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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como propdsito describir el clima organizacional en
el personal administrativo de la universidad del Cusco-sede Cusco, 2019, con sus cinco
dimensiones: Liderazgo, motivacién, toma de decisiones, estructura organizacional y
relaciones interpersonales. En cuanto a la metodologia, el tipo de investigacion es bésica, con
un enfoque cuantitativo, cuyo disefio de investigacion es no experimental y transversal, con un
alcance descriptivo. La poblacion y muestra estudiada estuvo constituida por 247
administrativos, de los cuales se recopilaron informacion primaria a través de una encuesta
elaborada para el presente trabajo, los datos fueron procesados en el paquete estadistico SPSS.
Los resultados evidencian que, el personal administrativo de la Universidad Andina del Cusco
en un 65,2% consideran que el clima organizacional dentro de la universidad se da de manera
regular, en cuanto al liderazgo el 47,4% indicaron que se da de manera regular lo que evidencia
que el tipo de autoridad no se da de la manera méas adecuada, en cuanto a la motivacion se
obtuvo que 67,6% considera que se da de manera regular, evidenciando que los trabajadores
no se sienten debidamente motivados, en cuanto a la toma de decisiones el 47% considera que
se maneja de buena manera, en cuanto a la estructura organizacional se obtuvo que el 50,6%
considera que se da de manera regular, lo que evidencia que no todos los trabajadores tienen
conocimiento acerca de las principales funciones, reglas o tareas, finalmente en cuanto a las
relaciones interpersonales se obtuvo que el 40,1% considera que ésta se da de manera regular,

evidenciando las no tan adecuadas relaciones sociales dentro de la universidad.

PALABRAS CLAVE: Clima organizational, liderazgo, motivacion, toma de decisiones,

estructura organizacional y relaciones interpersonales.
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ASTRACT

The purpose of this research work is to describe the organizational climate in the administrative
staff of the University of Cusco-Cusco, 2019, with its five dimensions: Leadership, motivation,
decision making, organizational structure and interpersonal relationships. Regarding the
methodology, the type of research is basic, with a quantitative approach, whose research design
is non-experimental and transversal, with a descriptive scope. The population and sample
studied consisted of 247 administrators, of which primary information was collected through a
survey prepared for this work, the data were processed in the SPSS statistical package. The
results show that, the administrative staff of the Andean University of Cusco in 65.2% consider
that the organizational climate within the university occurs on a regular basis, in terms of
leadership 47.4% indicated that it occurs in a manner regulate what evidence that the type of
authority is not given in the most appropriate way, in terms of motivation it was obtained that
67.6% consider that it is given on a regular basis, evidencing that workers do not feel properly
motivated, as When making decisions, 47% consider that it is handled in a good way, in terms
of the organizational structure it was obtained that 50.6% consider that it is given on a regular
basis, which shows that not all workers have knowledge about The main functions, rules or
tasks, finally regarding interpersonal relationships, it was obtained that 40.1% consider that
this occurs on a regular basis, evidencing the not so adequate social relations within the

university.

KEY WORDS: Organizational climate, leadership, motivation, decision making,

organizational structure and interpersonal relationships
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CAPITULO |
INTRODUCCION

1.1. Descripcion del problema
El clima organizacional en la actualidad es un tema de gran relevancia, dado que las
organizaciones han ido tomando consciencia de la importancia de implementar medidas
que coadyuven al buen desempefio de sus colaboradores en un espacio de cordialidad,
armonia, paz y tranquilidad, hecho que incide en el buen funcionamiento y desarrollo de
las mismas, cualquiera sea su magnitud o naturaleza; en atencién a ello, se tiene que poner
mayor énfasis en el confort o comodidad de cada colaborador, lo que no sélo sera
beneficioso para él, sino también para la organizacion, ya que con un mejor clima, se
obtiene un mejor desarrollo. Segun un articulo realizado por de El Diario EI Comercio
(2018) ““el 86% de peruanos afirmé que estarian dispuestos a renunciar a su actual trabajo
si tuviera un mal clima organizacional”, demostrando con ello la importancia del presente

estudio.

El clima organizacional segun conceptualiza (Reyes, 2015, p. 1) son las percepciones y
apreciaciones de los individuos dentro de la empresa, cuando son compartidas y aprobadas,
se convierten en la base de la construccidon del clima organizacional, la organizacién actual
busca implementar una comunicacién tactica y estratégica que permita optimizar los
recursos existentes, y que sea, a su vez, orientadora e integradora, para el cumplimiento de

los objetivos dentro de la empresa.

En la Universidad Andina del Cusco se observan diversos problemas de clima

organizacional en el personal administrativo, por los siguientes aspectos:

Respecto al liderazgo, se observé que la mayoria de jefes tienen poca capacidad de influir,
conducir y orientar de manera adecuada a sus colaboradores para alcanzar los objetivos
trazados como organizacion; en cuanto al control, se aprecio que a pesar de la rigurosidad
de las politicas con las que cuenta la organizacion, existen muchos trabajadores que a veces
infringen éstas, motivo por el cual pueden recibir llamadas de atencién, tanto verbales

como escritas, hecho que les puede causar malestar, generando un ambiente tenso que
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puede influir en un buen desempefio; en relacién al apoyo se advierte que los superiores
jerarquicos muestran poco interés en cuanto al desempefio y logros de sus colaboradores,
enfocandose la mayoria de las veces Unicamente en la obtencion de resultados, sin
detenerse en analizar los problemas o dificultades que puedan presentarse en el proceso
que conlleva el alcance de las metas trazadas; por otro lado, en cuanto a la influencia, se
tiene que la interaccion que existe entre los superiores jerarquicos y subordinados para
establecer los objetivos de la organizacién puede considerarse como escasa, lo que
conlleva a que estos ultimos no internalicen los mismos; finalmente, en relacion a la
imagen gerencial, se aprecié que la mayoria de los colaboradores a veces no tiene una
buena percepcion respecto al liderazgo que se implanta en la Universidad, lo que puede

generar poco compromiso con la organizacion.

En cuanto a la motivacién se percibié que muy pocas veces los colaboradores reciben
algun tipo de reconocimiento o incentivo por su buen desempefio laboral, o que podria
influir en un mejor rendimiento y por ende en una mayor productividad, dado que al sentir
que su trabajo no es valorado se limitaran a realizar lo estrictamente necesario, sin tratar
de darle un valor agregado a su trabajo diario, lo que también puede influir en la identidad
de los colaboradores con su centro de trabajo, al no tener un sentido de pertenencia a la
organizacion; existiendo poco esfuerzo por parte de los superiores jerarquicos para
asegurar un ambiente de trabajo sano y agradable, causando posiblemente que el personal
no se sienta totalmente satisfecho al momento de realizar sus actividades; asi mismo se
observo la poca predisposicion al cambio y a las nuevas experiencias por parte de los jefes,
manteniendo tal vez a los colaboradores en una zona de confort que puede tornar el trabajo
en rutinario, lo que denota una poca flexibilidad; advirtiéendose también que no todos los
trabajadores se encuentran conformes con la retribucion econdémica que perciben,
sintiendo que probablemente no existe una equivalencia entre ésta y la labor que

desemperian.

En relacion a la toma de decisiones se tiene que la organizacion no siempre considera a los
colaboradores para definir los lineamientos a seguir para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales; advirtiéndose respecto a la comunicacién, que no siempre es la mas
adecuada entre los colaboradores -posiblemente a consecuencia de enemistades y

discrepancias-, asi como entre estos y sus superiores, al no tener muchas veces la mejor
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predisposicion para escucharlos, a pesar de que la comunicacion es fundamental a la hora

de conseguir que el equipo se oriente en la misma direccién y hacia los mismos objetivos.

Respecto a la estructura organizacional se observo que la mayoria de los colaboradores
tiene poco conocimiento de como se dividen, agrupan y coordinan las tareas de la
organizacion en cada area de trabajo para el logro de los objetivos de la organizacion, asi
como la estructuracion de cada uno de sus procedimientos, la definicion de las principales
responsabilidades, funciones, lineas de autoridad y reglas al interior de la organizacion,
siguiendo en algunas ocasiones un plan de accion general para alcanzar dichos objetivos;
advirtiéndose que para el desarrollo de sus funciones a veces no se rigen a lo establecido
en las politicas de la organizacién, actuando de acuerdo a su comodidad y conveniencia;
debiendo sefalarse por otro lado que los recursos materiales con los que cuenta la
Universidad no siempre son los méas adecuados, ya que a veces algunos presentan
deficiencias o fallas técnicas, hecho que no solo puede repercutir en la eficiencia de sus
actividades, sino también puede causar malestar en el personal al verse afectado ante tal

situacion.

En cuanto a las relaciones interpersonales, se observd que los colaboradores muchas veces
no perciben un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales, dado que existen
bastantes discrepancias entre los trabajadores, 1o que impide que haya una cooperacién
entre los miembros de la organizacién para alcanzar los objetivos comunes, advirtiéndose
cierto nivel de rivalidad y poca tolerancia a distintas opiniones y puntos de vista en el

ambito laboral, siendo notable la escasez de valores.

Por todo lo expresado en parrafos precedentes es que se hace necesario investigar la
problematica por la cual atraviesa la Universidad Andina del Cusco en relacion al clima

organizacional; es asi que surge la siguiente pregunta:
1.2. Formulacién del problema
1.2.1.Problema general

¢Como es el clima organizacional en el personal administrativo de la Universidad
Andina del Cusco-sede Cusco, 2019?
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1.2.2.Problemas especificos

e /CbAmo es el liderazgo en el personal administrativo de la Universidad Andina

del Cusco-sede Cusco, 2019?

e ;COmo es la motivacion en el personal administrativo de la Universidad Andina

del Cusco-sede Cusco, 2019?

e ;CoOmo es latomas de decisiones en el personal administrativo de la Universidad
Andina del Cusco-sede Cusco, 2019?

e ;COmo es la estructura organizacional en el personal administrativo de la
Universidad Andina del Cusco-sede Cusco, 2019?

e ;COmo son las relaciones interpersonales en el personal administrativo de la
Universidad Andina del Cusco-sede Cusco, 2019?

1.3. Objetivo de la Investigacion
1.3.1.Objetivo General

Describir el clima organizacional en el personal administrativo de la Universidad
Andina del Cusco-sede Cusco, 2019

1.3.2.Objetivo Especifico

Describir el liderazgo en el personal administrativo de la Universidad Andina
del Cusco-sede Cusco, 2019

e Describir la motivacion en el personal administrativo de la Universidad Andina
del Cusco-sede Cusco, 2019

e Describir la tomas de decisiones en el personal administrativo de la Universidad
Andina del Cusco-sede Cusco, 2019

e Describir la estructura organizacional en el personal administrativo de la
Universidad Andina del Cusco-sede Cusco, 2019

e Describir las relaciones interpersonales en el personal administrativo de la
Universidad Andina del Cusco-sede Cusco, 2019
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1.4. Justificacion de la investigacion
1.4.1.Relevancia social

El impacto que tendrd estd investigacion sobre el personal administrativo de la
universidad Andina del Cusco seré positiva, ya que se brindd recomendaciones, las
cuales de ser tomados por la institucion permitird entender y mejorar la problematica

por la cual atraviesa la Universidad Andina del Cusco, 2019.
1.4.2. Implicancia préctica

El presente trabajo de investigacion permitié conocer y entender el clima
organizacional en el personal administrativo de la Universidad Andina del Cusco,
también permitié generar conclusiones y recomendaciones que de ser tomadas en
cuenta la universidad podra aplicar estrategias que le permitan tener mejor clima

organizacional y por consecuencia se tendra mayor eficiencia del personal.
1.4.3.Valor teorico

Se buscé informacion en las diferentes fuentes de informacion como libros, fuentes
secundarias, antecedentes, etc., que ayudaron a entender mejor la variable, que es el

clima organizacional.
1.4.4.Utilidad metodoldgica

Permitié elaborar un instrumento de medicién el cual se utiliz6 para recoger

informacion de la poblacion objeto de estudio.
1.4.5. Viabilidad y factibilidad

El presente trabajo es factible porque el investigador tuvo acceso a la informacion

y dispuso de tiempo y recursos econémicos para realizarla.
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1.5. Delimitacion de la investigacion
1.5.1. Delimitacion temporal
El presente proyecto se realizara en el transcurso del afio 2019.
1.5.2. Delimitacion espacial

La presente investigacion se realizara en de la Universidad Andina del Cusco, en la

sede central, Cusco.
1.5.3. Delimitacién conceptual

La presente investigacion comprende el estudio del clima organizacional en el

personal administrativo de la Universidad Andina del Cusco.
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CAPITULO 1
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Nelsy Marien Cortés Jiménez (2009), realiz6 un trabajo de investigacion para optar
el titulo profesional de Licenciado en Administracion, dicha investigacion tiene
como titulo “Diagnoéstico del clima organizacional. Hospital “Dr. Luis f. Nachon,
2009”. Estudio que se desarroll6 para la Universidad Veracruzana, y se obtuvo las

siguientes conclusiones:

e Con base en los resultados obtenidos se concluye de la siguiente manera:
e El clima organizacional en el hospital Dr. Luis F. Nachén es no satisfactorio.

e En lo referente a liderazgo se concluye lo siguiente, existe preocupacion de los
directivos para la comprensiéon del trabajo por parte del personal; que la
distribucion del trabajo es organizada; hay claridad en la distribucion de las
funciones, conocimiento en las metas de las areas de trabajo, ademas de que si
existe un conocimiento del porqué de los trabajos que se realizan; existe
informacién de las nuevas técnicas implementadas para mejorar el trabajo;
esfuerzo por cumplir las obligaciones; preocupacion por ofrecer ideas que
mejoren la calidad del trabajo; Existe intencion de cumplir con los objetivos del

departamento.

e En lo referente a la reciprocidad se concluye que el personal considera que las
autoridades no contribuyen en la realizacion personal y profesional de ellos; el
personal considera que no hay retribucion por parte de las autoridades a sus
actividades laborales; que las promociones carecen de objetividad o No existe
distribucion equitativa de las oportunidades de capacitacion o El personal

considera que responden con trabajo responsable para el logro de los objetivos
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de la institucion; que existe preocupacion por el prestigio del hospital, respeto en

trato con los usuarios y defienden la imagen del servicio.

e Enlo referente a la motivacion se concluye que; prevalece una sensacion orgullo
de pertenencia; existe libertad de accidn para la realizacion de su trabajo; el
personal se siente realizado profesionalmente; no existe un reconocimiento por
el buen desempefio del personal; las autoridades no favorecen la iniciativa de los
trabajadores

e En lo referente por turno; todos los turnos expresan una percepcién No
satisfactoria del clima organizacional, que incluye a las variables y sus

respectivas dimensiones

e En lo referente al tipo de personal se concluye que; en general todo el personal
manifiesta una percepcion no satisfactoria del C.O. que implica a las variables y
sus respectivas dimensiones; en general el personal de enfermeria es el que
expresa mayor nivel de insatisfaccion; en las variables de liderazgo y
participacion todo el personal se expresa una percepcion del CO no satisfactorio;
en la variable de reciprocidad el personal que presenté mayor insatisfaccion fue
el de enfermeria; en la variable de motivacion el personal que presenté mayor

insatisfaccion fue el administrativo.

Nelsy Marien Cortés Jiménez (2009), realiz6 un trabajo de investigacion para optar
el titulo profesional de Licenciado en Administracion, dicha investigacion tiene
como titulo “El clima laboral en los/as colaboradores/as del area administrativa del
hospital regional de Coban, av.” Estudio que se desarrollo para la Universidad Rafael

Landivar, y se obtuvo las siguientes conclusiones:

e Se estableci6 que el clima laboral del area administrativa del Hospital Regional
de Coban se encuentra favorable, por la incidencia de factores positivos
encontrados. Sin embargo se encontro todavia un tanto deficiente los factores de

orientacion a la calidad y la remuneracion.

o Se establecio6 que los aspectos que influyen de forma positiva en la comunicacion
son las sugerencias asi como la libertad para hablar con el jefe.
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Se determind que el respeto y la amabilidad son los elementos valiosos y que

armonizan el liderazgo, lo cual se potencia para un clima laboral saludable

e Lasrelaciones interpersonales entre compafieros de la misma unidad es agradable,
existe armonia y apoyo entre ellos. Sin embargo al relacionarse con otras areas de

trabajo es lo contrario.

e Los colaboradores estan conscientes del aporte que brindan a la institucion, asi
mismo una parte coincide que existe falta de oportunidad en el desarrollo personal

y profesional.

e Se determind que los colaboradores se sienten integrados e identificados con la

institucion, lo cual es importante.

e Se establecid que la estabilidad laboral es significativa ya que los colaboradores

sienten seguridad de contar con un trabajo.

e Los colaboradores no se sienten bien remunerados, en consonancia con los

sueldos que perciben.

e EIl area administrativa cuenta con sistemas y procedimientos que facilitan la

practica de la calidad en los procesos administrativos.

Luz Viridiana Williams Rodriguez (2013), realizé un trabajo de investigacion para
optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion, dicha investigacion
tiene como titulo “Estudio diagnoéstico de clima laboral en una dependencia publica™.
Estudio que se desarroll6 para la Universidad Autdnoma de Nuevo Ledn, y se obtuvo

las siguientes conclusiones:

e En relacion a las areas evaluadas el personal refleja un grado regular de
insatisfaccion hacia el ambiente que se vive dentro de su organizacion, estando
los resultados estadisticos por debajo de la media con un 46% en un sistema
colegiado. La motivacion se ve seriamente afectada, reflejando un personal
desinteresado, con poca identificacion con su institucion laboral, incertidumbre
profesional, una comunicacion deficiente entre los distintos niveles jerarquicos,
tanto ascendente como descendentemente; en cuanto al liderazgo en la institucion,

se ve cada vez mas afectado y con menor credibilidad por parte de los empleados
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lo cual es reforzado por la falta de acercamiento y confianza por ambas partes,
por la falta de claridad al explicar los objetivos y la omision de informacion que
podria ser relevante para llevar a cabo efectivamente las actividades y la falta de
retroalimentacion hacia las acciones del personal. De las dimensiones que se
evaluaron se resalta con una mejor calificacion el trabajo en equipo encontrandose
en niveles aceptables debido al tiempo que tienen laborando juntos los mismos

elementos, la afinidad entre pares y al nimero reducido de empleados por equipo.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Gabriela Stephanie Pérez Paredes (2015), realiz6 un trabajo de investigacion para
optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion, dicha investigacion
tiene como titulo “Analisis del clima organizacional y la satisfaccion laboral, asi
como la relacion de ambas variables con la satisfaccion del cliente de caja de ahorro
y crédito, agencia Cayma, Arequipa 2015”. Estudio que se desarroll6 para la

Universidad Catolica Santa Maria, y se obtuvo las siguientes conclusiones:

e La percepcion sobre el nivel de clima organizacional en trabajadores de la Caja
de Ahorro y Crédito, agencia Cayma es que el 88,6% esta en el nivel promedio,
no existen diferencias de la percepcion sobre clima organizacional segln sexo,
los trabajadores con mayor edad tienen una percepcion promedio y los
trabajadores con menor edad una percepcion alta, no existen diferencias
significativas en trabajadores estables o contratados y los trabajadores con mayor
tiempo de afos de servicio tienen una percepcion promedio mientras que los
trabajadores con menos afios de servicio tienen una percepcion alta sobre el clima

organizacional.

