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RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo determinar el grado de influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral del personal administrativo de la UNA-Puno:
2016-201. Asi, se busca demostrar que las condiciones institucionales y laborales
influyen en buena medida en el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos y
por ende en su cumplimiento o incumplimiento de los objetivos y metas institucionales
de la universidad. La metodologia utilizada es el paradigma cuantitativo de caracter
hipotético-deductivo basado en el enfoque neopositivista, en la medida que se busco la
contrastacion de las teorias organizativas en las relaciones entre los trabajadores
administrativos de la universidad; asimismo, se ha enfatizado en el analisis del
comportamiento de los actores organizacionales: personal administrativo. La poblacion
esta constituida por 995 trabajadores administrativos, siendo la muestra probabilistica de
183, y las técnicas de recoleccion de datos aplicadas fueron la encuesta y la observacion,
y después de un analisis riguroso de los datos a través de paquete estadistico SPSS, se
concluye que no existe un buen clima organizacional, debido a que existe nepotismo
(favoritismo) en un 50.3%, el 51.9% de los trabajadores sostienen que la comunicacion
es regular entre jefes y trabajadores, y solo el 29% de ellos refieren que existe
capacitaciones; esto Ultimo da cuenta de que el personal administrativo de la UNA-Puno,
disponen de incentivos (CAFAE, aguinaldo de fiestas patrias y navidad, productividad,

escolaridad y uniforme), para mejorar la atencion que brindan al publico usuario.

Palabras claves: Administracion de personal, clima organizacional, desempefio laboral,

personal administrativo y universidad.
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ABSTRACT

The objective of this study is to determine the degree of influence of the organizational climate
on the work performance of UNA-Puno administrative staff: 2016-2017. Thus, it seeks to
demonstrate that the institutional and labor conditions greatly influence the work performance of
administrative workers and therefore their compliance or failure to meet the objectives and
institutional goals of the university. Thus, it seeks to demostrate that the institutional and labor
conditions greatly influence the work performance of administrative workers and there fore their
compliance or failure to meet the objectives and institutional goaps of the university.The
methodoly used is the quantitative paradigm of hypothetico-deductive character based on the neo-
positivist approach, insofar as the comparison of the organization theories in the relations between
the administrative workers of the university was sought; likewise, emphasis has been placed on
the analysis of the behavior of the organizational actors: administrative personal. The population
is made up of 995 administrative workers, with the probabilistic sample of 183, and the data
cdlection techiques applied were the survey and observation, and after a rigorous analysis of the
data through the SPSS statistical package, it is concluded that there is no good organizational
climate, because is nepotism ( favoritism) in 50.3%, 51.9% workers say that communication is
regular bet ween bosses and workers, and only 29.0% of them report that there is traings; the latter
shows that the administrative staff of UNA- Puno, they have incentives ( CAFAE, annual
christmas bonuses productivity, schooling and uniform), to improve the attention they provide to

the user public.

Keywords: Personnel management, organizational climate, work performance,

administrative staff and university.
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INTRODUCCION

La presente investigacion busca explicar el grado de influencia del clima organizacional
en el desempefio laboral del personal administrativo de la UNA, Puno. El mundo esta
atravesando una de las més profundas transformaciones en diversos ambitos del quehacer
humano, donde las nuevas tecnologias, las nuevas formas organizativas y los cambios de
paradigma, cada vez mas crecientes influyen en las organizaciones a nivel politico,
econdmico, cultural, tecnolégico y social; creando asi mayores exigencias desde el
entorno hacia las organizaciones. En este sentido, se produce una carrera acelerada en
busca de métodos de cambio para poder sobrevivir en este escenario, estos cambios deben
estar orientados hacia la direccion, la organizacion y las personas, garantizandose la plena
correspondencia de estos elementos con miras a alcanzar un adecuado desemperio de la
organizacion. La importancia del estudio, radica en analizar y reflexionar tedrica y
empiricamente en torno a los factores o elementos que dan cuenta del rendimiento o los
productos organizacionales e institucionales generados en la Universidad Nacional del

Altiplano.

La presente investigacion se realizo en el area de desarrollo organizacional, dentro de la
linea del doctorado en ciencias sociales. Como también es una investigaciéon dentro del
paradigma cuantitativo de método hipotético-deductivo, el mismo que privilegié la
medicion numérica y estadistica de la hipotesis a partir del recojo de datos empiricos, a
través de encuestas aplicadas al personal administrativo nombrado y contratado que
labora en el cumplimiento de las funciones de la universidad: docencia, investigacion y

responsabilidad social.

El informe final esta dividido en cuatro capitulos: En el capitulo I, se sistematiza la
revision bibliogréfica, es decir se presenta el marco tedrico y antecedentes que
fundamentan las variables para profundizar y sustentar los resultados que se obtuvieron
en la investigacion. En el Capitulo 11, se plantea el problema de la investigacion y se
sustenta el motivo del trabajo realizado. En el capitulo 111, se presentan los materiales y
métodos utilizados en la investigacion; se explica el tipo de disefio de investigacion, las
técnicas e instrumentos utilizados y las técnicas de procesamiento de datos. Finalmente,
en el capitulo 1V, se presentan los resultados y discusion del estudio de acuerdo a las

variables; ademas, de las conclusiones, recomendaciones, bibliografia y anexos.

1
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CAPITULO |
REVISION DE LITERATURA
1.1. Marco teorico
1.1.1. Teorias en torno al clima organizacional:

Gibson (1996) sostiene que el clima organizacional es el conjunto de
caracteristicas organizacionales que distinguen de las demas, tales como:
estructura organizativa, clima, identidad, desempefio, conflictos, etc. Estas
caracteristicas permanecen relativamente en el tiempo y va sufriendo cambios,

los cuales incide en el comportamiento de los trabajadores de una organizacion.

Alvarez (1995) manifiesta que, en una organizacion publica, privada o del tercer
sector, cuando tiene una buena comunicacion, respeto, compromiso, ambiente
amigable y un sentimiento de satisfaccion son algunos de muchos factores que
puntualizan un clima laboral favorable, una alta productividad y un alto

rendimiento.

Para Maish (2004) entiende por clima laboral como aquellas caracteristicas de
una organizacion percibidas por los trabajadores, y sirven como fuerza que
dinamiza a través de su influencia en la conducta de los trabajadores. Estas
hacen referencia a principios y valores, liderazgo, puestos de trabajo,

remuneraciones, normas, comunicacion, trato, infraestructura, etc.

Caligiore y Diaz (2003) refieren que el clima organizacional “es un componente
multidimensional de elementos que pueden descomponerse en términos de
estructuras organizacionales, tamafio de la organizaciébn, modos de

comunicacion, estilos de liderazgo, entre otros”.

2
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Rodriguez (2007), por su parte, sostiene que las regulaciones formales, la
comunicacion y las relaciones interpersonales, el ambiente fisico y la forma de
trabajo son elementos que configuran el clima organizacional, las que a su vez
son percibidas de esa manera por los integrantes o trabajadores de la

organizacion.

A partir de todo lo anterior, se puede entender que clima organizacional hace
referencia a las relaciones entre los integrantes o trabajadores dentro de una
organizacion y esta directamente relacionado con el grado de motivacion de los
participantes. Estas condiciones de trabajo en la organizacion repercuten
significativamente en el buen desempefio y rendimiento laboral, aprovechando
adecuadamente el talento humano de los integrantes de la organizacion, sea

publica o privada.

La organizacion administrativa clasica otorga importancia a la organizacion
como una estructura sistémica, donde las partes y componentes de la
organizacion cumplen una funcion eficiente (Fayol y Taylor, 1987). La
eficiencia de las partes de la organizacion depende del cumplimiento de seis
funciones importantes: administrativas. Financieras, comerciales, técnicas,

contables y de seguridad.

La comprension del clima organizacional, no solo se puede abordar desde la
teoria de las relaciones humanas, sino también desde la teoria clasica de Fayol
y Taylor, porque éste, ademas de enfatizar en la dimension econémica, también
toma en consideracion la dimensién humana de los trabajadores, con un trato
digno y equitativo. De esta manera, se constituye en una teoria bidimensional:

econoémico y social.

Respecto de la teoria de las relaciones humanas, su foco se centra en la
naturaleza humana de los trabajadores dentro de la organizacién, donde se
sobredimensiona al trabajador como un ser social mas que como un ser
econdémico, porque €l tiene sentimientos, pensamientos, actitudes, expectativas
y miedos que condicionan su comportamiento en el trabajo. A partir de todo

ello, los resultados de la organizacion se traducen en altos niveles de produccion.

3
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El enfoque humanista, tomando como referencia los planteamientos de las
teorias clasicas, para maximizar la productividad, sin perder el foco de atencion
en las dimensiones sociales y psicologicas, porque estas determinan, en buena
medida, la productividad y la satisfaccion de los trabajadores de la organizacion
(Marin y Cuentas, 2014).

En coherencia con lo anterior, las dimensiones econdmicas, sociales y
psicoldgicas configuran la teoria de la motivacion humana (Marin y Cuartas,
2014), porque dichas dimensiones juegan el rol de motivacion de los
trabajadores de la organizacion. Por ello, es necesario que la motivacion sea uno
de los elementos dinamizadores de la construccion del capital intelectual, que
permita el logro de los propositos y fines organizaciones, tanto en el ambito

publico como en el privado.

El organismo humano permanece en estado de equilibrio psicoldgico; sin
embargo, Lewin (1984), en su teoria de la motivacion hace énfasis en que toda
necesidad, ya sea fisioldgica, psicoldgica o de autorrealizacion, crea un estado
de tension en la persona que remplaza el estado de equilibrio y esto lo
predispone a llevar a cabo una accién; lo que significa que las necesidades

motivan el comportamiento humano, para tener una satisfaccion.

Por su parte Chiavenato (2007), menciona que la motivacion se refiere al
comportamiento causado por necesidades internas de la persona, el cual se
orienta a lograr los objetivos que puedan satisfacer sus necesidades. Toda
necesidad no satisfecha produce una frustracion y origina ciertas conductas:
desorganizacion del comportamiento, agresividad, reacciones emocionales y

alienacion y apatia.
1.1.2. Teorias en torno al desempefio laboral

Respecto del desempefio laboral, es el proceso en el que los individuos ponen
en préactica los conocimientos y las habilidades requeridas por la organizacion,
es decir, desempefio laboral se manifiesta en: motivacion, sentimientos,
actitudes, habilidades y valores personales y sociales, para producir bienes y
servicios en una organizacion. En ese proceso, se plasma lo cognitivo, lo técnico

y lo ético, los que plasman la naturaleza y los propositos de la organizacion.

4
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Ademés de la dimension cognitiva y técnica, el desempefio laboral implica
tomar en cuenta la dimensién social y emocional de los trabajadores, las cuales
tienen que ver las cualidades, aptitudes y actitudes personales y sociales que se
traducen en las actividades del dia a dia de los trabajadores en la organizacion,

asumiendo cargos y funciones en determinados puestos de trabajo.

Para Chiavenato (2000) el desempefio laboral se manifiesta en la realizacion
eficaz de las actividades laborales por parte del personal de la organizacion, lo
cual implicar tomar en cuenta, transversalmente, la relacion complementaria
entre actitud y resultados. De esta manera, el desempeiio se traduce en el
rendimiento laboral, y éste se expresa en la produccion y productividad: elaborar
los bienes o servicios en el menor tiempo posible, con menor esfuerzo y de mejor

calidad.

Por otro lado, Bittel (2000) plantea que el desempefio se relaciona con las
habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador para
consolidar los objetivos de la organizacion. En coherencia con ello, Ghiselli
(1998) sostiene que el desempefio laboral implica tomar en cuenta elementos
dinamizadores como: oportunidades de realizacién, habilidades y rasgos

personales, motivacion, claridad y aceptacion del rol.

Bohérquez y Véasquez (2002) define el desempefio laboral como el nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la

organizacion en un tiempo determinado.

Mikovich y Bourdeau (1994) definen el desempefio laboral como algo ligado a
las caracteristicas de cada persona, entre las cuales se mencionan las cualidades,
necesidades y habilidades de cada individuo, que interacttan entre si, con la
naturaleza del trabajo y con la organizacion en general, siendo el desempefio el
resultado de la interaccion entre todas estas variables.

Diversos estudios han identificado variables que condicionan el desempefio
laboral, tales como: trabajo en equipo, comunicacion, conocimientos, iniciativa,

talento humano, disefio laboral (Davis y Newtrons, 1999).

5
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Benavides (2002) define el desempefio laboral como “producto de las
competencias que posee el trabajador, afirma que a medida que el trabajador

mejore sus competencias mejorara su desempefio”.

De otro lado, D’Vicente (1997) plantea que el desempefio laboral es el nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la
organizacion en un tiempo determinado. Este desempefio implica el desarrollo
de actividades medibles, observables y tangibles, mientras que otras pueden ser

deducibles.

Robbins (2004) hace referencia sobre la importancia de la fijacion de metas,
activandose de esta manera el comportamiento y mejora del desempefio. Asi, el
desempefio laboral es efectiva en la medida que se fijan metas dificiles y no
faciles. Lo cual significa que para el logro de las metas y propésitos
organizacionales es imprescindible las capacidades y habilidades cognitivas,

técnicas y actitudinales, de modo que se puede lograr la satisfaccion laboral.

Para la evaluaciéon del desempefio laboral, Chiavenato (2000) identifica los
siguientes factores: disciplina, cooperacion, iniciativa, creatividad, servicio al

usuario, responsabilidad, compromiso institucional y trabajo en equipo.
1.1.3.Teorias de organizacién

Desde el estructuralismo, la teoria de la organizacion burocrética de Weber
(1947) busca explicar por qué los individuos obedecen o6rdenes, es decir, da
cuenta de la idea de dominacion, entendida como la “posibilidad de encontrar
obediencia para un mandato de determinado contenido entre personas dadas”.
Respecto a formas anteriores de dominacion (carismatica y tradicional), las
formas modernas se configuran con base en la autoridad legal-racional, dando
lugar a una forma de organizacién burocratica, relacionada con el desempefio

de las organizaciones y administraciones publicas.

La organizacion burocratica weberiana se caracteriza por: division social del
trabajo diversificado; organizacion de actividades basado en la jerarquia;
burocracia basada en normas; meritocracia para el ingreso a la burocracia con

formacion especializada al cargo; compensacion de la funcion publica con un
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salario completo; diferenciacion entre la esfera publica y privada; la accion

racional-legal guia el comportamiento social de los funcionarios.

La organizacion burocratica no ha sido disefiada para el &mbito de la
administracion puablica, sino para el funcionamiento de la empresa capitalista.
Porque Weber (1947) estaba convencido de la superioridad técnica de la
organizacion burocrética sobre cualquier otro tipo de organizacion. No obstante,
a lo largo del tiempo, surgieron criticas a los planteamientos weberianos,
advirtiendo los riesgos de la burocratizacion para las propias instituciones, tales
como: el que los recursos no se optimicen para el logro de los fines;
degeneracion de los procedimientos administrativos; las funciones
especializadas impiden alcanzar los fines globales de la institucién; sesgo
masculino en la organizacion burocratica a costa de la participacion de las
mujeres. Este modelo organizativo, ha sido implantado en el ambito de los

Estados nacionales.

Segln Fayol y Taylor (1987) la organizacion cientifica del trabajo surge con la
finalidad de dar solucion al problema de la ineficiencia y la ineficacia de la
economia capitalista en un contexto de una creciente conflictividad social. El
propdsito aqui es acabar con la improvisacion, el despilfarro y el caos de las
unidades empresariales. De esta manera, el método cientifico en la organizacion
del trabajo implica la aplicacion de procedimiento basados en principios, reglas

y leyes definidos, claramente.

Los procedimientos en las que se basa el método cientifico, no solo implican la
aplicacion de técnicas meramente empiricas, sino para evitar la improvisacién
es necesario que aquellos procedimientos se sostengan en un marco conceptual
claroy solido. La propuesta de Taylor buscaba evitar conflictos entre empleados
y empresarios, porque ambos tienen intereses compartidos: éxito empresarial, lo
cual depende de una mayor productividad, que se traduce en mayor rentabilidad
y por ende mejores salarios. En la medida que se incorpora los procedimientos
cientificos en el proceso de organizacion empresarial, la productividad y el éxito
es garantizado.

La teoria de la organizacién y produccion industrial de Ford (2004) cuyas

caracteristicas estan basadas en el aumento de la division del trabajo, la
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profundizacién del control de los tiempos productivos del obrero (vinculacion
tiempo/ejecucion), reduccion de costos y aumento de la circulacion de la
mercancia (expansion interclasista de mercado) e interés en el aumento del
poder adquisitivo de los asalariados, las politicas de acuerdo entre obreros

organizados (sindicato) y el capitalista, y la produccion en serie.

En este modelo de organizacion fordista para el proceso de produccion industrial
podemos rescatar la division del trabajo y un énfasis en el aspecto humano de
los trabajadores para su desempefio, rendimiento y el logro de los objetivos

esperados de la organizacion.
1.2. Antecedentes

Se realizaron varios estudios de diversos autores gue tienen relacion con el tema de

la investigacion. A continuacién, se presentan algunos de los trabajos consultados:

Salazar et al. (2018), sostienen que el Clima Organizacional es una variable que
refleja la interaccion entre las caracteristicas personales y organizacionales, cuyo
objetivo es analizar el Clima Organizacional de una tienda de servicios para mejorar
la percepcion de los empleados. El estudio gird en torno a las variables: satisfaccion
laboral, sueldo, ausentismo, comunicacién y motivacion. La técnica de recoleccion
de datos aplicado es la encuesta, cuyo tamario de muestra ha sido de 76 trabajadores.
La conclusion del estudio es que, ninguna de las variables del estudio determina el
clima organizacional, no obstante, brinda oportunidades para introducir mecanismos

de mejora para lograr la efectividad organizacional.

Segredo et al. (2017), indican que cada dia cobra mayor importancia que los
dirigentes conozcan los fundamentos tedricos que explican las razones que impulsan
a los trabajadores a conseguir una meta u objetivo. El estudio tuvo el objetivo de
analizar el soporte tedrico de las variables: clima organizacional, cultura
organizacional y desarrollo organizacional. EI método de estudio ha sido el analisis
de contenido directo. Se concluye que, con base en los cambios de la cultura
organizacional, el climay el desarrollo organizacional, la organizacion se constituye

en un ente que busca un fin, en respuesta a las demandas de la sociedad.

Pachas et al. (2017), sefialan que la investigacion es de tipo descriptivo-correlacional

con un disefio no experimental que busco determinar la relacion que existe entre el
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clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Organizacion
de Usuarios de Agua de Uso Agricola del Valle de Cafiete. El tamafio de muestra del
estudio ha sido de 97 trabajadores, basado en el muestreo aleatorio simple. Se utiliz6
la una encuesta de elaboracidn propia como instrumento de recoleccion de datos. La
identidad, responsabilidad e identidad han sido las dimensiones del clima
organizacional. En tanto que, la satisfaccion con el trabajo, la satisfaccion con las
condiciones de trabajo y la satisfaccion con los colegas de trabajo, han sido las
dimensiones de la satisfaccion laboral. De esta manera, se concluye que hubo una
asociacion estadisticamente significativa entre satisfaccion laboral y clima

organizacional.

Lopez et al. (2017), tuvo por objeto realizar un diagnostico de Clima Organizacional
en la empresa Grupo METELMEX, utilizando la Escala de Likert para dicho efecto,
que consta de 57 reactivos distribuidos en 14 variables contempladas por el autor, en
una Muestra de 86 sujetos seleccionada aleatoriamente del personal administrativo y
operativo, quienes reportan una percepcion, en general, de un clima laboral adecuado.
Las Medias globales méas bajas se ubicaron en la Variable Innovacién/cambio y
Presiones; la primera se asocia con Liderazgo, Recursos Humanos y Comunicacion
(Planta 2) y con Politicas (Planta 3), mientras que la segunda se relaciona con Roles
en la Planta 2 y con Pertenencia en la Planta 3. En las plantas 2, 1 y 3 son los que
tienen una asociacion significativa, comparativamente con el diagnostico anterior
hubo semejanzas en cuanto a debilidades, por ello se recomendd mejoras en la gestion

de recursos humanos y estrategias gerenciales.

Del Rio-Mendoza et al. (2017), en su estudio sobre Clima Organizacional en
trabajadores de un Hospital General de Ica, bajo el método de analisis descriptivo
transversal, tuvo un tamafio de muestra de 178 trabajadores del hospital, de siete
grupos ocupacionales. El instrumento ha sido el cuestionario con 55 preguntas,
considerando variables; cultura organizacional, disefio organizacional y potencial
humano. Como resultado, solo el 12.9% de trabajadores percibio un clima saludable.
Sin embargo, las enfermeras, técnicos, otros profesionales y artesanos respecto a la
identidad tuvieron un clima por mejorar. Se ha concluido que, es necesario mejorar
el clima organizacional en los grupos ocupacionales estudiados a través de programas

de mejora en el entorno organizacional.
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Martinez (2017) analiza la motivacién como factor determinante en el desempefio de
los docentes de la Universidad Nacional Experimental de la Seguridad (UNES). La
metodologia de la investigacion aplicada es cuantitativa, con un disefio no
experimental y transversal. El tamafio de poblacion y muestra ha sido de 27 docentes,
siendo el muestro tipo censal. Los instrumentos de recoleccion de datos aplicados
son: el cuestionario y observacion directa. Como resultado se sostiene que como
factor determinante para la mejora del desempefio laboral en la UNES es la
motivacién en los docentes, porque hay un alto indice de desmotivacion en los
docentes. Esto estaria condicionando la inconformidad y apatia, afectando

directamente en el desempefio de los docentes.

