3 - NI DE ACUE NI EN DES 13 37.14 37.14 Fok Rk F kA F kK KA KKK
ICR4 - DE ACUERDO 13 37.14 37.14 R A
ICRS ~ TOTALMENTE DE ACUER 3 8.57 8.57 ok
OVERALL 35 100.00 100.00
55 . EXISTE SANA COMPETENCIA ENTRE MIS COMPAREROS
ISCl ~ TOTALMENTE EN DESAC 1 2.86 2.86 *
15C2 - EN DESACUERDO 12 34.29  34.29 ok kR KKk kR Kk
ISC3 - NI DE ACUE NI EN DES 9 25.71 25.71 kK ko ko ek ok
I8C4 - DE ACUERDO 11 31.43  31.43 Fo kK kK kR ok kK
ISC5 - TOTALMENTE DE ACUER 2 5.71 5.71 >Rk B
OVERALL 35 100.00 100.00
56 . LA INNOVACION ES CARACTERISTICA DE NUESTRA ORGANIZACION
ICT1 - TOTALMENTE EN DESAC 3 8.57 8.57 *Hkx
ICT2 - EN DESACUERDO 13 37.14 37.14 Rk ok ok K ok ke ko
ICT3 - NI DE ACUE NI EN DES 12 34.29  34.29 Rk ko k kK
ICT4 ~ DE ACUERDO 5 14.29 14.29 >k k ko
ICT5 - TOTALMENTE DE ACUER 2 5.71 5.71 * ook
OVERALL 35 100.00 100.00
57 . MI INSTITUCION ES FLEXIBLE Y SE ADAPTA BIEN A LOS CAMBIOS
IIFl - TOTALMENTE EN DESAC 4 11.43  11.43 ok ok k K
IIF2 ~ EN DESACUERDO 11 31.43  31.43 kK KRk ok k x
IIF3 - NI DE ACUE NI EN DES 15  42.86 42.86 ek kK ok ko kK ok kK
IIF4 - DE ACUERDO 5 14.29 14.29 FkkkFKK
IIFS - TOTALMENTE DE ACUER 0 0.00 0.00 *
OVERALL 35 100.00 100.00
.58 . CONSIDERO QUE EL TRABAJO QUE REALIZAN LOS DIRECTIVOS PARA MA
CTR1 - TOTALMENTE EN DESAC 3 8.57 8.57 ok
CTR2 - EN DESACUERDO 11 31.43  31.43 ok ko ok ok K ok ok kK ok ok
CTR3 - NI DE ACUE NI EN DES 14 40.00  40.00 *oR Rk ok kK ok ek ok ok kK ok ok
CTR4 - DE ACUERDO 6 17.14 17.14 *k ok ok x
CTR5 - TOTALMENTE DE ACUER 1 2.86 2.86 *%
OVERALL 35 100.00 100.00
5% . LAS REUNIONES DE COORDINACION CON LOS MIEMBROS DE OTRAS AREA
CMI1 - TOTALMENTE EN DESAC 4 11.43  11.43 *k kR Ak
CMI2 - EN DESACUERDO 10 28.57  28.57 ok kK ook ok ok ok ko
CMI3 - NI DE ACUE NI EN DES 15 42.86 42.86 kK K ok R ok ok ok ok ok ok ok ok ok
CMI4 ~ DE ACUERDO 6 17.14 17.14 *ok Kk
CMI5 - TOTALMENTE DE ACUER 0 0.00 0.00 *
OVERALL 35 100.00 100.00
60 . LAS OTRAS AREAS O SERVICIOS ME AYUDAN CUANDO LAS NECESITO
CPCl - TOTALMENTE EN DESAC 1 2.86 2.86 *k
CPC2 ~ EN DESACUERDO 11 31.43 31.43 kX kK kK ke
CPC3 - NI DE ACUE NI EN DES 12 34.29 34.29 ok kK ko kK
CPC4 - DE ACUERDO 10 28.57  28B.57 ok ko ok ok ok ko
CPC5 - TOTALMENTE DE ACUER 1 2.86 2.86 >k
35 100.00 100.00

OVERALL
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61 . PUEDO CONTAR CON MIS COMPANEROS DE TRABAJO CUANDO LOS NECESI
TOTALMENTE EN DESAC 1 2.86 2.86 i

CMR2 - EN DESACUERDO 6 17.14 17.14 Tk A xRk

CMR3 - NI DE ACUE NI EN DES 11 31.43  31.43 Hdk A kR kA A A AR

CMR4 - DE ACUERDO 16 45.71  45.71 ok ok k kR k ok ok
CMR5 ~ TOTALMENTE DE ACUER 1 2.86 2.86 >

OVERALL 35 100.00 100.00

62 . MANTENGO BUENAS RELACIONES CON 1OS MIEMBROS DE MI GRUPO DE T
CMB1 TOTALMENTE EN DESAC 0.00 0.00 *
EN DESACUERDO 8.57 8.57 o

- 0
- 3
CMB3 - NI DE ACUE NI EN DES 6 17.14 17.14 *k kK
- 2

CMB4 DE ACUERDO 2 62.86 62.86 e e o Sk o3k 3 T ok ok e Sk ok ok sk ok e ok ok kK ok ok ok ok
CMB5 TOTALMENTE DE ACUER 4 11.43 11.43 Fohkkkk
OVERALL 35 100.00 100.00