Luisa Eleuteria Galvez Robles (2017), realizé un trabajo de investigacion para optar
el titulo profesional de Licenciado en Administracion, dicha investigacion tiene
como titulo “Clima organizacional de la institucion educativa “Nuestra Sefiora de
Montserrat”, del distrito de Lima, Pert, afio 2017”. Estudio que se desarrollo para la

Universidad César Vallejo, y se obtuvo las siguientes conclusiones:

e Se determind que existe un nivel moderado en la variable clima organizacional

con un porcentaje de 51.2 %, segun la perspectiva de los docentes en la institucion
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educativa. Es decir, los docentes consideran que su clima organizacional les
permite satisfacer las necesidades y expectativas, aungue no en el nivel adecuado
que se requiere. Lo que demuestra un cierto grado de insatisfaccién hacia el

ambiente que se vive dentro de la institucion.

e Se determind que de 80 docentes que representan el 100%, el 55% manifiesta que
existe un nivel moderado y el 45% manifiesta que existe un nivel adecuado,
respecto a la dimension liderazgo, pudiendo ser el factor determinante del clima
que se vive. Se puede interpretar que es debido a que el director no responde
inmediatamente a la resolucion de problemas que se presenten en la institucién y
hay poca empatia por crear condiciones adecuadas para el progreso de la

institucion.

e Se determind que de 80 docentes que representan el 100%, el 73.8% manifiesta
que existe un nivel moderado y el 26.3% manifiesta que existe un nivel adecuado,
respecto a la dimension innovacién. Se puede interpretar que es debido a que el
docente no se caracteriza por innovar, no toman iniciativa para la solucion de
problemas, existe poca influencia de los docentes en la institucion y existe poca

adaptacion al cambio.

e Se determind que de 80 docentes que representan el 100%, el 16.3% manifiesta
que existe un nivel inadecuado, el 65% manifiesta que existe un nivel moderado
y el 18.8% manifiesta que existe un nivel adecuado, respecto a la dimension
recompensa. Se puede interpretar que es debido a que existen bajos incentivos
laborales, la evaluacion no es la mas adecuada y los premios o reconocimientos
no son distribuidos en forma justa. Esto va de la mano con el liderazgo moderado

existente.

e Se determino que de 80 docentes que representan el 100%, el 4% manifiesta que
existe un nivel inadecuado; el 68.8% manifiesta que existe un nivel moderado y
el 26.3% manifiesta que existe un nivel adecuado, respecto a la dimension
confort. Se puede interpretar que es debido a que sus condiciones de trabajo no
son las mas adecuadas como falta de iluminacién, falta de ventilacion, espacios

reducidos, mucho ruido, poco aseo en los ambientes, falta de equipos, etc.
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e Se determino que de 80 docentes que representan el 100%, el 31.3% manifiesta
que existe un nivel moderado y el 68.8% manifiesta que existe un nivel adecuado,
respecto a la dimensidn estructura. Se puede interpretar que es debido a que estan
de acuerdo que las tareas que realizan corresponden a su funcion y tiene claro que

deben realizar dentro de la institucion.

e Se determin6 que de 80 docentes que representan el 100%, el 73.8% manifiesta
que existe un nivel moderado y el 26.3% manifiesta que existe un nivel adecuado,
respecto a la dimension toma de decisiones. Se puede interpretar que es debido a
que al director le falta capacidad de convocatoria, ya que toma una decision
muchas veces sin obtener la suficiente informacion y porque muy pocas veces
involucra a los docentes en la toma de decisiones. Esto va de la mano con el

liderazgo moderado existente.

e Se determind que de 80 docentes que representan el 100%, el 73.8% manifiesta
que existe un nivel moderado y el 26.3% manifiesta que existe un nivel adecuado,
respecto a la dimension toma de decisiones. Se puede interpretar que es debido a
que al director le falta capacidad de convocatoria, ya que toma una decision
muchas veces sin obtener la suficiente informacion y porque muy pocas veces
involucra a los docentes en la toma de decisiones. Esto va de la mano con el

liderazgo moderado existente.

e Se determind que de 80 docentes que representan el 100%, el 23.8% manifiesta
que existe un nivel inadecuado, el 68.8% manifiesta que existe un nivel moderado
y el 7.5% manifiesta que existe un nivel adecuado, respecto a la dimension
remuneracion. Se puede interpretar que es debido a que no hay un salario justo y

no es el mas adecuado para el trabajo que este realiza

e Se determind que de 80 docentes que representan el 100%, el 13.8% manifiesta
gue existe un nivel moderado y el 86.3% manifiesta que existe un nivel adecuado,
respecto a la dimension identidad. Este refleja el combustible del empleado para
seguir siendo parte de una institucion. Se puede interpretar que es debido a que
existe un compromiso e interés en el desarrollo de su institucion. También porque
sabe que su aporte es importante para el éxito de la institucién. Y por contar con

docentes fundadores que vuelcan lo mejor de si, por amor a su segunda casa.
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e Se determino que de 80 docentes que representan el 100%, el 77.5% manifiesta
que existe un nivel moderado y el 22.5% manifiesta que existe un nivel adecuado,
respecto a la dimension conflicto y cooperacion. Se puede interpretar que es
debido a que les falta contar con el apoyo de todos los comparieros cuando lo

necesiten, aceptar las opiniones contrarias y tratar de solucionarlas

e Se determino que de 80 docentes que representan el 100%, el 33.8% manifiesta
que existe un nivel moderado y el 66.3% manifiesta que existe un nivel adecuado,
respecto a la dimension motivacion. Se puede interpretar que es debido a que
ofrece la realizacion personal, dando la oportunidad al docente de hacer lo que
mejor sabe hacer, y brindando bienestar laboral como un buen trato y creacion de
un ambiente agradable. Pero toda esta buena motivacion se ve mellada por el

liderazgo moderado existente.
2.1.3. Antecedentes Locales

Irvin Mishell Aucca Perez (2013), realiz6 un trabajo de investigacion para optar el
titulo profesional de Licenciado en Administracion, dicha investigacion tiene como
titulo “Clima Organizacional y nivel de satisfaccion del personal de 1a Empresa EPS,
Seda Cusco 20117, del distrito de Lima, Pert, afio 2017”. Estudio que se desarrollo

para la Universidad Andina del Cusco, y se obtuvo las siguientes conclusiones:

e El clima organizacional en la EPS. Seda Cusco es Positivo incluyendo

significativamente le nivel de Satisfaccion del personal

e Lacomunicacion es Positiva, influyendo positivamente en el nivel de satisfaccién
del personal de la EPS, SEDACUSCO, ya que la mayoria de los trabajadores
poseen buena comunicacion con sus jefes y compafieros de trabajo, ademas tienen
apertura para proponer ideas nuevas, sin embargo existe un cierto grado de
insatisfaccion, porque los trabajadores consideran que pocas veces son totalmente
informados de las nuevas disposiciones o cambios que se realizar en su respectiva

area.

e El trabajo en equipo es Negativo, influyendo significativamente en la
insatisfaccion del personal de la EPS, SEDACUSCO, porque es notoria que la
interrelacion entre jefes y colaboradores no es franca y cordial, se carece de apoyo
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mutuo entre trabajadores y existen discrepancias frecuentes entre comparieros por

la forma de trabajo.

e La integracion es positiva influyendo significativamente en la satisfaccion del
personal de la EPS, SEDACUSCO, ya que la mayoria de trabajadores se sienten
identificados con la empresa, sin embargo existe un cierto grado de insatisfaccion,
ya que los jefes no da un buen ejemplo de esfuerzo y empuje laboral, ademaés de

no ejercer un liderazgo participativo.

Patricia Ormachea del Carpio (2013), realizd un trabajo de investigacion para optar
el titulo profesional de Licenciado en Administracion, dicha investigacion tiene
como titulo “Clima organizacional y desempefio laboral en el personal
Administrativo de la empresa prestadora de servicios SEDACUSCO sociedad
Anoénima de la ciudad de Cusco ano 2013”. Estudio que se desarroll6 para la

Universidad Andina del Cusco, y se obtuvo las siguientes conclusiones:

e EnlaEPS SEDACUSCO S.A. el 66.7% del personal encuestado considera como
regular el clima organizacional dentro de los cuales un 51.7% considera que es
regular, un 10% considera que es bueno y un 5% considera que es bueno, debido
a que el trabajador no cuenta con un buen espacio fisico ya que no son muy
reducidos, por otro lado la comunicacion formal que mantiene no es éptima en su
mayoria y fias expectativas que tienen los trabajadores son regulares, en
consecuencia, al 95% de confiabilidad mediante e estadistico Chi cuadrado
X?=13.386, se pude afirmar que el clima organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo, donde el
grado de relacién determinado mediante correlacion de Pearson es de 70.7% con
p< 0.05.

e EnlaEPS SEDACUSCO S.A, EL 75% del personal encuestado considera que el
ambiente fisico es regular, mientras que el 25% considera que es bueno, dentro
del ambiente fisico con un 63.3% regular pudiendo ver que el personal
administrativo no se siente tan a gusto en su ambiente de trabajo; el ruido con un
53.3% regular y un 28.3% bueno esto demuestra que existe un minimo fastidio
sonoro, la temperatura con un 53.3% regular y 28.3% malo observando asi que la

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




//’Q\ UNIVFR&IDAD ANDINA DFL CUSCO Repositorio Digital

temperatura dentro de la empresa no es la adecuada y los equipos de trabajo se

encuentran en un buen estado, por consiguiente, la mayoria se siente a gusto.

e En consecuencia al 95% de confiabilidad mediante el estadistico Chi cuadrado
X?=1.744 podemos afirmar la influencia del ambiente fisico en el desempefio
laboral del personal administrativo, donde el grado de relacion es 42.8% con p<
0.05.

e En la EPS SEDACUSCO S.A. el 51.7% del personal administrativo considera
que el ambiente social es bueno mientras que el 46.7% considera que es regular
y el 1.7% considera que es malo, observando que la comunicacién forma
considerada en un 53.3% como regular y un 42.7% como bueno; la comunicacion
informal es considerada con un 50% como bueno y u 46.7% regular; en
consecuencia al 95% de confiabilidad mediante el estadistico Chi cuadrado
X?=7.319 se puede afirmar que el ambiente social influye en el desempefio

laboral, siendo el grado de relacion el 54.5%, con p< 0.05.

e En la EPS SEDACUSCO S.A. el 51.7% del personal administrativo considera
que los aspectos personales son buenos mientras que el 48.3% considera que es
regular, teniendo en cuenta que las aptitudes del personal administrativo un 53.3%
considera que es bueno, las actitudes en su mayoria consideran como bueno con
un 51.7% vy las expectativas son regulares con un 55% y un 45% bueno, en
consecuencia, el 95% de confiabilidad mediante el estadistico Chi cuadrado
X?=7.087 se afirma que los aspectos personales influyen significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo, donde el grado de relacién es el
50.1%, con p< 0.05.

2.2. Bases Teobricas

2.2.1.Clima Organizacional
Para poder entender adecuadamente qué es el clima organizacional, se tiene la

siguiente variedad de definiciones:
De acuerdo a lo encontrado el clima organizacional son:

Las percepciones y apreciaciones de los individuos dentro de la empresa, cuando

son compartidas y aprobadas, se convierten en la base de la construccién del
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Clima Organizacional, la organizacion actual busca implementar una
comunicacion tactica y estratégica que permita optimizar los recursos existentes,
y que sea, a su vez, orientadora e integradora, para el cumplimiento de los

objetivos dentro de la empresa. (Reyes, 2015, p. 1)

“El clima organizacional es la identificacion del nivel de satisfaccion del empleado
en relacion a diversos elementos del proceso administrativo y de la administracion
del potencial humano y por ende es la relacion a la empresa donde trabaja” (Louffat,
2012, p. 205).

Segun conceptualiza Chiavenato se tiene que:

El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional
que perciben o experimentan los miembros de la organizacion y que influye en su
comportamiento. Es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las
necesidades personales y la elevacion moral de los miembros, y desfavorable

cuando no se logra satisfacer esas necesidades. (Chiavenato, 2011, p. 84)

“El clima organizacional es el ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el
trabajo cotidiano, en el Influyen la satisfaccion o insatisfaccion del personal y/o del

trabajador, lo que repercute en la productividad” (Heresi, 2013, p. 168).

“El clima organizacional es el resultado de la interaccion entre las caracteristicas de

la organizacion y las de los trabajadores, tal como lo perciben” (Uribe, 2016, p. 98).
De acuerdo a la siguiente definicion el clima organizacional es:

Un constructo complejo, multidimensional, relacionado con la cultura de un
modo poco claro, que puede estudiarse como causa, como efecto o como
condicion intermediaria y que siempre se refiere a la representacion cognitiva que
las personas construyen a partir de las realidades colectivas en las que viven.
(Toro Alvarez, 2009, p. 72)

“Es un conjunto de propiedades cuantificables del entorno de trabajo, basado en las
percepciones de las personas que trabajan alli y que influyen en su motivacion, en
su comportamiento, en cuénto valora su trabajo y por lo tanto en su desempefio”
(Cucchi, 2011, p. 128).
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“El clima organizacional es el conjunto de habilidades, atributos o propiedades
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas,
sentidas o experimentadas por las personas que conforman la organizacion y que
influyen sobre su conducta” (Pintado, 2014, p. 155).

2.2.2. Importancia del clima organizacional

De acuerdo a lo establecido por Uribe, laimportancia del clima organizacional radica

en.

La perspectiva global, el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de
los miembros, quienes debido a su naturaleza se transforman en elementos del
clima, proporciona retroalimentacion de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales 'y, permitiendo introducir cambios
planificados en las actitudes y conductas de los miembros, asi como en la
estructura organizacional o en uno o mas de las subsistemas que lo componen.
(Uribe, 2016, p. 100)

Es importante, que la gerencia actle proactivamente a fin de analizar y
diagnosticar el clima organizacional, puesto que podra:

e Evaluar las fuentes del conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al
desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

e Iniciar y sostener un cambio que indique a la gerencia los elementos especificos
sobre los cuales intervenir.

e Seguir el desarrollo de su organizacién y prever los problemas que pudieran
surgir.

e Reevaluar el fortalecimiento, desarrollo de la cultura corporativa y el DO.

De esta forma, el gerente puede ejercer un control sobre la determinacion del
clima de manera tal que administre su organizacion lo mas eficazmente posible.
Un buen o mal clima organizacional, tendra consecuencias para la organizacion
a nivel positivo o negativo, definidas por la percepcion que lo miembros tienen

de la organizacion.
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De acuerdo a Koontz & Weihrich:

Un buen clima laboral no es facil de conseguir, pues no depende de una persona
sola, sino de un conjunto. Y, por supuesto, no sélo depende de la cantidad de
dinero recibida, aunque sea influyente. Por muy bien que te paguen y lo mucho
que crezca tu cuenta corriente, un clima laboral negativo, con un ambiente
insoportable, sin interaccion entre compafieros y un jefe tirano, minimizara tus
ganas de trabajar y ta entusiasmo serd nulo. Esto es negativo a su vez para la
produccion de la empresa, asi como su estabilidad, ya que la probabilidad de

abandono del puesto de trabajo serd mayor. (p. 113)

2.2.3. Caracteristicas del Clima Organizacional
Segun establecio Rodriguez en el 2010:

El clima organizacional tiene caracteristicas especificas que implican
constantemente a los miembros de las organizaciones, el ambiente en el que éstos
se desarrollan y la importancia que el clima recibe en las organizaciones actuales,
ya que el clima ha pasado a constituirse en parte de la autorreflexién del sistema

organizacional. Es asi que el clima organizacional se caracteriza por lo siguiente:
(p. 85)

a. El clima dice referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo de la
organizacion. Las variables que definen el clima son aspectos que aguardan

relacion con el ambiente laboral.

b. EI clima de una organizacion tienen cierta permanencia, a pesar de
experimentar cambios por situaciones coyunturales. Esto significa que se
puede contar con una cierta estabilidad en el clima de una organizacion, con
cambios relativamente graduales, pero que afectan en forma relevante el
devenir organizacional. Una situacion de conflicto no resuelto, por ejemplo,
puede empeorar el clima organizacional por un tiempo comparativamente

extenso.

c. El clima organizacional tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de
los miembros de la empresa. Un buen clima va a traer como consecuencia una

mejor disposicion de los individuos a participar activa y eficientemente en el
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desempefio de sus taras. Un clima malo, por otra parte, hard extremadamente

dificil la conduccidn de la organizacion y la coordinacion de las labores.

d. El clima organizacional afecta el grado de compromiso e identificacion de los
miembros de la organizacion con ésta. Una organizacion con un buen clima
tiene una alta probabilidad de conseguir un nivel significativo de identificacion
de sus miembros, en tanto, una organizacion cuyo clima sea deficiente no
podra esperar un alto grado de identificacion. Las organizaciones que se quejan
porque sus trabajadores “no tienen la camiseta puesta”, normalmente tienen un

muy mal clima organizacional.

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

estan configurando este clima de insatisfaccién y descontento.

f. El climade una organizacion es afectado por diferentes variables estructurales,
tales como estilo de direccion, politicas y planes de gestion, sistemas de
contratacion y despidos, etc. Estas variables, a su vez, puedes ser también

afectadas por el clima.

g. El ausentismo vy la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal clima
laboral. Algo semejante ocurre con la insatisfaccion laboral. Una organizacion
que tenga indices altos de ausentismo o una en que sus miembros estan
insatisfechos es, con seguridad, una organizacion con un clima laboral

desmejorado.

Segun fue establecido por otro autor, el clima organizacional se caracteriza por
(Pintado, 2014, p. 172):

a. Las variables que definen el clima son aspectos que guardan relacion con el
ambiente laboral.
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b. La institucidn puede contar con una cierta estabilidad en el clima con cambios
relativamente graduables, pero esa estabilidad puede sufrir perturbaciones de
importancia derivada de decisiones que afectan en forma relevante al devenir

organizacional.

c. El clima tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros
de la institucion, pudiendo hacerse extremadamente dificil la conduccion

organizacional y las coordinaciones laborales.

d. El clima organizacional afecta el grado de compromiso e identificacion de los

miembros de la organizacion con ésta.

e. El clima organizacional es afectado por diferentes variables estructurales, tales
como el estilo de direccion, politicas y planes de gestion, sistema de
contratacion y despido, etc. Estas variables, a su vez, pueden ser también

afectadas por el clima.
2.2.4.Variedades de Climas Organizacionales

“Dentro de las variedades existentes del clima organizacional pueden ser
mencionadas las siguientes: Clima de establecimientos organizacionales, clima en
las Universidades, Clima a nivel jerarquico, las cuales se desarrollan a continuacién”
(Ibéfez, 2002, p. 97):

2.2.4.1. Clima de establecimientos organizacionales
Los procedimientos mas usuales para observar las diferencias en los climas
psicoldgicos, consisten en la comparacién de los hoteles y las reacciones

individuales a ellos.

2.2.4.2. Clima en las Universidades
Las Universidades tienen climas propios, y los climas de estas instituciones
han cambiado notablemente en las Ultimas décadas. Han cambiado debido

a la financiacion a gran escala por instituciones privadas.

2.2.4.3. Clima a nivel ejecutivo
El clima de la direccion invade la organizacién, sin embargo, se refiere de
forma especial a aquellos aspectos que dependen fundamentalmente de la

politica general de la direccion. Este clima se puede usar como variable
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dependiente en estudios que comparan organizaciones o unidades en una

organizacion.

2.2.5.Factores del clima organizacional
Dentro de los factores del clima organizacional se consideran la estructura
organizacional, la calidad, la identificacion, el trabajo en equipo, el reconocimiento,
la responsabilidad, el apoyo; los cuales se desarrollan a continuacién (Cucchi, 2011,
p. 130):

2.2.5.1. Laestructura organizacional

De acuerdo a lo establecido por Cucchi en el 2011, sobre la estructura

organizacional se entiende que:

Mide la impresion que tienen los colaboradores de conocer cudl es su
rol, responsabilidades, funciones y objetivos y en qué medida se conocen
los roles. Responsabilidades y funciones de las personas que ocupan
puestos que interactlan con él en la organizacidon. También mide si las
personas conocen cémo pueden evolucionar en la organizacion y qué es

lo que deben hacer para lograrlo.

Con respecto a la primer parte, cuando la estructura organizativa esta
claramente definida y comunicarla genera una sensacion positiva ya que
cada persona sabe qué es lo que tiene gque hacer, como lo tiene que hacer

y ademas por qué sera medido y evaluado.

Definir los roles y funciones de los colaboradores ayuda enormemente a
clarificar los &mbitos de accion de cada uno, a evitar la superposicion de
funciones y de toma de decisiones, y fundamentarme sirve para alienar
expectativas de desemperfio entre cada personay su superior.

Por otra parte, el hecho de conocer qué es lo que hacen las personas del
entorno laboral con las que debe interactuar en su gestion, hasta donde
llega sus acciones y decisiones, le permite vincularse con mayor
facilidad y rapidez, no tener tiempos muertos en identificar a quién se
debe contactar ante un determinado problema o situacion, lo cual genera
sinergias positivas y un mayor nivel de eficiencia en las distintas

actividades y procesos de los cuales es parte. (p. 130)
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2.2.5.2. Niveles de calidad

Respecto a los niveles de calidad establecido por Cucchi en el 2011, se tiene

que:

Este factor mide la percepcion que tienen las personas del nivel de
calidad que es definido, comunicado y exigido. El hecho de que este
nivel de calidad se cumpla por parte de la organizacion actGa como un

factor estimulante y motivador.

Hay compaiiias en las que se establecen objetivos y estandares de calidad
para los productos, servicios y/o procesos que influyen de manera muy
positiva en el clima. Se genera en la gente un alto grado de compromiso
por la mejora y se instala como un reto alcanzar dichos niveles de

calidad.

Por ello es imprescindible colocar objetivos y estandares que cumplan
con la condicién de ser medibles y alcanzables, pero esto debe significar
un esfuerzo ya que alli es donde se genera el valor agregado, el plus valor
de las personas aportan en su funcién y esto actia como una fuente de

motivacion en la ejecucion de las tareas.

Esta busqueda de niveles superiores de calidad debe hacerse a través de
procesos de mejora continua en los que todos los miembros de la
organizacion deben estar involucrados y comprometidos, desde la alta
gerencia hasta la operacion, y deben aplicarse de manera consistente y

sistematica.