Bravo y Salazar (2017) consideran que el clima laboral ha sido siempre un factor
importante dentro de las organizaciones, independientemente de la naturaleza de sus
actividades, ya que este, a través de una evaluacion, determina su influencia en la
consecucion de los objetivos que se proponen tanto personal como
organizacionalmente. En este estudio se analiza el clima laboral de una institucién de
educacion basica, dando énfasis en la incidencia del clima organizacional en el
desempefio laboral, considerandose los indicadores: relaciones interpersonales,
control de las autoridades, infraestructura fisica, recompensa, y apoyo de las
autoridades. La conclusion es que, el desempefio laboral de los docentes es
condicionada, en mayor medida, por el control excesivo de las autoridades de la

institucién, dando lugar a relaciones interpersonales poco fluidas en la institucion.

Benavides et al. (2017) en su estudio analiza las medianas empresas industriales de
prendas de vestir en El Salvador. El objetivo del estudio es analizar el clima
organizacional y a partir de ahi mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del
sector. La metodologia de la investigacion aplicada es cuantitativa de tipo descriptivo
correlacional y el disefio fue no experimental. Se ha aplicado el cuestionario al
personal de la empresa Los Capellanes, S.A. de C.V. Se concluy6 que, las unidades
de negocios investigados presentan deficiencias respecto del clima organizacional,
destacandose que el liderazgo, la comunicacion asertiva y las relaciones

interpersonales son deficientes.

Miras et al. (2017), busca determinar la satisfaccion laboral de los trabajadores que

solicitaron la valoracion de puestos de trabajo (VPT) en un Hospital de tercer nivel,
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y determinar las patologias, categorias profesionales y resultados de aptitud de los
trabajadores que han solicitado por la valoracién de puestos de trabajo (VPT) por
motivo de salud. La metodologia aplicada ha sido un estudio descriptivo transversal
retrospectivo. La técnica de investigacion aplicada es la encuesta. La enfermedad por
la que solicitan la VPT es musculo esquelética con un 74,5%. La conclusion del
estudio es que, los trabajadores estudiados presentan un nivel de satisfaccion
moderada. Los técnicos en cuidados y los auxiliares de enfermeria son los mas
insatisfechos, en tanto que, el grupo de enfermeras son las mas satisfechas. Ante esta

situacion se recomienda implementar acciones de motivacion intrinseca.

Rodriguez et al. (2011), manifiestan que actualmente existe consenso respecto a que
el clima organizacional y la satisfaccion laboral son variables fundamentales dentro
de la gestidn de las organizaciones. El proposito de la investigacion es establecer la
relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral. La técnica de recoleccion
de datos aplicado es la encuesta, a una muestra de 96 trabajadores de la
administracion publica de la Region del Maule. Los cuestionarios fueron contestados
de forma individual y en un solo momento. En el estudio se han abordado tres
dimensiones del desempefio de los trabajadores: productividad, rendimiento,
condiciones personales y comportamiento. Como resultado se ha obtenido que, el
desempefio, la satisfaccion y el clima se asocian significativamente, donde la
satisfaccion solo predice el rendimiento y la productividad, y el clima condiciona
significativamente el comportamiento de los funcionarios y las condiciones

personales.

De Gonzédlez y De Maldonado (2007) analizan sobre la gestion del clima
organizacional universitaria como proceso de mejora continua y deseable, basandose
en el marco tedrico del clima organizacional, la misma que es definida y conceptuada
como un elemento compartido por el colectivo de la organizacion. En seguida, se
analizan los problemas organizacionales de las universidades de vieja data,
relacionados con gestion y el clima laboral académico. También, se analizan los
indicadores del clima organizacional universitario para la gestion en los diferentes

niveles de gerencia universitaria.

Chiang et al. (2007) pretenden conocer la relacion del clima organizacional y la

satisfaccion laboral en trabajadores de una institucion de salud del sector estatal, cuya
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muestra es de 327 servidores de un hospital publico. La técnica de investigacion
aplicada ha sido la encuesta referida al clima organizacional basado en la escala tipo
Likert, de modo similar para medir la satisfaccion laboral, tomando como referencia
a Melia y Peird. Para la fiabilidad de los instrumentos aplicados se ha realizado el
andlisis de la consistencia interna del Alpha de Cronbach. Como resultado, se ha
encontrado que, el clima organizacional se asocia significativamente con la

satisfaccion laboral.

Martinez (2008) su estudio estuvo orientado a describir y comparar los factores
motivacionales y su relacion con el clima organizacional en empleados de una
empresa publica y una privada. Para el andlisis de los resultados se ha utilizado el
método de analisis comparativo, incorporando factores motivacionales vy
sociodemograficas para analizar el clima organizacional de la Cooperativa Médica
del Valle en Colombia. Se concluye que, el desemperio de las variables son similares
en una empresa publicay en una privada, es decir, con ello se descarta la idea popular
de que, el clima organizacional, el desempefio y la satisfaccion son diferentes en

ambos tipos de organizaciones.

Uria (2008) tuvo como objetivo determinar la incidencia del clima organizacional en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Compafiia Andelas. Hipotéticamente,
se sostenia que un mejor clima organizacional mejora el desempefio de los
trabajadores. Se concluye que, un clima organizacional inapropiado incide
negativamente en el desempefio de los trabajadores, porque impide a generar
iniciativa y creatividad para dar valor agregado a los productos y servicios. A raiz de
ello se recomienda mayores incentivos laborales, promocion del liderazgo
democratico-participativo y el afianzamiento de las relaciones interpersonales entre

trabadores y empleadores/directivos.

Quintero et al. (2008) sustentan que la investigacion se enmarca en la modalidad de
proyecto factible, siendo descriptiva y de campo. Tomando como referencia la
poblacion de 311 docentes, se ha trabajado con una muestra de 86 docentes, basado
en el muestro estratificado. La técnica de investigacion aplicada ha sido la encuesta
basada en la escala tipo Likert de cinco escalas o niveles. Como resultado del analisis
de la varianza y la desviacion estandar, en mayo medida, los participantes en el

estuvieron en desacuerdo con un clima organizacional mecéanica e ineficiente.
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Respecto al desempefio, entre Medicina y Enfermeria no habia diferencias notables,
aungue si con Nutricion, lo cual estaria relacionado con el estilo gerencial y la calidad
de las relaciones interpersonales. Como conclusion se extrae que, hay la necesidad
de cambios en la estructura organizativa de la universidad, con el fin de adecuar las
funciones de los trabajadores, permitiendo la coordinacion y las acciones orientadas
a la mejora del desempefio de los docentes.

Cuadra y Veloso (2007) sostiene que el liderazgo es uno de los temas que mas interés
suscita en el ambito de la psicologia social de las organizaciones, generando un
ctmulo importante de investigacion. Los resultados de otros estudios se sostienen
que, la satisfaccion y el clima laboral es producto de un tipo de liderazgo
democratico, lo cual permite el desarrollo organizacional. En este sentido, en el
estudio se busca analizar las relaciones entre clima organizacional, liderazgo
transaccional y transformacional, consideracion e iniciacién de estructura con
satisfaccion laboral. Como resultado se ha encontrado que existe una relacién directa

entre liderazgo y las demas variables dependientes.

Herrera (2005) tuvo como objetivo determinar los factores del clima organizacional
que repercuten negativamente o no en el desenvolvimiento del empleado. La muestra
del estudio ha girado en torno 37 personas, a quienes se ha aplicado un cuestionario
de 57 preguntas. Los resultados muestran que, en un 50% de los aspectos evaluados,
el clima organizacional de la empresa incide positivamente en el desenvolvimiento
de los empleados. Los sentimientos hacia el trabajo, relacion jefe-trabajador,
ambiente de trabajo y compafierismo son los aspectos que repercuten de forma
positiva en el desempefio laboral; en tanto que, apoyo, seguridad, prestaciones
sociales y satisfaccion laboral, se posicionan de forma negativa en el desempefio. Se
concluye que, aspectos como comunicacion, horario de trabajo y la infraestructura

no influyen en el clima organizacional/laboral.

Vazquez y Guadarrama (2001) en su estudio han encontrado que, aproximadamente,
80% de las 345 personas de la poblacion de una institucion de educacion superior
externa su percepcion sobre el clima organizacional que impera en ese momento y el
que ellos desearian que existiese. Se ha aplicado la técnica de la encuesta con su
instrumento el cuestionario- tipo Likert, dando cuenta de 10 variables como:

consultivo y participativo, benevolente-autoritario y explotador-autoritario. Los
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resultados encontrados, estadisticamente, dan cuenta de que todas las variables se
sittan en el sistema benevolente-autoritario. Sorprendentemente, muchos
trabajadores prefieren estar asi/tal cual cbmo se encuentran actualmente, pese a que
la mayoria desea alcanzar el sistema consultivo, y ninguno desea alcanzar el nivel
participativo. Por tanto, es necesario acciones de intervencion mediante capacitacion
de los directivos y trabajadores en el desarrollo del estilo de liderazgo consultivo.
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CAPITULO 1I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1. Identificacion del problema

El mundo esta atravesando una de las mas profundas transformaciones en diversos
ambitos del quehacer humano, donde las nuevas tecnologias, las nuevas formas
organizativas y los cambios de paradigma, cada vez mas crecientes influyen en las
organizaciones a nivel politico, econémico, cultural, tecnolégico y social; creando asi
mayores exigencias desde el entorno hacia las organizaciones. En ese contexto, los
cambios se orientan hacia la direccion, la organizacion y las personas buscando
generar relaciones de mayor horizontalidad y proximidad entre los actores sociales,
garantizandose la plena correspondencia de estos elementos con miras a alcanzar un

adecuado desempefio de la organizacion.

Toda organizacion que agrupe a un numero de personas para alcanzar un fin tiene la
obligacion legal y la responsabilidad moral de ocuparse en mejorar el clima
organizacional, con la finalidad de contribuir en un desempefio laboral adecuado. En
términos de Rodriguez (2007) el clima organizacional hace referencia a la buena
salud ocupacional, la proteccion contra accidentes, la difusion de normas y el
establecimiento de una cultura de higiene y seguridad industrial, donde empleados y
directivos se sienten comprometidos a participar activamente en la reduccion de

riegos y la prevencion de sucesos no deseados en su medio ambiente de trabajo.

Para Chiavenato (2005) el desempefio laboral es el comportamiento del trabajador en
la basqueda de los objetivos fijados en una organizacion. Por su parte, Milkovich y
Boudrem (1994) consideran otras caracteristicas individuales: las capacidades,

habilidades, necesidades y cualidades que interacttan con la naturaleza del trabajo y
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de la organizacion para producir comportamientos que pueden afectar resultados y

los cambios que se estan dando en las organizaciones.

No obstante, las caracteristicas de un escenario conflictivo como el que actualmente
se presenta en el Peru, originan serios efectos negativos, debido a su incertidumbre
politica, la que esta repercutiendo seriamente en la economia, la productividad y la

supervivencia o desempefio de las organizaciones puablicas y privadas.

La Universidad Nacional del Altiplano es una organizacion de educacion superior
publica que formas profesionales a nivel de pre y postgrado en 19 facultades,
estructurada en tres estamentos: docentes, estudiantes y graduados; asimismo, la
UNA-Puno segun el ROF-2018, cuenta con el personal administrativo, constituido
por 995 trabajadores. Esta Ultima que es nuestro centro de atencidn en la investigacion
se organiza en distintas oficinas, a través de ellas se encargan de brindar servicios
administrativos de apoyo al personal docente, estudiantes y graduados de la
comunidad universitaria, y dependen jerarquicamente del director general de
Administracion. ElI marco legal que lo ampara es la Ley Universitaria 30220 vy el
Estatuto Universitario, Art. 152 al 170.

Las categorias del personal administrativo, segun la escala de remuneraciones se
clasifica de la siguiente manera: a) funcionarios: director general (SF6), director
(SF4, SF3, SF2), jefe de unidad (SF4, SF3, SF2, SF1) y funcionarios (SF4, SF3, SF2,
SF1) b) profesionales (SPA, SPB, SPC, SPE) c) técnicos (STA, STB, STC) d)
auxiliares (SAA, SAB, SAC).

Segun la oficina general de planificacién, desarrollo y presupuesto, la escala
remunerativa para funcionarios va de 1854 a 1598 soles, los profesionales tienen una
remuneracion de 1352 a 1270 soles; los técnicos de 1167 a 1075 soles, los auxiliares
de 1100 a 1050 soles, el personal profesional y asistencia de salud 1190 a 1576 soles;
por otro lado, tienen un ingreso por produccion y productividad con escala
diferenciada en la que un funcionario con cargo de director percibe 435 soles, el
funcionario jefe de unidad 430 soles, el funcionario 410 soles, el profesional 410
soles, el técnico 400 soles y el auxiliar 400 soles; asimismo, perciben ingresos por
CAFAE: 900 soles el funcionario director, funcionario jefe de unidad y funcionario;

800 soles el profesional, 650 soles el técnico, y 650 soles el auxiliar.
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Las oficinas administrativas de la Universidad Nacional del Altiplano Puno, no estan
ajenas a las dindmicas complejas de las organizaciones que existen en las sociedades
latinoamericanas y la peruana, el clima organizacional en el ambito laboral difiere
uno del otro. Por ejemplo, en la UNA, Puno se desarrolla un clima organizacional no
acorde con las expectativas de los trabajadores, en el sentido que no refleja ni retne
las condiciones y las expectativas del personal administrativo que labora en las
distintas dependencias administrativas de la Universidad. Esta situacion, ha dado
lugar a que en los Ultimos afios exista escasa colaboracion e iniciativa, poca
creatividad, apatia al trabajo, deficiencias en la motivacion de los trabajadores,
inestabilidad emocional, deterioro en la préctica de valores éticos y morales,
desconfianza, deterioro de las relaciones interpersonales, falta de compafierismo,
entre otros aspectos. Todos estos elementos y valores han incidido negativamente en
el ambiente laboral interno, y ello en el desempefio laboral para la prestacion servicios

al publico usuario.

El personal administrativo de la Universidad Nacional del Altiplano, ingresa a laborar
a las 7:15 am., teniendo una tolerancia de 15 minutos, segun los entrevistados
renunciaron al derecho de refrigerio de 45 minutos; la hora de salida es a las 2:45
pm., la misma que varia de acuerdo a la categoria y carga laboral; se observo que en
algunas oficinas como asesoria juridica, oficina general de planificacion y desarrollo,

trabajan hasta 12 horas diarias para cumplir con las actividades y metas programadas.

Toda organizacion requiere contar con un buen clima organizacional, y un buen
desempefio laboral, porque estos componentes son basicos en el desarrollo de la
organizacion. La complementariedad entre estos dos componentes contribuye a
incrementar el bienestar y la productividad mediante el mejoramiento de las
condiciones laborales y el mejoramiento de la vida de los trabajadores, los cuales

impactan en el desempefio laboral de los integrantes de la organizacion.

Tomando como referencia la situacion expuesta hasta aqui, el presente estudio busca
demostrar la complementariedad entre aquellos dos factores y con ello contribuir a
una mejor comprension de la problematica existente en torno al clima/ambiente
organizacional, por un lado, y el desempefio laboral del personal administrativo, por

otro lado, en la UNA-Puno.
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2.2. Enunciados del problema
La presente investigacion se condujo en funcion a las siguientes preguntas:
2.2.1. Pregunta general:

¢Cual es el grado de influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral del personal administrativo de la UNA-Puno: 2016-2017?

2.2.2. Preguntas especificas:

¢Cudles son las caracteristicas del clima organizacional del personal

administrativo de la UNA-Puno?

¢Cémo es el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la UNA-

Puno?

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del

personal administrativo de la UNA-Puno?
2.3. Justificacion

La importancia del estudio en torno al clima organizacional y desempefio laboral del
personal administrativo de la UNA-Puno, radica en que busca analizar y reflexionar
tedrica y empiricamente en torno a los factores o elementos que dan cuenta del
rendimiento o los productos organizacionales e institucionales generados en la

Universidad Nacional del Altiplano.

En la medida que el clima organizacional es concebido como el imaginario social de
los integrantes de una organizacion y que inciden directamente en el desarrollo
organizacional, entonces, en términos de Moreno (2003) el clima es entendido como
el medio ambiente laboral y refleja las percepciones que el trabajador tiene de las
estructuras y procesos en las organizaciones, y su comportamiento varia segun estos
factores. Aquellas percepciones dependen de las actividades que se desarrollan en la
organizacion, la interacciones y otras expectativas que cada miembro tiene del

funcionamiento de la organizacion.

De esta manera, el clima organizacional afecta fisica y psicol6gicamente al empleado;

cuando uno de estos elementos (estructura, responsabilidad, comunicacion,
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participacion, toma de decisiones, motivacion, recompensa e incentivos) no se
encuentra de forma apropiada en la organizacion puede generar desvios en el objetivo
de las organizaciones. Si un trabajador no se encuentra en éptimas condiciones en su
espacio laboral, un exceso en sus horas de trabajo puede afectar su integridad y afecta

de manera directa en la provision de un buen servicio.

Precisamente, por lo expuesto anteriormente es importante el desarrollo del presente
estudio, porque a través de esta investigacion se busca llamar la atencion, la reflexion
y el andlisis de la alta direccién de la Universidad Nacional del Altiplano sobre la
situacion del ambiente/clima organizacional que incide en el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos, tomando en cuenta que estos elementos condicionan
en el rendimiento laboral de los trabajadores, puesto que la entrega de servicios
educativos esta condicionado por la percepcion que tengan los usuarios de la atencion

del personal administrativo.

Finalmente, la investigacion es importante en la medida que los resultados seran
socializados en la Universidad Nacional del Altiplano Puno, con la finalidad de
contribuir en la mejora del desempefio laboral del personal administrativo para la
provision de servicios en las distintas oficinas y dependencias de la Universidad,

beneficiando principalmente a la comunidad universitaria.
2.4. Objetivos
2.4.1. Objetivo general

Determinar el grado de influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral del personal administrativo de la UNA-Puno: 2016-2017.

2.4.2. Objetivos especificos:

- Caracterizar el clima organizacional del personal administrativo de la UNA-
Puno.

- Analizar el desempefio laboral del personal administrativo de la UNA-Puno.

- Establecer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

del personal administrativo de la UNA-Puno.
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2.5. Hipotesis

2.5.1.

Hipdatesis general

El grado de influencia del clima organizacional en el desempeio laboral del
personal administrativo de la UNA-Puno es alto. Esto esta condicionado por la
estructura organizativa, la recompensa laboral y las relaciones humanas del

personal administrativo de la UNA-Puno.

2.5.2. Hipdtesis especificas

El clima organizacional del personal administrativo de la UNA-Puno es
inadecuado (estructura, recompensa laboral y relaciones humanas
deficientes), para el cumplimiento de la prestacion de servicios.

El desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la UNA-Puno es
deficiente, el mismo que se expresa en el rendimiento laboral de los

trabajadores administrativos.

La relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral del
personal administrativo de la UNA-Puno es directa e interdependiente, ya que
el inadecuado clima organizacional influye en el desempefio del personal

administrativo
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CAPITULO Il
MATERIALES Y METODOS
3.1. Lugar de estudio

El estudio se ha realizado en la Universidad Nacional del Altiplano, ubicada la ciudad
de Puno; como toda institucion publica de educacién superior universitaria, cuenta
con un publico interno (estudiantes, docentes y personal administrativo) y un pablico
externo (egresados, instituciones u organizaciones de la region Puno). Y, para la Ley
universitaria N°. 30220, indica a los docentes, estudiantes, graduados y personal no
docente (personal administrativo). Ambos tienen que estar satisfechos con los
objetivos y metas que cumple la organizacion, en este caso la universidad, y asi

contribuir con el desarrollo de la regién y del pais.
3.2. Poblacion

La poblacion del presente estudio estd integrada por los 995 trabajadores
administrativos, entre nombrados y contratados de la Universidad Nacional del

Altiplano.
3.3. Muestra

La muestra fue seleccionada por muestreo probabilistico y al azar simple, ya que
segun este tipo de muestreo los componentes de la poblacidn estan en la misma
probabilidad de ser elegidos como parte de la muestra; asimismo, es importante
considerar que el tamafio de la poblacién es relativamente grande. Esta muestra esta
integrada por aquellos trabajadores que vienen laborado en las diversas areas de las
tres funciones que cumple la universidad: docencia, investigacion y responsabilidad

social.
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La muestra probabilistica tiene la ventaja de medir el tamafio de error en las
predicciones, asi sean elegidos o no, con el fin de reducir al minimo este error llamado
error estandar. Como lo sefiala Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), las muestras
probabilisticas son esenciales en disefios de investigacion transaccional tanto
descriptivo como correlacidnales-causales [...] donde se pretende hacer estimaciones
de variables de poblacion. Estas variables se miden y se analizan con pruebas
estadisticas de una muestra, donde se presupone que esta es probabilistica y todos los

elementos de la poblacién tienen la misma probabilidad de ser elegidos.