En el aspecto de disefio organijzacional, los entrevistados en un 65.7% afirman
que estan de acuerdo que existe una buena comunicacion entre sus comparieros
de trabajo; en la categoria mi jefe inmediato superior me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo, del 74.3% de los entrevistados el 28.6% es
indiferente si su jefe inmediato superior le comunica si esta haciendo bien o mal
su trabajo, el 34.3% esta de acuerdo con la comunicacién de su jefe observando
su trabajo y el 11.4% opina que esté totalmente de acuerdo con la comunicacién
que hace su jefe observando si esta realizando bien o mal su trabajo. Con
respecto a si la informacion de interés llega para todos de manera oportuna y a su
persona también, del 51.4% de los entrevistados, un 28.6% es indiferente a la
forma como se comparte la informacion para realizar su trabajo, el 17.1% afirma
que esta de acuerdo con el sistema de informacién y el 5.7% afirma que esta
tofalmente de acuerdo con que la informacién de interés llega para todos de
manera oportuna y a su persona, analogamente, se tiene que un 77.1% esta de
acuerdo que es importante prestar atencién a los comunicados que emiten sus
superiores; asi mismo, se tiene que del 60% de los entrevistados, un 31.4% son
indiferentes al afirmar si los framites que se realizan en su establecimiento, son
simples y faciles de atender, el 22.9% opinan que estan de acuerdo los tramites
son simples y faciles de atender y el 5.7% afirma que estan totalmente de acuerdo
que los tramites que se realizan en su establecimiento son simple y féciles de
atender . Con respecto a si existen formas o meétodos para evaluar la calidad de
atencién en fni frabajo, del 68.6% de los entrevistados un 25.7% se muestra
indiferente a analizar si existen formas o métodos para evaluar la calidad de
atencién en su ftrabajo, el 34.3% opina que esta de acuerdo con que existen
formas para evaluar la calidad de atencion y el 8.6% afirma que esté totalmente
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de acuerdo con la existencia de métodos para evaluar la calidad de atencién en
su trabajo. De la Categoria el jefe o director supervisa constantemente al
personal, del 62.9% de los entrevistados, un 28.6% opina en forma indiferente a si
el jefe o director supervisa constantemente al personal, el 31.4% afirma que esta
de acuerdo con que el jefe o director supervisa constantemente al personal y un
2.9% estéa totalmente de acuerdo que los jefes supervisan en forma permanente al

personal.

Del 60% de los entrevistados, un 42.9% afirma no estd de acuerdo ni en

desacuerdo que las normas y reglas de su instifucién son claras y facilitan mi -

trabajo y el 17.1% afirma que esta de acuerdo que las normas de su institucién
son claras y facilitan su frabajo. Con respecto a la categoria se me permite ser
creativo e innovador en las soluciones de los problemas laborales, del 82.8% de
los entrevistados un 37.1% afirma que no esté ni de acuerdo ni en desacuerdo en
si se le permite ser creativo e innovador y el 37.1% opina que estéa de acuerdo
que si se le permite ser creativo e innovador y el 8.6% afirma que esta totalmente
de acuerdo en que si se le permite ser creativo e innovador en la solucién de
problemas laborales. Del 62.8% de los entrevistados, un 25.7% no estd de
acuerdo ni en desacuerdo si existe una sana competencia entre sus compafieros,
el 31.4% afirma que esta de acuerdo que existe una sana competencia entre sus
comparieros y un 5.7% opiria que esta totalmente de acuerdo que existe sana

competencia.

Del 54.3% de los entrevistados, un 34.3% opina que no esté de acuerdo ni en
desacuerdo que la innovacién sea una caracteristica de la Institucion, el 14.3%
manifiesta que esta de acuerdo con la afirmacién en analisis y el 5.7% opina que
esta fotalmente de acuerdo que la innovacién es una caracteristica de a
Institucién. Similarmente se tiene que el 42.9% no esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion que su institucién es flexible y se adapta bien a los
cambios y el 14.3% afirma que esta fotalmente de acuerdo la instituciéon donde
labora es flexible y se adapta a los cambios.

Del 60% de entrevistados que opin6 con respecto a si considera que el trabajo
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que realizan los directivos para manejar conflictos es bueno, un 40% afirma que
esta no esta de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacién en cuestion, el 17.1%
afirma que esté de acuerdo que el trabajo de los directivos para manejar conflictos
es bueno y un 2.9% opina que esta totalmente de acuerdo que los directivos
manejan bien los conflictos. Anélogamente se tiene que del 60% de los
~ entrevistados un 42.9% afirma que no esté ni de acuerdo ni en desacuerdo con
que las reuniones de 'coordinacién con los miembros de ofras areas son
frecuentes y un 17.1% afirma que esfa de acuerdo que las reuniones de

coordinacién con los miembros de otras areas son frecuentes.

Del 65.7% de los entrevistados, uh 34.3% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdq
con la afirmacién. de que las otras areas o servicios ayudan cuando los necesitan,
un 28.6% afirma que esta de acuerdo que las ofras areas si ayudan y solo un
2.9% de los entrevistados esta totalmente de acuerdo que las otras areas si
ayudan cuando los necesitan. De forma similar, del 80% de entrevistados un
31.4% afirma que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacién que
puede contar con sus compafieros de ftrabajo cuando los necesita, un 45.7%
opina que esté de acuerdo que puede contar con sus compalieros de trabajo
cuando Jos necesita y el 2.9% manifiesta que esta totalmente de acuerdo que
puede contar con sus compafieros de frabajo cuando los necesita; igualmente, un
62.9% de los entrevistados esta de acuerdo que mantiene buenas relaciones con

los miembros de su grupo de trabajo. (Tablas del 46 al 62)