Por lo contrario, en otras ocasiones sucede que se establecen metas o
estandares de calidad tan altos, en algunos casos hasta utopicos, que son
imposibles de lograr en las condiciones actuales existentes en laempresa
ya sea por tecnologia, infraestructura, capacitacion, materias primas,
materiales, etc. Esto produce en la gente importantes grados de
frustracion y desanimo, ya que saben que, hagan lo que hagan, esos
estandares no podran ser alcanzados por mas grande que sea el esfuerzo,
lo que claramente esta lejos de generar un clima motivador. Esto es algo

que se debe tener muy en cuenta al momento de definir los objetivos y
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estandares de calidad, ya que a veces se cae en la tentacion equivocada
de poner niveles muy altos porque se piensa que la gente de este modo
trabajara muchisimo mas para lograrlos y, como vimos, lo que ocurre es

exactamente lo opuesto.

Una correcta determinacion de los parametros de calidad con los que la
compafiia va a trabajar resulta un aspecto relevante a considerar para

generar condiciones que promueven un buen clima laboral. (p. 131)

2.2.5.3. Laidentificacion
De acuerdo a lo establecido por Cucchi en el afio 2011, la identificacién se

entiende como:

La percepcion que tiene los colaboradores de compartir la estrategia,
objetivos, valores y cultura que ha definido, comunica y aplica la
empresa y que la imagen publica que posee los hace sentir identificados

con la misma.

Determina en qué medida la gente se siente orgullosa de pertenecer a esa
compafiia o institucion, siente que le agrega valor ser mimbro de esa
organizacion y ademas percibe que es posible desarrollar tanto su

proyecto personal como profesional dentro de ella.

Las personas comparten los objetivos y valores de la empresa, y tanto
las cosas que deben logar como las formas de realizarlas estan de acuerdo
con sus convicciones y principios, lo que contribuye a lograr un

alineamiento cultural a nivel organizacional.

El sentimiento de pertenecia y de fidelidad a la empresa son los
elementos importantes en la identificacion. Esto influye fuertemente en
el compromiso que se generara en el logro de los objetivos y en como

cada uno actuara para alcanzarlos.

Generar una cultura organizacional alienada con la estrategia
seleccionada es un tema que lleva mucho tiempo, esfuerzo y recursos,
por lo que se transforman en una ventaja competitiva muy dificil de

igualar ya que no todas las compafias lo logran. Esto convierte a la
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identificacion en un activo intangible del altisimo valor para aquellas

organizaciones que lo logran.

En este sentido es muy importante que exista coherencia y consistencia
entre los mensajes que se envian desde la alta gerencia, y las decisiones

y acciones que se toman.

En la medida en que los mensajes sean avalados por los hechos, la gente
creera en ellos por la confianza que tendra en su nivel gerencial. La
confianza se transforma por lo tanto en un factor clave en el clima. Pero
si la gerencia envia mensajes contradictorios o que son desmentidos por
los hechos, todo lo anterior queda reducido a malestar, falta de confianza,

descreimiento y un bajisimo nivel de alineamiento e identificacion.

En la medida en que el nivel de identificacion de las personas con la
compaiiia es elevado, esto repercute en una mejor percepcion del clima
organizacional ya que el grado de filiacion y alineamiento son altos. (p.
132)

2.2.5.4. Trabajo en equipo

De acuerdo a la definicion de Cucchi en el 2011, sobre el trabajo en equipo,

se entiende que:

Mide la percepcion que tienen los colaboradores sobre si el interés
general prima por sobre el individual, sobre si verdaderamente se trabaja
en equipo. El interés y los resultados de la empresa prevalecen en el
analisis y en latoma de decisiones. Las personas estan dispuestas a tomar
y/o apoyar una decision que favorezca a la empresa aungue el impacto

no sea el mejor para su area.

Se privilegia en la toma de decisiones el interés mayor: el de la empresa
sobre las areas, las areas sobre los equipos y los equipos sobre las
individualidades, pero siempre sobre la base de respetar la dignidad

humana y los valores organizacionales.

Las personas estan dispuestas a adoptar las decisiones que favorezcan al

equipo por sobre el beneficio personal. Estan dispuestas a resignar
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resultados individuales para que lo que obtenga resultados sea el equipo,
pues hay conciencia de que lo colectivo es, en definitiva, lo que ayudara

a lograr los resultados.

El trabajo en equipo es un hecho real y no se queda en las palabras, las
distintas &reas cooperan en este sentido. Se promueve y favorece el
trabajo interdisciplinario, el nivel de flexibilidad e interaccion entre los

miembros de los equipos es alto. (p. 133)

Los siguientes conceptos estan internalizados en cada uno de los

miembros del equipo:
a. Resultados

Implica tener una fuerte orientacion a los resultados y para ellos deben
estar siempre en la basqueda de un rendimiento elevado para el logro
de los objetivos.

b. Sinergia

Se produce cuando las acciones simultaneas de un grupo de personas
que trabajan en conjunto, producen mas y mejores resultados que la
suma de los esfuerzos individuales. Es lo que potencia el rendimiento

colectivo por sobre las individualidades.
c. Cohesion

Es el conjunto de fuerzas que mantienen unido al equipo. Depende de
su capacidad para suscitar una vision compartida y generar
participacion, compromiso y lealtad. Esto es clave sobre todo cuando
el equipo atraviesa la etapa de conflicto para evitar los
comportamientos individualistas, los celos, la envidia y la falta de

confianza.
d. Enfoque comun

Es ponerse de acuerdo en los objetivos del trabajo y en la forma de
lograrlos, integrando las habilidades individuales y potenciando el
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desempefio del conjunto. Aqui es importante acordar no sélo lo que

se debe lograr, sino también como se va a lograrlo.
e. Responsabilidad

Ser solidariamente responsables, complementando la responsabilidad
individual con la colectiva en el logro de los resultados esperados. Las
personas se sienten responsable no sélo de su propio trabajo, sino
también de que el trabajo del equipo también esté terminado en

tiempo y forma.
f. Solidaridad y colaboracion

Privilegiar la solidaridad y la colaboracidn entre los miembros frente

al individualismo y la competencia.
2.2.5.5. Reconocimiento
De acuerdo a lo establecido por Cucchi en el afio 2011:

Determina la impresion que tienen los colaboradores sobre la existencia
de equidad y justicia en las formas de reconocimiento que reciben por su
contribucion a los logros y al éxito de la compafiia. Este factor no sélo
esta basado en los sistemas de reconocimientos formales que pueda
poseer la empresa, de hecho son pocas las organizaciones que los tienen,
sino que ademas incluye aquellos aspectos relacionados con la actitud de

los jefes.

Lo que mie también es la impresion que tiene las personas de que las
muestras de aliento y de reconocimiento son equivalentes a las criticas y

advertencias. (p. 134)
2.2.5.6. Responsabilidad
De acuerdo a lo establecido por Cucchi en el afio 2011

Mide la impresidn que tiene los colaboradores de ser responsables de las

tareas que se les delegan y de asumir las consecuencias de sus decisiones.
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Las personas se hacen responsables de la ejecucion de las tareas que se
les han asignado y también de los resultados de las mismas, asumiendo
su plena responsabilidad.

Existe una cultura de delegacién en la cual los jefes valoran que cada
colaborador resuelva los problemas que le corresponden por si mismos
antes de recurrir a él, pero para ello previamente los jefes se deben
encargar de capacitar y desarrollar a sus supervisores de manera de
prepararlos para que realicen de manera exitosa las tareas recomendadas.

Los jefes favorecen la iniciativa y la autonomia de las personas y
promueven gque asuman mayores responsabilidades dentro de los limites

que les han delegado. (p. 134)

2.2.5.7. Apoyo
De acuerdo a lo establecido por Cucchi en el afio 2011:

Mide la percepcion de que un clima de confianza y apoyo mutuo reina

en su entorno y dentro de la empresa.

Las personas saben que cuando se les asigna una tarea o un proyecto
pueden estar tranquilas de contar con la ayuda y el apoyo de su superior
jerarquico y/o de sus colegas, que frente a una dificultad pondran
dirigirse a su jefe y éste les ayudara de forma profesional, transparente

y cordial a encontrar las soluciones que permitan superarlo.

Existe la sensacidn de trabajar en una organizacion donde la gente es

unida, donde las personas se tienen confianza mutuamente. (p. 135)
2.2.6. Técnicas para el diagnostico del clima organizacional

En cuanto a las técnicas para el diagnostico del clima organizacional, segun lo

establecido por Rodriguez en el afio 2010, explica que:

Existe una cantidad abundante de instrumentos destinados a evaluar el clima

organizacional.
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Una medida rapida del clima de una organizacion puede conseguirse a través de
las tasas de ausentismo y rotacion. En efecto, una alta rotacion y niveles elevados
de las tasas de ausentismo son, con casi total seguridad, indicadores de un mal
clima. Sin embargo, estos indicadores sélo deben ser utilizados como una primera
aproximacion, como instrumento que permitiran elaborar la hipétesis de que el
clima en esa organizacion es deficiente, pero no deberian servir como base para

una conclusion definitiva al respecto.

El clima de una organizacién es un complejo en el que intervienen mdaltiples
variables, tales como el contexto societal en que se ubica la organizacion, las
condiciones fisicas en que se da el trabajo en la organizacion, los valores y normas
vigentes en el sistema organizacional, la estructura informal que ha emergido en
la organizacion, los grupos formales e informales que subsisten en la
organizacion, sus valores y sus normas, las percepciones que los miembros de los
distintos grupos tienen entre si y con respecto a los miembros de otros sectores
formales o grupos informales existentes, las definiciones oficiales y las asumidas
de las metas y de los rendimientos, los estilos de autoridad y liderazgo, etc. Todas
estas variables han de ser consideradas desde una perspectiva globalizante que se
traduce en las percepciones que de la organizacion tienen los miembros, asi como
del significado que para ellos tiene el trabajar en las condiciones que la

organizacion ofrece.

Asi, a pesar de la enorme complejidad del concepto, es posible elaborar su
diagndstico a partir de cuestionarios estandarizados en que se pregunta a los
miembros de la organizacion por sus percepciones respecto a todas a alguna de

las variables sefialadas. (p. 87)

De acuerdo a Likert, citado por Rodriguez, la medicion del clima organizacional que

consideran como dimensiones (Rodriguez, 2010, pag. 88):

a. Estilo de autoridad

Forma en que se aplica el poder dentro de la organizacién

b. Esquemas motivacionales
Métodos de motivacion en la organizacion y estilos comunicacionales

preferidos.
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c. Comunicaciones
Formas que adopta la comunicacion en la organizacion vy estilos

comunicacionales preferidos.

d. Procesos de influencia
Métodos utilizados en la organizacion para obtener adhesion a las metas y

objetivos de la organizacion.

e. Proceso de tomad e decisiones
Forma del proceso decisional, criterios de pertinencia de las informaciones
utilizadas en él, criterios de decisién y de distribucion de las tareas decisionales

y de ejecucion.

f. Proceso de control

Formas en que el control se distribuye y se realiza en la organizacion

Otro cuestionario muy difundido es el de Litwin y Stringer, citado por Rodriguez,

este cuestionario mide seis dimensiones: (Rodriguez, 2010, pag. 88)

a. Estructura organizacional
Reglamentos, deberes y normas que la organizacion establece, segin son

percibidas por sus miembros

b. Remuneraciones
Nivel de aceptacion de los sistemas de recompensas existentes y

reconocimiento de la relacion existente entre la tarea y remuneracion.

¢. Responsabilidad
Grado en que la organizacion es percibida como otorgando responsabilidad y

autonomia de sus miembros.

d. Riesgo y toma de decisiones
Grado en que las diferentes situaciones laborales ofrecen la posibilidad de

asumir riesgos y adoptar decisiones.

e. Conflicto
Nivel de tolerancia al conflicto que puede tener un miembro de la

organizacion.
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Asi como los dos cuestionarios sefialados, hay una serie que exploran diversas

dimensiones de la relacion individuo-organizacion.
2.2.7.Personalidad dentro de la organizacion
De acuerdo a lo establecido por Ibafiez en el afio 2002:

La personalidad en una empresa es una resultante de los distintos
comportamientos humanos de quienes la integran. Evidentemente, este hecho
complica, pero al mismo tiempo da sentido a cualquier andlisis de los climas

organizacionales. (p. 99)

Las personalidades que se dan en la organizacion de acuerdo a Ibafiez, son:

2.2.7.1. Fuerzas vivas
Aguellas que absorben la mayor parte de las recompensas que la
organizacion ofrece en concepto de mando, ingresos y afirmacion de la
personalidad. Se rigen por directores y disposiciones con frecuencia,
contempla a los deméas con displicente distorsionamiento, antepone la
promocion personal a las relaciones colectivas, no es partidario de

conflictos y se preocupan por los bienes de la organizacion.

2.2.7.2. Los indiferentes
Los empleados y los obreros se encuentran en esta categoria. No luchan con
energia para lograr la obtencion de recompensas por su trabajo, presentando

un sistema voluntario al sistema cuando se ve obligado a hacerlo.

2.2.7.3. los ambivalentes
En esta personalidad los individuos son definidos como imaginativos y
avidos, esto se considera generalmente marginado con escasas o limitadas
posibilidades de hacer carrera. No pueden rechazar las promesas de éxito

por parte de la organizacion.

2.2.8. Taxonomia del clima organizacional

Segun conceptualiza Louffat en el afio 2012, acerca de la taxonomia del clima

organizacional, se tiene que:
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Existe una correlacion entre tipos de clima y efectividad organizacional, existen
cuatro tipos de climas organizacionales basicos, los cuales se derivan de la
orientacion o tendencias en dos dimensiones: la orientacion a la tarea (OT),
cuando la institucion enfatiza la productividad y el resultado, o la orientacion a la
relacion (OR), cuando la institucion enfatiza el comportamiento organizacional
armonico de la gente. EI contenido de los cuatros climas organizacionales basicos

seria el siguiente: (p. 87)

a. Orientado al control

b. Orientado al desarrollo de la libertad profesional (basado en la confianza de la
gente)

c. Orientado a la productividad y rendimiento (basado en la organizacion
continua de los procesos de produccién)

d. Orientado al desafio (basado en la colaboracién de equipo)

OR

Orientacién a la Orientacién al
gente equipo
Orientacidén a Orientacién a la
sistemas produccion

\ 4

oT

Figura 1: Taxonomia del Clima Organizacional
Fuente: Dario Rodriguez, Diagndstico Organizacional, p. 89
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2.2.9. Influencia del Clima Organizacional

Desarrollo
] Personal
Las Organizaciones Empresa no Trabajador con
- > proporciona necesidad de
Reacciona de . . .
. ambiente adecuado independencia
Distinta Forma
| Interés
Depende | Personal
|
| | |
Tiempos
D Tiempos de C.0. I N o
uros . También puede existir
Prosperidad e Autocratico Choque de enre:
* Democratico caracteres o e Ejecutivos-directivos
personalidad S
e Conservador e Ejecutivos
e Falta de ¢ Directivos subalternos

.. A
Conocimiento

Debido a valores

personales, particulares:

Estilo

Personalidad

Don de mando

Tono de voz

Aptitudes

Habilidades

Caracter

Figura 2: Influencia del Clima Organizacional

Fuente: Mario Ibafiez, Comportamiento Organizacional de las empresas, p. 182
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2.2.10. Componentes y resultados que definen el clima organizacional

Tabla 1

Componentes que definen el clima organizacional

I. Componentes

A. Comportamientos

B. Estructura

C. Procesos

Aspecto Individual
e Actitudes

e Percepciones
e Personalidad
e Estrés

e Valores

e Aprendizajes

Grupo e inter Grupo
e Estructura

e Procesos
e Cohesion
e Normas y papeles

Motivacion
e Motivos
e Necesidades
e Resultados

e Esfuerzo
Liderazgo

e Poder

e Politicas

e Influencias

e Estilos

Organizacional
Macrodimension
Microdimension

Organizacionales
e Evaluacion del

rendimiento

e Sistema de
remuneraciones,
incentivos y
compensaciones

e Comunicacion

e Toma de decisiones

Fuente: Egard Alan Pintado Pasapera, “Gerencia y liderazgo conductivo del talento humano, p. 321
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Tabla 2

Resultados que definen el clima organizacional

1. Resultados
Aspecto individual Aspecto grupal Aspecto organizacional
e Alcance de e Alcance de los e Produccidn
objetivos objetivos e Eficacia
e Satisfaccion en el e Moral e Satisfaccion
trabajo e Resultados e Adaptacion
e Satisfaccionen la e Cohesion e Desarrollo
carrera e Supervivencia
e Calidad de trabajo e Tasa de rotacion
e Tasa de conflictos
e Ausentismo
e Necesidades

Fuente: Egard Alan Pintado Pasapera, “Gerencia y liderazgo conductivo del talento humano, p. 321

2.2.11. Dimensiones del clima organizacional
Para poder conocer y medir el clima organizacional en la presente investigacion,

se entiende que éste debe abarcar una serie de factores centrados en cinco
dimensiones para evaluar el clima organizacional: liderazgo, motivacion, toma de

decisiones, estructura organizacional y relaciones interpersonales. (Reyes, 2015)

2.2.11.1. Liderazgo
Se tiene que:
El liderazgo es el proceso comportamental que intenta influenciar a
los individuos y los grupos con la finalidad de que se consigan unos
objetivos determinados, es aqui donde se definen estrategias
proporcionando orientacion a los demas, teniendo vision de aquello
que se puede lograr y también el de desarrollar una involucracion
social y psicolégica —cultura de equipo— que permita alcanzar los
objetivos definidos en la estrategia, esto es, motivar, incorporar,

recompensar y unificar. (Lussier, Achua, & Pereda, 2016, p. 183)
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También se entiendo por liderazgo a:

La capaciad para usar las diferentes formas del poder para influir en
la conducta de los seguidores, de diferentes maneras. De hecho,
algunos lideres han influido en los soldados para que mataran y
algunos lideres en los empleados para que hicieran sacrificios
personales para provecho de la compafia. (Stoner, Freeman, &
Gilbert, 2009, p. 518)

“Analiza el tipo de autoridad establecida por parte de los jefes y los
métodos de mando utilizados para influir en los empleados” (Reyes,
2015, p. 48).

Es necesario medir el grado y caracteristicas de liderazgo en relacion a:

A. Control

“Permite saber si el trabajo realizado, en un tiempo determinado, ha
permitido el cumplimiento de los objetivos planteados para la
empresa, y definidos por el proceso de planeacion” (Méndez, 2008,
p. 105).

“Es el proceso, ejecutado por la junta de directores, la administracion
principal y otro personal de la entidad, disefiado para proveer
seguridad razonable en relacion con el logro de los objetivos de la

organizacion” (Mantilla, 2017, p. 3).
Segun una definicion, el control es:

Es el proceso que permite garantizar que las actividades reales se
ajusten a las actividades proyectadas. De hecho sirve a los
gerentes para monitorear la eficacia de sus actividades de
planificacién, organizacion y direccion. Una parte esencial del
proceso de control consiste en tomar las medidas correctivas que
se requieren. (Stoner, Freeman, & Gilbert, 2009, p. 610)
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B. Apoyo

“Analizan los sentimientos de apoyo y amistad experimentados en el
trabajo, también se observa el interés que muestran los superiores
ante el logro y desempefio de los empleados, la preocupacion de los

jefes ante los problemas de los trabajadores” (Reyes, 2015, p. 49).
El apoyo depende de dos componentes:

Primero, de la valoracién que la organizacion hace con respecto a
los esfuerzos y contribuciones de los colaboradores; y segundo,
las politicas y/o iniciativas que evidencian interés y preocupacion
por el bienestar del trabajador. Esto refleja claramente que dicho
constructo esta basado en la norma de reciprocidad, debido a que,
los colaboradores entregan esfuerzo y dedicacion hacia la empresa
y esperan que esta les otorgue beneficios en el futuro, ya que los
trabajadores esperan que la empresa no sélo note su trabajo, sino
también que reconozca los esfuerzos de cada uno. (Bravo &
Jiménez, 2011, p. 96)

C. Influencia

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS

“Analiza la interaccion entre los superiores y los subordinados para

establecer los objetivos de la organizacion” (Reyes, 2015, p. 48).