Para hallar el tamafio de muestra éptimo se aplicé la siguiente formula:

. NZ?PQ
(N -1)e? +Z2PQ

Ny

Donde:

n = Tamafo de muestra para el estudio de investigacion.

N = Representa la poblacién finita

e = Es el error de muestreo que puede oscilar entre 5% a 10% donde se tomaréa para
el caso minimo: 5%.

p Yy q = Representan los porcentajes de ocurrencia de un suceso, donde su suma es
100%. Cuando no se tiene un estudio piloto previo se consideran 50% y 50%, py q
respectivamente.

Z = Valor teorico que varia de acuerdo al nivel de confianza escogido. Para un nivel
de confianza del 99% 0 95%.

Para reemplazo de la férmula

Z 1-0r2) = valor de la distribucién Normal segln el nivel de confianza deseado.
P = Proporcion favorable.

Q = P-1 = Proporcién no favorable
e = Margen de error de muestra

N= 995 personales administrativos de la UNA-PUNO
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Cuando la fraccién no/N es méas del 10% utilizamos la correccién en caso contrario el

tamafio de muestra éptimo seré no.

La correccién usada es:

r]0
n
1+-2
N

n=

Correccion usada cuando ng/N > 10% m

Reemplazando los datos en la formula tenemos:

B (995)(1.96)2(0.5)(0.5)
~ (278 — 1)(0.05)2 + (1.96)2(0.5)(0.5)

no = 247.63

Para lo cual utilizamos el corrector si es necesario:

Entonces: no/N=247.6/995 = 0.5356310 = 53.56% como es mayor del 10% hacemos

uso del corrector:

no 274.63
n=w = T, e - 16298
N 995

El afio 2016, que se empieza a trabajar el proyecto de tesis, en la Oficina de
Planificacion se tenia datos que se utilizd en el proyecto, pero después que se empieza
a desarrollar la tesis para ubicar la muestra, habia otros datos. Los encargados de la
Oficina de Planificacion al momento de consultarles, hicieron referencia que esos
datos cambian. Inclusive en fechas como diciembre se contrata mas personal
administrativo o cuando se tienen obras en construccion en la universidad. Es por ello,
que se visualiza la utilizacion del corrector para obtener una muestra 6ptima para el
estudio. Entonces el tamafio de muestra 6ptimo es de 183 trabajadores administrativos
de la UNA-PUNO.

3.4. Método de investigacion

La investigacion se desarroll6 en el marco del paradigma cuantitativo, la misma que
permitio generalizar los resultados de la investigacion a través de la prueba de
hipdtesis. Ello determind la asociacion entre variables, la generalizaciéon y
objetivacion de los resultados a través de una muestra para hacer inferencia a una

poblacion de la cual procede la muestra.
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Fernandez (1995), define el paradigma cuantitativo como una forma de abordaje de
la investigacion que consiste en determinar las caracteristicas de las relaciones entre

las variables. Los datos numéricos se cuantifican y se someten a analisis estadisticos.

El disefio de investigacion es no experimental y de caracter correlacional porque no
se manipulan las variables de estudio, pero si se busca la asociacion entre dos 0 mas
variables, y es de corte transversal porque se dio en un solo momento, siendo el nivel

de profundidad de la investigacion descriptico y explicativo.
3.5. Descripcion detallada de métodos por objetivos especificos
a) Descripcion de variables analizadas

Clima organizacional, son aspectos relacionados con el funcionamiento de una
organizacion, sea publica o privada, entre ellos podemos considerar: la infraestructura
fisica, las normas, valores, principios, costumbres, comunicacion, trato,

procedimientos, las actitudes, los comportamientos, entre muchos otros.

Desempefio laboral, esta referido a la manera como se desarrollan las funciones, las
actividades y las tareas por parte de los integrantes o miembros de una organizacion,
cuyos insumos o recursos y el desarrollo de los procesos dan como resultado o
producto los bienes y servicios que otorga o brinda la organizacion a los usuarios. En

ese proceso, el desempefio de los trabajadores puede darse de diversa manera.

b) Descripcién detallada de uso de materiales, equipos, instrumentos, insumos,

entre otros.
Para la ejecucion de la investigacion se utilizo como técnica fundamental:

La encuesta: La cual permitio recoger la informacién necesaria respecto a las
variables de estudio clima organizacional y desempefio, aplicado al personal

administrativo de la UNA — Puno.

La observacion. - Indica observar la poblacion a investigar y poder seleccionar la

muestra para la aplicacion del instrumento.

Revision bibliografica: Es el manejo adecuado del marco tedrico y poder
consolidar la informacion para efectuar el analisis e interpretacion de los

resultados obtenidos en el estudio
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Instrumentos: En la presente investigacion, se utilizo el cuestionario
precodificado que permiti6 obtener datos cuantitativos del personal
administrativo, a través de preguntas relacionadas con las variables planteadas

para el andlisis y la interpretacién de datos.

Este instrumento de recoleccion de datos relne dos requisitos esenciales:

confiabilidad y validez.
c) Aplicacion de prueba estadistica

Para el procesamiento de la informacion se utilizo el paquete estadistico SPSS, y
para la prueba de la hipétesis se us6 la distribucién de la probabilidad que

corresponda a los estadisticos estimados, entre ellos la Chi cuadrada.

Prueba estadistica

r c
, (0i; — Eyj)?
XC - E
i=1 j=1 Y

Donde:
0;j = Frecuencia observada para la ij — esima casilla.
E;; = Frecuencia esperada para la ij — esima casilla.
Nivel de significancia
a =0.05=5%
Regla de decision:

Hallamos el valor de la Chi cuadrada tabular(X?)
2 2
X(r1)e-t)a] = X
Donde:
r = Numero de filas

¢ = Nimero de columnas
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Para hallar el X? se utilizé la siguiente tabla de distribucion de Chi cuadrado

Tabla 1
Distribucion Chi Cuadrado 2

Grados P =Probabilidad de encontrar un valor mayor o igual que el Chi cuadrado
libertad tabulado
g. . 0,001 0,0025 0,005 0,01 0,025 0,05 0,1

10,8274  9,1404  7,8794  6,6349 50239 3,8415 2,7055
13,8150 11,9827 10,5965 19,2104 7,3778  5,9915 4,6052
16,2660 14,3202 12,8381 11,3449  9,3484  7,8147 6,2514
18,4662 16,4238 14,8602 13,2767 11,1433 19,4877 7,7794
20,5147 18,3854 16,7496 15,0863 12,8325 11,0705 9,2363
22,4575 20,2491 18,5475 16,8119 14,4494 12,5916 10,6446
24,3213 22,0402 20,2777 18,4753 16,0128 14,0671 12,0170
26,1239 23,7742 21,9549 20,0902 17,5345 15,5073 13,3616
27,8767 254625 235893 21,6660 19,0228 16,9190 14,6837

O©Ooo~No ok, wWN P

Fuente: Fisher y Yates (1963). Statistical Tables for Biological, Agricultural and Medical
Research, 6 Edicion. Nueva York, Hatner, p. 47.

.2 2 - s .
Por lo tanto, si x_ =2 ¥, , entonces se rechaza la hipotesis nula.
Procedimiento para elaborar la prueba de %2

- Obtener la frecuencia observada (F.O), proveniente de una encuesta, estudio o

experimento.

- Resumir los datos obtenidos, es decir, la frecuencia observada, en un cuadro de

contingencia.

En dicho cuadro, en las columnas se podra presentar las frecuencias

observadas, expresadas como X1, X2... Xn... Xt

En tanto que, en las filas se podra presentar las frecuencias

esperadas, expresadas en Y1, Y2... Yn... Yt

- Calcular la frecuencia esperada (F.E), y se calcula con la siguiente formula:

FE- (To!al cohrmna) (Toml reng!én)

Gran total
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- Determinar el nivel de significancia (o).
- Determinar los grados de libertad. De la siguiente manera:
gl=K-1

Donde k es el numero de categorias
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se expone, de manera detallada, las unidades de analisis o las variables
de estudio referidas a: primero, la naturaleza del ambiente/clima organizacional de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del Altiplano; segundo, el
desempefio laboral expresado en el cumplimiento o incumplimiento de metas y objetivos
institucionales y en la satisfaccion de los usuarios respectos de los servicios prestados por
los trabajadores administrativos y el sentimiento de satisfaccion expresado por estos
ultimos; tercero, la asociacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, cuyo resultado se expresa en que el clima organizacional inadecuado o deficiente
entre los trabajadores administrativos ha condicionado el desempefio laboral poco

satisfactorio entre ellos.
4.1. Caracteristicas sociodemograficas de la poblacion estudiada

Los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del Altiplano, Puno son
aquellas personas de ambos sexos: femenino y masculino, que laboran en las diversas
oficinas, apoyando a los jefes inmediatos superiores en las funciones universitarias
de docencia, investigacion y responsabilidad social. Este personal ingresa a trabajar
través de una seleccion realizada por la Oficina de Recursos Humanos y otras
instancias, segun sea el tipo de convocatoria que realiza la universidad. La mayoria
de los trabajadores administrativos llevan muchos afios laborando en la universidad

y en su mayoria son de sexo masculino.

Moreno (1994), plantea que nuestra sociedad es una organizacion. Nacemos dentro
de organizaciones, nos educamos en ellas y por ellas y la mayor parte de nuestras

vidas trabajamos por y para las organizaciones. Es asi que la Universidad como
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organizacion publica que brinda servicios educativos a nivel superior universitario,
como lo plantea Moreno, combina su personal con sus recursos, uniendo en la misma
trama a dirigentes, expertos, trabajadores, maquinas y materia prima. Al mismo
tiempo, esta valorando continuamente su propia actuacién e intentando ajustarse
adecuadamente para lograr sus fines. En este sentido, la Universidad al cumplir las
funciones de docencia, investigacion y responsabilidad social, cumple con los fines

para lo cual ha sido creada.

La Universidad, por ser una organizacion que brinda servicios educativos a nivel
superior universitario debe contar con un recurso humano adecuadamente preparado
y capacitado para cumplir con las funciones asignadas, segun el puesto o el cargo.
De igual forma, debe haber una seleccion de personal cada 3 0 5 afios, y asi poder
combinar personal administrativo antiguo y nuevo; puesto que las organizaciones no
pueden tener el mayor porcentaje de personal administrativo con 40 afios a mas. Es
importante, tener personal administrativo nuevo, pero bien seleccionado, con un

perfil acorde a cada funcion que cumple al interior de las oficinas de la universidad.

El 67.3% del personal administrativo que ha participado en la investigacion es de
sexo masculino, en tal sentido existe mayor participacion de varones; sin embargo,
en un contexto de equidad de género es necesario proponer estrategias de seleccion
del personal administrativo que permitan igualdad de oportunidades laborales entre
varon y mujer. Otro fendmeno significativo que se ha encontrado es que el personal
administrativo de sexo masculino cuenta con mas altos niveles o grados de
escolaridad en la escala superior completa y sigue el 23.1% de sexo femenino que
cuenta también con grado de escolaridad superior completa, potencialidad que no se
estaria canalizando adecuadamente en el proceso de gestion y desarrollo

organizacional.

Implica que el varon tiene mas tiempo y posibilidades para seguir estudios superiores,
mientras que las mujeres, insertas en el mercado laboral, cumplen su jornada laboral
de 8 horas, pero llegan a sus hogares a continuar con sus actividades domésticas.
Estas actividades domésticas ni siquiera son consideradas en muchos casos como

trabajo.
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Tabla 2

UNA-Puno: Grado de escolaridad segun sexo del personal administrativo

Grado de escolaridad

P : Superior no Superior Total
Sexo Primaria Secundaria completa saral
N° % N° % N° % N° % N° %

Femenino 0 0.0% 4 2.2% 20 11.0% 42 23.1% 67 36.3%

Masculino 2 11% 35 192% 31 17.0% 48 26.4% 116 63.7%
Total 2 11% 39 214% 51 28.0% 90 49.5% 183  100%

En la tabla 2 se observa que el 63,7% del personal administrativo son de sexo masculino.
Ello implica que la gestion de los servicios se caracterice por parametros de la cultura
burocratica y tradicional, lo que conlleva que el personal haga més uso del hemisferio
izquierdo en el que predomina la racionalidad y estricto cumplimiento de funciones sin
considerar las necesidades, condiciones de los usuarios; en tal sentido, la forma de
gestion de la Universidad es tradicional, al respecto segun Weber (1947), el proceso
burocrético es desarrollado con énfasis en el trabajo de los varones a costa del rol y
experiencia de las mujeres. La presencia de las mujeres en la gestion de la UNA-Puno,
implica el desarrollo del hemisferio derecho y se orienta a una gestion mas equilibrada
con la razén (hemisferio izquierdo) y los aspectos de la empatia, sentimientos y

compromiso (hemisferio derecho).

Por otro lado, el 36,3% del personal administrativo son de sexo femenino. Este dato
también nos da cuenta de que, quienes dirigen la universidad no tienen la voluntad
politica ni técnica para hacer una gestion con la inclusién y participacion de las mujeres,
lo cual demuestra gque la igualdad de género no se plasma en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos. Podemos sostener también que este resultado es producto
de que no se incorpora el enfoque de equidad de género en el proceso de seleccion del
personal administrativo que ingresa a trabajar a la universidad y tampoco se promociona

a la mujer para que asuma cargos en los diferentes puestos administrativos.

Sin embargo, se advierte que desde el siglo XXI, las mujeres han logrado conseguir un
reconocimiento de sus derechos sociales y laborales; asimismo, han logrado obtener
puestos de trabajo en areas que eran asignados Unicamente a los varones. No obstante,
en sociedades como la nuestra adn existe mucha desigualdad en el acceso a un puesto de

trabajo, como también en los salarios. En este sentido, la realidad demuestra que algunos
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varones que conducen organizaciones publicas, privadas y del tercer sector, piensan que
la mujer solo pertenece al hogar, es decir, a la esfera privada de la sociedad, ya que la
esfera publica corresponde a ellos y no es asi. Hay estudios que demuestran que las
mujeres jefas de organizaciones, hacen que estas sean mas productivas y rentables; ya
que el desarrollo del hemisferio derecho que lo desarrolla mas la mujer, hace tener

gestiones con mas comunicacion, con consensos y con participativa dindmica.

Ante esta situacion, la Universidad debe implementar politicas y programas que les
ofrezcan a las mujeres mas oportunidades para promocionar el talento femenino. Asi
mismo, ellas empiecen a conciliar la vida profesional y familiar. Considerando que las
mujeres pueden apostar a tener un mejor clima organizacional y un mejor desempefio
laboral, ya que las mujeres son relativamente mas metddicas, menos confrontacionales,
muy detallistas y hacen varias tareas a la vez, que les permitiria contribuir al mejor

desemperio laboral.

También se ha encontro el 26.4% de los trabajadores administrativos poseen el mas alto
grado de escolaridad, quienes son de sexo masculino, aqui nuevamente se muestra la
desigualdad de género en el acceso a los niveles de educacién. Muchas veces en las
familias, prefieren darles mayores niveles educativos a los hijos varones y las mujeres
hasta secundaria o estudios técnicos. Esta situacion se produce en sociedades
tradicionales donde los padres de familia prefieren invertir mas en la educacion de los
varones que en las mujeres. Ahora vemos estadisticas que se vienen revirtiendo, hay mas

mujeres realizando estudios universitarios que varones.

Respecto a los ingresos, la mayoria del personal administrativo (67,8%) perciben entre
850 y 1,300 soles mensuales, de los cuales el 29,5% corresponden al estado civil casado
(ver tabla 02). Estos datos nos dan cuenta de que la retribucion econémica que recibe la
mayoria de los trabajadores administrativos es baja, teniendo en cuenta que la situacion
conyugal o el estado civil de la mayoria de ellos muestran la madurez o adultez, y por
ende la realizacion laboral y salarial debe ser mejor; sin embargo, no se produce esa
situacion coherente. Todo ello estaria dandose debido a la mayoria de edad de los
trabajadores administrativos.

De ahi que es necesario que cuando existan elecciones a nivel general; nivel rectorado,
sera de mucha importancia impulsar candidatos y candidatas que tengan una vision de

igualdad de género en los procesos de seleccion y promocion de personal. Asi se estara
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asegurando que tengamos una universidad con recursos humano que responda a la
igualdad de género y también impulsar politicas de capacitacion, reciclaje y facilidades
para las mujeres que laboran, apoyando al personal docente en las diferentes funciones
que cumple la universidad (docencia, investigacion y responsabilidad social). Teniendo
en cuenta que las mujeres también son personal administrativo de la Universidad
Nacional del Altiplano — Puno, donde cumplen con su jornada de trabajo de 8 horas y
algunas se quedan mas tiempo y llegan al hogar a seguir ocupandose de las actividades
del hogar; o sea, de las actividades domésticas que no son consideradas como horas

laborables en algunos casos.

Tabla 3

UNA-Puno: Estado civil segin ingreso mensual del personal administrativo

Estado civil
Ingreso Total
mensual Soltero Casado Conviviente  Divorciado Viudo
L) "N° % N % N° % N° 9% N° 9% N° %
f53008 45 246% 54 295% 16 87% 2 11% 7 3.8% 124 67.8%
1:2300010‘1 8  44% 22 120% 5 27% 4 22% 1 05% 40 21.9%
2'2?;5 & 5 270 11 60% 3 16% 0 00% 0 00% 19 10.4%

Total 58 31.7% 87 475% 24 131% 6 33% 8 44% 183 100%

En la tabla 3, indica que el 47.5% del personal administrativo poseen el estado civil
casado/a, esto implica que los trabajadores tienen que conciliar su vida profesional/laboral
con lavida familiar. Teniendo en cuenta, que en nuestras sociedades es escasa las politicas
de igualdad de oportunidades laborales. Ante esta situacion, es importante que la
universidad, como un espacio de contribucién a la cultura y a la formacion de
profesionales, implemente una serie de servicios para el personal administrativo para que
puedan conciliar su desempefio laboral con la vida familiar: lactarios y cunas-guarderia
que apuesten por el cuidado de sus hijos, buenas politicas de bienestar social para los/as
trabajadores. De igual forma, contar con buenos programas de responsabilidad social para

el bienestar de los trabajadores.

Asimismo, se observa que el 67.8% del personal administrativo perciben ingresos que
van de 850 a 1,300 soles, se considera que estos ingresos son bajos para asumir una carga
familiar, y solo un 10.4% perciben ingresos que van de 2,000 soles a mas. Estos ultimos,
perciben esos sueldos porgue ejercen alguna funcion de responsabilidad en las oficinas o
jefaturas que apoyan o contribuyen conjuntamente con los docentes que casi siempre son
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jefes de oficinas, en las funciones que cumple la universidad: docencia, investigacion y
responsabilidad social.

Los ingresos no son suficientes para las familias, por ello la necesidad de que la
universidad tiene que ser una organizacion inteligente, que este en constante aprendizaje
y que los diversos Centros de Investigacidn y productividad , estén bien administrados
y gerenciados para que contribuyan a generar mas ingresos, considerando que estos
ingresos sirven para que el plus de remanentes que se percibe mensualmente sea algo
significativo y que sirva a complementar los ingresos de los trabajadores. Se advierte,
gue como €s una organizacion con mas recursos humano masculino y menos del sexo
femenino. En la parte empirica se percibié que varios trabajadores o sea personal
administrativo de la UNA- Puno, tienen juicios de alimentos. En ese entender, para que
tengan una vida mas o menos adecuada la mayoria de las esposas de los trabajadores
también trabajan, tanto en el sector publico, privado o en el tercer sector, realizan

actividades informales y asi contribuyen con ingresos para tener una vida digna.

Moreno (1994), afirma que el recurso humano que cuenta toda organizacion es el
principal e importante para conseguir sus fines. Generalmente, cuanto menos enajena una
organizacion a su personal, tanto mas eficiente es. Los trabajadores satisfechos trabajan
mas y mejor que los frustrados. Es por ello, que la Universidad debe de mejorar los

ingresos de los /as trabajadores y asi lograr los fines de la universidad publica.

Tabla 4

UNA- Puno: Estado civil segun edad del personal administrativo

Estado civil

Total
Edad Soltero Casado Conviviente Divorciado Viudo

N° % N° % N° % N° % N° % N° %

18 a 25 afios 10 55% 1 0.5% 1 0.5% 0 0.0% 0 00% 12 6.6%
26 a 30 afios 15  82% 1 0.5% 5 2.7% 1 0.5% 0 00% 22 12.0%
31 a 35 afios 7 3.8% 5 2.7% 5 2.71% 0 0.0% 1 05% 18 9.8%
36 a 40 afios 4 22% 12 6.6% 9 4.9% 0 0.0% 0 00% 25 13.7%
41 améas 22 120% 68 372% 4 2.2% 5 2.1% 7 38% 106 57.9%
Total 58 31.7% 87 475% 24 13.1% 6 33% 8 44% 183 100%

En la tabla 4, referido a la edad del personal administrativo de la Universidad Nacional
del Altiplano, el 57.9 % de ellos tienen mas de 41 afios de edad, es decir, los trabajadores

de esta institucidon han laborado por mas de 41 afios, lo cual les permitid tener experiencia
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en el manejo administrativo; sin embargo en este proceso también han desarrollado
habitos, actitudes, y aptitudes que no estarian contribuyendo al desarrollo de un buen
clima organizacional, buen desempefio laboral, y cumplimiento de los objetivos que tiene
la Universidad. Donde el personal administrativo debe ser un buen soporte para el
desempefio de las funciones que tiene la universidad: docencia, investigacion y

responsabilidad social.