TABLA 63 - 68 CULTURA ORGANIZACIONAL

63 . RECIBO BUEN TRATO EN MI TRABAJO

REC1 - TOTAIMENTE EN DESAC 0 0.00 0.00 *
REC2 - EN DESACUERDO 7 20.00 20.00 Foh ok dk ok ok ko
REC3 ~ NI DE ACUE NI EN DES 9 25.71 25.71 KK Kk
REC4 - DE ACUERDO 15 42.86 42.86 ke sk ok sk Sl ok ok ok ok ko
RECS - TOTAILMENTE DE ACUER 4 11.43 11.43 ok k ok ek
OVERALL 35 100.00 100.00
64 . EN MI TRABAJO RECONOCEN HABITUALMENTE LA BUENA LABOR REALIZA
RHUl - TOTALMENTE EN DESAC 3 8.57 8.57 ool
RHU2 - EN DESACUERDO 12 34.29 34.29 Fok ek kok ok ks sk ke ko
RHU3 - NI DE ACUE NI EN DES 10 28,57 28.57 ok ok ok ok ek ko ok ok
RHU4 - DE ACUERDO 7 20.00 20.00 Fokok ek ox ok ok
RHUS - TOTALMENTE DE ACUER 3 8.57 8.57 Fokkx
OVERALL 35 100.00 100.00
65 . LOS BENEFICIOS QUE ME OFRECEN EN MI TRABAJO SON LOS ADECUADO
RCB1 - TOTALMENTE EN DESAC 4 11.43 11.43 ok koK k R
RCBZ - EN DESACUERDO 18 51.43 51.43 e ko Sk ok ke sk S ok sk ok sk ek ok ok ok
RCB3 - NI DE ACUE NI EN DES 6 17.14 17.14 Ak
RCB4 - DE ACUERDO 5 14.28 14.29 kK
RCB5 - TOTALMENTE DE ACUER 2 5.71 5.71 bl
OVERALL 35 100.00 100.00
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66 . EXISTE UN AMBIENTE ORGANIZADO EN MI TRABAJO
COT1 TOTALMENTE EN DESAC 2 5.71 5.71 i

COT2 - EN DESACUERDO 9 25.71 25.71 Hkkk ko khkk ok
COT3 - NI DE ACUE NI EN DES 15 42.86 42.86 ook ok ko kokok ke ek ke
COT4 - DE ACUERDO 6 17.14 17.14 ek
COT5 - TOTALMENTE DE ACUER 3 8.57 8.57 * ok
OVERALL 35 100.00 100.00
67 . EN TERMINOS GENERALES, ME SIENTO SATISFECHO CON MI AMBIENTE
COG1 - TOTALMENTE EN DESAC 1 2.86 2.86 *%
COG2 - EN DESACUERDO 6 17.14 17.14 ok ok ko
COG3 ~ NI DE ACUE NI EN DES .13 37.14 37.14 ok ok F R KN Kk ko ok Kk
COG4 - DE ACUERDO 12 34.29 34.29 Hok ko ko k ek ek k ks
COG5 - TOTALMENTE DE ACUER 3 8.57 B.57 ok dx
OVERALL 35 100.00 100.00
68 . CONSIDERO QUE LA DISTRIBUCION FISICA DE MI AREA ME PERMITE T
COD1 - TOTALMENTE EN DESAC 1 2.86 2.86 *k
COD2 - EN DESACUERDO 8 22.86 22.86 ok ek ok ek
COD3 - NI DE ACUE NI EN DES 6 17.14 17.14 >k ek ko
COD4 - DE ACUERDO 17  48.57  48.57 Fok ko k kK F kKKK F kK KAk
COD5 - TOTALMENTE DE ACUER 3 8.57 8.57 ko k
OVERALL 35 100.00 100.00

En el aspecto de cultura organizacional se tiene el 42.9% de los entrevistados
esta de acuerdo que recibe buen frato en su centro laboral y el 11.4% opina que
ésta’ fofalmente de acuerdo que recibe buen ftrato en su centro laboral.
Analogamente se tiene que del 57.1% de los entrevistados, un 28.6 % de los
entrevistados no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo que en su trabajo
reconocen habitualmente la buena labor realizada, el 20% esta de acuerdo con la
afirmacién en cuestion y el 8.6% manifiesta que esta fotalmente de acuerdo que
en su trabajo reconocen habitualmente la buena labor que realiza; similarmente
se tiene que un 51.4% de los entrevistados esta en desacuerdo con la afirmacién
que los beneficios que le ofrecen en su trabajo son los adecuados. Por otro lado
se tiene que el 42.9% de los entrevistados opina que no esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacién que existe un ambiente organizado en mi trabajo y
solo un 17.1% y 8.6% estan de acuerdo o totalmente de acuerdo respectivamente
con que existe un ambiente organizado en el centro de trabajo. Del 80% de
entrevistados, un 37.1% opina que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con la
afirmacién que en términos generales, se siente satisfecho con su ambiente de
trabajo, un 34.3% estéd de acuerdo con la afirmacién en cuestion y 8.6%
manifiesta que esta totalmente de acuerdo que se siente satisfecho con su
ambiente de trabajo; asi mismo se tiene que el 48.6% de los entrevistados esta de
acuerdo que la distribucién fisica de su area, le permite trabajar cémodamente
(tablas del 63 al 68)
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En la segunda parte del anélisis de resultados se tiene la descripcién de las
correlaciones de Rho de Spearman cuyo coeficiente oscila de -1 a 1 (-1< pxy <+1),
para cuya interpretacion cléasica se utiliza los rangos siguientes para las
correlacione positivas: [0.00 — 0.20> correlacién muy baja, [0.20 — 0.40>
correlacion baja, [0.40 — 0.60> correlacién moderada, [.60 — 0.80> Correlacién alfa
y [0.80 — 1.0> correlacién muy alfa, de forma similar se aplica para las

correlaciones negativas.