Se tiene que:
La influencia, con origen en los grupos de interés o en el lider
mismo, depende de la percepcidn que tenga la persona que es el
blanco de la influencia sobre quien el agente ejerce el poder de sus
atributos. Para alcanzar resultados satisfactorios en el ejercicio de
su influencia, los lideres en la organizacion necesitan establecer
relaciones cooperativas con sus grupos de interés, que igualmente
se relacionan entre si para ajustar el valor de sus atributos y ganar
relevancia. Este conjunto de interrelaciones producen estandares
y normas e instaura tradiciones, las cuales se encargan de contener

el uso desmedido del poder de sus actores, incluido aquel que se
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ejerce en el proceso de influencia del liderazgo (Pantoja &
Rodriguez, 2012, p. 143)

D. Imagen Gerencial
La imagen gerencial se entiende como:

Las percepciones que tienen los trabajadores del liderazgo y
ascendencia de los jefes en la empresa, es el conjunto de
caracteristicas o atributos que la organizacion muestra a los
colaboradores para que conozcan o asocien a ella. Es decir, lo que
la organizacion desea mostrar de su personalidad, la percepcion
deseada. (Reyes, 2015, p. 49)

2.2.11.2. Motivacion
Un estudio realizado por Méndez sugiere lo siguiente:

El hombre, en la organizacion a la que pertenece, manifiesta
comportamientos y actitudes en su trabajo que le llevan a cumplir con
los objetivos personales y organizacionales. La motivacion es
ejercida por las personas que desempefian funciones de direccion de
una forma diferente, y segun el tipo de liderazgo que les identifica.
La motivacion por estimulos salariales y econémicos, al igual que las
recompensas sociales simbdlicos y no materiales, son elementos que

motivan al hombre en su trabajo. (Méndez, 2008, p. 105)
Tambifien se define a la motivacién como:

Una caracteristica de la psicologia humana que contribuye al grado
de compromiso de la persona, incluye factores que ocasionan,
canalizan y sustentan la conducta humana en un sentido particular y
comprometido, motivar es el proceso administrativo que consiste en
influir en la conducta de las personas, basados en el conocimiento de
“qué hace que la gente funcione”. (Stoner, Freeman, & Gilbert, 2009,
p. 484)
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Es necesario medir el grado y caracteristicas de la motivacion en

relacion a:
A. Rendimiento

“Examina la utilizacion del recurso humano para el rendimiento y la
efectividad organizacional. También se puede ver como la relacion
existente entre la remuneracion y el trabajo bien hecho” (Reyes, 2015,

p. 48).
B. Identidad

Se define a la identidad institucional como:

El conjunto de representaciones, tanto afectivas como racionales,
que un individuo o grupo de individuos asocian a una empresa o
instituciéon y que es el resultado de las experiencias, creencias,
actitudes, sentimientos e informaciones de dicho grupo de
individuos asociados a la empresa o institucién en cuestion.
(Gutiérrez, 2011, p. 87)

C. Satisfaccién

“Se analiza el agrado de los empleados en su trabajo y en la
organizacion, y se observan los esfuerzos realizados por la direccion

para crear un ambiente sano y agradable” (Reyes, 2015, p. 49).
D. Flexibilidad

“Es la disposiciéon mostrada por los superiores al cambio y a las

nuevas experiencias” (Reyes, 2015, p. 50)

Se entiende por flexibilidad que:

Representa cambios sustanciales en la organizacion, introduccion
de nuevas tecnologias, y fundamentalmente una nueva cultura
gerencial y laboral. En virtud del fenémeno globalizador de
nuestro tiempo, no es posible escapar de estos signos de

flexibilizacion y desregularizacion. Es decir, este enfoque pretende
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establecer que, en virtud de la globalizacion creciente, es el
trabajador quien debe soportar los efectos de una modernizacion o

actualizacién de la relacion laboral

E. Participacion

Para entender la participacion es necesario saber que:

La participacion surge de la idea de involucrar a los empleados en
el proceso de la toma de decisiones, es importante hacer sentir a
los trabajadores que se les valora en sus puestos de trabajo siendo
un elemento clave para la productividad; el reconocimiento es algo
que cualquier empleado busca cuando desempefia sus funciones.
Y no solo el rango salarial, sino que muchas veces buscan mas un
trabajo que les motive. Y por tanto, es importante incentivar la
participacion de los empleados; consiguiendo asi una motivacion
en estos que al final se va a traducir en una mayor productividad
para la organizacion. Por tanto la gestion participativa supone la
satisfaccién, por un lado de las necesidades de autorrealizacion de
los trabajadores, y por otro la necesidad de solucionar los

problemas que surgen en la empresa. (JobandTalen, 2013)
F. Pertenencia
Segun se conceptualiza:

La buena comunicacion, el trabajo en equipo y el liderazgo que
son manejados de forma eficiente por los departamentos de talento
humano hacen que los empleados se sientan comprometidos con
su organizacion y se cumplan los objetivos trazados por esta; lo
anterior es lo ideal que busca cada empresa pero aun siendo esta la
que mejora su calidad de vida, no todos tienen el sentido de
pertenencia y fidelidad, es por esto que es importante también
conocer las necesidades individuales y colectivas de los miembros

de la organizacion. (Mufioz, 2014, p. 5).
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G. Remuneracion

“Referido a la recompensa que recibe el individuo a cambio de
realizar las tareas organizacionales. Se trata, de una relacion de
intercambio entre las personas y la organizacion. Cada empleado
negocia su trabajo para obtener un pago econémico Yy

extraeconomico” (Chiaventao, 2011, p. 411).
2.2.11.3. Toma de decisiones

Segun se refiere la toma de decisiones es conceptualizada de la siguiente

manera:

Las decisiones que se toman en la empresa definen lineamientos y
cursos de accion, que deben seguirse para el cumplimiento de los
objetivos organizacionales, se evalla la disponibilidad de la
informacion y como es utilizada en la toma de las decisiones,
ademas del papel que cumplen los empleados en el proceso.
(Méndez, 2008, p. 104)

Otra definicidn para entender mejor la toma de decisiones es la siguiente:

Es el proceso para identificar y seleccionar un curso de accion para
tratar un problema concreto y aprovechar una oportunidad, es una
parte importante de la labor de todo gerente. Sobra decir que todos
tomamos decisiones. Lo que diferencia este ejercicio en la
administracion es la atencion sistematica y especializada que los
administradores presentan a la toma de decisiones, relaciona las
circunstancias presentes de la organizacion con acciones que lo
llevaran hacia el futuro, también se basa en las experiencias del
pasado, positivas 0 negativas, ya que desempefian una parte
importante para determinar las opciones que los gerentes consideran
factibles o deseables. (Stoner, Freeman, & Gilbert, 2009, p. 260)

Es necesario medir el grado y caracteristicas de la toma de decisiones en

relacion a:
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A. Autonomia

Se puede entender por autonomia lo siguiente:

Debe incentivarse la creatividad y los procesos de toma de
decisiones en los trabajadores ya que la autonomia es la capacidad
de los empleados para el control de su situacién laboral. En funcién
de la organizacion, la autonomia del empleado podria implicar una
opcidn en la seleccion de proyectos o roles. Tradicionalmente, sélo
los empleados en la alta direccion tienen mucha autonomia, lo que
puede dejar a los miembros del personal de nivel inferior
sintiéndose marginados. Cuando se desea aumentar el compromiso
del empleado, la moral y la motivacién, dar al personal mas
facultades para decidir sobre su vida laboral puede ser una tactica
atil. (Séenz, 2010, p. 4)

B. Comunicacioén

“Observa las diferentes formas en que se da a conocer la informacién
en la organizacion, ademéas de lo anterior evaltdan la facilidad que

tienen los empleados para hacerse escuchar” (Reyes, 2015, p. 48)

C. Innovacion

Se encuentra que:

La innovacion es considerada como uno de los factores béasicos de
desarrollo en los paises avanzados. La innovacién no consiste
Gnicamente en la incorporacion de tecnologia, sino que ha de ir
méas alla, debe ayudar a prever las necesidades materiales y
humanas y a detectar nuevos procesos y servicios de mayor
calidad. (Gonzales, 2011, p. 11)

D. Responsabilidad

“Observan los sentimientos de autonomia, ya que es la habilidad de

responder ante una realidad. La responsabilidad de elegir la tiene cada
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uno de forma individual. Es una respuesta, una opcion que se toma

ante al abanico de situaciones” (Reyes, 2015, p. 47).

2.2.11.4. Estructura organizacional

“Analizan las percepciones de los empleados sobre las obligaciones,
reglas y politicas de la organizacion, asi como también se refieren a
cémo los superiores establecen y comunican los objetivos y los métodos
de trabajo” (Reyes, 2015, p. 48).

Es necesario medir el grado y caracteristicas de estructura organizacional

en relacion a:

A. Objetivos
Los objetivos de la organizacion se refieren al conocimiento que
tiene el trabajador sobre la razon de ser y fines hacia los que se

orienta la empresa en la que trabaja. (Méndez, 2008, p. 103).

B. Politicas
“Son guias o directrices que coadyuvan a la administracion, en este
caso aplicado al potencial humano, sirven como guias que
claramente delimitan lo que se puede o no realizar y se derivan de
las opciones estratégicas previamente establecidas” (Louffat, 2012,
p. 241).

C. Recursos materiales
“Son los bienes tangibles o concretos que disponen una empresa u
organizacion con el fin de cumplir y lograr sus objetivos como:
instalaciones, materia prima, equipos, herramientas, entre otros”
(Reyes, 2015, p. 51).
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2.2.11.5. Relaciones interpersonales
Un punto de vista sobre las relaciones interpersonales es que:

El proceso de interaccion social conduce al desarrollo de relaciones
sociales, que se expresan en procesos de carécter asociativo, la
posibilidad de establecer procesos asociativos entre los miembros
de la empresa, en el ejercicio de sus funciones, permite el logro de

los objetivos organizacionales. (Méndez, 2008, p. 105)

Es necesario medir el grado y caracteristicas de las relaciones

interpersonales en relacion a:

A. Cooperacion
“Lo analizan como la colaboracion de tipo formal por la integracion
de los empleados con su jefe y compafieros de trabajo en funcion de

los objetivos comunes de la empresa” (Méndez, 2008, pag. 104).

B. Valores
“Se refiere a los valores colectivos, que observa el grado en que se
perciben dentro de la empresa la cooperacion, la responsabilidad y el
respeto” (Reyes, 2015, p. 50).

C. Tolerancia
Para poder entender, qué es la tolerancia se tiene que:
La tolerancia es el principio y condicion necesaria para alcanzar
relaciones sanas y basadas en el respeto, si una organizacion es un
conjunto de personas diversas, asumir la tolerancia es un deber
moral y social que aporta en gran medida a la construccion de una

sociedad mas justa y menos violenta. (Fuentes, 2017, pp. 17-18)
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2.3. Marco Institucional

2.3.1. Resena Histérica

De acurdo a lo obtenido de la pagina web en (Uandia, 2006) la historia de la

Universidad Andina del Cusco, es la siguiente:

La Universidad Andina del Cusco, fue fundada el 05 de Octubre de 1979, por las
siguientes personalidades: Dr. Antonio Callo Caceres, Dr. Néstor Bustos Silva,
Mons. Luis Vallejos Santoni (t) y el Dr. César Cornejo Foronda (t), que
inicialmente conformaron la Sociedad Promotora de la Universidad Andina del

Cusco, para posteriormente cambiar por Asociacion Civil Promotora.

La Universidad Andina del Cusco inicia sus actividades académicas el 5 de octubre
de 1979.

En Sesion Extraordinaria de la Asamblea Nacional de Rectores, el 18 de diciembre
de 1992, en la ciudad de Tacna, y vistos los informes de la Comision Permanente
de Evaluacion de Universidades y del Consejo Regional Interuniversitario del Sur,
se expide la Resolucion N°195-92 del 30 de diciembre de 1992, otorgando
reconocimiento de funcionamiento definitivo a la Universidad Andina del Cusco,
la misma que debera desarrollar sus actividades académicas y administrativas,

constituir sus 6rganos de gobierno de acuerdo a la Ley.

La Comisidn Organizadora de la Universidad Andina del Cusco, aprob6, mediante
Resolucion N° CO-193/SG-UAC del 30 de junio de 1993, el Reglamento General
de Elecciones para la conformacion de la Asamblea Estatutaria.

2.3.2. Base Legal

La Universidad Andina del Cusco se rige por la constitucion Politica del Peru, la
Ley Universitaria N° 30220, el presente Estatuto, sus reglamentos y normas
internas. El estado le reconoce autonomia universitaria en los regimenes normativo,

de gobierno, acadéemico, administrativo y economico.

La Universidad Andina del Cusco es una institucion con personeria juridica de
Derecho Privado sin fines de lucro destinada a impartir educacion superior y se rige

por la Ley Universitaria N° 23733, por la Ley de su creacion N° 23837, la
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Resolucién N° 195-92-ANR de la Asamblea Nacional de Rectores, su Estatuto
propio y normas conexas que la gobiernan en el marco de la Constitucion Politica

del Perd.

2.3.3. Mision

La mision de la Universidad Andina del Cusco, es brindar una educacion superior
de calidad en la formacion integral de profesionales con valores andinos vy
universales, principios éticos, para contribuir al desarrollo regional, nacional e
internacional, a través de la investigacion cientifica y siendo una activa participante
de la sociedad mediante la responsabilidad social, el cuidado del medio ambiente,

la promocién de la libertad y democracia.

2.3.4. Visién

La Universidad Andina del Cusco al afio 2025, sera la institucion lider en educacion
superior universitaria a nivel nacional e internacional, sustentada en la formacion
integral de profesionales con educacion de calidad, orientada a la ciencia y la
tecnologia, con valores andinos de sabiduria (Yachay), trabajo (Llank’ay),
voluntad (Munay), reciprocidad y solidaridad (Ayni) y valores universales,

promoviendo la cultura andina y el desarrollo sostenible de la sociedad.
2.3.5. Valores
¢ Respeto a la dignidad de la persona.

e Solidaridad, honestidad y veracidad.

e Identificada con la cultura ancestral andina, asume y promueve los valores
fundamentales de su filosofia: Yachay (sabiduria), Llank’ay (trabajo), Munay
(voluntad), Ayni (solidaridad y reciprocidad)
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2.3.6. Objetivos de la Universidad Andina del Cusco
2.3.6.1. Objetivos Generales
e Formacion Académica y Acreditacion
Promover la formacion cientifica humanista y profesional en funcion a
los estandares de la mas alta calidad y especializacién implementando
y haciendo uso optimo de tecnologias educativas, modernas para el
nivel superior y adecuado a sus necesidades de nuestra sociedad en

funcién a nuestra realidad.

¢ Investigacion
Promover e incentivar la investigacion multidisciplinaria e inter
institucional a través de sus centros e institutos de investigacion asi
como los circulos de estudio y en funcion a los requerimientos de las
instituciones y del sector publico y privado para que de esta manera la

Universidad sea participe en el proceso de desarrollo regional.

e Proyeccion Social

Utilizar de manera eficiente y eficaz los recursos disponibles de la
Universidad con la finalidad de llegar de mayor y mejor manera a los
sectores de la sociedad que requieren de los servicios de proyeccion
social.

e Bienestar Universitario
Cumplir con las funciones de prestacidn de servicios de bienestar a los

estudiantes, docentes, personal administrativo, egresados y jubilados

de acuerdo a las politicas y definiciones institucionales en las diferentes
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areas que integran la funcion de bienestar universitario de la
Universidad Andina del Cusco.

e Gestidon Universitaria

Consolidar una gestién universitaria moderna, desconcentrada,
eficiente y eficaz con el fin de ser el soporte de la actividad académica,
investigativa de proyeccion social y bienestar de la comunidad
universitaria, insistiendo en la instauracion de una cultura
organizacional y primordialmente promoviendo el respeto a la persona

humana.

2.3.6.2. Objetivos Especificos

e Desarrollar programas de tutoria para el 100% de escuelas

profesionales.
e Programar la evaluacion al 100% de los docentes.

e Gestionar la innovacién curricular del 100% de las escuelas

profesionales.

e Elaborar perfiles de ingresantes y egresados de las escuelas
profesionales.

e Evaluar el aprendizaje de 1000 alumnos al afio.

e Destinar un fondo del 3% de las utilidades para el proceso de

acreditacion.

e Fortalecer los comites internos de autoevaluacion y acreditacion de las

escuelas profesionales.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




& \\\ UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO Repositorio Digital

’\

2.3.7.Estructura organica
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Figura 3: Estructura orgénica: Universidad Andina del Cusco
Fuente: Universidad Andina del Cusco, Reglamento de organizacion y funciones, p. 14
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2.4. Marco conceptual

2.4.1. Actitud

“Predisposicion aprendida a responder de una manera consistente favorable o

desfavorablemente respecto al objeto dado” (Lopez, 2010).
2.4.2. Ausentismo

“La no asistencia al trabajo por parte de un empleado que se pensaba iba a asistir,

quedando excluidos los periodos vacacionales y las huelgas” (Sanchez, 2015).
2.4.3. Autorreflexion

“Es la capacidad de pensar en si mismo, pensar en los actos pasados, presentes y
como serén en el futuro” (Séez, 2014).

2.4.4. Burocracia

“La autoridad que da las 6rdenes necesarias para la alternancia de esos deberes esta
repartida de manera estable y rigurosamente delimitada por normas referidas a los
medios coactivos, fisicos, sacerdotales o de otra especie, de que pueden disponer
los funcionarios” (Weber, 2000).

2.4.5. Calidad

“Es la totalidad de los rasgos y caracteristicas de un producto o servicio que se
sustenta en su habilidad para satisfacer las necesidades y expectativas del cliente,
y cumplir con las especificaciones con la que fue disefiado” (Fernandez, 2009).

2.4.6. Clima

“Definir el concepto de clima organizacional implica tratar un grupo de componentes
y determinantes que, en su conjunto, ofrecen una vision global de la organizacion.
Como nocién multidimensional comprende el medio interno de la organizacion”
(Salazar, Guerrero, Machado, & Cariedo, 2013).
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2.4.7. Decisiones

“Es la eleccion entre varias alternativas posibles, teniendo en cuenta la limitacion

de recursos y con el &nimo de conseguir algun resultado deseado” (Shackle, 2010).
2.4.8. Habilidades

“Las habilidades sociales son las Conductas necesarias para interactuar y
relacionarse con los demas de forma efectiva y mutuamente satisfactoria” (Fermini,
2017).

2.4.9. Insatisfacciéon

“La insatisfaccion es un sentimiento de malestar o disgusto que se tiene cuando no

se colma un deseo o no se colma una necesidad” (Mansilla, 2010).
2.4.10. Organizacion

“Es un sistema disefiado para alcanzar ciertas metas y objetivos. Estos sistemas
pueden, a su vez, estar conformados por otros subsistemas relacionados que

cumplen funciones especificas” (Rivas, 2012).
2.4.11. Politicas

“Guias para orientar las acciones con criterios I6gicos en la toma de decisiones”
(Salas, 2014).

2.4.12. Satisfaccién

“Es la forma en que la persona se siente con respecto a su puesto de trabajo en la
empresa, es decir si siente que su empleo es gratificante y significativo” (Fermini,
2017).

2.4.13. Trabajo en equipo

“Es un conjunto de personas que poseen destrezas y conocimientos especificos,
que se comprometen y colocan sus competencias en funcion del cumplimiento de

una meta comun” (McClelland, 2010).
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2.4.14. Valores

“Conjunto de valores y creencias que el ser humano considera importantes para su

desarrollo y convivencia en armonia para sus semejantes” (Weiss, 2006).

2.5. Variables
2.5.1.Variable

Clima Organizacional
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2.5.2.Conceptualizacion de la variable

Tabla 3

Conceptualizacion de la variable

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

Clima organizacional

El clima organizacional se
puede conceptualizar de la
siguiente manera:

Las
percepciones 'y
apreciaciones

de los
individuos
dentro de la
empresa,
cuando son

compartidas  y
aprobadas, se
convierten en la
base de Ia
construccién del
Clima
Organizacional,
la organizacion
actual busca
implementar
una
comunicacion
tactica y
estratégica que
permita
optimizar  los
recursos
existentes, y que
sea, a Su vez,
orientadora e
integradora,
para el
cumplimiento
de los objetivos

Liderazgo

“Analiza el tipo de autoridad establecida por parte de los jefes
y los métodos de mando utilizados para influir en los
empleados” (Reyes, 2015, p. 48).

Control
“Permite saber si el trabajo realizado, en un tiempo determinado, ha permitido el cumplimiento de los objetivos planteados para la empresa, y definidos por el
proceso de planeacion” (Méndez, 2008, p. 105).

Apoyo
“Analizan los sentimientos de apoyo y amistad experimentados en el trabajo, también se observa el interés que muestran los superiores ante el logro y desempefio
de los empleados, la preocupacion de los jefes ante los problemas de los trabajadores” (Reyes, 2015, p. 49).

Influencia
“Analiza la interaccion entre los superiores y los subordinados para establecer los objetivos de la organizacion” (Reyes, 2015, p. 48).

Imagen Gerencial
“Describe las percepciones que tienen los trabajadores del liderazgo y ascendencia de los jefes en la empresa” (Reyes, 2015, p. 49).

Motivacién
Un estudio realizado por Méndez sugiere lo siguiente:

El hombre, en la organizacion a la que pertenece,
manifiesta comportamientos y actitudes en su
trabajo que le llevan a cumplir con los objetivos
personales y organizacionales. La motivacion es
ejercida por las personas que desempefian
funciones de direccion de una forma diferente, y
segun el tipo de liderazgo que les identifica. La
motivacion  por  estimulos  salariales 'y
economicos, al igual que las recompensas sociales
simbélicos y no materiales, son elementos que
motivan al hombre en su trabajo. (Méndez, 2008,
p. 105)

Rendimiento
“Examina la utilizacion del recurso humano para el rendimiento y la efectividad organizacional. También se puede ver como la relacién existente entre la
remuneracion y el trabajo bien hecho” (Reyes, 2015, p. 48).

ldentidad

Se define a la identidad institucional como:
El conjunto de representaciones, tanto afectivas como racionales, que un individuo o grupo de individuos asocian a una empresa o institucién y
que es el resultado de las experiencias, creencias, actitudes, sentimientos e informaciones de dicho grupo de individuos asociados a la empresa o
institucion en cuestion. (Gutiérrez, 2011, p. 87)

Satisfaccion
“Se analiza el agrado de los empleados en su trabajo y en la organizacion, y se observan los esfuerzos realizados por la direccion para crear un ambiente sano
y agradable” (Reyes, 2015, p. 49).