En muchos casos estos trabajadores no cuentan con una buena preparacion, puesto que
ingresaron a laborar a la universidad con escasos niveles educativos y con una débil
preparacion para asumir sus labores. Otro dato significativo de la tabla es la variable
estado civil, ya que el 47.5% de los trabajadores administrativos son casados. Estas
variables nos permiten conocer las caracteristicas socio-econdmicas del personal

administrativo de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno.

Como no existe una cultura de seleccion de personal basada en la equidad de género, sino
una cultura organizacional con presencia de género masculino, tal como sostienen el
63,7% (ver tabla 2); asimismo, se observa que la poblacion con muchos afios de
experiencia con mayor presencia masculina. Los trabajadores administrativos con méas
afios de servicio pueden convertirse en ser los mentores de los trabajadores que ingresan.
Es decir, contar con un programa adecuado de seleccidn de personal con un reclutamiento
propicio para el cumplimiento de las funciones de la Universidad. De ahi la necesidad de
dar una mirada a la universidad como organizacion de ensefianza superior universitaria,
que brinde los minimos sistemas de igualdad, de respeto a los derechos humanos y con
una organizacion con el mejor reclutamiento de recursos humanos y asi poder brindar un

buen servicio al publico usuario.

Segun Chiavenato (2009), hablar de administracion de las personas es hablar de gente, de
mente, de inteligencia, de vitalidad, de accién y de proactividad. Recientemente, los
cambios mas importantes se han producido en el &mbito de la gestion/administracion de
las personas dentro de las organizaciones. Es decir, los cambios se han producido con
énfasis en la dimensién humana de la organizacion. De esta manera, se dio giro al enfoque
tradicional de recursos humanos, que tenia una vision mas economicista. De ahi, la
necesidad de las organizaciones, en este caso la universidad tiene que tener en la seleccion
de personal, recurso humano de distintas edades, con remuneraciones adecuadas a la

canasta béasica, que estén en constante aprendizaje y principalmente con una cultura

34

repositorio.unap.edu.pe
I



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

organizacional adecuada para el desarrollo de las actividades y logren un buen clima

organizacional y por ende un buen desempefio laboral.

En la perspectiva de Chiavenato (2009), se hace hincapié que en la seleccion de personal
la edad es un factor fundamental al ingresar a través de un proceso de seleccion de
personal; puesto que quien dirige una organizacién tiene que tener claridad en los
procesos para integrar al personal, para organizar a las personas, para recompensar a las
personas, para desarrollar a las personas, para retener a las personas, para auditar a las
personas y de esa forma tener una capital intelectual que asegure el buen funcionamiento

de la organizacion.

Cuando se administra recursos humanos hay que conocer la importancia que tiene la edad
y por ende el ciclo bio-social. Segin Schein (1978), este ciclo tiene relacion con la vida
tanto bioldgica como social de las personas que en la bibliografia se resume de la siguiente
manera: la primera etapa proviene aproximadamente de la adolescencia a través de los
pasados 20 o los tempranos 30 afios. Hay muchas tareas dificiles que enfrentar en este
periodo, pero este es también un periodo de mucha energia, entusiasmo e idealismo, lo
que lo hace méas facil para la persona de afrontar. En la transicion a los 30 afios los
individuos se identifican con ideales reexaminados y reestablecidos. Cuando estas
decisiones son hechas, la persona entra en un periodo de compromisos permanentes y

duraderos, hablando de establecimiento.

En los pasados 30 o inicio de los 40, la mayor parte de la gente se enfrenta con “la mediana
edad” como una transicion o crisis. Aparecen fuerzas de auto confrontacién al reconocer
en algun nivel de la conciencia nuestra propia mortalidad, de hecho, uno esta viviendo al
menos la mitad de su propia vida. La persona no solo debe continuar tomando decisiones,
sino también aprender a vivir con las consecuencias de las elecciones tomadas
previamente. La gente en esta etapa evalla su nifiez, adolescencia y adultez, reviviendo
sus propios conflictos de la adolescencia, pero con un equilibrio trabajado basado en la

autoaceptacion.

Durante el periodo siguiente, los 40 y comenzando los 50, las personas comienzan a
enfrentarse con las consecuencias del “nido vacio”, el crecimiento y la salida de sus hijos,
el cambio en el rol al no estar empleados, el potencial de ser un adulto ocioso, la necesidad
de establecer nuevos patrones de intimidad entre esposo y esposa de forma repentina

descubren que ellos mismos son todo lo que tienen ahora que los nifios se han ido. En esta
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etapa, podemos ver algun personal administrativo que se queda mas horas en sus oficinas;
puesto que al llegar a casa y no tener hijos que atender, prefieren dedicar mas horas al

desarrollo de sus funciones en las diversas oficinas donde laboran.

La Universidad Nacional del Altiplano, con una poblacion del 57.9%, entre los rangos de
“41 a mas afos”, nos hace pensar que es una poblacion con muchas necesidades y un
ciclo bio-social para que la oficina de Recursos Humanos, la Oficina de capacitacion y
otras tengan que proponer a la autoridad superior politicas de atencién a este grupo
etario. Considerando que tener poblacion o recurso humano o personal administrativo de
mucha edad también repercute en el desarrollo de los objetivos y metas de la
organizacion, en este caso la universidad no estd atendiendo con un buen capital

intelectual a los usuarios.

Schein (1978) plantea que cuando la persona cumple los 50 tiende a suavizarse y hacerse
méas calida, pero al mismo tiempo el crecimiento trae mas problemas con el
reconocimiento de la disminucion de las habilidades, la intromision de los problemas de
salud, la competencia de la gente joven y otros sintomas del envejecimiento. La persona
comienza a estabilizarse, se comienza a preparar para el retiro y el potencial cambio en
su estilo de vida que puede resultar de cambios en el estado financiero, social y de salud.
Pero, también podemos advertir, que esta edad es la etapa de mayor productividad,
teniendo en cuenta que este recurso humano con los afos de servicio, ha obtenido
experiencia y ha tratado de acumular una serie de conocimientos que le permiten mejorar

una gestion.

Como ultima etapa se presenta el periodo de los 60 hasta antes de la muerte envuelve una
de las mayores transiciones. La mas obvia es el retiro y los cambios que este trae. Los
problemas de salud son mas agudos y la persona se encuentra con el gran trauma de la
muerte de sus amigos y/o esposa. Mientras uno se ha gastado el tiempo de su vida en ser
independiente, uno ahora repentinamente enfrenta la posibilidad de comenzar a ser
nuevamente dependiente. Nunca hay un momento en el ciclo de la vida adulta, cuando la
persona simplemente puede detenerse y descansar. En su lugar, la persona debe aprender
durante toda la vida a evaluar las tareas que enfrenta y adaptarse a su realidad.

Este ciclo vital, tiene que ver con el ciclo del recurso humano que esta inmerso en las
organizaciones; o sea el ciclo de la carrera laboral. Segin Acufia (2014), todo el mundo

se mueve a lo largo de una dimension funcional o técnica que describe su éarea
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especialidad o mezcla de talentos y habilidades. Las personas que entran en una
especialidad tempranamente y permanecen en ella durante toda su vida de trabajo tienen
relativamente poco movimiento a lo largo de esta dimensién funcional o técnica, hasta la
jubilacion o retiro laboral. En el caso de la mayoria del personal administrativo de la UNA
— Puno, el mayor porcentaje estan en el rango de “Mas de 40 afios”, puesto que al jubilarse
o retirarse, pierden una serie de beneficios como son los remanentes y otros; por lo tanto,

sus sueldos son bajos para atender la canasta basica familiar.

Es asi, que la universidad como organizacion publica que brinda servicios de educacion
superior universitaria, debe de plantearse politicas de alternancia del personal
administrativo, personal administrativo antiguo e ir incorporando trabajadores nuevos.
Para ello, debe darse un buen programa de seleccion de personal y de induccion del

personal.

Tabla 5

UNA-Puno: Estatus o categoria segun sexo del personal administrativo

Estatus o categoria

Trabajadore . Trabajadores TOTAL
P - Trabajadores
Sexo Directivos Funcionarios s auxiliares jl'ot_al
profesionales Técnicos

N % N° % N % N° % N° % N° %

Femenino 1 0.5% 11 6.0% 22 12.0% 1 6.0% 21 11.5% 66 36.1%

Masculino 1 0.5% 9 4.9% 30  16.4% 24 13.1% 53 29.0% 117 63.9%

Total 2 1.0% 20 10.9% 52 28.4% 35 19.1% 74 40.5% 183 100%

En la tabla 5 indica que el 40.4% del personal administrativo son técnicos, seguido de
trabajadores profesionales con el 28.4%. Ello implica que la universidad cuenta con estas
dos categorias para el desarrollo de las funciones que tiene como institucion de educacién
a nivel superior universitario. Estos datos nos permiten analizar que la organizacion
objeto de estudio no cuenta con un buen recurso o talento humano que apueste por tener
un buen desempefio laboral y un clima organizacional adecuado para la construccion de
una universidad moderna y que cumpla con sus objetivos definidos estratégicamente. Sin
embargo, la universidad debe considerar a tener mejores recursos humanos. Es decir,
revertir esas cifras de técnicos por profesionales, funcionarios y directivos. Platea Bravo
y Salazar (2017), la importancia del apoyo de las autoridades para tener mejor estatus o

categoria al interior de la organizacion.
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Sin embargo, desde la perspectiva de género, en ambos casos, quienes predominan en
poseer la categoria de técnicos y profesionales son los varones, reproduciéndose con ello
sistematicamente la desigualdad de acceso a mejores niveles de formacion para asumir
cargos o puestos que mejoren la categoria o estatus laboral. Con estos resultados, debe la
universidad plantearse algunos mecanismos, facilidades de que la Oficina de Recursos
Humanos, formule politicas laborales, para que las mujeres continlen capacitandose,
reciclandose y asi apostar por el capital intelectual adecuado para el cumplimiento de

metas y objetivos que tiene que cumplir la universidad.

Tabla 6

UNA — Puno: Categoria o estatus segun ingreso mensual del personal administrativo

Estatus o categoria

Trabajadores Trabajadores Trabajadores Total
Ingreso Directivos Funcionario
mensual profesionales Auxiliares técnicos
':l % N° % N° % N° % N° % N° %
850 a 67.8
0, 0, 0 0, 0,

1300 1 0.5% 8 4.4% 28 15.4% 29 15.8% 58 31.7% 124 %
1301 a 21.9
2000 0 0.0% 8 4.4% 13 7.1% 5 2.8% 14 7.7% 40 %
2009 a 1 0.5% 4 2.1% 11 6.0% 1 0.5% 2 1.1% 19 18'4
mas )
Total 2 1.0% 20 10.9% 52 28.5% 35 19.1% 74 405% 183 100%

De acuerdo con la Tabla 6, el 67.8% del personal administrativo recibe ingresos
econdémicos entre 850 y 1,300 soles mensuales. Sin embargo, los trabajadores
administrativos que poseen una categoria 0 estatus ocupacional profesional perciben
ingresos mayores a 1,300 soles mensuales, e incluso, superiores a los 2,000 soles. Esta
realidad da cuenta de que cuando los trabajadores tienen un mayor nivel educativo, ello

se relaciona con mayores/mejores ingresos.

De modo similar y coherente se produce con los ingresos percibidos por los trabajadores
que asumen la categoria de directivos, cuyo monto del sueldo mensual supera los 2,000
soles, constituido por el 10,4% del total de los trabajadores administrativos, quienes
poseen mayores niveles de formacién académica y generalmente son los de sexo
masculino, por no haberse trabajado el tema de equidad de género en la seleccion y
reclutamiento de personal administrativo de la UNA-Puno.

Podemos advertir, que los ingresos ya estan establecidos por las leyes del sistema de

remuneraciones a nivel nacional. Sin embargo, aqui cabe manifestar que la universidad
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puede mejorar sueldos o contribuir con una mejor escala salarial, a través de los recursos
directamente recaudados. Es decir, que los CIS, se conviertan en empresas que generen
buenos recursos y asi asumir el mejoramiento de los salarios al personal administrativo
de la UNA- Puno.

Tabla 7
UNA — Puno: Sexo segun tiempo que labora el personal administrativo
Sexo
Total
Ingreso mensual Femenino Masculino
N° % N° % N° %
Menos de 5 afios 27 14.8% 17 9.3% 44 24.0%
5 a 10 afios 6 3.3% 24 13.1% 30 16.4%
11 a més afios 33 18.0% 76 41.5% 109 59.6%
Total 66  36.1% 117 63.9% 183 100%

En la tabla 7, referido al tiempo que labora el personal administrativo en la Universidad
Nacional del Altiplano, el 59.6% de ellos vienen prestados servicios durante méas 11 afos,
lo cual demuestra que tenemos una poblacion de trabajadores administrativos con muchos
afios de servicio, quienes en su mayoria tienden a no capacitarse ni se reciclan para poder
brindar mejores servicios a los diferentes actores que laboran en la Universidad Nacional
del Altiplano. Este grueso de personal administrativo, ingresaron con bajos niveles
educativos; puesto que en esos afios para el sector publico habia trabajadores que

ingresaban a trabajar al sector pablico con quinto de secundaria o estudios técnicos.

Se considera que la universidad debe tener un sistema de alternancia en la seleccién de
personal administrativo, donde debe tomarse en cuenta el reclutamiento de personal
administrativo joven, medianamente joven y personal antiguo con experiencia y asi tener
un mejor clima organizacional de acuerdo a los requerimientos de cambio, renovacion y
actualizacion del personal, y una seleccion de personal adecuado que permita un buen
desempefio laboral en las diversas oficinas y funciones que apoyan a las diferentes

jefaturas que prestan servicios a los docentes ordinarios de la universidad.
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4.2. Clima organizacional del personal administrativo de la UNA-Puno

En las organizaciones modernas, el ambiente/clima organizacional juega un rol
importante, porque aquellos elementos condicionan el desempefio y rendimiento
laboral de los trabajadores, para obtener una mayor satisfaccion a través de una mayor
productividad y rendimiento eficaz. Sin embargo, no habrd un buen clima
organizacional en la medida que la interaccion personal entre jefes y trabajadores sea
pésima. De igual forma, podemos mencionar que el clima organizacional se torna
dificil, por una serie de problemas que se encuentran en la convivencia entre el
personal administrativo. El nepotismo (favoritismo) se refleja en un clima
organizacional débil, ya que se dan problemas entre el personal que entra por
preferencias amicales y el personal nombrado, expresado por algunos entrevistados
ubicados en la categoria de profesionales. Se ha llegado a percibir que el personal que
entra por parentesco, por haber apoyado en las elecciones de autoridades muchas
veces no trabajan adecuadamente, se sienten protegidas. Mientras que el personal
administrativo tiene que hacer las funciones que les corresponden de acuerdo a cada

cargo que desempena.

De acuerdo con lo anterior, en la medida que haya una débil comunicacién, marcado
autoritarismo en la toma de decisiones, estos repercutiran negativamente en el
desempefio y rendimiento laboral, y por ende en la escasa satisfaccion laboral,
impidiendo desarrollar la potencialidad de los trabajadores, como la creatividad, la
innovacion, que permita el logro de los objetivos propuestos. Esta situacion hace que
no se pueda cumplir con la vision y mision de la Universidad, considerando que la
mayoria de los jefes de oficinas son docentes principales, muchos de ellos sin
conocimiento de gestion y vienen desarrollando una gestién o gerenciamiento
burocratico y poco creativo e innovador. Es decir, si existen jefes sin el perfil
adecuado, es dificil tener organizaciones con un buen clima organizacional que

conduzca a tener un capital intelectual en la organizacion.

Segredo, et al. (2017), indica que toda organizacion como ente artificial construido
para lograr un fin, vive en constante perfeccionamiento en respuesta a las demandas
de la sociedad y se destaca que estos cambios aperan sobre el buen clima
organizacional y esto requiere construir competencias necesarias del personal

administrativo y elevar la productividad y la calidad institucional.
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Tabla 8

UNA-Puno: Nepotismo (favoritismo) segiin modalidad de seleccion del personal

Nepotismo (favoritismo) en la

seleccién del personal Total
Modalidad de seleccion del personal Si No
N° % N° % N° %
Concurso publico 33 18.0% 54 29.5% 87 47.5%
Concurso interno 20 109% 20 10.9% 40 21.9%
Sugerencia del jefe inmediato 26 142% 11 6.0% 37 20.2%
Otros 13 7.1% 6 3.3% 19 10.4%
Total 92 50.3% 91 49.7% 183 100%

En la tabla 8, se aprecia que el 50.3% afirma que existe nepotismo (favoritismo) de
acuerdo a determinadas modalidades de seleccion del personal y un 49.7% refiere que no
existe nepotismo (favoritismo) en algunas modalidades de seleccion; Sin embargo, hay
datos como el 29.5% de los entrevistados que indican que no hay favoritismo en el ingreso
laboral y que esta se da por concurso publico y un 10.9% por concurso interno. El 14%
manifiesta que si existe nepotismo ya que la insercion laboral se da por favoritismo e
influencia directa o indirecta de las instancias encargadas de la seleccion de trabajadores.

Lo afirma entrevistado en categoria técnico.

Al analizar los resultados de la tabla podemos sostener que el caso de nepotismo dentro
de la Universidad no es visible para el caso de la seleccion del personal administrativo, si
bien es considerado como un caso en muchas instituciones publicas, las convocatorias
llevadas a cabo dentro de la universidad son por concurso publico, por lo que el nepotismo
no es visible, pero en algunos casos como los concursos internos, sugerencias por parte
de los jefes son de mayor prevalencia, puesto que para poder acceder a un cargo mayor o
ascender requieren de ciertas acciones que conllevan consigo la burocracia y la
corrupcion, limitando el acceso y el ascenso de profesionales capaces de poder cubrir

cargos mas elevados.

Chambers (1983), considera que el nepotismo es una forma particular del conflicto de
intereses. Aunque la expresiéon tiende a ser usada de manera amplia, se aplica
estrictamente a una situacion en la cual una persona usa su poder publico con el fin de
obtener un favor, con frecuencia un trabajo, para un miembro de su familia. Asimismo,
sefiala que el nepotismo en el sector publico, significa que el candidato mas apto no

obtiene un cargo 0 un ascenso, Y, como consecuencia, el publico en su conjunto es
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afectado, sin mencionar a la persona que, de no haber nepotismo, hubiera ganado el
puesto. O puede significar que un contratista menos competitivo gane un contrato

gubernamental a expensas del dinero de los contribuyentes.

El nepotismo puede ocasionar conflictos en términos de lealtades dentro de una
organizacion, particularmente cuando un pariente se ubica en una posicion de supervisién
directa sobre otro. Es poco probable que los compafieros de trabajo se sientan comodos
con tal situacion, que debe ser evitada. Es decir, la presencia de una cultura feudalista
donde los que ejercen jefaturas consideran a la organizacion como su hacienda que ellos

deciden que hacer, sin tener en cuenta la participacion del personal administrativo.

Entonces, se afirma que el nepotismo (favoritismo) dentro de la Universidad Nacional del
Altiplano es visible pero si se realiza internamente, pues los jefes de las areas jerarquicas
aprovechan sus cargos para acceder a personas cercanas a ellas, como familiares u otras
personas que sin tener una evaluacién ingresan a cargos que requieren de profesionales
capacitados para realizar funciones adecuadas y asi mejorar la gestion y el desarrollo de
la Universidad, afirmado por algunos entrevistados ubicados en la categoria de personal
profesional.

En las entrevistas al personal administrativo se percibié que cuando entran por el tema de
nepotismo (favoritismo), a este personal administrativo no le interesa cumplir metas y
objetivos; puesto que tienen el respaldo de las autoridades superiores, referido por algunos
entrevistados ubicados en la categoria de personal profesional. Se considera que las
autoridades de turno deben desechar estas practicas como el nepotismo (favoritismo) y
asi tener un recurso humano que verdaderamente contribuya a una buena gestion
administrativa y asi la UNA, Puno logre cumplir con las funciones y metas que tiene

como institucion publica de educacion superior universitaria.
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Tabla 9

UNA-Puno: Comunicacion con su jefe segin el trato de los jefes al personal
administrativo

Comunicacion con su jefe

Trato de los jefes con el personal

administrativo o e Lot
N° % N° % N° %
Muy bueno 33 18.0% 1 0.5% 34 18.6%
Bueno 28 15.3% 20 10.9% 48 26.2%
Regular 2 1.1% 9 4.9% 86 47.0%
Malo 77 42.1% 9 4.9% 11 6.0%
Muy malo 0 0.0% 4 2.2% 4 2.2%
Total 140 76.5% 43 23.5% 183 100%

En la tabla 9, se visualiza que el 76.5% afirma que si existe una forma de comunicacion
adecuada con su jefe de oficinas donde labora el personal administrativo, lo que no
produce a que el trato que sus superiores no se modifique, si bien la comunicacién es
adecuada y el trato en el que se refieren a sus subordinados es mala, las acciones
realizadas de los trabajadores seran meras tareas que cumplir, pero no lo realizaran con el
mayor esfuerzo para poder recibir recompensas o felicitaciones de parte de sus superiores.
Para Drucker (2002) manifiesta que, las organizaciones modernas dependen del
componente comunicativo, porque la comunicacién es un medio de organizacion de las

acciones organizacionales para generar una mistica organizacional.