Con los resultados se pretende probar las hipétesis {HO P =0

. ' H:p,#0
Se pretende probar cual de las hipétesis se cumple,’Ho: El potencial humano es
independiehte de la gestién estratégica de la Universidad Nacional de San
Cristébal de Huamanga, frente a la hip6tesis H+. Existe algun tipo de relacién
entre el potencial humano y la gestién estratégica de la Universidad Nacional de

San Crist6bal de Huamanga.
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TABLA 690 CORRLEACION RHO DE SPEARMAN: POTENCIAL HUMANO Y GESTION ESTRATEGICA
GESTION ESTRATEGICA
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T:0 NT-RAB AV EN 0e7 001 040 [<)-X-] oe1 55
: = 35 35 35 a5 35 35
373 £03 244 243 120 085
o 027 002 1867 168 493 586
z 35 35 35 35 35 35
P 301 e48 45377, A28 8§25 229
= T 079 | 000 006 EER] 001 i86
RS e | e 5ET as a8 35 a5 55
I 368 284 2563 356 130 138
-l o=20 0E7 142 .038 457 425
<« 35 C 88 385 38 35 B 35
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Las correlaciones de Rho de Spearman calculadas para determinar el grado de
asociacién que existe entre las modalidades del Potencial Humano y las
modalidades de la Gestién Estratégica, se determina que la modalidad de
“Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso
de mi institucién” de Potencial Humano se relaciona con “Esta de acuerdo en la
forma como se formulan los objetivos de su institucién” de Gestién Estratégica
presentan una correlacion de Rho de Spearman de 0.555 con un 99% de
confianza y 1% de significancia, indica que entre estas modalidades existe una
relacién directamente proporcional moderada, esto quiere decir que los
directivos regularmente estan de acuerdo a como se formulan los objetivos
y metas de la institucion; la modalidad “Mi jefe inmediato superior se predcupa
por crear un ambiente laboral agradable” de Potencial Humano se asocia en
forma directa con la modalidad “Esta de acuerdo en la forma como se formulan

los objetivos de su institucién” de Gestién Estratégica, cuya correlacién es 0.503
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con un 99% de confianza, este par de modalidades asociadas presentan
correlacién moderada, este comportamiento indica que los entrevistados
observan que la forma como se formulan los objetivos y metas de la
Institucion se debe a la confianza que se tiene en el ambiente laboral creado
por los directivos de la Institucién; con respecfo a “Los esfuerzos de los
directivos se encaminan al logro de objetivos de la instituciéon” de Potencial
Humano se relaciona en forma directa con las modalidades “Esta de acuerdo en
la forma como se formulan los objetivos y metas de su institucién”, con la
modalidad de “Encuentra aceptable las estrategias y politicas formuladas”, con
“Los procesos y procedimientos internos de la institucién son adecuados” y con la
modalidad “Concuerda con el comportamiento orgahizédiona/ en su institucién”
de Gestion Estratégica, cuyas correlaciones dos a dos, con una conﬁahéa del
99% son de 0.648 que expresa una correlacién alta y las demas correlaciones de
0.453, 0.426 y 0.525 expresan correlaciones moderadas, analizando en forma'
conjunta con los resultados de las tablas de distribucién de frecuencias citadas en
la” primera parte de los resultados, se determina que regularménte los
trabajadores entrevistados no estan convencidos que los esfuerzos de los
directivos se encaminen al logro de los objetivos de la Institucién y acepten
la forma como se formulan los objetivos y metas de la Institucién, o acepten
las estrategias y politicas de trabajo o con los procedimientos de gestion,
esto se puede interpretar como que los esfuerzos de los directivos es
comiin en el proceso de gestion estratégica de la institucién. Por otro lado se
tiene que la modalidad “Mi jefe fnmediato superior trata de obtener informacién
antes de tomar una decisiéon” de Potencial Humano presenta relacién moderada
en forma positiva con la modalidad ‘Esta de acuerdo en la forma como se
formulan los objetivos y metas de su institucién” de Gestién Estratégica, lo que
significa que esta relacion para obtener informacion para formular los
objetivos y metas de la Institucién, es comin que no se posibilita un
diagnostico previo de la realidad de la Institucion para obtener indicadores
que permitan formular los objetivos y metas. Asi mismo, se tiene que la
modalidad ‘Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién” de Potencial
Humano se asocia en forma moderada con la modalidad “Esté de acuerdo en la
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forma como se formulan los objetivos y metas de su institucion” cuya correlacion

es de 0.419, esto determina que los trabajadores entrevistados estan conscientes

de que el trabajo que realizan regularmente apunta a lograr los objetivos y metas

de la Institucién. (Tabla 69)

En este apartado se pretende probar cuél de las hipdtesis se cumple, Ho: El

disefio organizacional es independiente de la Gestibn académica de la

Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, frente a la hipétesis Hi:

Existe algin tipo de relacién entre el disefio organizacional y la Gestion

académica de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga.