Flexibilidad
“Es la disposicion mostrada por los superiores al cambio y a las nuevas experiencias” (Reyes, 2015, p. 50)

Participacion

Para entender la participacion es necesario saber que:
La participacion surge de la idea de involucrar a los empleados en el proceso de la toma de decisiones, es importante hacer sentir a los trabajadores
que se les valora en sus puestos de trabajo siendo un elemento clave para la productividad.

Pertenencia
La Buena Comunicacion, El Trabajo en Equipo y el Liderazgo que manejados de forma eficiente por los departamentos de Talento Humano hacen
que los empleados se sientan comprometidos con su organizacion y se cumplan los objetivos trazados por esta; lo anterior es lo ideal que busca
cada empresa pero aun siendo esta la que mejora su calidad de vida, no todos tienen el Sentido de Pertenencia y Fidelidad, es por esto que es
importante también conocer las necesidades individuales y colectivas de los miembros de la organizacién. (Mufioz, 2014, p. 5)

Remuneracion
“Referido a la recompensa que recibe el individuo a cambio de realizar las tareas organizacionales. Se trata, de una relacion de intercambio entre las personas
y la organizacion. Cada empleado negocia su trabajo para obtener un pago econémico y extraecconémico” (Chiaventao, 2011, p. 411).
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dentro de la
empresa.
(Reyes, 2015, p.
1)

Toma de decisiones

Segun se refiere la toma de decisiones es conceptualizada de

la siguiente manera:
Las decisiones que se toman en la empresa
definen lineamientos y cursos de accion, que
deben seguirse para el cumplimiento de los
objetivos  organizacionales, se evalia la
disponibilidad de la informacion y cémo es
utilizada en la toma de las decisiones, ademas del
papel que cumplen los empleados en el proceso.
(Méndez, 2008, p. 104)

Autonomia

Se puede entender por autonomia lo siguiente:
Debe incentivarse la creatividad y los procesos de toma de decisiones en los trabajadores ya que la autonomia es la capacidad de los empleados
para el control de su situacién laboral. Cuando se desea aumentar el compromiso del empleado, la moral y la motivacion, dar al personal mas
facultades para decidir sobre su vida laboral puede ser una tactica Util. (Sdenz, 2010, p. 4)

Comunicacion
“Observa las diferentes formas en que se da a conocer la informacién en la organizacién, ademas de lo anterior evalGan la facilidad que tienen los empleados
para hacerse escuchar” (Reyes, 2015, p. 48)

Innovacion

Se encuentra que:
La innovacion es considerada como uno de los factores basicos de desarrollo en los paises avanzados. La innovacién no consiste nicamente en la
incorporacion de tecnologia, sino que ha de ir mas alla, debe ayudar a prever las necesidades materiales y humanas y a detectar nuevos procesos y
servicios de mayor calidad. (Gonzales, 2011, p. 11)

Responsabilidad
“Observan los sentimientos de autonomia, ya que es la habilidad de responder ante una realidad. La responsabilidad de elegir la tiene cada uno de forma
individual. Es una respuesta, una opcion que se toma ante al abanico de situaciones” (Reyes, 2015, p. 47).

Estructura organizacional

“Analizan las percepciones de los empleados sobre las
obligaciones, reglas y politicas de la organizacién, asi como
también se refieren a cdmo los superiores establecen y
comunican los objetivos y los métodos de trabajo” (Reyes,
2015, p. 48).

Objetivos
Los objetivos de la organizacién se refieren al conocimiento que tiene el trabajador sobre la razén de ser y fines hacia los que se orienta la empresa en la que
trabaja. (Méndez, 2008, p. 103).

Politicas
“Son guias o directrices que coadyuvan a la administracion, en este caso aplicado al potencial humano, sirven como guias que claramente delimitan lo que se
puede o no realizar y se derivan de las opciones estratégicas previamente establecidas” (Louffat, 2012, p. 241).

Recurso materiales
“Son los bienes tangibles o concretos que disponen una empresa u organizacion con el fin de cumplir y lograr sus objetivos como: instalaciones, materia
prima, equipos, herramientas, entre otros” (Reyes, 2015, p. 51).

Relaciones interpersonales
Un punto de vista sobre las relaciones interpersonales es que:

El proceso de interaccion social conduce al
desarrollo de relaciones sociales, que se expresan
en procesos de caracter asociativo, la posibilidad
de establecer procesos asociativos entre los
miembros de la empresa, en el ejercicio de sus
funciones, permite el logro de los objetivos
organizacionales. (Méndez, 2008, p. 105)

Cooperacion
“Lo analizan como la colaboracion de tipo formal por la integracion de los empleados con su jefe y compaiieros de trabajo en funcion de los objetivos
comunes de la empresa” (Méndez, 2008, pag. 104).

Valores
“Se refiere a los valores colectivos, que observa el grado en que se perciben dentro de la empresa la cooperacion, la responsabilidad y el respeto” (Reyes,
2015, p. 50).

Tolerancia

Para poder entender, qué es la tolerancia se tiene que:
La tolerancia es el principio y condicion necesaria para alcanzar relaciones sanas y basadas en el respeto, si una organizacion es un conjunto de
personas diversas, asumir la tolerancia es un deber moral y social que aporta en gran medida a la construccion de una sociedad mas justa y menos
violenta. (Fuentes, 2017, pp. 17-18)

Fuente: Elaboracion propia
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2.5.3.Operacionalizacion de la Variable
Tabla 4

Operacionalizacion de la variable

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
Control

Apoyo

Influencia
Imagen Gerencial
Rendimiento
Identidad
Satisfaccion

D2. Motivacion Flexibilidad
Participacion
Pertenencia
Remuneracion
Autonomia
Comunicacion
Innovacion
Responsabilidad
Objetivos
Politicas
Recursos materiales
Cooperacion
Valores
Tolerancia

D1. Liderazgo

Clima
organizacional

D3. Toma de decisiones

D4. Estructura
organizacional

D5. Relaciones
interpersonales

Fuente: Elaboracion propia

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




//’Q\ UNIVFR&IDAD ANDINA DFL CUSCO Repositorio Digital

CAPITULO 11l

METODO DE INVESTIGACION
3.1. Tipo de Investigacion

“La investigacion basica solo busca ampliar y profundizar el caudal de conocimientos
cientificos existentes a cerca de la realidad, Su objetivo de estudio lo constituye las teorias
cientificas, las mismas que analiza para la perfeccion su contenido” (Hernandez,

Fernandez, & Baptista, 2014, p. 92)
Por lo tanto en referencia a lo indicado, la presente investigacion es de tipo basica.

3.2. Enfoque de la Investigacion

“El enfoque cuantitativo se caracteriza por utilizar la recoleccion de datos para la
presentacion de los resultados con base en la medicion numérica y el analisis estadistico,
con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014, p. 4). Es por lo indicado que la presente investigacion tiene

un enfoque cuantitativo.

3.3. Disefio de la investigacion

De acuerdo a lo establecido por Herndndez, Fernandez, Baptista en el afio 2014:

El disefio de la investigacion no experimental son aquellos estudios que se realizan sin
la manipulacion deliberada de variables, es decir, se trata de estudios donde no se hace
variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto en otras
variables, y en los que sdlo se observan los fendmenos en su ambiente natural para

analizarlos. (p. 152)

Es por eso que el presente trabajo de Investigacion es de disefio no experimental.
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3.4. Alcance de la investigacion

“Con los estudios descriptivos se busca especificar las propiedades, las caracteristicas y
los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objeto o cualquier otro fenémeno

que se someta a un analisis”. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p. 92)
3.5. Poblacion y muestra de la Investigacion

3.5.1.Paoblacion

“Es el conjunto de todos los elementos (unidades de analisis) que pertenecen al
ambito espacial donde se desarrolla el trabajo de investigacién” (Carrasco, 2006, p.
236).

El escenario de estudio de la presente investigacion es de 256 trabajadores de la
Universidad Andina del Cusco (Uandia), sede Cusco, las cuales estan divididas en
las distintas zonas geograficas dentro de la ciudad, las cuales son: Larapa, Qollana,
Centro de Post Grado y CPCPI.

Tabla 5

Poblacién de estudio

Administrativos

Profesional | Técnico | Auxiliar | Total | %

Organizacion

Universidad

Andina del Cusco ” 157 21 247 | 100

Total 79 147 21 247 | 100

Fuente: Elaboracion propia
3.5.2. Muestra

“Es una parte representativa de la poblacion, cuyas principales caracteristicas
esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel a ella, de tal manera que los resultados
de la muestra puedan generalizarse a todos los elementos que conforman dicha
poblacion” (Carrasco, 2006, p. 237).
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En este caso la muestra no ha sido necesaria calcularla, por lo que se censara a toda

la poblacion que es en nimero de 247 lo cual garantiza mayor confiabilidad.
3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnicas

La técnica que se utilizd para la recoleccion de datos en el personal administrativo

de la Universidad Andina del Cusco, fue la encuesta.
3.6.2. Instrumentos
El instrumento que se utilizé para la recoleccion de datos fue el cuestionario.
3.7. Procesamiento de datos

Los datos cuantitativos fueron procesados y analizados por medio del programa estadistico
SPSS version 22.0, considerando las unidades de analisis correspondientes a la variable de

estudio.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1. Presentacion y fiabilidad del instrumento aplicado
4.1.1. Presentacion del instrumento
Para conocer el clima organizacional en el personal administrativo de la
universidad Andina del Cusco, sede Cusco, se encuestd a 253 colaboradores, en

el que se considerd 35 items distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 6

Distribucion de los items del cuestionario

Variable Dimensién Indicador items
Control 1,2
] Apoyo 3,4
Liderazgo ]
Influencia 5
Imagen gerencial 6,7
Rendimiento 8
ldentidad 9
Satisfaccion 10,11
Motivacién Flexibilidad 12
Participacion 13,14
Pertenencia 15, 16
Cllma_ . Remuneracion 17, 18
organizacional
Autonomia 19, 20
Toma de Comunicacion 21,22,23
decisiones Innovacion 24
Responsabilidad 25
Objetivos 26, 27
Estructura 5 ticas 28, 29
organizacional
Recursos materiales 30, 31
Cooperacién 32,33
. Relaciones Valores 34
interpersonales
Tolerancia 35

Fuente: Elaboracion propia
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Para las interpretaciones de las tablas y figuras estadisticas se utilizo la siguiente

escala de Baremacion e interpretacion.

Tabla 7
Descripcion de la Baremacion y escala de interpretacion
. Escala de
Promedio L
Interpretacion
1,00-1,80 Muy malo
1,81-2,60 Malo
2,61 3,40 Regular
3,41-4,20 Bueno
4,21 -5,00 Muy bueno

Fuente: Elaboracion propia

4.1.2. Fiabilidad del instrumento aplicado

Para determinar la fiabilidad del cuestionario utilizado para conocer el clima
organizacional en el personal administrativo de la universidad Andina del
Cusco-sede Cusco. Se utilizo la técnica estadistica “Indice de consistencia
Interna Alfa de Cronbach”, para lo cual se considera lo siguiente:

o Si el coeficiente Alfa de Cronbach es mayor o igual a 0.8. Entonces, el
instrumento es fiable, por lo tanto, las mediciones son estables y
consistentes.

e Si el coeficiente Alfa de Cronbach es menor a 0.8. Entonces, el
instrumento no es fiable, por lo tanto, las mediciones presentan
variabilidad heterogénea.

Para obtener el coeficiente de Alfa de Cronbach, se utilizo el software SPSS,

cuyo resultado fue el siguiente:

Tabla 8
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.926 35
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Como se observa, el Alfa de Cronbach tiene un valor de 0.926 por lo que se

establece que el instrumento es fiable para el procesamiento de datos.

4.2. Resultados de las dimensiones de la variable clima organizacional
Para conocer el clima organizacional en el personal administrativo de la Universidad
Andina del Cusco, sede Cusco, se describe las dimensiones de: Liderazgo, motivacion,

toma de decisiones, estructura organizacional y relaciones interpersonales. Los

resultados se presentan a continuacion:

4.2.1 Liderazgo
El objetivo es describir el liderazgo en el personal administrativo de la Universidad

Andina del Cusco-sede Cusco, en el afio 2019

4.2.1.1. Resultados de los indicadores de la dimension liderazgo

A) Control
Tabla 9
Control
Profesional Técnico Auxiliar Total
f % f % f % f %
Muy malo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Malo 3 3,8% 16 109% 2 9,5% 21 8,5%
Regular 9 11,4% 37 252% 8 38,1% 54 21,9%
Bueno 58  73,4% 92 62,6% 11 524% 161 65,2%

Muy bueno 9 11,4% 2 1,4% 0 0,0% 11 4,5%

Total 79 100,09 147 100,0% 21 100,0% 247 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 4 : Control

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:

Se puede observar que respecto a las categoria profesional se observa que perciben
el control de una manera buena con un 73,4%, la categoria técnico perciben el
control de manera buena con un 62,6% Yy la categoria auxiliar perciben el control
de manera buena en un 52,4%, lo cual demuestra que se aprecia una descendencia
con el aprecio positivo hacia el control que se da dentro de la universidad. Se
observa también que respecto al total el 65,2% afirma que el control que se maneja
en la Universidad Andina del Cusco es buena, lo que muestra que el control que es
aplicado en la universidad, permite saber si el trabajo realizado en un determinado
tiempo, ha cumplido los objetivos trazados. Siendo éste un punto favorable, ya que
influye positivamente para que haya un buen funcionamiento dentro la universidad
sin embargo el 21,9% percibe el manejo del control de una manera regular,
existiendo un espacio que hace visualizar que se debe fortalecer cada vez maés el
control ya que todo proceso, va dentro de una calidad continua, asi es como se logra
eficiencia y eficacia en las actividades realizadas por el personal; lo que significa

que el liderazgo es bueno, pero no es el mas éptimo.
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B) Apoyo
Tabla 10
Apoyo
Profesional Técnico Auxiliar Total
f % f % f % f %

Muy malo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

Malo 1 1,3% 11 7,5% 0 0,0% 12 4,9%
Regular 19 24,1% 61 41,5% 11 52,4% 91 36,8%
Bueno 41 51,9% 62 42,2% 7 33,3% 110 44.5%

Muy bueno 18 22,8% 13 8,8% 3 14,3% 34 13,8%

Total 79 100,0% 147 100,0% 21 100,0% 247 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 5 : Apoyo

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:

En cuanto a la categoria profesional y técnico se observa que aprecian que reciben
apoyo por parte de sus superiores y comparieros de una manera buena, sin embargo
los trabajadores de la categoria auxiliar perciben que el apoyo que reciben es
regular. El 44,5% de los trabajadores que engloban profesionales técnicos y

auxiliares, indican que el apoyo que ofrecen sus lideres es bueno, sim embargo,
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éste no se puede considerar una fortaleza, ya que el porcentaje en mencion es menor
a la media del 100%, por lo que se puede decir que el personal administrativo no
se encuentra totalmente de acuerdo con el apoyo que les brindan sus jefes, lo que
se torna un tanto peligroso para lograr los objetivos con eficiencia, eficacia, sin
motivacion y otros factores que puedan influir negativamente es su produccién, lo
que muestra que, el apoyo que existe en la universidad por parte de superiores y
compafieros de trabajo, no es la méas adecuada, probablemente por carencia de

amistad o poca solidaridad, evidenciado la falta de compafierismo.

C) Influencia

Tabla 11
Influencia
Profesional Técnico Auxiliar Total
f % f % f % f %
Muy malo 1 1,3% 20 13,6% 0 0,0% 21 8,5%
Malo 24 30,4% 59 40,1% 8 38,1% 91 36,8%
Regular 32 40,5% 54 36,7% 9 42,9% 95 38,5%
Bueno 22 27,8% 12 8,2% 4 19,0% 38 15,4%
Muy bueno 0 0,0% 2 1,4% 0 0,0% 2 0,8%
Total 79 100,0% 147 100,090 21 100,0% 247 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 6 : Influencia

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:

En cuanto a la categoria profesional se observa que el 40,5% indican que la
interaccion que perciben entre los colaboradores y superiores se da de manera
regular, por el contrario los administrativos de la categoria técnico indican que la
interaccion entre estos y sus superiores es mala, eso quiere decir que no perciben
que haya una buena influencia, mientras que la categoria auxiliar perciben que
tienen una interaccion regular. Se puede observar que los trabajadores de la
categoria técnico, perciben el nivel de apoyo de una manera mala, mientras que los
trabajadores de categoria profesional y auxiliar se dan de manera regular, lo que
demuestra que la influencia es percibida de distinta manera por las categorias, esto
debido al distinto nivel de interaccién que existe entre los grupos de interés,
dependiendo a la oficina a la que pertenezcan o los superiores que tengan,
evidenciando la poca uniformidad que existe. En cuanto al total, se obtuvo que,
del 100% de los encuestados, el 38,5% percibe que ésta es regular, mientras que el
36,8% considera que la influencia es mala, lo que evidencia que la mayoria de los
trabajadores no sienten la presencia de un buen lider en quien puedan confiar y
quien sea un ejemplo a seguir, por lo tanto, no se sienten conformes y esto puede
hacer que bajen su nivel de desempefio hasta causar problemas, entre trabajadores

o conflictos personales.
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D) Imagen gerencial

Tabla 12

Imagen gerencial

Profesional Técnico Auxiliar Total

f % F % f % f %

Muy malo 1 1,3% 12 8,2% 0 0,0% 13 5,3%

Malo 35 443% 75 510% 10 476% 120 48,6%
Regular 18 228% 40 272% 8 381% 66 @ 26,7%
Bueno 23 291% 19 129% 3 143% 45 18,2%

Muy bueno 2 2,5% 1 0,7% 0 0,0% 3 1,2%

Total 79 100,090 147 100,0% 21 100,0% 247 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 7 : Imagen gerencial

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:

En cuanto a este indicador se observa que en las tres categorias consideran que el
liderazgo implantado en la universidad es mala. El 48,5% de los trabajadores que
engloban profesionales técnicos y auxiliares, indican que la imagen gerencial es

mala, lo que evidencia que los trabajadores tienen una mala percepcion acerca de
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las caracteristicas de mando mostradas por sus respectivos jefes, puesto que no
transmiten confianza, equidad, ni justicia; ya que muchas veces imputan a los
trabajadores percepciones que son resultados de sus andlisis y no de una verdad,
asi como también las actitudes que muestran son negativas ya que al parecer el

puesto que ostentan hacen que vean a los trabajadores de una manera vertical.

4.2.1.2. Resultados de la dimension liderazgo

Tabla 13
Liderazgo
Profesional Técnico Auxiliar Total
f % f % f % f %
Muymalo 0 00% 2 14% 0 00% 2  08%
Malo 10 127% 56 381% 8 381% 74  30,0%
Regular 39 494% 68  463% 10 47,6% 117  47,4%
BUEno 30 380% 20 136% 3 143% 53  21,5%
Muybueno O 00% 1 07% 0 00% 1  04%
Total 79 100,0% 147 100,0% 21 100,0% 247 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 8: Liderazgo

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion y analisis:

Se observa que en cuanto a la categoria profesional el 49,4% considera que el
liderazgo dentro de la universidad se da de manera regular, y el 38% considera que
éste se da de manera buena, debiéndose estos resultados tal vez a que algunos
profesionales tienen un papel de jefe de oficinas, por el contrario la categoria
técnico con un 463% considera que el liderazgo se da de manera regular, seguida
por el 38,1% que perciben el liderazgo de manera mala, de igual manera la
categoria auxiliar indica que el 47,4% considera que el liderazgo se da de manera
regular, y el 30% lo percibe de mala manera, lo que evidencia que existe una
perspectiva diferente entre las categorias encuestadas. Se puede apreciar que en
cuanto al total, respecto a las tres categorias siendo el 47,4%, consideran que el
liderazgo se da de una manera regular, y el 30% piensa que el liderazgo es malo,
lo que evidencia que la habilidad por parte de los superiores para ejercer influencia,
integrar personas, ejercer el poder, aplicar la autoridad y disciplina no se da de la
manera mas adecuada dentro de la universidad, hecho que no permite que los
trabajadores puedan liberar toda su energia para el logro de los objetivos en comun,
lo que también puede causar descontento, malos entendidos y falta de compromiso
por parte de los trabajadores, no solo hacia el lider sino hacia la universidad,
dejando entre ver, que este aspecto se debe mejorar utilizando técnicas
administrativas que corrijan estas capacidades de las personas que ostentan puestos

de jefatura.
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4.2.1.3. Comparacion promedio de los indicadores de la dimension liderazgo

Tabla 14

Comparacion promedio de los indicadores de la dimension liderazgo

Profesional Técnico Auxiliar Total
I Interpretacion Interpretacion & Interpretacion * Interpretacion

Control 3,8 Bueno 3,44 Bueno 3,41 Bueno 3,55 Bueno
Apoyo 2,99 Regular 2,61 Regular 2,71 Regular 2,73 Regular
Influencia 2,95 Regular 2,44 Malo 2,81 Regular 2,63 Regular
Imagen o, Regular 2,6 Malo 2,71 Regular 2,71  Regular
gerencial

Liderazgo 3,17 Regular 2,77 Regular 2,9 Regular 2,91 Regular

Fuente: Elaboracion propia5
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Figura 9: Comparacion promedio de los indicadores de la dimension liderazgo

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion y analisis:

En la comparacion promedio, respecto a la categoria profesional, en cuanto al
indicador control tiene un promedio de 3,8, indicando que ésta es buena; los
indicadores de apoyo, influencia e imagen gerencial tienen un promedio de 2,99;
2,95y 2,92 respectivamente, indicando que estos son percibidos de manera regular.