Al analizar este resultado se observa que tanto el trato como la comunicacion dentro de
la Universidad es deficiente en cuanto al personal administrativo, si bien existe una
comunicacion adecuada para el cumplimiento de tareas, la comunicacion es netamente de
jefe a subordinado, pero no existe una buena relacién dentro de esta comunicacion, ya
que el personal administrativo solo se limita a aceptar lo que le digan sus superiores, pero

no toman en consideracion sus aportes e iniciativas.

Roa (2017) indica que en la organizacién la comunicacion es el factor mas importante, ya
que permite alinear las ideas de la gerencia con la de los empleados en busca de objetivos
comunes, mutuamente se logra beneficios para el crecimiento de los empleados que
conlleva a la eficiencia en las actividades realizadas y mayores ingresos para la compafiia.
Entonces, podemos decir que segun la autora la comunicacion es importante para el logro
de objetivos, pero si esta se limita a una relacion neutra entre trabajador y jefe, y el trato
no es adecuado, la comunicacién serd monétona de parte del jefe en cuanto a la reparticion

de tareas, y el trabajador en cuanto al cumplimiento de las mismas.
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En el mundo moderno, las organizaciones deben de contar con recurso humano, lideres,
administradores y gestores preparados. En la presente tabla se puede notar que como en
la mayoria los jefes del personal administrativo de las diversas oficinas o jefaturas son
ocupadas por profesores con mas de 60 afos; puesto que son profesores principales
quienes asumen dichos cargos. En muchos casos, estos docentes no estan preparados en
temas administrativos. Sefiala Castro (2003), que la administracion es considerada una de
las principales claves que afligen al mundo moderno en la actualidad y que es de suma
importancia la formacion de lideres dentro de la preparacion de los administradores,
principalmente dentro de las organizaciones publicas, filantropicas, de servicios, etc. Y
esto porque los flagelos de la administracion puablica, todavia persisten como son la
burocracia, la subutilizacion de los recursos, la demora en la respuesta a los tramites
administrativos, la corrupcién en el manejo de los recursos del Estado; es decir, hablamos
de organizaciones pesadas que no aportan al desarrollo ni cumplen con los objetivos para

las cuales estan formadas.

Si no hay un jefe con conocimientos de administracion, no se puede considerar a la
comunicacion como el elemento de mucha importancia en el desarrollo de las diversas
funciones que cumple el personal administrativo cuando apoya, conduce las funciones
que cumple la Universidad: en la docencia, la investigacion y la responsabilidad social.
Plantea Pintado (2011), nunca en la historia de los tiempos, la comunicacion fue un
problema. El problema de siempre fue la incapacidad, la intransigencia, pero
fundamentalmente la falta de disposicion, la fria indiferencia y la imposicion del hombre
por el hombre. Muchos gerentes, jefes o funcionarios, para sus trabajadores son como
nubes densas, multiformes y oscuras que imprimen temor y miedo, mas cuando estas
desaparecen a la vista, como cuando desaparecen este tipo de jefes, los trabajadores

sienten que se les arregla el dia.

En el caso de la investigacion donde la mayoria de los entrevistados indican que los jefes
si se comunican en un 76.5% segun la tabla 9, pero el trato que dan sus jefes al personal
administrativo es regular y malo. Entonces podemos advertir que no hay buenas
relaciones humanas, es porque ellos no estan capacitados y como plantea Pintado (2011),
la comunicacion es la transferencia de informacion de una persona (emisor) a otra
(receptor), generandose, en el mejor de los casos, la retroalimentacion. Para que haya
comunicacion es necesario dos componentes o partes: el que emite y el que recibe la

informacion, de modo que se produce una especie de interaccion social entre las dos
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partes. De igual forma, es definido como es un puente de informacion y transferencia
opiniones, reflexiones, valores, ideas e informacién a la suma. Todo ello se ha con el
propdsito de hacer que el receptor comprenda el mensaje de acuerdo con lo provisto. Un
jefe podréa enviar cientos, miles de mensajes, pero la comunicacién no se efectua si esta
no ha sido claramente, leida y comprendida. La comunicacion es lo que el receptor

comprende, no lo que el emisor dice.

En el caso que los jefes frecuentemente son los profesores principales de la Universidad
Nacional del Altiplano, se ha identificado que solo dictan sus clases y realizan
investigaciones, sin embargo, el tiempo dedicado a las actividades administrativas es
limitado, lo que no les permite tener una comunicacion adecuada con el personal
administrativo, en algunos casos se percibié que solo llegan a firmar documentos y no
hay un momento para poder decidir juntos las acciones que tienen que realizar para la
semana o0 el mes. No consideran a la comunicacién como el elemento vital para la
productividad y el cumplimiento de objetivos y metas. Pintado (2011), hace referencia
que la comunicacion directa es cara a cara, normalmente mejora la interrelacion y la
cooperacion ente las personas. Para el logro de una comunicacion exitosa se precisa de
disposicién, claridad y empleo de cddigos (signos y simbolos) adecuados de facil
entendimiento y comprension para el receptor. Comunicacion es el todo lo que es el

hombre como tal: hablar, escribir, gesticular, sefializar, manerismos, presenciay modales.

En sociedades del conocimiento en los Gltimos afios ya se viene incorporando el
teletrabajo como formas de comunicacion. Claro que, para incorporar el teletrabajo en las
oficinas de nuestra universidad, se tiene que contar con un buen recurso humano o capital
intelectual y jefes preparados para poder hacer efectiva estas técnicas. Eso implica en la
perspectiva de Kliksberg (2017), la importancia de la promocion del capital humano que
seria el punto central de un modelo renovado de desarrollo, ya que esta forma de trabajo
tiene efectos positivos a nivel personal, familiar y nacional. Es vital para la productividad
y la competitividad en estos tiempos turbulentos, de incertidumbre. Es decir, como poder
adecuarnos a vivir en un mundo globalizado. También nos da desafios donde las
organizaciones tienen que aprender a respetar a las familias, Kliksberg (2017), es muy
importante el tiempo en la familia, que es imprescindible para lograr vinculos reales y
como lo dijo el Papa Francisco nuevas formas de llamar al recurso humano “ejecutivos
que tienen nifios horizontales”, porqué salen a trabajar antes de que se levanten sus hijos

y cuando vuelven, los chicos ya estan durmiendo.
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Lo importante a que debe de arribar la Universidad es a crear climas profanillas y asi tener
un personal administrativo verdaderamente motivado y cumpliendo con sus objetivos y
sus metas. Todo ello, involucra a tener un buen trato que involucra brindar recompensas
ya sean materiales o simbdlicas al personal administrativo de la UNA- Puno e incorporar
la tecnologia en el desarrollo de las actividades que cumple el personal administrativo

con los jefes.

Tabla 10
UNA-Puno: Tipo de conflicto en oficinas seglin comunicacion con comparieros.

Tipo de conflictos se produce en oficinas

Comunicac Competencias
ionconsus  Personales Grupales  Jerarquicas o Funciones Total
comparieros poco claras

N° % N° 9%  N° % N° % N° %
Muy buena 6 3.3% 7 38% 3 1.6% 10 5.5% 26 14.2%
Buena 19 104% 13 7.1% 10 5.5% 15 8.2% 57 31.1%

Regular 26 142% 13 7.1% 16 87% 40 21.9% 95 51.9%
Deficiente 1 0.5% 0 00% 1 0.5% 3 1.6% 5 2.7%
Total 52 284% 33 18.0% 30 16.4% 68 37.2% 183 100.0%

En la tabla 10, indica que el 51.9% que afirma que tiene una comunicacion regular con
sus comparieros de trabajo en las oficinas y que los tipos de conflictos son por las
competencias o funciones poco claras (21.9%), que recibe del jefe de la oficina donde
labora, que generalmente estos jefes son docentes con més antigiiedad; lo que nos da a
entender que de acuerdo a como se dan las 6rdenes de los jefes hacia sus subordinados no
estan definidas claramente lo que provoca un conflicto entre el personal administrativo
con sus jefes, en tanto la comunicacién hara que decaiga y sea regular y se centren en

conflictos que no benefician a la Universidad.

Podemos afirmar que la comunicaciéon, como lo mencionamos en la tabla anterior, es
indispensable para el logro de objetivos dentro de una organizacién, si la comunicacion
dentro del ambiente laboral no es la adecuada, entonces, los objetivos planteados para el
buen funcionamiento de la organizacion se perjudicaran; por lo tanto, esto perjudicara a
los demas protagonistas que también estan ligados a la institucion. Benavides, Leon y
Rodas (2017), en su estudio afirma que la comunicacion en muchas ocasiones no es fluida
ni asertiva, siendo el principal hallazgo que relaciones interpersonales son mayormente

volatiles donde la gestiéon de la organizacion es empirica, como anteriormente se hace
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referencia, los jefes no tienen una preparacion en cuanto administracion, gestion y

gerenciamiento de organizaciones publicas.

En la actualidad en las organizaciones, segun Chiavenato (2007), hablar del clima
organizacional significa formar personas que desarrollen sus actividades, tomando en
cuenta el liderazgo, la motivacion, el espiritu emprendedor y la culta participativa. De
esta manera, los trabajadores de una organizacion pueden generar oportunidades para su
plena realizacién, en esta logica consideramos que la comunicacion y la resolucién de
conflictos tienen una importancia muy significativa. La comunicacion, siempre tiene que

tener presente de quién administra, gerencia, lidera o conduce una organizacion.

En la perspectiva de Fernandez (1991), se analizé cuéles deben ser las funciones basicas
de un gerente: aportar un buen sistema de comunicacion; proponer la visién y mision de
la organizacion; afianzar el trabajo colectivo, cooperativo y en equipo; gestion del
personal basado en la motivacion e incentivos por su rendimiento; y proporcionar el
sistema de comunicacion como un mecanismo de organizacion de las actividades de la
organizacion, donde el reclutamiento y mantenimiento de las personas respondan a las

necesidades y expectativas de la organizacion.

Gbmez (2007) plantea que, en cualquier tipo de organizacién, incluso en las mas
primitivas, encontramos siempre alguien que desarrolla la funcién de comunicacion.
Durante el Silgo XX, surgieron tareas especializadas en materia de comunicacion que
sirvieron para organizar las actividades de las organizaciones. En ese proceso, la
valoracion econdmica de las actividades de comunicacion se ha reorientado hacia una
mayor efectividad. Ademas, las acciones de comunicacién son connaturales a las
actividades de los grupos y organizaciones en su funcionamiento cotidiano, cuyas

caracteristicas podemos mencionar:

- Una especializacion de las labores, que conduce a definir puestos especificos
para la comunicacion, delimitandolos del resto de tareas de la organizacion.

- Una nueva valoracion de los rendimientos econémicos y sociales del hecho de
comunicar”. La comunicacion ha ido cobrando importancia en la medida en que
podia ser utilizada como herramienta de gestion empresarial. Dentro de este
ambito empresarial, la comunicacion no se limita Unicamente al envio de
informacion, sino que tiene también como objetivos coordinar las tareas, motivar

a las personas y mejorar los conocimientos y comportamientos. Los miembros
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de la organizacion necesitan y quieren estar totalmente informados de las
diferentes politicas y planes de la organizacion. Igualmente, la direccion necesita
informacidn para tomar las mejores decisiones y elaborar los mejores planes para
su empresa.

- Como instrumento de gestion la comunicacion contribuye al consenso de los
empleados en la empresa, a hacer de la misma una entidad homogénea gracias a
la consecucion de los objetivos comunes de asalariados y direccion. Las
organizaciones han dejado de relacionarse solo con la sociedad a través de la
publicidad de su producto material o ideoldgico, y ha comenzado a establecer y
mantener un didlogo con su entorno (vecinos, consumidores, medios de
comunicacion, sindicatos, administracion, grupos ecologistas, intelectuales,
etc.). De esta forma ha ido ganando valor la “comunicacién corporativa o
institucional” y el departamento de comunicacion. Lo que viene condicionado
por el hecho de que todas las empresas e instituciones, con independencia de su
tamafo, productos o servicios producidos y situacion geogréafica, deben

comunicarse para sobrevivir.

Las empresas e instituciones son sistemas estables y permanentes y la comunicacion
corporativa o institucional constituye, por un lado, un sistema implicito en el anterior, y
por otro una relacion abierta con el sistema-entorno. Organizacién y comunicacion
forman un todo integral, y ambas son indisolubles. Por lo que hay que considerar la
comunicacion como un modo de accidn que es preciso gobernar y controlar, al igual que
el sistema-organizacion al que pertenece: la organizacion. Puesto que al no tener recurso
humano ejerciendo jefaturas que no conozcan o estén preparados en lo que significa
administrar o gestionar personal o recurso humano, vamos a encontrar una regular

comunicacion como la que nos presenta la presente tabla.

Entonces, se sostiene que los conflictos dentro de la organizacién ya sean por cuestiones
personales, grupales o en relacién a las jerarquias, afectaran directamente al clima
organizacional. Asi como sefiala Caciedo (2015), los conflictos sociales como un
fendmeno psicosocial, en buena medida, incide negativamente en el corto, mediano y
largo plazo en las acciones y propésitos empresariales. Dicho fendmeno esta
condicionado, en buena medida, por emociones personales que se expresan de diversa
manera: posturas/posiciones, creencias, invidia, egoismo, los cuales desencadenan en

disputas entre diferentes individuos, ya sea de la misma area de trabajo o niveles de la
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misma. Esta dinamica de la organizacién genera un determinado tipo de clima
organizacional que no favorece el buen desempefio y rendimiento de los trabajadores y

por ende no contribuye en el desarrollo y el éxito empresarial.

Entonces, se afirma que las relaciones de trato como los conflictos que se presentan en la
Universidad afectan directamente al clima laboral de la universidad, afectando asi al
desempefio laboral del personal administrativo quien a su vez requiere que el trato con el
que sus jefes se refieren a ellos sea adecuado para que puedan desenvolverse mejor en su

centro laboral y asi disminuir los conflictos laborales que puedan existir.

Tabla 11

UNA-Puno: Tipo de funciones que delega el jefe segun la confianza del jefe.

Tipo de funciones que delega el jefe

N° % N° % N° % N° %
Si 8 4.4% 9 4.9% 5 2.7% 22 12.0%
No 86 47.0% 65 35.5% 10 5.5% 161 88.0%
Total 94 51.4% 74 40.4% 15 8.2% 183 100.0%

Enlatabla 11, indica que el 47.0% de los trabajadores administrativos no tienen confianza
con sus jefes, por lo que solo cumplen funciones especificas dentro de sus oficinas, por
lo que se afirma que los trabajadores administrativos de la universidad no tienen una
buena relacion con sus superiores, limitandolos a que se realicen solo funciones comunes
y no puedan innovar o buscar medios que puedan ser mucho mas viables para la atencién

a los usuarios como también dentro de su centro laboral.

Desde la administracion cientifica clésica, la administracion ha variado mucho, donde lo
mas importante eran los procesos al interior de las organizaciones, y el recurso humano
quedaba en un segundo plano y en la época actual ha cambiado todo, y el hombre como
recurso humano es lo mas importante, quién mueve a las organizaciones, sin €l no podria
la organizacién lograr las metas, objetivos. Y, por ende, lograr la productividad de cada
organizacion. Si al menos el jefe o quién dirige una oficina conociera los principios a
tener en cuenta, ya hablariamos de organizaciones inteligentes. Plantea Castro (2013),
que la administracion se desarrolla dentro de un organismo social, y por lo tanto, si es un
organismo social, vemos que existen principios y estos a su vez son flexibles y

susceptibles de adaptarse a todas las necesidades. La cuestion consiste en saber servirse
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de ellos. Este es un arte dificil que exige inteligencia, experiencia, decision, mesura,
confianzay experticia. Cuando hablamos de mesura, se refiere que la administracion debe
desarrollarse en base a tacto y experiencia. Entre los principios que hay que considerar
son la organizacion del trabajo y la distribucion de tareas, iniciativa y unidad del personal,
estabilidad laboral, orden, jerarquia, centralizacion, remuneraciones, supremacia del
interés general sobre el interés particular, unidad de mando, disciplina y autoridad. Todos

estos principios nos ayudan a cumplir funciones dentro de la organizacion.

En toda organizacion es necesario desarrollar el principio basico de la confianza, porque
ésta permite desarrollar la solidaridad entre los miembros de la organizacién, y consigo
generando un ambiente/clima organizacional favorable. Para Espejo (1997), la confianza
debe ser nuestra disposicion a construir con otros, aceptando acciones creativas e
independientes de ellos, sin que esta independencia signifique abdicar en momento
alguno la responsabilidad por la tarea conjunta. Esto trae consigo la necesidad de
compartir realidades u mantener algin grupo de mutuo entendimiento. Compartir y
construir con otros es una tarea del dia a dia, puesto que pertenecemos a un mundo social
donde tenemos que relacionarnos con otras personas, ya sea en el trabajo, en el estudio,
en la casa; generalmente debemos mantener relaciones con otros individuos, de ahi la
importancia de estar dispuestos a construir relaciones en las que aceptemos al otro con su
forma de ser, pensar y actuar, compartiendo junto a él algunas actividades, funciones y

permitiendo que surjan de ese compartir relaciones estables.

Con estos resultados se da cuenta que el personal administrativo no tiene confianza con
su jefe, por lo que solo delegan funciones especificas a estos trabajadores, limitando el
desempefio laboral, como también el desarrollo profesional en el &mbito laboral, por lo
que el desempefio laboral se limita solo al cumplimiento de pequefias tareas puntuales,
restringiendo con ello la innovacion, iniciativa y aporte por parte de los trabajadores
administrativos, y asi contribuir adecuadamente en el proceso de toma de decisiones

dentro de la organizacion.

En las organizaciones modernas la confianza genera una buena productividad y un buen
clima organizacional para quienes la viven y experimentan, para Grandas (2016), la
confianza se crea y se establece a través del tiempo, razén por la cual consideramos que
en la medida en que el clima organizacional se fortalece, de igual forma se va definiendo

y estableciendo la confianza entre los miembros de la organizacion. En el sector de
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educacion superior universitario, hay un alto nivel de confianza hacia las directivas que
se establecen. Asimismo, Kramer (1999) y Driscoll (1978) reconocen a la confianza 'y a
la participacion como indicadores de la satisfaccion en la toma de decisiones
organizativas. Es asi, que como predominan los docentes como jefes de las oficinas donde
labora el personal administrativo y no hay mucha comunicacion y por ende no se

desarrolla la confianza entre jefes y personal administrativo.

En este contexto, la confianza es identificada como un mecanismo de control para permitir
que los empleados trabajen juntos de manera mas productiva y eficaz Mayer, et al. (1995).
Entonces podemos decir que la confianza entre jefe y empleado es necesaria para mejorar
el ambiente laboral y también mejorar las interrelaciones entre profesionales para que el
trabajo que realizan se desarrolle de manera eficaz y eficiente, y por ende, llegar a las

metas Yy objetivos esperados.

Tabla 12

UNA-Puno: Cumplimiento de tareas y funciones en el tiempo programado segun el grado
de compromiso con el logro de objetivos.

Cumplimiento de tareas y funciones

. Total
Grado de compromiso Personales Grupales
N° % N° % N° %
Alto 64 35.0% 6 3.3% 70 38.3%
Mediano 106 57.9% 3 1.6% 109 59.5%
Bajo 3 1.6% 1 0.5% 4 2.2%
Total 173 94.5% 10 5.5% 183 100.0%

En la tabla 12, se observa que el 59,5% del personal administrativo afirma que tiene un
mediano grado de compromiso con el logro de objetivos, pero que esta a la vez no
interfiere en que haya un incumplimiento de funciones, por lo que las tareas y funciones

encomendadas son cumplidas en el tiempo programado.

Si bien vemos que las tareas y las funciones del personal administrativo son cumplidas
en el tiempo programado, porque las actividades, acciones y cumplimiento de metas son
programados en los instrumentos de gestion, el personal administrativo esta obligado a
cumplir o ejecutar los instrumentos de gestion disefiados a priori y las normas vigentes,
pues su incumplimiento puede afectar a su desarrollo profesional como también a las
sanciones referente a remuneracion u otros aspectos del trabajador; pero el grado de

compromiso no se desarrolla al 100%, porque el personal administrativo solo se limita a
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cumplir con las tareas asignadas y cumplir con sus funciones dentro de la universidad. El
grado de compromiso que existe con la universidad es mediana por parte del personal
administrativo, no existe una identificacion integral con la institucion, lo que a un futuro

puede generar conflictos en el centro laboral.

Kruse (2014) sostiene que el compromiso es un sentimiento que te hace mas probable de
recomendar la organizacion a un amigo, de sentir orgullo por la empresa y méas probable
de estar satisfecho con ella y menos probable de pensar en buscar otro trabajo. Entonces
se deberia aprovechar el talento profesional de la universidad para que el personal
administrativo tenga un mayor compromiso con la institucién. Por su parte, Colquitt et
al. (2007), sefala que no es suficiente tener a trabajadores talentosos que hagan bien su
trabajo, ya que ademas se necesita retenerlos por largos periodos de tiempo para que asi

la organizacion se beneficie de sus esfuerzos.