TABLA 70 CORRLEACION RHO DE SPEARMAN: DISENO ORGANIZACIONAL Y GESTION ACADEMICA
GESTION ACADEMICA
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Las correlaciones de Rho de Spearman calculadas para determinar el grado de
relacién que existe entre el Disefio Organizacional y la Gestiéon Académica, con
un 99% de confianza, se determina que la modalidad “Existe una buena
comunicacién entre mis compafieros de trabajo” .de Disefio Organizacional se
relaciona con las modalidades “Su jefe inmediato practica el trabajo en equipo” y
“Los criterios de seleccién del personal se basan en 4Ia capacidad y el
desempefio”, estas relaciones dos a dos, presenta correlacion de moderada
positiva de 0.472 y correlacién alta positiva de 0.651, en forma conjunta esto
significa que la comunicaciéon es moderada entre los colegas de trabajo y
con el jefe del centro de trabajo, asi mismo, se tiene que los entrevistados
aceptan que existe una comunicacién apropiada entre los comparieros de
trabajo y que su apreciacién con respecto a los criterios de seleccién de
personal son aceptables que se selecciona en base a la capacidad y
desempeno. Asi mismo se tiene que la modalidad “Mi jefe inmediato superior me
comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo” de Disefio Organizacional se
_ relaciona de forma moderada positiva con las modalidades de “Esta de acuerdo
con el estilo de direccién que aplica su jefe inmediato superior”, con la modalidad
de “Su jefe inmediato practica el trabajo en equipo” y la modalidad- de “Los
criterios de seleccién del personal se basan en la capacidad y el desempefio” de
Gestiéon Académica, cuyas correlaciones dos a dos son: 0.575, 0.556 y 0.548,
estas relaciones indican que en forma normal los directivos comunican si
sobre el trabajo de los empleados de la Instifucién y que aceptan el estilo de-
direccion, el trabajo en equipo y la forma como se selecciona el personal en
Ia- institucion. con respecto a la modalidad “El Jefe o director supervisa
constantemente al personal” de Disefio Organizacional se relaciona en forma
directa moderada con la modalidad “Esta de acuerdo con el estilo de direccion
que aplica su jefe inmediato superior”, con la modalidad de “Su jefe inmediato
practica el trabajo en equipo” cuyas correlaciones al 99% de confianza son de .
0.547 y de 0.445, estos resultados indican que los entrevistados estan de
" acuerdo que los jefes supervisan constantemente al personal y que aceptan
el estilo de direccion y el trabajo en equipo que promueven. Analogamente se
tiene que la relacién entre la modalidad “Considero que el trabajo que realizan los
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directivos para manejar conflictos es bueno” de Disefio Organizacional es
moderada positiva con la modalidad “Su Institucién viene posicionandose en el
mercado educativo” cuya correlaciones de 0.502 con un 99% de confianza, este
resultado determina que los entrevistados no estan de acuerdo con el
manejo de conflictos que realizan los directivos, asimismo no estan de
acuerdo que Ja Institucién no esté posicionada en el mercado educativo. En
los demas relaciones dos a dos del disefio organizacional y gestién académica
presenta correlaciones bajas, lo que esté indicando que hace falta disefiar

estrategias organizativas para activas la gestién académica. (Tabla N° 70)

En este parrafo se pretende probar cuél de las hipéi‘esis se-cumple, Ho: La cultura
de la organizacién es independiente de la gestion administrativa de la Universidad
Nacional de San Cristébal de Huamanga, frente a la hipbtesis Hi: Existe algtn
tipb de relacién entre la cultura de la organizacion y la gestion administrativa de la

Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga.
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Las correlaciones de Rho de Spearman calculadas para determinar el grado de

relacién que existe entre el la Cultura Organizacional y la Gestion Administrativa,

con un 99% de confianza, se determina que la modalidad ‘En mi ftrabajo

reconocen habitualmente la buena labor realizada” de Cultura Organizacional se

relaciona con las modalidades “Existe en la institucién un sentimiento general de

camaraderia y vocacién de servicios” con la modalidad “Existe una buena

comunicacion interpersonal con sus compafieros”, “En general Ud. considera que

en su institucién hay un buen ambiente de trabajo” y la modalidad “En su
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institucién generalmente se cultiva una educacién en valores” de Gestion
administrativa, cuyas correlaciones dos a dos son respectivamente: 0.573 que
indica una correlacién moderada, 0.448 representa una asociacion moderada,
0.643 representa una relacién alta y 0.525 representa una relacién moderada,
estas relac'."l:;r-w.é‘s determina que el reconocimiento se Vvincula
moderadamente con la camaraderia y vocacion de servicio, con un buena
comunicacioén, con un buen ambiente de trabajo y con una educacion de
valores, asi mismo se tiene que “Los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son
los adecuados” de Cultura Organizacional se relaciona con las modalidades “Esta
de acuerdo con el sistema de recompensas y equidad por hacer bien su trabajo’,
con “Existe en la institucion un sentimiento general de camaraderia y vocacién de
servicios”, con la modalidad “En general Ud. considera que en su institucién hay
un buen ambiente de frabajo” y con la modalidad “En su institucién generalmente
se cultiva una educaciéon en valores” de Gestién Administrativa, cuyas
correlaciones dos a dos son respectivamente: 0.457 que }indica una correlacién
moderada, 0.422 representa una asociacion moderada, 0.553 representa una
relacibn moderada y 0.424 que representa una relacibn moderada, estas
relaciones determinan que los beneficios que ofrece el centro laboral se
vincula moderadamente con el sistema de recompensas, con un ambiente
de camaraderia, con un buen ambiente de trabajo y con una educacion de
valores, analogamente se tiene que la modalidad “Existe un ambiente organizado
en mi trabajo” de Cultura Organizacional se relaciona en forma moderada p'osii‘ivé
con las modalidades de “Existe una buena comunicacién interpersonal con sus
comparieros”, con la modalidad de “En general Ud. considera que en su
institucion hay un buen ambiente de ftrabajo”, con la modalidad “Existe
satisfaccién en el trabajo, jornada de trabajo, motivacién en el trabajo y el
reconocimiento por parte de su jefe inmediato” y con la modalidad de “En su
institucion generalmente se cultiva una educacién en valores” de Gestion
Administrativa, cuyas correlaciones dos a dos son respéctivamente: 0.464 que
indica una correlaciéon moderada, 0.568 representa una asociacién moderada,
0.400 que representa una relacion moderada y 0.434 que representa una relacion

moderada, estas asociaciones indican que el ambiente de trabajo se vincula
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moderadamente en forma positiva con una comunicacion apropiada, con un
buen ambiente de trabajo, con satisfacciéon en el trabajo, y con una
educacién en valores. Igualmente se tiene que la modalidad de “Considero que
la distribucién fisica de mi érea me permite trabajar cémodamente” de Cultura
Organizacional- se relaciona moderadamente con las modalidades “Estd de
acuerdo con la delegacion de responsabilidades y la aufonomia que les dan para
fomar decisiones” y con la modalidad de “En general Ud. considera que en su
institucion hay un buen ambiente de trabajo” de Gestién Administrativa, cuyas

correlaciones dos a dos son respectivamente: 0.412 y 0.455. (Tabla N° 71).
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IV. DISCUSION