Por ultimo el liderazgo tiene un promedio de 3,17, indicando que es regular.

En la comparacion promedio, respecto a la categoria técnico, se observa que el
indicador apoyo tiene un promedio de 2,61, siendo éste regular, los indicadores
influencia e imagen gerencial, tiene un promedio de 2,44 y 2,6 respectivamente,
indicando que son malos. Por Gltimo, el liderazgo tiene un promedio de 2,77 siendo

éste regular.

En la comparacion promedio, respecto a la categoria auxiliar, en cuanto al
indicador control tiene un promedio de 3,8, indicando que ésta es buena; los
indicadores de apoyo, influencia e imagen gerencial tienen un promedio de 2,71;
2,81y 2,71 respectivamente, indicando que estos son percibidos de manera regular.
Por ultimo el liderazgo tiene un promedio de 2,9, indicando que es regular.

En la comparacion promedio total se puede observar que el indicador control tiene
un promedio de 3,55, indicando que es buena; los indicadores de apoyo, influencia
e imagen gerencial tienen un promedio de 2,73, 2,63 y 2,71 respectivamente,
indicando que los mencionados indicadores son regulares. Por lo tanto, segun lo
manifestado por los encuestados el liderazgo tiene un promedio de 2,91; lo cual
indica que es regular, manifestando que el personal administrativo de la
universidad considera que existen algunas falencias respecto al liderazgo dentro de

la universidad.

4.2.2 Motivacion
El objetivo es describir la motivacion en el personal administrativo de la

universidad Andina del Cusco-sede Cusco, en el afio 2019
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4221 Resultados de los indicadores de la dimension motivacion

A) Rendimiento

Tabla 15

Rendimiento

Profesional Técnico Auxiliar Total

F % f % f % f %

Muy malo 1 1,3% 12 8,2% 0 0,0% 13 5,3%

Malo 35 443% 75 510% 10 476% 120 48,6%
Regular 18 228% 40 272% 8 381% 66 @ 26,7%
Bueno 23 291% 19 129% 3 143% 45 18,2%

Muy bueno 2 2,5% 1 0,7% 0 0,0% 3 1,2%

Total 79 100,090 147 100,0% 21 100,0% 247 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 10: Rendimiento

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

Se puede observar que respecto a las tres categorias, la mayoria de los encuestados,
siendo el 55,5% perciben el rendimiento de manera regular, lo que evidencia que

los recursos materiales como las computadoras, impresoras, etc., que deberian
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ayudar a efectivizar sus actividades, muestran deficiencias al no aportar

positivamente para todas las oficinas, por lo tanto no son compatibles con el

tiempo, es decir el horario que tienen, motivo por el que se puede ver retrasos en

sus labores.
B) Identidad
Tabla 16
Identidad
Profesional Técnico Auxiliar Total
f % f % f % f %
Muy malo 1 1,3% 0 0,0% 0 0,0% 1 0,4%
Malo 5 6,3% 7 4,8% 0 0,0% 12 4,9%
Regular 18  22,8% 57 388% 10 47,6% 85 34,4%
Bueno 40 50,6% 66 449% 8 38,1% 114 46,2%
Muy bueno 15  19,0% 17 116% 3 14,3% 35 14,2%
Total 79 100,0% 147 100,090 21 100,0% 247 100,0%
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 11: Identidad

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion y analisis:

Se puede observar que en cuanto a las tres categorias, la categoria auxiliar no
considera tener una buena identidad con la universidad, tal como las categorias
profesional y técnico, debiéndose tal vez a que éstos no trabajan con un buen
compromiso. El 46,2% de los trabajadores que engloban profesionales técnicos y
auxiliares, indican que el apoyo ofrecido por sus lideres es bueno, debido a que se
certifica que este sector de personas, son colaboradores que estdn en cargos
jerarquicos diferente, en algunos casos también son ex alumnos de la universidad,
es por ello que su identidad es buena, sin embargo, éste no se puede considerar
como fortaleza, ya que el porcentaje en mencion es menor a la media del 100%, lo
que evidencia que no todos los trabajadores tienen un sentido de pertenencia y
compromiso, siendo esto algo desfavorable, ya que muchos de ellos pueden realizar
el trabajo s6lo por necesidad o por cumplir y permanecer en sus puestos, mas no

para aportar un valor agregado, algo que seria beneficioso para la universidad.
C) Satisfaccion

Tabla 17

Satisfaccion

Profesional Técnico Auxiliar Total

f % f % f % f %
Muy malo 0 0,0% 7 4,8% 1 4,8% 8 3,2%
Malo 29 367% 80 544% 6 28,6% 115  46,6%
Regular 32 405% 41 279% 10 476% 83  33,6%
Bueno 18 228% 15 102% 4 19,0% 37 15,0%

Muy bueno 0 0,0% 4 2,7% 0 0,0% 4 1,6%

Total 79 100,0% 147 100,0% 21 100,00 247 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 12: Satisfaccion

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:

En cuanto a la categoria profesional se observa que el 40,5% percibe la satisfaccion
de manera regular, y la categoria auxiliar también considera que esta es regular con
un 47,6%, sin embargo los administrativos de la categoria técnico consideran que
la satisfaccion que tienen dentro de la universidad es mal. Se observa que respecto
a las categorias profesional y auxiliar indican que es regular, mientras que en la
categoria técnico indican que es mala. De acuerdo al total, se observa que, el 46,6%
considera que es mala, el 33,6% percibe a la satisfaccion como regular, lo que
evidencia que la mayoria de los trabajadores no se sienten satisfechos en el
ambiente donde laboran, percibiendo ambientes poco sanos y agradables, lo que
les impide desarrollar sus habilidades al 100%, siendo desfavorable también, ya
gue no se sienten implicadas en su trabajo y satisfechas a la hora de colaborar con
sus colegas, evitando que se esfuercen mas en realizar su trabajo, y trabajando sin
mayor desempefio y de forma poco inteligente, hecho que repercute negativamente

en la conducta laboral.
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D) Flexibilidad
Tabla 18
Flexibilidad
Profesional Técnico Auxiliar Total
f % f % f % F %

Muy malo 9 114% 41 279% 2 9,5% 52 21,1%

Malo 28 354% 54 367% 6 286% 88  356%
Regular 28 354% 40 272% 10 476% 78 316%
Bueno 14  17,7% 10 6,8% 2 9,5% 26 10,5%

Muy bueno 0 0,0% 2 1,4% 1 4,8% 3 1,2%

Total 79 100,090 147 100,0% 21 100,0% 247 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 13: Flexibilidad

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:

El 35,6% de los trabajadores que engloban profesionales técnicos y auxiliares,
indican que la flexibilidad es mala, y el 31,6% indica que ésta es regular; lo que
muestra que en su gran mayoria los trabajadores consideran que la disposicion al
cambio y a nuevas experiencias por parte de los superiores, no es la mas adecuada,

algo que es desfavorable ya que hoy en dia es muy importante adoptar medidas
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nuevas y procesos que puedan facilitar el trabajo y permita realizarlo de mejor
manera, y asi no quedarse en una misma zona.

E) Participacion

Tabla 19

Participacion

Profesional Técnico Auxiliar Total

F % f % f % f %
Muy malo 1 1,3% 2 1,4% 1 4,8% 4 1,6%
Malo 4 5,1% 15 10,2% 1 4,8% 20 8,1%
Regular 16 20,3% 33 22,4% 9 42,9% 58 23,5%
Bueno 54 68,4% 89 60,5% 9 42,9% 152 61,5%

Muy bueno 4 51% 8 5,4% 1 4,8% 13 5,3%

Total 79 100,00 147 100,0% 21 100,0% 247 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 14: Participacion

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:
Se observa que en cuanto a las tres categorias indican que la participacién dentro

de la universidad es buena. Respecto al total, se observa que el 61,5% considera
que la participacion dentro de la universidad es buena, lo que muestra que el trabajo
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que realizan los colaboradores supone un buen nivel de compromiso, siendo esto

algo favorable, ya que al final esto se traduce en una mejora de los resultados para

la universidad, es asi que se tiene que mantener e incentivar la participacion en la

universidad de todos los trabajadores, esto no implica que se deleguen todos los

problemas a éstos, sino que consiste en la intervencion activa de los trabajadores a

la hora de identificar, analizar y solucionar problemas que dificulten alcanzar los

objetivos comunes.

F) Pertenencia
Tabla 20
Pertenencia

Profesional Técnico Auxiliar Total

f % f % f % f %
Muy malo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Malo 9 11,4% 19 12,9% 1 4,8% 29 11,7%
Regular 18 22,8% 41 27,9% 9 42,9% 68 27,5%
Bueno 47 59,5% 68 46,3% 11 52,4% 126 51,0%
Muy bueno 5 6,3% 19 12,9% 0 0,0% 24 9,7%

Total 79 100,0% 147 100,00 21 100,0% 247 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 15: Pertenencia

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:

El 51% que engloba las tres categorias; profesional técnico y auxiliar, indican que
la pertenencia que tienen con la universidad es buena, lo que evidencia que la
mayoria de los trabajadores se sienten comprometidos con su organizacion, debido
a que sienten que el trabajo que realizan coadyuva con el desarrollo de la
organizacion y cumplen los objetivos trazados por esta, sin embargo lo éptimo
seria que el 100% se sintiera comprometido, ya que asi todos los trabajadores
tendrian agradecimiento y orgullo en el lugar donde trabaja, lo que se veria
reflejado positivamente en la productividad de cada uno de ellos.
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G) Remuneracion
Tabla 21

Remuneracién

UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUsCO

Repositorio Digital

Profesional Técnico Auxiliar Total
f % f % f % f %
Muy malo 5 6,3% 10 6,8% 0 0,0% 15 6,1%
Malo 31 39,2% 51 34,7% 6 28,6% 88 35,6%
Regular 19 24,1% 53 36,1% 4 19,0% 76 30,8%
Bueno 24 30,4% 32 218% 11 52,4% 67 27,1%
Muy bueno 0 0,0% 1 0,7% 0 0,0% 1 0,4%
Total 79 100,0% 147 100,00 21 100,0% 247 100,0%
Fuente: Elaboracion propia
100.0%
80.0%
® Muy malo
60.0% 52.4% o Malo
Regular
40.0% = 3479 36.1% 35.6% W Bueno
28.6% 30.8% H Muy bueno
27.1%
21.8%
9.0
20.0%
6.1%
0.7% 0% 0% 0.4%
0.0%
Profesional Técnico Auxiliar Total

Figura 16: Remuneracion

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

Se observa que en la categoria profesional se obtuvieron los resultados mas bajos,

ya que la mayoria de ellos consideran que no perciben una buena remuneracion,

considerando tal vez que deberian acceder a mas, de igual manera los trabajadores

de la categoria técnico indican que la remuneracion que perciben es regular, sin

embargo los trabajadores de la categoria auxiliar consideran que reciben una
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remuneracion buena. En cuanto a la categoria profesional indican que, el 39,2%
siendo el porcentaje mayor, considera que la remuneracion es mala; respecto a los
técnicos, el 36,1% considera que ésta es regular, mientras que los auxiliares
consideran que la remuneracion que reciben es buena. En cuanto al total, se observa
que el 35,6% del total consideran que la remuneracion es mala, el 30,8% percibe
que la remuneracion es regular, lo que evidencia las distintas percepciones por
parte de los trabajadores, siendo éste un indicador de percepcion y satisfaccion
personal, ya que para algunos puede cubrir sus expectativas personales y
familiares, mientras que para otros no; es asi que lo ideal seria encontrar una

uniformidad.

4.2.2.2. Resultados de la dimension motivacion

Tabla 22

Motivacién

Profesional Técnico Auxiliar Total

f % F % f % f %

Muy malo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

Malo 8 101% 13 8,8% 1 4,8% 22 8,9%
Regular 44 557% 109 741% 14 66,7% 167 67,6%
Bueno 27 342% 23 156% 6 286% 56 @ 22,7%

Muy bueno 0 0,0% 2 1,4% 0 0,0% 2 0,8%

Total 79 100,00 147 100,0% 21 100,0% 247 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 17: Motivacién

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

De acuerdo a la figura, el 67,6% lo cual engloba a las tres categorias, indican que
la motivacidn que existe en la universidad se da de manera regular, lo que evidencia
que no se tiene un buen potencial de poder hacer que los trabajadores mantengan
un ritmo de trabajo agudo hacia las metas importantes, basados en el conocimiento
de “qué hace que la gente trabaje”, mostrando también la carencia de capacidad
para desarrollar, consolidar y conducir un equipo de trabajo incitando a sus
miembros a trabajar con autonomia y responsabilidad, se tiene que tener en cuenta
que la motivacion va mas alla del salario, por lo tanto se necesita tener mayor

énfasis en la innovacion, la creatividad y el trabajo colaborativo.
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4.2.2.3. Comparacion promedio de los indicadores de la dimensién motivacion
Tabla 23

Comparacion promedio de los indicadores de la dimension motivacién

Profesional Técnico Auxiliar Total

T Interpretacion i Interpretacion i Interpretacion i Interpretacién

Rendimiento 3,11 Regular 3,10 Regular 3,24 Regular 3,12 Regular
Identidad 3,80 Bueno 3,63 Bueno 3,67 Bueno 3,69 Bueno

Satisfaccion 2,89 Regular 2,67 Regular 2,88 Regular 2,76 Regular

Flexibilidad 2,59 Malo 2,17 Malo 2,71 Regular 2,35 Malo
Participacion 3,49 Bueno 3,41 Bueno 3,31 Regular 3,43 Bueno
Pertenencia 3,51 Bueno 3,47 Bueno 3,43 Bueno 3,48 Bueno

Remuneracién 2,80 Regular 2,83 Regular 3,14 Regular 2,85 Regular

Motivacién 3,2 Regular 3,04 Regular 3,2 Regular 3,1 Regular

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 18: Comparacién promedio de los indicadores de la dimensién motivacion

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion y analisis:

Respecto a la categoria de profesional, se obtuvo que, respecto al indicador
rendimiento tiene un promedio de 3,11, indicando que es regular; el indicador
identidad tiene un promedio de 3,8, indicando que es bueno; el indicador flexibilidad
tiene un promedio de 2,59, indicando que es malo; los indicadores participacion y
pertenencia, tienen un promedio de 3,41 y 3,59 respectivamente, el indicador
remuneracion tiene un promedio de 2,8, indicando que es regular; finalmente la

motivacion tiene un promedio de 3,1, indicando que es regular.

Respecto a la categoria de técnico, se obtuvo que, respecto al indicador rendimiento
tiene un promedio de 3,11, indicando que es regular; el indicador identidad tiene un
promedio de 3,63, indicado que es buena; el indicador flexibilidad tiene un promedio
de 2,17, indicando que es malo; los indicadores participacion y pertenencia tienen
un promedio de 3,41y 3,47 respectivamente, indicando que son buenos, el indicador
remuneracién tiene un promedio de 2,83, indicando que es regular, por ultimo la

motivacion tiene un promedio de 3,04, indicando que es regular.

Respecto a la categoria de auxiliar, se obtuvo que, respecto al indicador rendimiento
tiene un promedio de 3,24, indicando que es regular; el indicador identidad tiene un
promedio de 3,67, indicando que es bueno; los indicadores, satisfaccion, flexibilidad,
participacién y remuneracion, tienen un promedio de 2,88, 2,71, 3,31 y 3,14
respectivamente, indicando que son regulares, por Gltimo la motivacion tiene un

promedio de 3,2, indicando que es regular.

En la comparacién promedio del total se puede observar que el indicador
rendimiento tiene un promedio de 3,12, indicando que es regular; el indicador
identidad tiene un promedio de 3,69, siendo éste bueno; el indicador satisfaccion
tiene un promedio de 2,76, indicando que es regular: el indicador flexibilidad tiene
un promedio de 2,35, indicando que es malo; el indicador participacion tiene un
promedio de 3,43, indicando que es buena; el indicador pertenencia tiene un
promedio de 3,48 , indicando que es buena; el indicador remuneracion tiene un
promedio de 2,85, indicando que es mala. Por lo tanto, segun lo manifestado por los
encuestados la motivacion tiene un promedio de 3,10; lo cual indica que para los
trabajadores de la universidad la motivacion se da de una manera regular, siendo esto

una desventaja para el desarrollo de la organizacion.
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4.2.3 Toma de decisiones
El objetivo es describir la toma de decisiones en el personal administrativo de la

universidad Andina del Cusco-sede Cusco, en el afio 2019

4.2.3.1 Resultados de los indicadores de la dimension de toma de decisiones

A) Autonomia

Tabla 24
Autonomia
Profesional Técnico Auxiliar Total
f % f % f % f %
Muy malo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Malo 7 8,9% 15 10,2% 5 23,8% 27 10,9%
Regular 16 20,3% 44 29,9% 5 23,8% 65 26,3%
Bueno 54  68,4% 80 54,4% 9 429% 143 57,9%
Muy bueno 2 2,5% 8 5,4% 2 9,5% 12 4,9%
Total 79 100,0%0 147 100,0% 21 100,0% 247 100,0%
Fuente: Elaboracion propia
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57.9% H Muy malo
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40% M Bueno
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23.8% 26.39 B Muy bueno
20.3% 23.8%
20%
3.9% 10.2% 9.5% 10.9%
g 54% 4.9%
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0%
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Figura 19: Autonomia

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion y analisis:

Se puede apreciar que respecto a las tres categorias, indican que la autonomia se da
de una manera buena, siendo el 57,9% exactamente, lo que evidencia que la
mayoria de los trabajadores consideran que estan preparados para afrontar distintas
situaciones que se les presente en su @mbito laboral, pudiendo asi tener un adecuado
control, sin embargo existen muchos otros trabajadores que no sienten tener
autonomia para ciertas situaciones, lo cual muestra que no todos se sienten
valorados e independientes, debiendo ser lo dptimo que todos los trabajadores se
sientan con autonomia y con capacidad de decision sobre determinados asuntos, ya
que esto permitiria conducir a un mayor nivel de confianza, una mayor creatividad,
un incremento de la proactividad y una implicacion mas significativa del trabajador

en todos los asuntos concernientes a la universidad.

B) Comunicacion
Tabla 25

Comunicacién

Profesional Técnico Auxiliar Total

f % f % f % f %

Muy malo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%

Malo 3 3,8% 12 8,2% 1 4,8% 16 6,5%
Regular 32 405% 75 510% 8 381% 115 46,6%
Bueno 41 519% 54 36,7% 12 57,1% 107 43,3%

Muy bueno 3 3,8% 6 4,1% 0 0% 9 3,6%

Total 79 100,00 147 100,0% 21 100,0% 247 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 20: Comunicacion

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:

Se observa que respecto a las categorias profesional y auxiliar, indican que la
comunicacion que se da dentro de la universidad es buena, mientras que la
categoria de técnicos, considera que ésta se da de una manera regular. En cuanto al
resultado global el 46,6% considera que la comunicacion es regular, lo que
evidencia que dentro de la universidad la manera de dar a conocer la informacién
u 6rdenes emanadas, son distintas, asi mismo se evidencia que no todas las
unidades administrativas tienen coordinacion con otras oficinas, siendo éste un
ejemplo de poca uniformidad al no estar todos los trabajadores de acuerdo con la
comunicacion que existe, lo que puede dificultar el logro de los objetivos y metas

establecidas.
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C) Innovacion
Tabla 26

Innovacion

Profesional Técnico Auxiliar Total

f % f % f % f %

Muy malo 8 101% 23 156% O 0,0% 31 12,6%

Malo 30 38,0% 70 476% 10 476% 110 445%
Regular 35 44,3% 40 272% 11 52,4% 86 34,8%
Bueno 6 7,6% 13 8,8% 0 0,0% 19 7,7%

Muy bueno 0 0,0% 1 0,7% 0 0,0% 1 0,4%

Total 79 100,00 147 100,0% 21 100,0% 247 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 21: Innovacion

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

Se observa que, respecto a la innovacion, las categorias profesional y auxiliar
consideran que ésta se da de una manera regular, mientras que la categoria de
técnicos, consideran, que se la innovacion es mala. En cuanto al resultado global el
44,5% considera que el indicador innovacion es mala, lo que evidencia que la
universidad no tiene una buena adecuada renovacion de recursos tanto
tecnoldgicos, como materiales, hecho que impide ayudar a prever las necesidades

materiales y humanas y a detectar nuevos procesos y servicios de mayor calidad.
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D) Responsabilidad
Tabla 27
Responsabilidad

Profesional Técnico Auxiliar Total

f % f % f % F %

Muy malo 0 0,0% 3 2,0% 1 4,8% 4 1,6%

Malo 1 1,3% 7 4,8% 1 4,8% 9 3,6%
Regular 10 12,7% 26 17,7% 7 333% 43 17,4%
Bueno 62 785% 73 497% 10 476% 145 58,7%

Muy bueno 6 7,6% 38 259% 2 9,5% 46 18,6%

Total 79 100,090 147 100,0% 21 100,0% 247 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 22: Responsabilidad

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

El 58,7% de los trabajadores que engloban profesionales técnicos y auxiliares,
indican que la responsabilidad es buena, lo que evidencia que los trabajadores
tienen la capacidad y autonomia de responder ante una realidad dada en el ambito
de trabajo, sin embargo no se habla de todos los trabajadores en general, por lo que

se tiene que poner énfasis en ello para que todos sean capaces de afrontar
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situaciones en el trabajo y asi puedan crear valores y dirigirse a conseguir las metas

y objetivos.