Entonces, al cumplir con las tareas y funciones no significa que tengan un compromiso
organizacional, sino que las tareas realizadas lo realizan porque las normas y sus
funciones asi estan impuestos, pero los jefes de los mismos no se dan cuenta que pueden
explotar el talento humano que los profesionales de la Universidad tienen, haciendo que
estos pierdan el compromiso organizacional frente a la Universidad. Siempre y cuando se
sienta motivado el personal administrativo en la organizacién, como organizacion, el
recurso humano o el capital intelectual va a tener compromiso con las funciones que tiene

que realizar al interior de su oficina o jefatura.

Tabla 13

UNA-Puno: Incentivos que brinda el jefe segiin motivacion e iniciativa en el trabajo que
realiza el personal administrativo.

Incentivos que brinda el jefe
Intercambio

de Pasantias Otros Ninguna Vet
bai experiencias
rabajo N6 N % N° % N % N % N %

Motivacién
e inicidtica  Capacitacion
en el permanente

Si 49 268% 48 262% 3 16% 8 44% 50 27.3% 158 86,3%
No 4 2.2% 8 4.4% 0 00% 0 00% 13 7.1% 25 13,7%
Total 53 29.0% 56 306% 3 16% 8 44% 63 344% 183 100%

En la tabla 13, el 86.3% del personal administrativo afirma que si tienen una motivacion
en el trabajo que realizan, asimismo tienen una iniciativa para realizar acciones por parte

del personal administrativo; sin embargo, no existe ningun incentivo de parte del jefe al
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personal administrativo, lo que no estaria permitiendo fortalecer la motivacion y
creatividad de ellos para mejorar el servicio a los usuarios, lo que podria conducir a una
atencion rutinaria a los usuarios, generando con ello una atencién ineficiente e ineficaz a
los usuarios que acceden a la Universidad. Hablamos de un 27.3%, que no recibe

incentivos en base a capacitaciones, intercambios de experiencias, pasantias, entre otros.

Ademés, de acuerdo a los datos empiricos podemos identificar que el personal
administrativo estd motivado para realizar sus laborales encomendadas, lo que ha
permitido el cumplimiento de tareas en plazos establecidos; este comportamiento de los
trabajadores administrativos de la Universidad requiere de acciones que contribuyan a la
prestacion de servicios a los usuarios adecuadamente; sin embargo, los jefes no estan
considerando capacitaciones o acciones que puedan ayudar a su personal para mejorar la
atencion que brindan al pablico, ya que los trabajadores refieren que no existe ninguna

accion que los motive en el mejoramiento de su desempefio laboral.

Santrock (2002), indica que la motivacién es el conjunto de razones por las que las
personas se comportan de las formas en que lo hacen. EI comportamiento motivado es
vigoroso, dirigido y sostenido. Es asi que en la poblacién investigada podemos advertir
que la motivacion para el cumplimiento de sus funciones, es tener en cuenta lo que esta
pensando que hacer en sus oficinas o jefaturas y como se motiva para lograr las funciones.
En muchos casos vemos recurso humano que con el poco tiempo que tienen sus jefes, no
se comunican y por ende no hay elementos que los motiven a realizar mejor su labor al

interior de sus oficinas.

Herrera, et al. (2004), indican que la motivacién es una de las claves explicativas mas
importantes de la conducta humana con respecto al porqué del comportamiento. Dicho de
otra manera, en la medida que los integrantes de la organizacion estén motivados,
entonces, la organizacion garantiza su proposito, iniciativa y voluntad de desarrollar
actividades, y con todo ello lograr el éxito empresarial. Estos autores, luego de recopilar
las opiniones de muchos otros, formulan la siguiente definicién de motivacion: podriamos
entenderla como proceso que explica el inicio, direccién, intensidad y perseverancia de
la conducta encaminada hacia el logro de una meta, modulado por las percepciones que

los sujetos tienen de si mismos y por las tareas a las que se tienen que enfrentar

Naranjo (2009), indica que existen tres perspectivas fundamentales sobre la motivacion:

la cognitiva, la humanista y la conductista. La perspectiva cognitiva, hace referencia a las
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ideas y conocimiento que poseen los integrantes, lo cual permite anticiparse a las
situaciones emergentes. La perspectiva humanista, hace énfasis en las cualidades
humanas de libertad y autonomia para optar por un curso de accion. La perspectiva
conductual, centra su atencion en los incentivos respecto de las acciones realizadas por el
personal. Al respecto, podemos ver que el personal administrativo tiene una motivacion
para el cumplimiento de tareas y metas, entonces podemos decir que esta dirigida a una
direccion, pero para mejorar las condiciones de prestacion de servicio al usuario ellos
requieren de fortalecer y enriquecer sus capacidades, por lo tanto los jefes deben poner
énfasis en la disposicion que tienen para que su personal pueda tener capacitaciones,
cursos a los que puedan acudir para poder mejorar su prestacion de servicio al publico

dentro del ambito de la Universidad.
4.3. Desempefio laboral del personal administrativo de la UNA-Puno

El desempefio laboral segin Robbins, et al. (2013), es un proceso para determinar qué
tan exitosa ha sido una organizacién (o un individuo o un proceso) en el logro de sus
actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la medicion del
desempefio laboral brinda una evaluacion a cerca del cumplimento de las metas
estratégicas a nivel individual; Por lo tanto, podemos decir que el desempefio laboral
dentro de la Universidad Nacional del Altiplano esta referida al cumplimiento de
funciones especificas dentro del &rea donde laboran los trabajadores, y a la vez el
desempefio laboral esté influida por la dinamica de las relaciones que establecen con
los oOrganos jerarquicos de la institucion y la interaccion de los jefes con los

subordinados.

Tabla 14

UNA - Puno: Prestacion de servicios a los usuarios segun el liderazgo de los jefes del
personal administrativo

Prestacion de servicios a los usuarios

Liderazgo Deficiente Regular Bueno Total
N° % N° % N° % N° %
Muy bueno 7 3.8% 9 4.9% 0 0.0% 16 8.7%
Bueno 15 8.2% 43 23.5% 12 6.2% 70 38.3%
Regular 20 10.9% 61 33.3% 4 2.2% 85 46.4%
Malo 1 0.5% 7 4.9% 0.5% 9 4.9%
Muy malo 0 0.0% 2 0.5% 0.5% 3 1.6%
Total 43 23.4% 122 66.7% 18 9.9% 183 100.0%
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En la tabla 14, se visualiza que el 46.4% de los trabajadores administrativos afirma que
la forma de liderazgo que tienen los trabajadores administrativos es regular, por lo tanto,
podemos decir que el lider innova las capacidades y habilidades de las personas, si bien
es cierto que cada individuo tiene un potencial humano debe aprovechar para poder
innovar las acciones que pueda realizar; en la universidad el personal administrativo si
bien considera que el liderazgo que ellos realizan es bueno, se limitan solo en dirigir pero
no estan proximos a innovar sus actividades, por lo que su trabajo se cifie a lo que los
instrumentos de gestion determinen, al tener una norma establecida el personal
administrativo entra en rutina, lo que hace mas pesado su desempefio laboral, pero si
realizarian acciones en las que pueda mejorar la rutina ya no seria aburrida, sino el

personal tendria una buena motivacién en su trabajo.

El 33.3% de los entrevistados manifiesta que la prestacion de servicios a los usuarios es
regular ya que los lideres no realizan acciones que les motiven a cumplir con satisfaccion,
sin embargo, en este contexto, ellos cumplen sus funciones. Estamos viendo que los jefes
son personas que solo orden, mandan y no hay indicios de contar con lideres en las
diversas oficinas o areas que entrenen, dirijan con una visiéon holistica y de lider

transformador, transaccional y asi tener una mejor atencién al publico usuario.

Para realizar una buena prestacion de servicios al publico interno y externo de la
Universidad, se debe de contar con lideres al interior de esta organizacion. Asi segln
Lépez, et al (2017), la primera variable en su estudio esta asociado con liderazgo y si no
lo hay en la institucion, segin Martinez (2017), conlleva en ocasiones, a la inconformidad
y apatia, afectando directamente en el desempefio, por lo que recomienda a los directivos
de la Universidad promover y liderar el aprovechamiento de su capital humano,
favoreciendo la comunicacién, en pro del crecimiento de la institucion, de su calidad y

productividad.

Si bien los trabajadores de la Universidad practican el liderazgo; sin embargo, solo se
limitan en dirigir a sus comparieros de trabajo, pero no se dan cuenta de que dentro de las
acciones que realizan pueden estar sumidas en las que un lider solo manda y los demas
solo acceden a lo que disponga el lider o jefe. EI cambio de esta situacion podria partir
con un liderazgo mas participativo, donde todos los integrantes o trabajadores participen
en la solucion de problemas presentados, tomando en cuenta las ideas e iniciativas de

ellos para mejorar su desemperio laboral.
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La prestacion de servicios que brinda a los usuarios el personal administrativo segln los
entrevistados, es regular con un 33.3%; por lo tanto, al no existir un buen liderazgo en las
jefaturas se tiene como resultado una regular prestacion de servicio al usuario, en tal

sentido el liderazgo influye en la calidad de prestacién de servicio en la UNA Puno.

Tabla 15

UNA - Puno: Mejoramiento de la prestacion de servicios segun el trato del jefe.

Mejoramiento de la prestacion de servicio
Capacitacion ;
Trato p Interca_mb|_o de S otros Ninguna Total
del jefe ~ permanente experiencias

N° % N° % N° % N° 9% N° % N %

Muy

e 9 4% 14 77% 0 00% 1 05% 10 55% 34 18.6%
Bueno 12 66% 12 66% 1 05% 1 05% 22 120% 48 26.2%
Regular 27 148% 27 148% 2 11% 5 27% 25 137% 86 47.0%
Malo 5 27% 3 16% 0 00% 0 00% 3 16% 11 6.0%
m‘% 0 00% 0 00% 0 00% 1 05% 3 16% 4 22%
Total 53 29.0% 56 1.6% 3 16% 8 44% 63 344% 183 100%

En la tabla 15, se presenta algunos datos empiricos de la investigacion, donde indica que
el 47% de los trabajadores administrativos indican que reciben un trato regular por parte
de los jefes en su desempefio laboral y requieren de un intercambio de experiencias para
poder mejorar el servicio de atencién a los usuarios; la forma de trato que reciben por
parte de sus superiores influye en la calidad del servicio que brindan a los usuarios, en
ese proceso seria util realizar un intercambio de experiencias para poder conocer las ideas

de sus demas compafieros de trabajo para mejorar la prestacion del servicio al usuario.

Se considera que, para el mejoramiento de la prestacion de servicios a los publicos
internos y externos de la Universidad, por un lado, debe de existir un buen clima
organizacional y por ende un buen desempefio laboral. Lo plantean Bravo y Salazar
(2017), un factor importante para mejorar la prestacion de servicios es la recompensa. En
la Universidad estamos hablando de (capacitacion permanente, intercambio de
experiencias, pasantias, otros y ninguna). El 34.4% indica que no reciben ninguna clase
de recompensas, siendo este el mayor porcentaje. Sin embargo, en “otros” estd la
recepcion de telas para el uniforme, aguinaldo de navidad y fiestas patrias, produccion y
productividad, viajes fuera de Puno de algun personal administrativo, se da por oficinas

siempre y cuando lo gestione el jefe de la oficina.
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De Gonzéles y de Maldonado (2007), indican que se deben utilizar diversos indicadores
de gestion que sirvan de referencia para gestionar el tema de recompensas y asi mejorar
la prestacion de servicios y pueden ser utilizados en los diferentes niveles de gerencia
universitaria. Se considera que un personal administrativo motivado en base a incentivos

y recompensas, brinda mejores servicios a los usuarios de la UNA- Puno.

Como anteriormente ya sefialamos, el trato con los jefes no es la adecuada, el personal
administrativo hace referencia que ayudaria en cierta forma el intercambio de
experiencias para impulsar una mejor atencion al usuario. Entonces, si vemos que la
relacion entre jefe y empleado no es adecuada, el personal busca las formas en las que
puedan mejorar sus servicios. Esto da cuenta de que los jefes no estan contribuyendo en
el desempefio de su personal, el desinterés por parte de los jefes hace que el personal
busque soluciones a sus problemas espontdneamente; lo cual hace que la relacion entre
ellos sea restringida, haciendo que el trato sea de forma vertical, en la que el personal solo

esté ligado a las designaciones de tareas por parte de los jefes.

Entonces, la confianza entre jefe y subordinado se desliga; no obstante, consideramos que
el jefe debe ser un ente que apoya, dirige y aconseja a su personal. En el caso de la
Universidad no se encuentra este tipo de acciones, lo que hace que el personal solo
desempefie sus labores, pegado a lo que le indica la norma. De esta manera, la motivacién
y el desemperio laboral del personal administrativo sean menos eficientes y eficaces en el

logro de los objetivos esperados.

Tabla 16

UNA-Puno: Satisfaccion laboral segln la comunicacion con sus comparieros

Satisfaccion laboral

Comunicacion Muy . . Total
con los _ Satisfecho Regular Insatisfecho L
= satisfecho
compaiieros
N° % N° % N° % N° % N° %

Muy bueno 13 7.1% 13 7.1% 0 0.0% 0 0.0% 26 14.2%
Bueno 7 3.8% 40  21.9% 9 4.9% 1 0.5% 57 31.1%
Regular 34 186% 54  29.5% 6 3.3% 1 0.5% 95 51.9%
Deficiente 0 0.0% 2 1.1% 3 16% 0 0.0% 5 2.7%
Total 54 295% 109 59.6% 18 9.8% 2 1.1% 183 100%

En la tabla 16, indica que el 51.9% del personal administrativo afirma que la
comunicacion con sus comparfieros es regular y se sienten satisfechos con el trabajo que

realizan; entonces podemos sostener que, aunque la comunicacion entre compafieros de
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trabajo no sea la mas adecuada, impide que el trabajador no se sienta satisfecho con las
actividades que realiza. Por lo tanto, ello no es un factor importante para que el trabajador

no pueda tener un buen desempefio laboral dentro de la institucion.

La comunicacién como ya lo mencionamos anteriormente es indispensable para todo ser
humano, un individuo no puede estar aislada de otras personas, o como dijera Aristoteles,
la comunicacion produce la sociabilidad natural del individuo. Por lo tanto, debe haber
una interacciéon entre individuos, lo que ayudard y aportard a que una organizacion
mejore. Asi, podemos afirmar que el clima organizacional mejorara en la medida que el
trabajo en equipo sea dindmico, si bien es cierto en la Universidad se visualiza cierta
individualizacion, lo cual no aporta a que las funciones y demas acciones sean cumplidas
adecuadamente, perjudicando directamente a la organizacion. Este clima laboral donde
estan el personal administrativo si bien siente satisfaccion con su trabajo no tiene
compatibilidad con los demas miembros que la conforman: los jefes; por lo que esto
genera o0 generara actitudes negativas y conflictivas dentro de la organizacién, dafiando

la imagen de la institucion.

Para Quiroga (2007) el valor agregado, la productividad y la competitividad empresarial
u organizacional es posible en la medida que se cuente con una comunicacion
organizacional que juegue el rol de gestion adecuada de la informacion en la organizacion.
Porque, dicho proceso hace que la informacion se convierta o se transforme en
conocimiento que, a su vez, se traduce en innovaciones y por ende en el valor agregado
de los productos y servicios que brinda la organizacion; todo ello, a través del aprendizaje
organizacional. Esta dinamica de trabajo organizacional se traduce, definitivamente, en
ventajas competitivas y en competencias distintivas de la organizacion respecto de las

demas.

De esta manera, de acuerdo con lo anterior podemos ver la deficiencia en el clima
organizacional de la Universidad Nacional del Altiplano, pues la comunicacion que
deberia existir dentro del ambito laboral, al no tener una buena comunicacion con sus
compaferos hace que la productividad y competitividad sea deficiente. Asi, las
innovaciones y el valor agregado que deberian haber en la organizacion no existen; si
bien es cierto nosotros como seres humanos aprendemos desde muy jévenes, pero eso no
quiere decir que un aprendizaje queda ahi, sino que el aprendizaje es constante y la

comunicacion se trata de eso, es decir, de interactuar con los demas comparieros de trabajo
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para poder aplicar saberes, conocimientos, y aprender estrategias que ayuden a su
desempefio laboral, considerando que la interaccion entre compafieros es regular y la
comunicacion con su jefe es mala; entonces el personal administrativo debera desarrollar

su desempefio en torno al trabajo en equipo.

Segun esta tabla, los entrevistados refieren estar satisfechos laboralmente en un 29.5% ,
pese a que la comunicacion con los comparieros de trabajo es regular; en tal sentido, la
comunicacion regular no influye en su satisfaccion laboral ya que existen otros aspectos
como como los incentivos, recompensas, reconocimientos, capacitaciones, pasantias

entre otros, que si guardan relacion con la satisfaccion laboral de estos trabajadores.

Tabla 17

UNA-Puno: Cumplimiento de tareas y funciones segun formas de comunicacion del jefe.

Cumplimiento de tareas y funciones

Comunicacion con el jefe Si No Total
N° % N° % N° %
Si 38 20.8% 5 2.7% 43 23.5%
No 135 73.8% 5 2.7% 140 76.5%
Total 173 94.5% 10 55% 183 100.00%

En latabla 17, vemos que el 76.5% del personal administrativo afirma que no tienen una
adecuada forma de comunicacion con sus jefes, sin embargo esto no interfiere con el
cumplimiento de tareas y funciones, teniendo en cuenta que el 73.8% no se comunica con
el jefe sin embargo cumple con las funciones pues estas se deben realizan y cumplir en el
tiempo programado; entonces, la adecuada comunicacion de los jefes con los trabajadores
dependientes influiria en el desempefio laboral del personal administrativo, lo que lo
motivaria para que pueda realizar un trabajo independiente y un compromiso individual
para el cumplimiento y entrega de tareas y el cumplimiento de funciones dentro de la

institucién.

Hay una deficiente comunicacion entre los jefes y los empleados en la universidad, la
mayoria de ellos afirman que no tienen una buena comunicacion con sus jefes (73.8%),
entonces existen ciertas barreras que impiden que la relacion entre estos dos actores socio-
institucionales no tenga la confianza debida para el desarrollo de las acciones de gestion

y desarrollo institucional.
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Respecto a lo anterior, Roa (2017) afirma que la comunicacién interna es la herramienta
mas importante en la organizacion, se realiza entre cada uno de los miembros que hacen
parte de la empresa u organizacion y es la que permite organizar las tareas, objetivos,
metas, y también permite controlar las actividades, buscar nuevos lideres y motivar al

equipo de trabajo.

El empleo adecuado de esta herramienta hace que las personas o lo integrantes de la
organizacion se sientan mas motivados para trabajar, desarrollando el sentido de
pertenencia a la organizacion, y con ello se desarrolla una cultura organizacional
favorable para el logro de los objetivos y las metas organizacionales, y las personas estan
comprometidos con esta; de esta manera, es mas viable llegar al éxito, ya que todos

manejan el mismo lenguaje.

En el caso contrario la ineficiente comunicacién genera problemas, muchas veces,
irresoluble que conduce al debilitamiento de los procesos y de la propia organizacion.
Aunque este ambiente es intangible, es indiscutible que se puede sentir o apreciar al
interior de la empresa, es decir, se refleja en el rostro de cada individuo: el aburrimiento,
la falta de compromiso, la ineficacia y la baja productividad, afectando enormemente a la
compaiiia o la organizacion. Es por esto que el area de Talento Humano ha tomado tanta
trascendencia en esta época de competitividad extrema, los Gerentes se han dado cuenta
de la importancia de tener a los empleados informados, generando asi una politica donde
se haga al empleado parte importante de la compafiia. Cada individuo debe saber las
metas, objetivos, vision y estrategias que se manejan, debe estar enterado
econdémicamente como va la empresa, cdmo puede contribuir a mejorar y disminuir
gastos, para esto se debe realizar reuniones mensuales donde participe todo el personal, y
donde pueda despejar cualquier inquietud que tenga. Es asi con un minucioso sistema de
estrategias internas que poco a poco hace sentir al empleado parte de la empresa, creando
sentido de pertenencia y evitando la creacidén de chismes que solo genera mal clima

laboral.

Segun lo sostenido por la citada autora, vemos que en la Universidad como una
organizacion debe poner énfasis en que el personal administrativo tenga una adecuada
intervencion en el mejoramiento de las acciones de la institucion; sin embargo, si la
relacion con sus jefes no es la adecuada el trabajador se somete a lo que le designa aquel,

y entonces cumple con lo que sus superiores le indican, pero al realizar este tipo de
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acciones puntuales el trabajador sentira cierta incomodidad para consultar acciones, con
el fin de mejorar su trabajo, lo que finalmente puede interferir en el logro de objetivos

establecidos en la organizacion.

En esta misma tabla, el 73.8%, indican que si cumplen con sus tareas y funciones en las
areas donde se desempefian pese a que no mantienen una comunicacion permanente con
su jefe inmediato superior; en tal sentido, la comunicacién con sus superiores no influye
en el cumplimiento de tareas y funciones, ya que este personal cumple estrictamente con

los instrumentos de gestion administrativa.

Tabla 18

UNA-Puno: Grado de compromiso con el logro de metas y objetivos segiin recompensas
que recibe el personal administrativo.