Del resultado del analisis de correlacion de Rho de Spearman ‘se_evidencia lo
siguiente:

Del total de las 78 correlaciones determinadas de las diferentes modalidades del
- potencial humano y gestién estratégica, el 10% presenta relacién
_directamente proporcional'moderada y alta que fluctia entre 0.419 ~ 0.648;
las modalidades que presentan las relaciones son Iiderazgo; toma de decisién e
identidad de la dimension potencial humano con las modalidades objetivos y
metas, comportamiento organizacional, estrategias y politicas y estructura
organizacional de la dimensién gestion estratégica, el 90% presenta correlacion

baja y muy baja (Tabla 69).

Del total de las 136 corrél'acioﬂnes determinadas de las diferentes modalidades del
disefio organizacional y gestion académica, el 6% presenta relaciéon
directamente proporcional moderada y aita que fluctta entre 0.455 — 0.651; las
modalidades que presentan las relaciones son comunicacion, estructura y
conflicto-cooperacién de la dimensién disefio organizaciorial con las modalidades
liderazgo, trabajo en equipo, competencia e innovacion de la dimension gestion

académica, el 96% presenta correlacién baja y muy baja (Tabla 70).

Del total de las 72 correlaciones determinadas de las diferentes modalidades de la
cultura organizacional y gestién administrativa, el 19% presenta relacién

directamente proporcional moderada y alta que fluctia entre 0.400 — 0.648; las
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modalidades que presentan las relaciones son recompensa y confort de la
dimensién cultura organizacional con las modalidades reconocimienio,
responsabilidad, cordialidad, comunicacién interpersonal, ambiente de trabajo,
satisfaccion del personal y valores de la dimension gestién administrativa, el 81%

presenta correlacién baja y muy baja (Tabla 71).-

Asimismo, Nicanor Molocho Becerra en la tesis ‘“Influencia ~del clima
- organizacional en la gestién institucional de la sede administrativa UGEL N° 01-
Lima Sur-2009” precisa que el “clima institucional, expresado en el potencial
humano, el disefio organizacional y la cultura de la organizacion influye en un
43.8% sobre la gestion institucional”. Lo cual corrobora en parte & los resultados

obtenidos en el presente trabajo.

- En resumen, las dimensiones potencial humano, disefio organizacional y cultura
organizacional de la variable clima organizacional tiene una incidencia modera y
alta en las dimensiones gestién estratégica, académica y administrativa de la
variable gestion institucional, respectivamente, en las modalidades precisadas; lo

que induce profundizar la investigacion en el nivel explicativa.

Dentro de las limitaciones de la investigacién respecto a los resultados obtenidos
obedece a que el tamafo de la muestra fue pequefia 35 servidores encuestados
de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga. Para que el resultado

sea 6ptimo se requiere ampliar [a muestra y sensibilizarlas.
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V. CONCLUSION

De ia descripcion de las variables de estudio se arriba éflas incidencias

siguientes: |

a. El analisis de la gestion estratégica segun la opinién de los entrevistados
presenta indicadores desfavorables para la institucion, esto significa que
los que disefian y ejecutan las estrategias de la institucion no atienden a la
demanda de la comunidad universitaria.

b. La opinién de los entrevistados con respecto a la gestidon académica es
favorable para .Ia toma de decisiones, y desfavorable para los criterios de
seleccién de personal, para la innovacién, para el posicionamiento de la
universidad y para el disefio de los medios de trabajo.

c. La gestion administrativa presenta algunos aspectos favorables con
respecto a que existe una actitud de amistad, tienen los trabajadores
identidad con la institucién y que disponen de la informacién necesaria para
realizar su trabajo, en los aspectos desfavorables se tiene una
comunicacién con obstaculos y que no se practica valores en la educacion.

d. El potencial humano en términos generales presenta aspectos positivos en
aspectos de motivacion, identificacién con la institucién y con algunos
aspectos de la toma de decisiones.

e. En términos generales el disefio organizacional presenta aspectos
favorables en Ia institucién con respecto a la comunicacién, procedimiento
de tramitacién de documentos, presenta un ambiente favorable para que el
trabajador se desarrolle y existe confianza entre los miembros del grupo de
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trabajo dado que cuentan con su apoyo en caso de necesidad.

f. La cultura organizacional presenta algunos aspectos desfavorables con

respecto a la recompensa y confort. |
2. De anélisis de los resultados de las correlaciones de Rho de Spearman de las
variables de estudio se obtiene los siguiente:

a. Que el potencial humano incide en forma moderada en la gestion
estratégica de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga.

b. Que algunas' pocas modalidades del disefio organizacional como la
comunicacién, la estructura de la institucién y el manejo de conflictos
inciden moderadamente en algunas pocas modalidades como liderazgo, el
trabajo en equipo, competencia e innovacion de la gestion académica de la
Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga. ‘

c. Que La cultura organizacional interviene moderadamente en la gestion

administrativa de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga.
De los resultados, en general, se inferir que El Clima Organizacional interviene

moderadamente en la Gestion Institucional de la Universidad Nacional de San

Cristébal de Huamanga.