4.2.3.2. Resultados de la dimensién toma de decisiones

Tabla 28

Toma de decisiones

Profesional Técnico Auxiliar Total

f % f % f % f %

Muy malo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

Malo 4 5,1% 15 102% 1 4,8% 20 8,1%
Regular 31 392% 66 449% 12 57,1% 109 44,1%
Bueno 44 557% 64 435% 8 38,1% 116 47,0%

Muy bueno 0 0,0% 2 1,4% 0 0,0% 2 0,8%

Total 79 100,0% 147 100,0% 21 100,0% 247 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 23: Toma de decisiones

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion y analisis:

Respecto a lo obtenido se tiene que, la categoria profesional, considera que la toma
de decisiones es buena, mientas que las categorias de técnico y auxiliar, consideran
que ésta se da de una manera regular, en cuanto al total, el 47% considera que la
dimension toma de decisiones es buena, siendo éste un recurso esencial, sin
embargo el 44,1% siendo un porcentaje alto, percibe que la toma de decisiones es
regular, evidenciando que es preciso seguir un proceso técnico como la seleccion
de cursos de accion, la evaluacion de los mismos, donde se pueda medir costo-
beneficio, la implementacién y la implantacion de la decision tomada, lo que en la
mayoria de los casos no se da, dejando como resultado tomas de decisiones por
experiencia, improvisadas, al azar y por politicas, por lo que tratar un problema
muchas veces resulta un tanto dificultoso, esta claro que los problemas se producen,
por lo tanto las decisiones son necesarias, y los planes de actuacion deben ser

determinados.
4.2.3.3. Comparacion promedio de los indicadores de la dimension toma de

decisiones

Tabla 29

Comparacion promedio de los indicadores de la dimension toma de decisiones

Profesional Técnico Auxiliar Total

i Interpretacion 5 Interpretacion 5 Interpretacion i Interpretacion

Autonomia 3,49 Bueno 3,35 Regular 3,29 Regular 3,41 Bueno

Comunicacion 3,49 Bueno 3,34 Regular 3,38 Regular 3,39 Regular

Innovacion 2,61 Regular 2,31 Malo 2,52 Malo 2,39 Malo
Responsabilidad 3,92 Bueno 3,93 Bueno 3,52 Bueno 3,89 Bueno
Toma de

o 341 Bueno 3,23 Regular 3,18 Regular 3,27 Regular
decisiones

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 24: Comparacién promedio de los indicadores de la dimensién toma de decisiones

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

Respecto a la categoria profesional se tiene que, en cuanto a los indicadores
autonomia y comunicacion, tienen un promedio de 3,49 ambos; indicando que es
bueno, el indicador innovacion tiene un promedio de 2,61, indicando que es
regular; el indicador responsabilidad tiene un promedio de 3,92, indicando que es
bueno; por Gltimo la toma de decisiones tiene un promedio de 3,41 indicando que

es buena.

Respecto a la categoria técnico se tiene que, en cuanto a los indicadores autonomia
y comunicacion, se tiene un promedio de 3,35 y 3,34 respectivamente, indicando
que son regulares, el indicador innovacion, tiene un promedio de 2,31, indicando
gue es mala, el indicador responsabilidad tiene un promedio de 3,93 indicando que
es buena; por ultimo la toma de decisiones tiene un promedio de 3,23 indicando

que es regular.

Respecto a la categoria auxiliar se tiene que, en cuanto a los indicadores autonomia

y comunicacion, se tiene un promedio de 3,29 y 3,38 respectivamente, indicando
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que son regulares; el indicador innovacion tienen un promedio de 2,52, indicando
que es mala; el indicador responsabilidad tienen un promedio de 3,52, indicando
que es buena; por ultimo la toma de decisiones tiene un promedio de 3,27,

indicando que es regular.

En la comparacion promedio se puede observar que los indicadores autonomia y
comunicacion tienen un promedio de 3,39 respectivamente indicando que estos son
regulares; el indicador innovacién tiene un promedio de 2,39, indicando que es
mala; el indicador responsabilidad tiene un promedio de 3,89, indicando que es
bueno. Por lo tanto, segun lo manifestado por los encuestados la toma de decisiones
tiene un promedio de 3,27; lo cual indica que los trabajadores en manera general

perciben la toma de decisiones que se da en la universidad de manera regular.

4.2.4 Estructura organizacional

El objetivo es describir la estructura organizacional en el personal administrativo

de la universidad Andina del Cusco-sede Cusco, en el afio 2019

4241 Resultados de los indicadores de la dimensién estructura

organizacional

A) Objetivos

Tabla 30
Objetivos

Profesional Técnico Auxiliar Total

f % f % f % f %

Muy malo 0 0,0% 2 1,4% 0 0,0% 2 0,8%

Malo 4 5,1% 36 245% 1 4,8% 41  16,6%
Regular 34 430% 58 395% 8 381% 100 40,5%
Bueno 39 494% 43 293% 12 57,1% 94  38,1%

Muy bueno 2 2,5% 8 5,4% 0 0,0% 10 4,0%

Total 79 100,0% 147 100,0% 21 100,0% 247 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 25: Objetivos

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

En cuanto al indicador objetivos, respecto a las categorias profesional y auxiliar,
indican que éste se da de manera buena, mientras que en la categoria de técnicos
perciben que se da de manera regular. Respecto al total, el 40,5% considera que
ésta es regular, lo que evidencia que no todos los trabajadores conocen la razén de
ser y fines a los que se orienta la universidad, a pesar de que éstos estan precisados
en los documentos de gestion, lo que puede impedir que los esfuerzos de la
universidad tengan un resultado medible y por tanto confiable, de igual manera los
objetivos tienen que ser mas claros, precisos y alcanzables, para que todos los
trabajadores de las tres categorias, tengan el mismo nivel de conocimiento y

orientacion, y asi poder desempefiarlos de mejor manera las actividades.
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B) Politicas
Tabla 31
Politicas
Profesional Técnico Auxiliar Total
f % F % f % f %

Muy malo 0 0,0% 2 1,4% 0 0,0% 2 0,8%

Malo 3 3,8% 4 2,7% 1 4,8% 8 3,2%
Regular 2 2,5% 14 9,5% 2 9,5% 18 7,3%
Bueno 44  557% 84 571% 11 524% 139 56,3%

Muy bueno 30 380% 43 293% 7 333% 80 324%

Total 79 100,090 147 100,0% 21 100,0% 247 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Profesional Técnico Auxiliar Total
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Figura 26: Politicas

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

Se observa que en cuanto a las tres categorias, indican que las politicas son buenas,
respecto al total, el 56,3% de los encuestados afirma que las politicas de la
universidad son buenas, lo que evidencia que la mayoria de los trabajadores actuan
siguiendo las reglas de la organizacion, usando las politicas como guias, asi mismo,

les sirven como ayuda para saber qué direccién tomar en caso de que exista
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cualquier tipo de conflicto, sin embargo existen muchas personas que no lo hacen,

lo que dificulta claramente la delimitacion de lo que se puede o no realizar.

C) Recursos materiales
Tabla 32

Recursos materiales

Profesional Técnico Auxiliar Total

f % f % f % f %

Muy malo 2 2,5% 4 2,7% 1 4,8% 7 2,8%

Malo 25 316% 60 408% 9 429% 94  38,1%
Regular 31 392% 53 361% 3 143% 87 352%
Bueno 21 266% 28 19,0 8 381% 57 23,1%

Muy bueno 0 0,0% 2 1,4% 0 0,0% 2 0,8%

Total 79 100,00 147 100,0% 21 100,0% 247 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

100.0%
80.0%
H Muy malo
0,
60.0% ® Malo
29.2% 20.8% 42.9% Regular
2% 36.1% 38.1% 381%_
40.0% 1169 ° 35.2% H Bueno
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) 23.1% Y
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4.8%
2.5% o 2T% 1.4% o 8% 0.8%
0.0%
Profesional Técnico Auxiliar Total

Figura 27: Recursos materiales
Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y anlisis:

Se observa que la categoria profesional indica que los recursos materiales son

regulares, mientras que los tecnicos y auxiliares consideran que éste indicador es
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malo, en cuanto al total, el 38,1% considera que son malas y el 35,2% percibe que
los recursos materiales son regulares, lo que evidencia que, no todas las
instalaciones de la universidad facilitan a los trabajadores para desarrollar de
manera optima las actividades, por falta de espacio, condiciones de infraestructura,
etc., de igual manera las herramientas informaticas no son las méas adecuadas para
aportar en el correcto desarrollo de las actividades, siendo esto algo desfavorable,
ya que no se estd aprovechando totalmente la tecnologia que existe actualmente lo

cual ayudaria a tener mayor eficiencia y eficacia.

4.2.4.2. Resultados de la dimensidn estructura organizacional

Tabla 33
Estructura organizacional
Profesional Técnico Auxiliar Total
f % f % f % f %

Muy malo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

Malo 2 2,5% 11 7,5% 1 4,8% 14 57%
Regular 40 506% 83 565% 11 524% 134 54,3%
Bueno 36 456% 49 333% 9 429% 94  38,1%

Muy bueno 1 1,3% 4 2,7% 0 0,0% 5 2,0%

Total 79 100,00 147 100,0% 21 100,0% 247 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 28: Estructura organizacional

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

De acuerdo a lo obtenido, el 50,3% el cual engloba a las tres categorias consideran
que la estructura organizacional se da de una manera regular, lo que evidencia que
las percepciones de los trabajadores sobre las obligaciones, reglas y politicas de la
organizacion no son las mas adecuadas, asi mismo los objetivos establecidos y
comunicados por los superiores no son muy claros, siendo esto algo desfavorable
para la universidad, ya que es importante que las responsabilidades estén
claramente definidas, cada persona deberia tener una descripcion de las funciones
de su trabajo y cada trabajo ocupa su propia posicion en el organigrama.
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4.2.4.3. Comparacion promedio de los indicadores de la dimension

estructura organizacional

Tabla 34
Comparacion promedio de los indicadores de la dimension estructura

organizacional

Profesional Técnico Auxiliar Total

i Interpretacion s Interpretacion s Interpretacion s Interpretacion

Objetivos 3,36 Regular 3,10 Regular 3,38 Regular 3,21 Regular

Politicas 3,99 Bueno 3,87 Bueno 3,83 Bueno 3,90 Bueno
Recursos
. 2,92 Regular 2,88 Regular 2,83 Regular 2,89 Regular
materiales
Estructura

o 3,40 Regular 3,28 Regular 3,35 Regular 3,33 Regular
organizacional

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 29: Comparacién promedio de los indicadores de la dimensidn estructura organizacional

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion y analisis:

Respecto a la categoria profesional el indicador objetivo tiene un promedio de 3,36,
indicando que es regular; el indicador politica tiene un promedio de 3,99, indicando
que es buena; el indicador recursos materiales tiene un promedio de 2,92, indicando
que es regular; por ultimo la estructura organizacional tiene un promedio de 3,1,

indicando que es regular.

Respecto a la categoria técnico, se observa que en cuando al indicador objetivos
tiene un promedio de 3,1, indicando que es regular; el indicador politicas tiene un
promedio de 3,87, indicando que es buena; el indicador recursos materiales tiene
un promedio de 2,88, indicando que es regular; por ultimo la estructura

organizacional tiene un promedio de 3,28, indicando que es regular.

Respecto a la categoria auxiliar, se observa que, en cuanto al indicador objetivos
tienen un promedio de, 3,38, indicando que es regular; el indicador politicas tiene
un promedio de 3,83, indicando que es buena; el indicador recursos materiales tiene
un promedio de 2,83, indicando que es regular, por Gltimo la estructura

organizacional tienen un promedio de 3,35, indicando que es regular.

En la comparacion promedio se puede observar que el indicador objetivos tiene un
promedio de 3,21, indicando que es regular; el indicador politicas tiene un
promedio de 3,90, indicando que es buena; el indicador recursos materiales tiene
un promedio de 2,89, indicando que es regular. Por lo tanto, segin lo manifestado
por los encuestados la estructura organizacional tiene un promedio de 3,33; lo cual
indica que los trabajadores consideran que la estructura organizacional se da de una

manera regular.
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4.2.5 Relaciones interpersonales
El objetivo es describir las relaciones interpersonales en el personal administrativo

de la universidad Andina del Cusco-sede Cusco, 2019

4.25.1 Resultados de los indicadores de la dimension relaciones

interpersonales

A) Cooperacion

Tabla 35

Cooperacion

Profesional Técnico Auxiliar Total

f % f % f % f %

Muy malo 2 2,5% 10 6,8% 2 9,5% 14 5,7%

Malo 16 203% 59 40,1% 10 476% 85 344%
Regular 35 443% 61 415% 5 238% 101 40,9%
Bueno 26 329% 14 9,5% 4 190% 44 17,8%

Muy bueno 0 0,0% 3 2,0% 0 0,0% 3 1,2%

Total 79 100,0% 147 100,0% 21 100,0% 247 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 30: Cooperacion

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion y analisis:

Repositorio Digital

Respecto al indicador cooperacion se tiene que, en las categorias profesional y

técnico, consideran que ésta es regular, mientras que en la categoria auxiliar

consideran que la cooperacion es mala, en cuanto al total se tiene que, el 40,9%

indica que es regular, el 34,4% considera que la cooperacion es mala, lo que

evidencia que la colaboracion percibida por los trabajadores no es muy buena,

siendo éste una barrera para la integracion con los compafieros de trabajo y jefes,

lo cual impide que los trabajadores maximicen las fortalezas individuales y

minimiza sus debilidades, lo que llevaria que el desarrollo de sus actividades sean

mas eficientes, dindmicos y productivos.

B) Valores
Tabla 36
Valores
Profesional Técnico Auxiliar Total
F % f % f % f %
Muy malo 4 5,1% 13 8,8% 1 4,8% 18 7,3%
Malo 27 342% 67 456% 7 333% 101 40,9%
Regular 25 316% 57 388% 12 57,1% 94 38,1%
Bueno 23 29,1% 8 5,4% 1 4,8% 32 13,0%
Muy bueno 0 0,0% 2 1,4% 0 0,0% 2 0,8%
Total 79 100,0% 147 100,0% 21 100,0% 247 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 31: Valores

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:

Respecto a las categorias profesional y técnico, indican que ésta es mala, mientras
que la categoria de auxiliar indican que ésta se da de manera regular, del total, se
observa que el 40,9% indica que los valores dentro de la universidad son malos,
el 38,1% percibe que los valores son regulares, ya que se ve personal con faltas,
tardanzas, fuera de sus puestos de trabajo, sin el uniforme respectivo, lo que
evidencia que el grado en el que se percibe los valores colectivos e individuales
no es buena, lo que no permite una unién y trabajo en equipo adecuado, siendo
esto algo desfavorable ya que los valores marcan patrones para la toma de
decisiones, asi mismo se evitan conflictos entre el personal, puntos que ayudarian

a optimizar el trabajo desarrollado.
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C) Tolerancia
Tabla 37

Tolerancia

Profesional Técnico Auxiliar Total

f % f % f % f %

Muy malo 8§ 101% 16 109% 1 4,8% 25 10,1%

Malo 23 291% 64 435% 6 286% 93 37, 7%
Regular 27 342% 58 395% 13 619% 98  39,7%
Bueno 21  26,6% 8 5,4% 1 4,8% 30 12,1%

Muy bueno 0 0,0% 1 0,7% 0 0,0% 1 0,4%

Total 79 100,0% 147 100,0% 21 100,0% 247 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 32: Tolerancia

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

Se observa que respecto a las categorias profesional y auxiliar consideran que la
tolerancia es regular, mientras que en la categoria técnico consideran que ésta es
mala, en cuanto al total se tiene que el 39,7% indica que ésta es regular, el 37,7%
percibe que la tolerancia es mala, lo que evidencia que dentro de la universidad,

donde existe diversidad de caracteres, pensamientos y actitudes, la tolerancia no
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se da de una buena manera por lo tanto obstaculiza en el proceso de alcanzar

relaciones sanas y basadas en el respeto.

4.2.5.2. Resultados de la dimensidn relaciones interpersonales

Tabla 38
Relaciones interpersonales

Profesional Técnico Auxiliar Total

f % f % f % f %

Muy malo 5 6,3% 19 129% 2 9,5% 26 10,5%

Malo 26 329% 67 456% 6 286% 99  40,1%
Regular 22 278% 49 333% 11 524% 82  332%
Bueno 26 32,9% 9 6,1% 2 9,5% 37 15,0%

Muy bueno 0 0,0% 3 2,0% 0 0,0% 3 1,2%

Total 79 100,0% 147 100,0% 21 100,0% 247 100,0%
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 33: Relaciones interpersonales

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion y analisis:

Respecto a las categorias de profesional y auxiliar, indican que las relaciones
interpersonales se dan de manera regular, mientras que en la categoria de técnicos,
consideran que éstas son malas, en cuanto al total, el 40,1% percibe que la
dimension relaciones interpersonales son malas, el 33,21% considera que éstas
son regulares, lo que evidencia que el proceso de interaccidn social que existe en
la universidad tiene muchas falencias, lo que no permite que todos trabajadores
muestren un carécter asociativo en el ejercicio de sus funciones, lo que influye en

el buen desempefio para el logro de los objetivos comunes.

4.2.5.3. Comparacion promedio de los indicadores de la dimension relaciones

interpersonales

Tabla 39
Comparacion promedio de los indicadores de la dimension relaciones

interpersonales

Profesional Técnico Auxiliar Total

i Interpretacion 5 Interpretacion Interpretacion Interpretacién

Cooperacién 3,09 Regular 2,70 Regular 2,67 Regular 2,82 Regular

Valores 2,85 Regular 2,45 Malo 2,62 Regular 2,59 Malo
Tolerancia 2,77 Regular 2,41 Malo 2,67 Regular 2,61 Regular
Relaciones

2,90 Regular 2,52 Malo 2,65 Regular 2,65 Regular

interpersonales

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 34: Comparacién promedio de los indicadores de la dimension relaciones interpersonales

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

Respecto a la categoria, profesional, en cuanto los indicadores cooperacion
valores y tolerancia tienen un promedio de 3,09, 2,85 y 2,77 respectivamente 1o
que indica que son regulares; por ultimo las relaciones interpersonales tienen un

promedio de 2,9, lo que indica que es regular.

Respecto a la categoria técnico, en cuanto al indicador cooperacion tienen un
promedio de 2,7, indicando que es regular; en cuanto a los indicadores valores y
tolerancia tienen un promedio de 2,45y 2,41 respectivamente, indicando que son
malos; por ultimo las relaciones interpersonales tienen un promedio de 2,52, lo

que indica que es mala.

Respecto a la categoria auxiliar, en cuanto al indicador cooperacion tiene un
promedio de 2,82, indicando que es regular; el indicador valores tiene un
promedio de 2,59, indicando que es malo; el indicador tolerancia tiene un
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promedio de 2,61,

indicando que es regular;

Repositorio Digital

por ultimo las relaciones

interpersonales tienen un promedio de 2,65, indicando que es mala.

En la comparacion promedio se puede observar que el indicador cooperacion

tiene un promedio de 2,82, indicando que es regular; el indicador valores tiene un

promedio de 2,59, indicando que es mala; el indicador tolerancia tiene un

promedio de 2,55, indicando que es mala. Por lo tanto, segin lo manifestado por

los encuestados las relaciones interpersonales tienen un promedio de 2,65; lo cual

indica que dentro de la universidad las relaciones interpersonales se dan de una

manera regular.