Grado de compromiso con el logro de metas y objetivos

Recompensas Alto Medio Bajo Total
N° % N° % N° % N° %
Materiales 10 5.5% 5 2.7% 0 0.0% 15 8.2%
Simbdlicas 28 15.2% 19 10.4% 0 0.0% 47 25.7%
Otros 71 38.8% 46 25.1% 4 2.2% 121 66.1%
Total 109 59.5% 70 38.3% 4 2.2% 183 100%

En la tabla 18, se observa que el 38.8% del personal administrativo afirma que son otras
las recompensas que reciben por las tareas realizadas y por ello el grado de compromiso
es alto para el logro de metas y objetivos; lo que nos indica que al tener una recompensa
no importa pequena, el personal tendra un mejor desempefio laboral lo que apoyara a que
el compromiso con el logro de metas y objetivos sea alta; entonces aportara que la

organizacion avance en el cumplimiento de sus objetivos.

Si bien es cierto un trabajador se desempefia mejor cuando recibe recompensas, y asi
incrementa su satisfaccion laboral, entonces podemos decir que un trabajador
recompensado por el buen trabajo realizado puede tener mayor rendimiento, por el que
los jefes deben considerar estos mecanismos de incentivos para favorecer el
funcionamiento y desarrollo de la institucion, es decir, en la medida que los trabajadores

estén satisfechos con su trabajo, entonces la productividad sera mayor.

En el caso de la Universidad, si bien las recompensas no son de caracter material, tienen
ciertos beneficios (aguinaldo por fiestas patrias y navidad, produccion y productividad,
CAFAE, escolaridad y uniforme) que logran que una parte de la labor que desempefian
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sea mas productiva, lo que ayuda a que el grado de compromiso sea alto, y pueda mejorar
cada vez mas. Si bien es cierto que el personal administrativo requiere de atencion de
parte de la jefatura, ellos requieren fortalecer mas su desempefio laboral, y que ello sea
recompensado o incentivado. Por lo tanto, un buen capital humano motivado al interior
de su organizacién o area donde se desempefia, en la cual recibe incentivos y/o

recompensas logra un mayor compromiso con los objetivos y metas institucionales.

Tabla 19

UNA-Puno: Acciones para mejorar la atencion al usuario segun comunicacion con los
comparfieros de trabajo

Acciones para mejorar la atencion al usuario

Comunicacion i
con sus CapEEIEEHn Intergzmblo Pasantias Otros Ninguna Total
" permanente L
companeros experiencias
N° % N° % N° % N° % N° % N° %
Muy bueno 10 5.5% 8 4.4% 0 00% 1 05% 7 38% 26 142%
Bueno 21 115% 19 104% 1 05% 2 11% 14 77% 57 311%
Regular 22 120% 29 158% 2 11% 4 22% 38 208% 95 51.9%
Deficiente 0 0.0% 0 0.0% 0 00% 1 05% 4 2.2% 5 2.7%
Total 53 29.0% 56 306% 3 16% 8 44% 63 344% 183 100.0%

En la tabla 19, indica que el 20.8% del personal administrativo afirma que la comunicacién
con sus comparieros de trabajo es regular y que no toman ninguna accion para que puedan
impulsar la mejora en la atencion al usuario. Asi, podemos ver que las relaciones que tienen
entre compafieros no son las mas adecuadas, por lo que en el largo plazo pueden generar
conflictos, y como consecuencia puede afectar indirectamente a la atencion de los usuarios,
pues al generarse conflictos dentro de la institucion hara que el personal tenga conflictos
personales que puedan afectar al usuario en su atencion.

Otros datos de importantes en la presente tabla se perciben que las acciones para mejorar la
atencion a los usuarios, se encontrd un 29% recibe capacitaciones al interior de la universidad
como también participan en eventos regionales o nacionales, de igual forma un 30.6%, tienen
acceso a intercambio de pasantias. Estas Ultimas se dan a través de visitas a otras
universidades de la regién sur en su mayoria, considerando que estas actividades les permiten
intercambiar experiencias de trabajo, socializar actividades en el mejor desempefio laboral.
Asimismo, segun la tabla 19, la comunicacion entre el personal administrativo es regular
(51.9%), lo que puede ocasionar conflictos dentro de la institucion (ver tabla 22), lo que
implicaria que el clima organizacional entre en desequilibrio y pueda tornarse hostil;
entonces, el ambito laboral en el que se desenvuelven no es el adecuado, al ver esta relacion

de comunicacion entre los comparieros no permite que el trabajador se interrelacione para
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que puedan actuar conjuntamente y acceder a acciones que mejoren la atencion a los usuarios,
puesto que como resultado vemos que no se realiza ninguna accion para que puedan mejorar
sus capacidades de prestacion del servicio a los usuarios.

Si no se da importancia al fortalecimiento de las capacidades y habilidades del personal
administrativo de la Universidad, el desempefio laboral sera deficiente, afectando a los
usuarios y por consiguiente a la propia Universidad. Con el paso del tiempo la atencion por
parte del personal administrativo se vuelve mondétona y rutinaria, pero los jefes no se percatan
que este personal requiere de atencién, entonces al no prestar atencion a las necesidades que
tiene el personal administrativo, esto redundara en el resquebrajamiento de la voluntad de los
trabajadores, y con ello tenderdn a buscar nuevos y mejores contratos de trabajo en otras
instituciones.

Si consideramos el aspecto humano de los trabajadores, nos damos cuenta que ellos tienen
capacidades y potencialidades, las mismas que deben ser aprovechadas por los jefes, y
analizarlos en beneficio de la Universidad; pero en este caso se pierden muchos profesionales
talentosos por no prestarles atencion y generar un programa de desarrollo profesional de estos
trabajadores, por ello es que se generan discrepancias, y también fomenta a que no exista

relaciones adecuadas con sus deméas compafieros de trabajo.

4.4. Clima organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de la
UNA - Puno

En torno a la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral podemos
sostener que el desempefio laboral estara ligado al clima organizacional en el que se
desenvuelve el personal administrativo de la Universidad Nacional del Altiplano.
Asi, al identificar el tipo de clima organizacional que tiene la organizacién podremos
definir en qué medida el desempefio laboral del personal administrativo es favorable

0 no para la institucion.

En este item se propone segun De Gonzales y de Maldonado (2007), describir la
gestion del clima organizacional como una accion deseable en la Universidad,
sustentado en primer lugar en los referentes tedricos del clima organizacional, en
donde existe un amplio consenso entre investigadores al conceptuarlo como las
percepciones colectivas y compartidas que tienen los grupos del ambiente de trabajo.

Segundo, en la gestion y administracion de las universidades, cotidianamente, se
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presentan problemas como el ambiente/clima laboral desfavorable que incide, directa

o indirectamente, en el desempefio y rendimiento laboral del personal administrativo.

Litwing y Stringer (1989), manifiestan que se evidencia que existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral y que el desempefio
es predicho de mejor forma por las variables en conjunto. Es asi que encontramos un

débil clima organizacional y por ende bajo desempefio del personal administrativo.

Tabla 20

UNA- Puno: Autovaloracion del desempefio laboral segin comunicacion con los
compafieros de trabajo.

Autovaloracion del desemperio laboral

Comunicacién con sus Alto Medio Bajo Total
comparieros = - - -
N % N % N % N %

Muy buena 14 7.7% 12 6.6% 0 0.0% 26 14.2%
Buena 4 2.2% 41 22.4% 12 6.6% 57 31.1%
Regular 25 13.7% 66 36.1% 4 2.2% 95 51.9%
Deficiente 0 0.0% 3 1.6% 2 1.1% 5 2.7%

Total 43 235% 122 66.7% 18  98% 183  100.0%

En la tabla 20, indica que el 36.1% del personal administrativo de la Universidad afirma
que la comunicacion que tienen con sus comparfieros de trabajo es regular y a la vez que
la vez la autovaloracion de su desempefio laboral es medio ; por lo que podemos decir
que el personal administrativo considera que las relaciones interpersonales que tienen con
sus compafieros de trabajo no son tan favorables para la atencion al usuarios de la

Universidad, lo cual influye en su autovaloracion de sus desempefio laboral.

Entonces, la comunicacién que tienen en el ambito laboral ayuda a que el clima
organizacional sea adecuado, si bien fortalece las relaciones entre los empleados la
deficiente confianza con los jefes hace que el ambiente laboral sea deficiente; por lo que
implica que no haya un interés para que sus empleados puedan mejorar sus habilidades;
en tanto no haya capacitacion u otros tipos de desarrollo profesional dirigidos al personal
administrativo; las condiciones en las que puedan trabajar limitadamente hace que el
desempefio laboral que tienen hasta el momento sea reducido, puesto que las tareas que
realizan solo se limitan al cumplimiento de metas mas no al mejoramiento de la

institucién.
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Tabla 21

UNA- Puno: Satisfaccion con el trabajo que realiza segin recompensas que percibe el
personal administrativo Nacional del Altiplano.

Satisfaccion con el trabajo que realiza

R;SSTe%?g:a satli\g#e )ého Satisfecho Regular Insatisfecho e
N° % N° % N° % N° % N° %
Materiales 4 2.2% 10 5.5% 0 0.0% 1 0.5% 15 8.2%
Simbélicas 15 8.2% 29 158% 3 1.6% 0 0.0% 47 25.7%
Otros 35 191% 70 383% 15 8.2% 1 05% 121 66.1%
Total 54 295% 109 59.6% 18 9.8% )2 1.1% 183 100.0%

En la tabla 21, se observa que el 38.3% del personal administrativo afirma que recibe
otros tipos de recompensa (capacitaciones, pasantias, compensaciones laborales,
produccion y productividad, aguinaldo por navidad, aguinaldo por fiestas patrias,
escolaridad, tela para uniforme.) si en caso realicen un buen trabajo en el area donde
laboran; asi mismo, se sienten satisfechos con las tareas que realizan y las funciones que
desempefian en su centro laboral; entonces podemos decir que al tener un tipo de beneficio
por realizar bien sus tareas encomendadas pueden tener una motivacion para que puedan

seguir desenvolviéndose profesionalmente en su trabajo.

Las recompensas en las instituciones para incrementar la satisfaccion laboral y el
desempefio de los trabajadores se realizan de acuerdo con el cumplimiento de funciones
y tareas que realizan en el ambito laboral; incluso en el ambito profesional buscan
mecanismos para mejorar sus actividades e innovar algunos procesos, lo que hace que los
jefes encargados de ellos busquen la manera de retribuir su desempefio laboral, haciendo
que el trabajador se sienta motivado para poder incrementar su rendimiento laboral.

El personal administrativo se siente satisfecho con el trabajo que realiza y a pesar que
recibe recompensas en nivel de “otros”, capacitaciones, pasantias, compensaciones
laborales, produccion y productividad, aguinaldo por navidad, aguinaldo por fiestas
patrias, escolaridad, tela para uniforme; pero aun asi no ayuda a que el compromiso y la
relaciones dentro del ambiente laboral sean favorables para el trabajador; entonces al
sentirse satisfecho con su trabajo y recibir recompensas de otra indole, hace que el
trabajador limite sus habilidades y capacidades para que puedan recibir mejores

recompensas que aporten en su mejor rendimiento laboral en su trabajo.
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Tabla 22

UNA-Puno: Cumplimiento de metas y objetivos segun el tipo de conflictos

Cumplimiento de tareas y funciones

en tiempos establecidos Total
Tipo de conflictos Si No
N° % N° % N° %

Personales 43 23.5% 9 4.9% 52 28.40%

Grupales 29 15.0% 4 2.2% 33 18.00%

Jerarquicas 27 14.8% 3 1.6% 30 16.40%

Competencias/funciones poco 65 35506 3 2506 68 37.20%
claras

Total 164 88.8% 19 11.2% 183 100.00%

En la tabla 22, se visualiza que el 35.5% manifiesta que el conflicto se da a nivel de
competencias y funciones poco claras; sin embargo, ellos cumplen con las metas y
objetivos que realizan en su trabajo en los tiempos establecidos, por lo que podemos ver
que los conflictos que se puedan presentar dentro de la institucion no interfiere a que
puedan realizar un buen desempefio laboral, pues ain con los conflictos a flote el
compromiso de poder cumplir objetivos y metas es superior para el personal

administrativo.

En la Universidad se presentan diversos conflictos referidos a cdmo se desarrollan las
actividades en el ambito laboral, pues las respuestas que ellos esperan de parte de sus
superiores son inciertas, pues ellos solo esperan a que tengan la tarea o accion realizada,
mas no les prestan importancia como se desarrolld dicha tarea, ni tampoco indican si es
que el trabajo tiene falencias o no, lo que provoca que el personal quede en una

incertidumbre y no obtenga respuestas claras a su desempefio laboral.

Segun Gomez (2013), el contexto del conflicto es el de las interacciones entre los
individuos y los sistemas sociales, que esta presente en el pensar, sentir y hacer. El
conflicto no es sindbnimo de violencia, aunque no hay violencia sin conflicto, e implica
siempre un proceso conflictivo que se inicia y escala gradualmente hasta producirse el
choque y posterior estancamiento, en tanto el conflicto se inventa, es el resultado del

juego, del enfrentamiento, de la lucha, de la confluencia entre dos partes (Suarez, 1992).

Por ello, lo realmente importante no es la existencia (inevitable) del conflicto, sino la
forma en que este se gestione para lograr su transformacién constructiva, pues tal como

afirma Galtung (1998) los conflictos no se solucionan, sino que se transforman por
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medios pacificos y creativos. Lo que la autora indica es que se tienen que aprovechar los
conflictos para mejorar las acciones realizadas, entonces podemos decir que los conflictos
generados dentro de la organizacion deben ser solucionables; por lo tanto, deberia haber
una interaccion entre jefes y personal administrativo para poder mejorar este aspecto y no
tener al personal en un estado de desconcierto en cuanto al desempefio en su trabajo y asi

puedan mejorar el logro de los objetivos y metas que se plantea la Universidad.

Por lo tanto, la existencia de conflictos no influye en el cumplimiento de tareas y
funciones en tiempos establecidos, puesto que, al contar con una gestion burocratica y
tradicional, el personal administrativo de la UNA Puno tiene la obligacion de cumplir con
las metas y funciones de acuerdo al cumplimiento estricto de los instrumentos de gestion

que utilizan en toda la universidad.

Tabla 23
UNA-Puno: Conflictos que se producen en la oficina segin cumplimiento de metas y
objetivos
Conflictos en oficina
Cumplimiento Fpocas
ik rF:]etas y Personales Grupales Jerérquicas P Total
. claras
objetivos
Ne % N° % N° % N° % N° %
Si 43 235 29 158 27 148 65 355 164 896
No 9 4.9 4 2.2 3 16 3 16 19 10.0
Total 52 28.4 33 18.0 30 16.4 68 37.2 183 100

En la tabla 23, indica que el 35.50% del personal administrativo si cumplen con sus metas
y objetivos que se plantean al momento de programar sus tareas y/o actividades laborales,
a pesar de que no tengan bien definidas sus responsabilidades, al no tener las actividades
y/o responsabilidades claras hace que el trabajador genere conflictos en su entorno de
trabajo, esto debido a que existen momentos en los que el jefe designa otras
responsabilidades que no le competen al trabajador; pero aun asi estos la cumplen;
seguido de un 23.50% de trabajadores que respondieron en el sentido que cumplen sus
actividades laborales cumpliendo metas y objetivos; pero también generan conflictos
personales en la oficina, y un 14.80% de trabajadores mencionan que cumplen sus metas
y objetivos pero presentan conflictos con los 6rganos jerarquicos dentro de su oficina, ya
que en algunos casos el jefe es el que cree tener la razén al momento de tomar las

decisiones donde, deben ser participes los administrativos involucrados.
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Bryans y Cronin (1983) mencionan que los objetivos de la corporacién se relacionan con
la organizacion como una entidad total (como un sistema); esto no significa que cada uno
de sus integrantes esté de acuerdo con dichos objetivos. Cada individuo tiene sus propias
metas y no todas se relacionan con la organizacion, aunque esta pueda servir como medio
para alcanzar, por lo menos, algunas de ellas. Las diferencias en cuanto a la identificacion
de objetivos y su cumplimiento plantean la posibilidad de conflicto. Se sabe que las
actitudes y la personalidad de los miembros de una organizacion eventualmente pueden
relacionarse con la posicién que ocupan en la jerarquia de la institucién en la que trabajan.
Suele ocurrir que quienes se encuentran en la escala inferior tienen dificultades para
identificarse con los objetivos propuestos por la alta jerarquia, por lo que existen casos
donde los trabajadores de menor jerarquia son sometidos u obligados a realizar
actividades que no le corresponden realizar, ocasionando conflictos laborales en la

institucion.
Tabla 24

UNA-Puno: Satisfaccion con el trabajo que realiza segln estructura jerarquica

Satisfaccion con la prestacion de servicios

Estructura Muy Satisfecho Regular Insatisfecho Total
jerarquica satisfecho
N° % N° % N° % N° % N° %
Muy bueno 7 3.8% 8 4.4% 0 0.0% 1 0.5% 16 8.7%
Bueno 20 109% 40 21.9% 9 4.9% 1 0.5% 70 38.3%
Regular 23 126% 57 31.1% 5 2.8% 0 0.0% 85 46.4%
Malo 3 1.6% 3 1.6% 3 1.9% 0 0.0% 9 4.9%
Muy malo 1 0.5% 1 0.5% 1 0.5% 0 0.0% 3 1.6%
Total 54 29.4% 109 59.5% 18 10.1% 2 1.0% 183  100%

En la tabla 24, se observa que el 31.10% del personal administrativo indica que hay una
regular estructura jerarquica es decir que los puestos no estan bien distribuidos ni estan
satisfechos con el servicio que brindan, seguido de un 21.90% de trabajadores quienes
mencionan que para ellos la estructura jerarquica de los trabajadores administrativos es
buena, y a su vez estan satisfechos con el servicio que brindan. Por otro lado, el 29.4%
del personal administrativo se siente muy satisfecho con los servicios que presta a los

estudiantes, docentes y graduados.

El tal sentido, la estructura jerarquica regular tiene relacion con la satisfaccion laboral, ya
que esta estructura que se caracteriza por puestos que no estan bien distribuidos y

ocupados segun el perfil que demanda, no influye en la satisfaccion con la prestacion de
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los servicios; ya que estos trabajadores se encuentran realizando acciones administrativas
en un ambiente tradicional y burocratica en el cual se convierten en un recurso humano
pasivo en un contexto que demanda tener nuevas formas de gestién con capital humano
creativo, innovador, preparado para asumir nuevas responsabilidades en el marco de la

eficiencia y eficacia y potenciar logros a nivel de la produccién de servicios de calidad.

Véasquez (2012), menciona que la estructura organizacional es fundamental en toda
institucion, define muchas caracteristicas de como se va a organizar; tiene la funcion
principal de establecer autoridad, jerarquia, cadena de mando, organigramas y
departamentalizaciones, entre otras. Entonces, sostenemos que toda institucion u
organizacion necesita de un disefio organizacional contextualizado, es decir, de acuerdo
con sus necesidades, recursos y expectativas/propésitos. De manera que, dicho disefio
organizacional le permita cumplir sus funciones adecuadamente, en términos de brindar

adecuadamente los servicios al publico usuario.
Prueba de hipotesis
1) Formulacion de hipotesis

Ho: El grado de influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del
personal administrativo de la UNA-Puno es alto. Esto estd condicionado por la
estructura organizativa, la recompensa laboral y las relaciones humanas del

personal administrativo de la UNA-Puno.

Hi: El grado de influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del
personal administrativo de la UNA-Puno es bajo. Esto esta condicionado por la
estructura organizativa, la recompensa laboral y las relaciones humanas del

personal administrativo de la UNA-Puno.
2) Eleccion del nivel de significacion
Por las condiciones del problema: < = 0,05 o 5% de error.
3) Estadistico de prueba

La prueba estadistica de la hipotesis da cuenta de la asociacion o relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la UNA-

Puno ((ver Anexo 4).
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Procedimiento manual para el calculo del chi cuadrado

Para realizar esta prueba se tomo en cuenta la tabla 20 la cual es la que mas se acerca

a responder la hipotesis general.

Primero se obtuvo mediante el programa SPSS 22, la frecuencia observada (F.O),

proveniente de una encuesta y estudio realizado.

Segundo se resumid los datos obtenidos, es decir, la frecuencia observada, en un

cuadro de contingencia (ver tabla 20).

Tercero se calculo las frecuencias esperadas (F.E), tomando solo valores numéricos

de la siguiente manera:
F.E.1=(26*43) /183 =6.11
F.E.2= (57*43) /183 =13.39
F.E.3=(95*43) /183 =22.32

F.E.4= (5*43) /183 =1.17

F.E.11= (95*18) /183 =9.34
F.E.12= (5*18) /183 =0.49

Cuarto reemplazar a la formula de y?