47



VI. REFERENCIA BIBLIOGRAFICA

. AMOROS, E., (2007§ Comportamiento organizacional: en busca del des;Ffollo
de ventajas competitivas. USAT Escuela de Economia. Chiclayo.

. BRUNET, LUC., (1997) El clima de trabajo en las organizaciones. Trillas.
México.

. CHIAVENATO, I, (1999) “Administracién de Recurso Humano®. Quinta
Edicién, Editorial Mac Graw-Hill. Colombia.

. DESSLER, G., (1993) Organizacién y Administracion. Prentice Hall

Interamericana, México.

. Sandoval, M., (2004) “Conceptos y Dihensiones del Clima Organizacional” en
Hitos de ciencias Econémico Administrativo. Aio 10, namero 27. Mayo -
agosto 2004, pp. 83-87.

. Ley Universitaria N° 30220, (2014) Art. 1°. Diario Oficial “El Pefuano”;
Publicada: 09.07.2014.

. Ministerio de salud, (2008) Documento Técnico: Metodologia para el Estudio
del Clima Organizacional. RM N° 623-2008/MINSA.

Biblioteca virtual

8. http://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/cybertesis/2711/1/sanchez sj.pdf

48



ANEXO Nro. 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA )
CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA GESTION INSTITUCIONAL EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA 2015

PROBLEMA

OBIJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

METODOLOGIA

Problema general

¢(En qué medida el clima
organizacional influye en la gestion
institucional de la  Universidad
Nacional de San Cristobal de
Huamanga?

Problemas especificos

a. ;En qué medida el potencial
humano influyye en la gestion
estratégica de la Universidad

Nacional de San Cristobal de
Huamanga?
b. (En qué medida el Disefio
Organizacional influye en la
Gestion académica de la
Universidad Nacional de San
Cristobal de Huamanga?

c. (En qué manera la cultura de la
organizacion influye en la gestion
administrativa de la Universidad
Nacional de San Cristobal de
Huamanga?

Objetivo General

Determinar en qué medida el clima
organizacional influye en la gestion
institucional de la Universidad
Nacional de San Cristobal de
Huamanga.

Objetivos especificos

a. Identificar en qué medida el

potencial humano influye en la
gestion  estratégica de la
Universidad Nacional de San
Cristobal de Huamanga.

b. Precisar en qué medida el
disefio organizacional influye en
la Gestion académica de la
Universidad Nacional de San
Cristobal de Huamanga.

c. Determinar en qué medida la
cultura de la organizacion
influye en la gestion
administrativa de la Universidad

Nacional de San Cristébal de |

- Huamanga.

Hipotesis general

El clima organizacional influye en la
gestion-
Universidad Nacional de
Cristobal de Huamanga

institucional de la
San

Hip6étesis especificos

a. El potencial humano influye en Ia

gestion
Universidad Nacional
Cristobal de Huamanga.

estratégica de. la
de * San

. El disefio organizacional influye

en la Gestion académica de la
Universidad Nacional de San
Cristobal de Huamanga.

La cultura de la organizacion
influye en la  gestion
administrativa de la Universidad
Nacional de San Cristobal de
Huamanga.

Variable Independiente
X = Clima organizacional

Indicadores

x1 = Potencial humano

x2 = Disefio organizacional

xa = Gultura de la
organizacion

Variable Dependiente
Y = Gestion institucional

Indicadores

y1 = Gestion estratégica

y2 = Gestion académica

y3 = Gestion administrativa

Tipo de Investigacion
Investigacion basica.

Nivel de Investigacion
Descriptiva relacional

Método
Descriptivo
Analisis y sintesis
Estadistico

Disefio
No experimental
Transversal.

Poblacion
Funcionarios,
trabajadores de la
UNSCH.

Muestra

35 trabajadores (18
personal docente y 17
personal administrativo)

Técnicas

- Encuesta

Instrumentos
- Cuestionario




CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION INSTITUCIONAL

Estimado colega, a continuacién leera un cuestionario que tiene como objetivo conocer su opinién
sobre gestion institucional que se mide en la UNSCH. Dicha informacion es completamente anénima,
por lo que le solicito responda todas las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus propias
experiencias. Agradezco anticipadamente su colaboracion.

. DATOS GENERALES: Por favor, margue con una X su respuesta.

SEXO Masculino D Femenino |:|

GRADO O Bachiller Maestro

NIVEL DE : I—‘ I—‘|

ESTUDIOS Titulo Doctor

CONDICION Nombrado D Contratado D

LABORAL

TIEMPC DE De 1210 afios De 21 afios a mas

SERVICIO % I:]
De 11 a 20 afios ‘

CARGO QUE Docente Administrativo

DESEMPENA D D
Funcionario

ORGANO ‘

INSTITUCIONAL | De Asesoramiento D De Apoyo D

EN LA QUE -

LABORA De control I:I De Linea D

Il. INDICACIONES: A continuacién se le presenta una serie de preguntas a las cuales debera usted
marcar con una (X) la respuesta que considere correcta:

1. Totalmente en desacuerdo (TED) 2. En descuerdo (ED) 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4. De acuerdo (DA) 5. Totalmente de acuerdo (TDA)