4.2. Resultado de la variable clima organizacional

Tabla 40
Clima organizacional
Profesional Técnico Auxiliar Total
f % f % f % f %
Muymalo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Malo 4 5,1% 24 163% 2 9,5% 30 12,1%
Regular 49 620% 99 67,3% 13 61,9% 161 652%
Bueno 26 329% 23 156% 6 286% 55 22,3%
Muy bueno 0 0,0% 1 0,7% 0 0,0% 1 0,4%
Total 79 100,0% 147 100,0% 21 100,0% 247 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




//’Q\ UNIVERSIDAD ANDINA DFL CUSCO Repositorio Digital

100%
80%
0
) 67.3% 65.2%
o
62.0% 61.9% ® Muy malo
0,
60% Malo
Regular
40% 32.9% ® Bueno
28.6%
H Muy bueno
22.3%
16.3% 15.6%
0,
20% 12.19
9.5%
5.1%
o‘%_n 0% 0% 0.7% 0% 0% 0% 0.4%
0%
Profesional Técnico Auxiliar Total

Figura 35: Clima organizacional

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

Se observa que respecto a las tres categorias consideran que el clima organizacional es
regular, de acuerdo al total, se observa que, el 65,2% percibe que el clima organizacional
en la universidad Andina del Cusco, es regular, lo que evidencia que, las percepciones y
apreciaciones de los individuos dentro de la universidad respecto al clima organizacional,
son regulares, situacion que puede verse repercutida en la productividad de cada individuo,
ya que muchas veces pueden sentirse poco comodos al momento de desarrollar sus
actividades, también es desfavorable ya que la probabilidad de que haya mas retrasos en
las entradas a trabajar y mayor nimeros de descansos aumenta, asi mismo puede verse
reflejada en que los objetivos laborales pueden cambiar, ya que la meta ya no es el
rendimiento y alcanzar los objetivos de productividad, sino aguantar las situaciones dia a
dia y luchar contra los obstaculos habituales, lo que implica el desgaste fisico, mental y

emocional de los trabajadores.
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A. Comparacion promedio de las dimensiones de la variable clima organizacional

Tabla 41

Comparacion promedio de las dimensiones de la variable clima organizacional

Profesional Técnico Auxiliar Total

i Interpretacion 5 Interpretacion 5 Interpretacion i Interpretacién

Liderazgo 3,17 Regular 2,77 Regular 2,90 Regular 2,91 Regular

Motivacién 3,20 Regular 3,04 Regular 3,20 Regular 3,10 Regular

Toma de
o 3,41 Bueno 3,23 Regular 3,18 Regular 3,27 Regular
decisiones

Estructura
o 3,40 Regular 3,28 Regular 3,35 Regular 3,33 Regular
organizacional

Relaciones
) 2,90 Regular 2,52 Malo 2,65 Regular 2,65 Regular
interpersonales

Clima
3,22 Regular 2,97 Regular 3,06 Regular 3,05 Regular

organizacional

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 36: Comparacién promedio de las dimensiones de la variable clima organizacional

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

Respecto a la categoria profesional, en cuanto a las dimensiones liderazgo y motivacion,
tienen un promedio de 3,17 y 3,20 respectivamente, lo que indica que son regulares; la
dimensién toma de decisiones tiene un promedio de 3,41 lo que indica que es buena,
las dimensiones estructura organizacional y relaciones interpersonales, tienen un
promedio de 3,40 y 2,90 indicando que son regulares, por ultimo el clima
organizacional tiene un promedio de 3,22, indicando que es regular.

Respecto a la categoria técnico, en cuanto a las dimensiones liderazgo, motivacién,
toma de decisiones y estructura organizacional, tienen un promedio de 2,77; 3,04; 3,23,;
3,28 respectivamente, lo que indica que son regulares; la dimension relaciones
interpersonales tiene un promedio de 2,52, indicando que es mala; por ultimo el clima

organizacional tiene un promedio de 2,92, indicando que es regular.
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Respecto a la categoria auxiliar, en cuanto a las dimensiones liderazgo, motivacion,
toma de decisiones, estructura organizacional y relaciones interpersonales, tienen un
promedio de 2,91; 3,10; 2,97; 3,33 y 2,65 respectivamente, lo que indica que éstos son
regulares; por Gltimo el clima organizacional tiene un promedio de 3,05, indicando que

es regular.

Se observa que en las dimensiones consideradas para conocer el clima organizacional
en el personal administrativo de la universidad Andina del cusco — sede Cusco, respecto
al liderazgo, motivacion, toma de decisiones, estructura organizacional y relaciones
interpersonales, tienen un promedio de 2,91; 3,1; 3,27; 3,33 y 2,65 respectivamente, lo
cual indica que éstas son regulares . Por lo tanto, el clima organizacional tiene un
promedio de 3,05, lo cual indica que es percibido de manera regular, ya que tiene
bastantes falencias en diferentes aspectos, por lo cual se necesita trabajar en su mejora,

para poder optimizar los resultados.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1 Descripcion de los hallazgos mas relevantes y significativos

Los resultados hallados en la presente investigacion dan cuenta de que el promedio general
de valoracién de los diferentes factores para determinar el clima organizacional es de
65,2% lo que implica una valoracién regular, siendo las dimensiones liderazgo con un
47,4% indicando que es regular, motivacion con un porcentaje de 67,7% indicando que es
regular, toma de decisiones con un promedio de 47% indicando que es buena, estructura
organizacional con un porcentaje de 50,3% indicando que es regular y relaciones
interpersonales con un porcentaje de 40,1% indicando que es regular.. Estos promedios
explican que el clima organizacional que existe en la universidad no es la mas adecuada,
siendo este un punto sumamente desfavorable ya que es de suma importancia que
prevalezca un clima laboral de armonia, por lo que se deben considerar los aspectos
psicoldgicos que afectan el desempefio de los trabajadores en su conducta o
comportamiento y esta relacionado de manera directa con las percepciones que el
trabajador percibe en su centro en trabajo, e implica también la relacién con su entorno

laboral y con el medio ambiente.

Se obtuvieron resultados positivos en los siguientes indicadores; control y apoyo
indicadores de la dimension liderazgo; identidad, participacion y pertenencia indicadores
de la dimension motivacion, autonomia y responsabilidad indicadores de la dimension
toma de decisiones, politica indicador de la dimensidn estructura organizacional; los cuales
contrarrestan lo observado en el planteamiento del problema, habiendo sido la realidad
distinta con relacion a lo mencionado recientemente, estos indicadores tienen una
tendencia positiva por lo cual son fortalezas que tienen que seguir teniendo una tendencia

positiva.
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5.2 Limitaciones del estudio

La realizacion de la investigacion se vio obstaculizada por algunos aspectos dentro de los
cuales se encuentran: Primero la solicitud de permiso para poder encuestar al personal
administrativo de la universidad Andina del Cusco, fue un proceso un tanto largo, otra de
las limitaciones fue que algunos trabajadores se encontraban en comisién, vacaciones o
con permiso, por lo que el aplicar las encuestas demandd cerca de un mes, para poder

encontrarlos y también estén dispuestos a contestar las preguntas de las encuestas.
5.3 Comparacion critica con la literatura existente

Resulta importante evidenciar que los resultados coinciden claramente con la teoria
revisada, sobre clima organizacional propuesta por Vanessa Reyes (2015), quien
manifiesta que es necesario tomar en cuenta las percepciones y apreciaciones de los
individuos dentro de la empesa, ya que se convierten en la base de la contruccion del clima
organizacional; de igual manera, se encontro similitud con los antecendentes considerados
para la presente investigacion, donde el estudio realizado tambiés se trata de un lugar de
educacion y las dimensiones que se manejan guardan relacion con las dimensiones del
presente estudio, donde también se evidencia que el clima organizacional es uno de los
factores mas importantes para un mejor desarrollo dentro de la organizacion, resultado que
también es mostrado, en lo planteado por Luisa Galvez en su investigacion “Clima
organizacional de la institucion educativa “Nuestra Sefiora de Montserrat”, del distrito de
Lima, Per, afio 2017, demostrando que un buen clima organizacional ayuda a desarrollar
de mejor manera las actividades laborales y por consiguiente el cumplimiento de los
objetivos organizacionales, evidenciandose la importancia de considerar adecuadamente
la variable clima organizacional como motivo de investigacion en las organizaciones asi

como de prestarle adecuada atencion a la misma.

5.4 Implicancias del estudio
A partir de la presente investigacién que muestra la necesidad de considerar el clima
organizacional como uno de los principales elementos para la mejora continua;
dimensiones de analisis que influyen en el buen desempefio de los trabajadores, por lo
tanto en el mayor desarrollo para las organizaciones, surge entonces la necesidad de
realizar otras investigaciones que integren elementos propios del contexto estudiado a

fin de tener respuestas mas concretas Y reales.
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Otro aspecto importante que podria ser motivo de una investigacion son las relaciones
interpersonales, ya que hoy en dia se observa que la falta de comparierismo y la poca
solidaridad en el trabajo son grandes causantes de malestar para los trabajadores y es asi

que se crea un ambiente tenso, donde no se pueden desarrollar adecuadamente.

Se tiene que tener en cuenta que en la actualidad la salud mental es el mas importante pilar
para las personas, por lo tanto es de suma importancia realizar estudios para poder
solucionar el problema que desde afios atras se puede observar y es el mal clima laboral

que se da en la mayoria de las organizaciones.
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CONCLUSIONES

A partir de los resultados obtenidos en la presente investigacion, se presentan las siguientes

conclusiones:

1. El clima organizacional en la universidad Andina del Cusco, de acuerdo al 65, 2% ha sido
calificado como regular, habiendo obtenido en promedio medio de 3,05. La variable fue
analizada a través de sus dimensiones: Liderazgo, motivacion, toma de decisiones,
estructura organizacional y relaciones interpersonales, las cuales son consideradas de
manera regular por parte de los trabajadores, esto nos indica que estos requieren ser
mejorados al interior de la organizacion, para que mejore el clima organizacional, ya que
este juega un papel vinculante o de obstaculizacion dentro del desempefio de los trabajadores

de la universidad.

2. Respecto al liderazgo se concluye que, el 47,4% de los encuestados indican que se da de
una manera regular, mientras que el 30% considera que ésta es mala, lo que evidencia que
la habilidad por parte de los superiores para ejercer influencia, integrar personas, ejercer el
poder, aplicar la autoridad y disciplina no se da de la manera mas adecuada dentro de la
universidad, hecho que no permite que los trabajadores puedan liberar toda su energia para
el logro de los objetivos en comun, lo que también puede causar descontento, malos
entendidos y falta de compromiso por parte de los trabajadores, no sélo hacia el lider sino

hacia la universidad.

3. En cuanto a la dimension motivacion, el 67,6% indica que en la universidad se da de manera
regular, lo que evidencia que los trabajadores no se sienten debidamente motivados, para
poder realizar su trabajo a gusto, manteniendo un ritmo ascendente hacia el logro de las
metas y objetivos, quizas esto se deba a la no tan optima capacidad del liderazgo, de
pertenencia, de identidad, de un clima laboral no tan positivo, de su condicion salarial, etc.,
transluciéndose todo esto con desidia, conformismo, falta de creatividad y otros, por lo tanto

se necesita tener mayor énfasis en la innovacion, la creatividad y el trabajo colaborativo.

4. El 47% considera que la dimension toma de decisiones es buena, siendo éste un recurso
esencial, aunque no es el nivel adecuado que se requiere; A pesar de ello, se ve que el 44,1%
percibe que la toma de decisiones es regular, evidenciando que es preciso seguir un proceso

técnico como la seleccidn de cursos de accidn, la evaluacion de los mismos, donde se pueda
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medir costo-beneficio, la implementacion y la implantacion de la decision tomada, lo que
en la mayoria de los casos no se da, dejando como resultado tomas de decisiones por
experiencia, improvisadas, al azar y por politicas, por lo que tratar un problema muchas
veces resulta un tanto dificultoso, esta claro que los problemas se producen, por lo tanto las
decisiones son necesarias, y los planes de actuacion deben ser determinados, asi mismo deja
al descubierto que, entre los trabajadores la toma de decisiones, no siempre es la mas
adecuada, resultando ser un aspecto peligroso en caso de que la decision sea incorrecta, ya
que involucraria mal uso de recursos, ineficiencia, ineficacia, improductividad, pérdida de

tiempo, etc.

5. EI 50,3% consideran que la estructura organizacional se da de una manera regular, lo que
evidencia que las percepciones de los trabajadores sobre las obligaciones, reglas y politicas
de la organizacién no son las mas adecuadas, asi mismo los objetivos establecidos y
comunicados por los superiores no son muy claros, siendo esto algo desfavorable para la
universidad, ya que es importante que las responsabilidades estén claramente definidas, cada
persona deberia tener una descripcién de las funciones de su trabajo y cada trabajo ocupa su
propia posicién en el organigrama, de igual manera la respuesta obtenida,, pone en evidencia
que los documentos de gestion deben de ser actualizados coherentemente con los propésitos
organizacionales, la asignacién de puestos también no son las mas adecuadas, asi como la

division de trabajo no esta realizada en forma técnica y analitica

6. En cuanto a las relaciones interpersonales, el 40,1% percibe que esta dimensién se da de
mala manera, mientras que el 33,21% considera que éstas son regulares, lo que evidencia
que las relaciones interpersonales existentes en la universidad tiene muchas falencias, lo que
no permite que todos trabajadores muestren un caracter asociativo en el ejercicio de sus
funciones, lo que influye en el buen desempefio para el logro de los objetivos comunes, en
el trabajo en equipo, en el compafierismo, lo que dice que esta dimensidn es la universidad

no es un soporte bueno para el clima organizacional.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a los superiores de la Universidad Andina del Cusco enfocarse en mejorar el
clima organizacional, ya que es necesario que sean conscientes de la necesidad de tomar una
posicion activa para buscar optimizar éste aspecto, siempre con la vista puesta en la
maximizacioén de la eficiencia del personal, mediante una buena gestién, y el fomento de
relaciones laborales cada vez més estrechas y cordiales, creando un ambiente de confianza
para conseguir la maxima implicacion y efectividad de los trabajadores, teniendo en cuenta
la comodidad de las personas, haciéndolas sentir que son importantes, que se sientan
implicados en los objetivos de la empresa, que su trabajo diario aporta de una manera
positiva para el desarrollo de la universidad, también una opcion importante es identificar
las metas de cada uno de ellos y proyectarlas con las metas organizacionales para que sientan
que en el dia a dia, mientras logran los objetivos profesionales, también estan creciendo
como personas, asi se obtendria mayor eficiencia, lo cual seria totalmente beneficioso para
la Universidad Andina del Cusco.

2. Respecto al liderazgo se recomienda principalmente a los superiores que trabajen en la
comunicacion para que esta sea asertiva, mediante herramientas de programacion
neurolinguisticas, las cuales les ayudaran para poder liderar eficientemente las dificultades
que se presenten cotidianamente en el dmbito laboral, también se recomienda a los
superiores trabajar en sus habilidades blandas mediante talleres, ya que estas les serviran
para mejorar aspectos de caracter personal, es decir, sus capacidades y habilidad personales
para desempefiar sus funciones, para que éstas sean una fortaleza en el momento de ejercer
el mando, un aspecto importante también es que tomen cursos de coaching ya que éstos no
solo les ayudara a tener capacidad de trasformar a los trabajadores para convertirlas en
colaboradores responsables, automotivados y abiertos al aprendizaje, sino también les
permitira tener mayor flexibilidad y adaptabilidad al cambio, lo que les permitira descubrir
nuevas estrategias para la obtencion de mejores resultados, finalmente, tienen que tener en
cuenta que no sélo el conocimiento basta, ya que también tienen que hacer el papel de

buenos lideres y ser buenos lideres.

3. Para la dimensién motivacion, se recomienda al alto mando enfocarse en el bienestar y
satisfaccion de los trabajadores para poder elevar el nivel de compromiso entre éstos,

permitiéndoles mejorar considerablemente sus niveles de productividad y desempefio, para
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lo cual un aspecto importante es permitir que los trabajadores tengan la oportunidad de
crecer profesionalmente, dandoles la posibilidad de desarrollar su potencial y asi poder
ascender en los niveles jerarquicos, considerar también, enviarlos a programas de
entrenamiento para que puedan desarrollar mas sus habilidades y conocimientos, asi los
trabajadores tendran mucho mas compromiso con la organizacion al sentirse parte
importante de ésta, asi mismo el esfuerzo por parte de los trabajadores debe de ser
reconocido y recompensado, no necesariamente de manera financiera, aunque es importante
no siempre es lo que buscan, sino tal vez con felicitaciones escritas o verbales, asi también
como crear una politica del empleado del mes e incentivar a todos a obtener este titulo, es
importante también que las personas se sientan no solo como empleados, sino como familia,
por lo que se tienen que crear vinculos importantes, mediante dias libres, juegos deportivos,
paseos, etc. para asi poder reflejar los lazos que se estan creando, en trabajos en equipo en

el ambito laboral, para poder contar con trabajadores motivados y apasionados.

4. Respecto a la toma de decisiones, se recomienda al alto mando, primeramente tomar las
decisiones basados en el conocimiento necesario para poder responder adecuadamente a
cualquier situacion presentada, también deben de tener claridad y fidelidad en la
comunicacion gue se usa, asi mismo ésta tiene que ser asertiva, siendo accesibles para quien
es dirigida, puesto que seria importante conceder autoridad y responsabilidad a los
trabajadores, lo que permitird que los superiores se enfoquen en otras actividades que tal
vez son de mas importancia, mientras que las funciones detalladas y rutinarias son
delegadas, asi la responsabilidad es compartida, haciéndose mas significativa, lo que
conlleva también a motivar a los trabajadores haciéndoles participes del logro de los
objetivos y asi mismo capacitandolos en ciertas decisiones importantes, es importante
también que siempre haya caminos alternativos, es decir, un plan de contingencia por si algo
no sale como se esperaba, lo cual ayudara al éxito de la decision y asi no detenerse en el

proceso y alcanzar los objetivos trazados.

5. En cuanto a la estructura organizacional, se recomienda al alto mando de la universidad,
crear un feedback entre los trabajadores y la filosofia de la organizacion, ya que es de suma
importancia que todos los trabajadores conozcan la filosofia de la universidad y los valores
por los cuales se rige, asi como, la mision, vision, objetivos y las politicas para alcanzarlos;
puesto que si los trabajadores no conocen la finalidad de sus tareas no comparten la misma

vision que la empresa, para que asi también los trabajadores asuman las estrategias como
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propias y actden en beneficio de la universidad: también se recomienda que pongan mayor
énfasis en los recursos materiales y los optimicen, puesto que muchos de estos no dan la

talla para que puedan desarrollar adecuadamente sus actividades.

6. Respecto a las relaciones interpersonales, se recomienda al alto mando de la universidad,
brindar continuamente talleres de habilidades sociales a los trabajadores, donde puedan
aprender a escuchar las necesidades de su compafieros, ser tolerantes y empaticos, y asi
puedan crear alianzas entre los miembros de la organizacion, también es importante crear
tiempos de calidad fuera de la organizacion, es decir, realizar constantes encuentros
deportivos, dias de campo, etc., para que asi los trabajadores tengan afinidad con sus
compaferos y esto se vea reflejado positivamente en el ambito laboral, también los
superiores deben de asegurarse de mostrar poco a poco que en la organizacion se trabaja en
equipo y juntos, tornandose asi en una experiencia grata para los trabajadores, sintiéndose
en un ambiente de respeto, armonia y comodidad, en el cual éstos puedan compartir sus

opiniones y pensamientos sin miedo a ser juzgados.
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ANEXO 01
MATRIZ DE CONSISTENCIA
PROBLEMAS OBJETIVOS VARIABLE/ METODOLOGI
DIMENSIONES A
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL VARIABLE TIPO:
e ,Como es el clima organizacional en el personal administrativo de la e Describir el clima organizacional en el personal administrativo de e Clima Bésica
Universidad Andina del Cusco-sede Cusco, 2019? la Universidad Andina del Cusco-sede Cusco, 2019 Organizacional NIVEL.:
Descriptiva
PROBLEMAS ESPECIFICOS ) DIMENSIONES DISENO:
e ,COmo es el liderazgo en el personal administrativo de la OBJETIVOS ESPECIFICOS e Liderazgo No experimental
Universidad Andina del Cusco-sede Cusco, 2019? e Motivacion ENFOQUE:
e ;CoOmo es la motivacion en el personal administrativo de la o  Describir el liderazgo en el personal administrativo de la e Tomade Cuantitativo
Universidad Andina del Cusco-sede Cusco, 20197 Universidad Andina del Cusco-sede Cusco, 2019 decisiones PROBLACION:
e  ;CoOmo es la tomas de decisiones en el personal administrativo o Describir la motivacién en el personal administrativo de la * Estruc_tura_ 247
de la Universidad Andina del Cusco-sede Cusco, 2019? Universidad Andina del Cusco-sede Cusco, 2019 Organ.lzacmnal MUESTRA
e (Como es la estructura organizacional en el personal e  Describir la tomas de decisiones en el personal administrativo de * Relaciones 247

administrativo de la Universidad Andina del Cusco-sede Cusco,
2019?
e ;Como son las relaciones interpersonales en el personal
administrativo de la Universidad Andina del Cusco-sede Cusco,

2019?

la Universidad Andina del Cusco-sede Cusco, 2019

e  Describir la estructura organizacional en el personal
administrativo de la Universidad Andina del Cusco-sede Cusco,
2019

e  Describir las relaciones interpersonales en el personal
administrativo de la Universidad Andina del Cusco-sede Cusco,
2019

interpersonales
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