N° | INDICADORES ITEMS 112 |13 |4 |5
1. | VISION-MISION ¢ Esta de acuerdo con la vision, mision de la
institucién?
2. | OBJETIVOS-METAS | 4Estd de acuerdo en la forma como se
X formulan los objetivos y metas de su
institucion? '
3. | ESTRATEGIAS Y ¢Encuentra aceptable las estrategias y
POLITICAS politicas formuladas? . ‘
4. | ESTRUCTURA ¢+ Los procesos y procedimientos internos de la
ORGANICA institucion son adecuados?
5. | COMPORTAMIENTO | ¢Concuerda con el comportamiento
ORGANIZACIONAL organizacional en su institucion?
8. | ESTRUCTURA ¢ Esta de acuerdo como estd estructurado el
SOCIAL sistema jerarquico de su institucién?
7. | LIDERAZGO ¢ Esta de acuerdo con el estilo de direccion que
aplica su jefe inmediato superior?
8. | TRABAJO EN ,Su jefe inmediato practica el trabajo en
EQUIPO equipo?
9. { TOMADE ¢ Participa en la toma de decisiones de su
DECISIONES unidad administrativa?
10. | COMPETENCIA ¢Los criterios de seleccion del personal se
basan en la capacidad y el desempefno?
11. | PROCESO DE ¢ Esta de acuerdo como se vienen utilizando
CONTROL las reglas de control de personal? ,
12. | INNOVACION ¢Su institucién viene posicionandose en el
mercado educativo?
13. | PRESION ¢ Considera gque tiene mucha presién en el
trabajo gue realiza?




14. | CONDICIONES DE ¢, Esté de acuerdo con el disefio de los medios
TRABAJO de trabajo para desenvolverse en su centro de
trabajo?

15. | RECOMPENSA (Estd de acuerdo con el sistema de

RECONOCIMIENTO | recompensas y eguidad por hacer bien su
trabajo?

16. | RESPONSABILIDAD | ¢Estd de acuerdo con la delegacion de
responsabilidades y la autonomia que les dan
para tomar decisiones?

17. | CORDIALIDAD ¢ Existe en la institucion un sentimiento general
de camaraderia y vocacién de servicios?

18. | IDENTIDAD ¢ Tiene un sentimiento de pertenencia con su
entidad?

19. | COMUNICACION ¢ Dispone de informacion necesaria en calidad
y cantidad para desempefiarse en su trabajo?

20. | COMUNICACION ¢ Existe una buena comunicacion interpersonal

INTERPERSONAL con sus compafieros?
¢ Existe una buena comunicacion interpersonal
con los directivos?
;,Se dan barreras que obstaculizan la buena
comunicacién?

21. | AMBIENTE DE ,En general Ud. considera que en su

TRABAJO institucién hay un buen ambiente de frabajo?

22. | SATISFACCION i Existe satisfacciéon en el trabajo, jornada de

PERSONAL trabajo, motivacion en el trabajo y el
reconocimiento por parte de su jefe inmediato?

23. | VALORES ¢ En su institucién generalmente se cultiva una
educacién en valores? :

24. | ACTITUD DE LOS i Estd de acuerdo con la actiiud de los

USUARIOS

usuarios que frecuentan en la institucion para
realizar sus tramites administrativos?

Fuente: Adaptado de/ instrumento aplicado por Sanchez Soto, Juan M. (2005)

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA UNSCH

N° | DIMENSIONES ITEMS 11213
1. | MOTIVACION 1. Mi contribucién juega un papel importante en el
éxito de la institucion

2. La labor que desempefio es valorada por todos los
agentes educativos.
2. | LIDERAZGO 3. Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso de mi institucién
4. Mi jefe inmediato superior se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable
5. Los esfuerzos de los directivos se encaminan al
logro de objetivos de la institucion
6. Mi jefe inmediato superior se reune regularmente
con los docentes para coordinar aspectos de
trabajo
3. | TOMA DE 7. Las decisiones se toman en el nivel que debe
DECISIONES tomarse
8. Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la
solucién de problemas
9. Mi jefe inmediato superior trata de obtener
informacién antes de tomar una decisién
4. | IDENTIDAD 10. Me interesa el desarrollo de mi institucién
11. Mi trabajo contribuye directamente al alcance de
los objetivos de mi institucién
12. Me siento a gusto de formar parte de Ia institucion




13. Las tareas que desempefio corresponden a mi
funcién

5. | COMUNICACION | 14. Existe una buena comunicacién enitre mis
comparieros de trabajo

15. Mi jefe inmediato superior me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo

16. La informacién de interés para todos llega de
manera oportuna a mi persona

17. Presto atencién a los comunicados que emiten mis
superiores.

6. | ESTRUCTURA 18. Los tramites que se utilizan en mi establecimiento
son simples y facilitan |a atencion

19. Existen formas o métodos para evaluar la calidad
de atencién en mi trabajo

20.El Jefe o director supervisa constantemente al
personal '

21.Las normas y reglas de mi institucion son claras y
facilitan mi trabajo -

7. | INNOVACION 22. Se me permite ser creativo e innovador en las
soluciones de los problemas laborales

23. Existe sana competencia entre mis comparieros

24. la innovacibn es caracteristica de nuestra
organizacion.

25. Mi institucion es flexibie y se adapta bien a los

cambios
8. | CONFLICTO- 26. Considero que el trabajo que realizan los directivos

COOPERACION para manejar conflictos es bueno
o 27. Las reuniones de coordinaciéon con los miembros
de otras areas son frecuentes

28. Las otras areas o servicios me ayudan cuando las
necesito

29. Puedo contar con mis compareros de trabajo
cuando los necesito

30. Mantengo buenas relaciones con los miembros de
mi grupo de trabajo

9. | RECOMPENSA 31. Recibo buen trato en mi trabajo

32. En mi trabajo reconocen habitualmente la buena
labor realizada i

33. Los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son
los adecuados

10. | CONFORT 34. Existe un ambiente organizado en mi trabajo

35. En términos generales, me siento satisfecho con
mi ambiente de trabajo

36. Considero que la distribucién fisica de mi &rea me
permite trabajar cémodamente

Fuente: Adaptado y aplicado por el Ministerio de Salud MINSA, “Plan de clima organizacional 2008 — 2011”.
Muchas gracias por su colaboracién