T

c
2 _ ZZ (0 — Eyj)?
XC Eij

i=1 j=1
Donde
2:(14—6.11)2 (14-13.39)?  (14-22.32)%2 = (14-1.17)? (14-9.34)%2 = (14-0.49)2
¢ 6.11 13.39 22.32 1.17 9.34 0.49
¥2=33.263
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4) Decision

¥ =16.919 ¥? =33263
e =005

Se observa que el estadistico Chi cuadrado toma un valor de X2(33.263) >X?(16.919)
con 9 grados de libertad (gl), tiene asociada una probabilidad de 0.000, menor a 0.05,
por lo que se decide rechazar la hipétesis nula, concluyéndose que el grado de
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del personal
administrativo es alto. Esto esta condicionado por la estructura organizativa, la
recompensa laboral y las relaciones humanas del personal administrativo de la UNA-

Puno.

Entonces, estadisticamente podemos decir que el clima organizacional tiene un alto
grado de influencia en el desempefio laboral ya que el nivel de probabilidad es de
0.00; puesto que en el personal administrativo de la UNA-Puno no se ha encontrado
un desempefio laboral adecuado, debido a que no hay una buena estructura
organizativa, buenas recompensas laborales y las relaciones humanas que se dan entre

el personal administrativo no son adecuadas.

De esta manera, en el 6rgano administrativo de la Universidad Nacional del Altiplano
se observé que en la estructura jerarquica y organizativa no estan adecuadamente
distribuidas los puestos y las funciones, siendo asi el personal que labora en dicha
institucion no esta satisfecho con el servicio que brinda, esto de acuerdo con los
entrevistados ubicados en la categoria o nivel técnico. Esta afirmacion podemos
corroborar con los datos presentados en el apartado referido al clima organizacional,

donde se identifica que el personal administrativo de la Universidad no recibe buenas

71

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesi
I



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

recompensas laborales que les incentive para mejorar su desempefio y asi ellos puedan

sentirse satisfechos con su trabajo y recibir otras recompensas.

Lo anterior hace que el trabajador limite sus habilidades y capacidades para generar
0 producir un servicio de calidad y como resultado puedan recibir mejores
recompensas y que esto incida en el desarrollo de la cultura organizacional y por ende
en el fortalecimiento socio-institucional de la Universidad Nacional del Altiplano. Sin
embargo, de lo que se dispone en la Universidad es que las relaciones humanas no
son las mas adecuadas ya que en el ambito laboral existe una deficiente confianza con
sus propios comparieros y con sus jefes, haciendo que el ambiente laboral sea

deficiente, y por ende el clima organizacional no sea adecuado.

Para entender lo que significa hablar de estructura organizacional, se hace referencia
a Vasquez (2012), quien refiere que el disefio organizacional es de relevancia en toda
organizacion, porque da cuenta de como va a desarrollar sus actividades y funciones
en la busqueda del propdsito organizacional. Por tanto, las caracteristicas de la
organizacion son: distribucion de tareas y funciones, disefio del organigrama, proveer
cadena de mando, proveer autoridad y jerarquia. La Universidad Nacional del
Altiplano cuenta con varias oficinas (ver anexo 4, referido al organigrama estructural
de la UNA-Puno), las cuales ayudan a dinamizar la gestion y asi cumplir los objetivos
y metas en las diversas funciones que cumple la universidad: en lo académico, en la

investigacion y en la responsabilidad social.

Segun Etzioni (1960) el disefio organizacional hace énfasis a la estructura jerarquica
y funcional de las organizaciones, segun el organigrama de la UNA-Puno, se visualiza
las diversas oficinas para atender y brindar servicios a docente, estudiantes,
graduados, y también las oficinas que contribuyen a la labor de docencia,

investigacion y responsabilidad social.

En la perspectiva de Friedberg (1990) en las estructuras organizacionales los actores
0 los integrantes de las organizaciones recurren, para su desempefio, a procedimientos
formales e informales, esto cuando habla o plantea sobre la institucionalidad
organizacional. Tal es asi que, segun observaciones, algunos trabajadores
administrativos solicitan papeletas de salida fuera de la universidad, haciendo uso de
redes de influencia: amistad, compadrazgo y otros mecanismos informales;

menoscabando los procedimientos formales o legales en el cumplimiento de sus
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funciones. De igual forma, Grozier (1990), plantea que las relaciones de poder que
establecen los actores en el marco del sistema organizacional o la estructura
organizacional se producen de acuerdo al grado de control de la zona de incertidumbre
por pate de los actores o integrantes de la organizacién, en este caso de los

trabajadores administrativos.

En cuanto a la confianza que tienen los jefes hacia el personal administrativo, en la
tabla 11, indican que el 88.0% de los jefes no tienen confianza en el personal que esta
a su cargo desarrollando actividades de acuerdo a las funciones que cumple,
relacionado con las funciones institucionales de la Universidad: docencia,
investigacion y responsabilidad social. Segin Gradas (2016), la confianza se crea 'y
se establece a través del tiempo, por ello se considera que en la medida que el clima
organizacional se fortalece, también se va definiendo y estableciendo la confianza
entre los miembros de la organizacién. En la educacién superior universitaria, hay un

alto grado de confianza en los directivos.

Asimismo, Kramer (1999) y Driscoll (1978) reconocen a la confianza y a la
participacion como indicadores de la satisfaccion en la toma de decisiones
organizativas. Es asi, que el predominio de los docentes-jefes de las oficinas donde
labora el personal administrativo no hay una adecuada comunicacion, por ende, no se

desarrolla la confianza entre jefes y personal administrativo.

Con respecto a la capacitacion que recibe el personal administrativo de la UNA- Puno,
la tabla 19, indica que el 29% de los trabajadores administrativos reciben
capacitaciones permanentes para lograr una calidad en la prestacion de los servicios
que entrega la Universidad. Toda organizacion debe motivar a su personal a
capacitarse permanentemente. En este sentido, Herrera et al (2004) sostienen que la
motivacion es una de las claves explicativas mas importantes de la conducta humana.
Dicho de otra manera, en la medida que los integrantes de la organizacion estén
motivados, entonces, la organizacion garantiza su proposito, iniciativa y voluntad de
desarrollar actividades, y con todo ello lograr el éxito empresarial. Estos autores, luego
de recopilar las opiniones de muchos otros, formulan la siguiente definicién de
motivacion: podriamos entenderla como proceso que explica el inicio, direccion,

intensidad y perseverancia de la conducta encaminada hacia el logro de una meta,
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modulado por las percepciones que los sujetos tienen de si mismos y por las tareas a

las que se tienen que enfrentar.

Sum (2015) sostiene que, uno de los elementos dinamizadores de las organizaciones
empresarial es la motivacion. En este sentido, las diversas empresas, sean grandes,
medianas 0 pequefias buscan generar incentivos para motivar a los trabajadores y con
ello generar un clima/ambiente laboral favorable; de manera, que se logren resultados
maés eficaces y exitosos. En compafiias de mayor escala, la motivacién no solo esta
dirigida a los trabajadores de la organizacién empresarial, sino también a los miembros
de sus familias. Por tanto, la motivacion es el motor del rendimiento, productividad,

eficacia y éxito empresarial.

También podemos tomar en cuenta que si tenemos un recurso humano capacitado, es
porque esta motivado. Segin Gonzalez (2008) la motivacion es un proceso interno y
propio de cada persona, refleja la interaccion que se establece entre el individuo y el
mundo ya que también sirve para regular la actividad del sujeto que consiste en la
ejecucion de conductas hacia un propdsito u objetivo y meta que él considera necesario
y deseable. La motivacion es una mediacion, un punto o lugar intermedio entre la
personalidad del individuo y la forma de la realizacién de sus actividades, es por ello
que requiere también esclarecer el de su eficiencia, lo que dirige hacia el logro de

dichas actividades para que tenga éxitos en su empefio.

Con respecto a las recompensas que recibe el personal de la UNA-Puno, en la tabla 13,
un 86.3% del personal administrativo estd motivado para desarrollar o realizar sus
actividades, funciones y cumplimiento de metas, y esta motivacion esta dada por los
incentivos o recompensas que adquiere en su diario actuar en sus oficinas donde se
desempefian. Estas recompensas son a través de capacitaciones permanentes,
pasantias, entre otras. En la tabla 18, el 66.1% del personal administrativo recibe
“Otras Recompensas”, como aguinaldo de fiestas patrias, aguinaldo por navidad,
escolaridad y la tela para el uniforme (ver anexo 7, referido a presupuesto analitico del
personal administrativo). Otro data que se visualiza es que un 25%, recibe

recompensas simbodlicas: resoluciones, medallas de reconocimiento y otros.

Robbins y judge (2009) explican que el pago no es un factor que impulsa una manera

importante de la motivacion en el &rea laboral. Sin embargo, para motivar a las
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personas es importante que subestimen la importancia que tiene el sueldo para

mantener los talentos notables.

En la perspectiva de Sum (2015) toda organizacion debe tener planes de recompensa
para lograr una mayor productividad de sus trabajadores y plantea la creacion de planes
motivadores, ya que si estan realizados en la forma adecuada los individuos sientan
una relacion fuerte entre su desempefio y las recompensas que reciben. Las evidencias

apoyan la importancia de este vinculo y que deberia proponerse:

- Bonos, los bonos anuales son un factor importante de la compensacidn total. Los
planes de bonos se desarrollan cada vez mas en las organizaciones con el fin de
que incluyan a empleados que desemperfien cargos de menor jerarquia dentro de
la organizacion. Una de las ventajas que tienen los bonos respecto al pago de
méritos es que los mismos recompensan a los trabajadores por su reciente
desempefio y no por el historico. Los efectos del incentivo del desempefio actual
deben ser mayores porque en lugar de pagar a las personas por un rendimiento que
ocurrié hace varios afios (y que se incorpor0 en el salario base) los bonos
recompensan solo el mas reciente. La desventaja de los bonos es que los
empleados los perciben como un pago.

- Pago con base en las aptitudes, el pago basado en las aptitudes, denominado
también pago con base en las competencias o con base en el conocimiento
establece los niveles de pago sobre la base de las aptitudes que tienen los
empleados o el nimero de trabajos que pueden realizar. Para el personal, el
atractivo de los planes de pago basado en las aptitudes es que aumenta la
flexibilidad de la fuerza de trabajo y excelencia en sus funciones. Para los
colaboradores de una empresa el atractivo de los planes de pago basados en las
aptitudes es que incrementan la flexibilidad de la fuerza de trabajo si los
empleados son intercambiables es mas facil hacer las asignaciones. El pago con
base en las aptitudes también llega a facilitar la comunicacion a través de la
organizacion debido a que los individuos entienden mas los trabajos de los
compaferos.

- Planes de reparto de utilidad, son programas que toman en cuenta a toda la
organizacion, con el propoésito de distribuir la compensacion basada en ciertas
formulas establecidas creadas de acuerdo con la rentabilidad de la empresa. Estos
pagos pueden ser en forma directa y en efectivo.
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- Planes de prioridad de acciones para los empleados, estos son planes de
prestaciones establecidos por las empresas, donde los empleados adquieren
acciones de ella, a menudo que los precios estan por debajo de los del mercado

como parte de sus prestaciones.

En este contexto, la confianza es identificada como un mecanismo de control para permitir
que los empleados trabajen juntos de manera mas productiva y eficaz (Mayer et al., 1995).
Entonces podemos decir que la confianza entre jefe y empleado es necesaria para mejorar
el ambiente laboral y también mejorar las interrelaciones entre profesionales para que el
trabajo que realizan se desarrolle de manera eficaz y eficiente, y por ende, llegar a las

metas y objetivos esperados.

El buen desempefio laboral, es cuando el personal administrativo tiene un buen
cumplimiento en la satisfaccion de los servicios que brinda la UNA-Puno, a través de las
diferentes oficinas, donde cumple con las funciones que tiene la universidad: docencia,
investigacion y responsabilidad social. Moreno (1994), plantea que los trabajadores
satisfechos trabajan mas y mejor que los frustrados. El débil desempefio laboral que
presenta la poblacion estudiada, se debe también a los conflictos encontrados en la tabla
10, define un 37.2% de la poblacidn estudiada indica que los conflictos en las oficinas se

deben a las funciones poco claras que emiten los jefes hacia el personal administrativo.

Caciedo (2015) refiere que el conflicto es un pardmetro que se maneja en cualquier
compafiia o institucién, y es fundamentado por emociones personales, como el egoismo,
envidia, creencias, posturas, respeto, tolerancia; lo cual desencadena disputas entre
diferentes individuos ya sea de la misma area de trabajo o nivel de la misma. Otro aspecto
importante en el desempefio laboral que repercute en el clima organizacional es el tipo de
funciones que delega el jefe al personal administrativo, en la tabla 11, el 51.4% de las
funciones que delega el jefe son “funciones especificas”, De Gonzales y De Maldonado
(2007), indican que se debe utilizar diversos indicadores de gestion que sirvan de

referencia para gestionar y mejorar la prestacion de servicios.

Respecto a la satisfaccion laboral, en la tabla 16, el 29.5%, del personal administrativo de
la UNA — Puno, se siente “Muy Satisfecho” con las tareas, los objetivos y las funciones
que cumplen en sus oficinas y asi brindan un servicio de calidad a los usuarios de la

universidad.
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CONCLUSIONES

En primer lugar, respecto a las caracteristicas del clima organizacional, se concluye que:
El clima organizacional del personal administrativo de la UNA-Puno es inadecuado
(estructura, recompensa laboral y relaciones humanas deficientes), para el cumplimiento

de la prestacion de servicios. Esta situacion se expresa:

- Enrelacion a la estructura, el 50.3% de los trabajadores administrativos refieren
gue hay nepotismo (favoritismo) en el ingreso laboral y acceso a cargos
jerarquicos, los cuales pueden ser por razones de familiaridad, amistad y afinidad.

- En el aspecto referido a relaciones humanas, la comunicacion entre los jefes y el
personal administrativo es regular segun el 51.9% de los entrevistados, entre ellos
se practica una comunicacién vertical de jefe a subordinado con pocas

posibilidades de iniciativas y participacion en la toma de decisiones.

- En cuanto a la recompensa laboral, un 29% de los entrevistados manifiestan que
existe capacitaciones permanentes; sin embargo, el 34.4% indican que los jefes
no estan considerando acciones que incentiven el mejoramiento de la prestacion
de servicios al publico usuario; por lo tanto, ellos refieren que no existe ninguna

accion que los motive para que puedan mejorarla prestacion de servicios.

En segundo lugar, los trabajadores administrativos de la UNA-Puno tienen un
desemperio deficiente, el mismo que se expresa en el rendimiento laboral de los

trabajadores administrativos:

- EI' 59,5% del personal administrativo afirma que tiene un grado de compromiso
medio con el logro de objetivos, lo cual no interfiere con el cumplimiento de
funciones, ya que estan se cumplen en el tiempo programado;

- EI 33.3% manifiesta que la prestacion de servicios a los usuarios es regular ya que
los lideres no realizan acciones que les motiven a cumplir con satisfaccion, sin
embargo, en este contexto, ellos cumple sus funciones de acuerdo a los

instrumentos de gestion.

En tercer lugar, el desempefio de los trabajadores y el clima organizacional se asocian

directamente, debido a que el ambiente o clima de trabajo inadecuado y deficiente incide
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directamente en el desempefio cotidiano de los trabajadores administrativos de la UNA-

Puno. Al respecto:

- El 35.5% manifiesta que el conflicto se da a nivel de competencias y funciones
ya que estas son poco claras; sin embargo, ellos cumplen con las metas y objetivos
en los tiempos establecidos, pues ain con los conflictos, el compromiso de poder
cumplir objetivos y metas es superior para el personal administrativo.

- ElI 76.5% del personal administrativo afirma que no tienen una adecuada forma
de comunicacion con sus jefes, sin embargo, esto no interfiere con el
cumplimiento de tareas y funciones, ya que el 73.8% no se comunica con el jefe

pero
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RECOMENDACIONES

Primero, dado que el enfoque metodoldgico cuantitativo adoptado en la investigacion,
no ha sido posible abordar aspectos o temas que tienen que ver con la sensibilidad social
de los trabajadores administrativos, se recomienda que en futuras investigaciones se
adopte enfoques metodoldgicos cualitativos o, en el mejor de los casos, se realice una
triangulacion metodologica para analizar a profundidad temas referidos a las
subjetividades e intersubjetividades de los trabajadores administrativos en las relaciones

sociales, politicas y culturales que establecen en su ambiente laboral.

Segundo, es necesario que se incorporen lineas de investigacion referidas al estudio de la
cultura del patrimonialismo, que histéricamente ha venido y viene influyendo

negativamente en las formas de gestion y liderazgo de las organizaciones publicas.

Tercero, se recomienda a las autoridades de la UNA, Puno, implementar politicas de
capacitacion y adiestramiento, a través de talleres y difundir ampliamente la vision,
mision y valores institucionales, asi como los objetivos, politicas y estrategias de
desarrollo, con la finalidad de que los empleados conozcan y las incorporen a sus
funciones y responsabilidades, propiciando con ello un clima organizacional adecuado,
donde los trabajadores se sientan satisfechos, motivados, valorados y que refuercen su

compromiso con su trabajo y con la institucion.

Cuarto, se recomienda que la universidad como organizacion de educacion superior,
deba contar con un departamento de comunicacion que incorpore el area de propaganda,
relaciones publicas, publicidad institucional, identidad e imagen corporativa. Asimismo,
mejorar la comunicacion implementando un buzoén de sugerencias para los empleados. A
través de esta herramienta los empleados podran expresar sus inconformidades,
inquietudes y sugerencias. Al conocer esta informacion se podra dar paso a un dialogo
entre directivos y empleados para intercambiar ideas y dar respuesta a las peticiones
presentadas, con la finalidad de mejorar el clima organizacional y el desempefio del

trabajador y alcanzar los objetivos institucionales.
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Anexo 1. Encuesta dirigida al personal administrativos de la UNA-Puno

ENCUESTA
La presente encuesta tiene como fin recabar informacion valiosa, como parte de la
investigacion TITULADA “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNA PUNO 2016-
2017”. Cabe recalcar que la encuesta tiene caracter de confidencialidad.
I. CARACTERIZACION DE LA POBLACION DE ESTUDIO
1. Sexo
a) Femenino
b) Masculino
2. Estado civil
a) Soltero
b) Casado
c) Conviviente
d) Divorciado
e) Viudo
3. Edad
a) 18-25afos
b) 26-30 aflos
c) 31-35afos
d) 36-40 afos
e) 41-amas
4. Grado de Instruccion
a) Primaria
b) Secundaria
c) Técnico
d) Superior completo
e) Superior incompleto
5. Ocupacion
a) Directivos
b) Funcionarios
c) Trabajadores profesionales

d) Trabajadores auxiliares
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10.

11.

e) Trabajadores técnicos
Ingreso mensual
a) 850-1300
b) 1301- 2000
c) 2000 a mas
Tiempo que labora
a) Menos de 5 afios
b) 5a 10 afos
c) 11 amaés afios
CLIMA ORGANIZACIONAL.:
¢En qué porcentajes se cumplen las reglas que estan amparadas en el MOF
Y ROF?
a) 100%
b) 70%
c) 50%
d) 30%
¢Las reglas que estdn amparadas en el MOF y ROF considera que apuestan
por un buen rendimiento laboral?
a) Si
b) No
¢Por qué?
¢ Como considera usted el trato que recibe de su jefe inmediato?
a) Muy bueno
b) Bueno
c) Regular
d) Malo
¢ Como califica la normatividad interna que rige las funciones y actividades
del area que usted desempefia?
a) Muy bueno
b) Bueno
c) Regular
d) Malo
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12. ¢ Cuén adecuados son los mecanismos de jerarquia de los jefes inmediatos en
el area que usted desempefia?
a) Muy bueno
b) Bueno
c) Regular
d) Malo
13. ¢Como se da la seleccion del personal en la oficina o unidad donde usted
labora?
a) Concurso publico
b) Concurso interno
c) Sugerencia del jefe inmediato
d) Otros
14. ¢ Considera usted que los directivos y funcionarios prefieren seleccionar al
recurso humano mas idéneo para cada puesto de trabajo?
a) A veces
b) Siempre
c) Ocasionalmente
15. ¢ Conoce usted casos de nepotismo (favoritismo) en la seleccion del personal?
a) Si
b) No
¢Por qué?
16. ¢ Considera usted que los directivos y/o funcionarios tienen ética al momento
de la seleccion del personal?
a) Si
b) No
¢Por qué?
17. ¢ Qué tipo de recompensas o incentivos recibe usted en el trabajo que realiza?
a) Materiales
b) Simbdlicas
c) Otros

18. ¢Considera usted que si tiene un buen trabajo recibe un mejor
reconocimiento?
a) Si
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19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

b) No
¢Por qué?
¢ Qué tipo de recompensas y/o incentivos recibe usted?
a) Horarios flexibles
b) Viajes (estudio, investigacion)
c) Regalos
d) Monetarios
¢ Considera usted que la comunicacion con su jefe inmediato es adecuada
para el logro de metas y objetivos?
a) Si
b) No
¢Por qué?
¢ Como evalla usted la comunicacion con sus compafieros de trabajo?
a) Muy buena
b) Buena
c) Regular
d) Deficiente
¢ Como se da la comunicacion son su jefe inmediato?
a) Horizontal
b) Vertical
¢ Qué tipo de conflictos existen en su area laboral? ¢ O en su oficina?
a) Personales
b) Grupales
c) Jerarquia(poder)
d) Responsabilidades poco claras
¢ Como considera usted el trabajo que realiza su jefe inmediato para mejorar
los conflictos?
a) Buena
b) Regular
c) Mala

¢ Considera usted que su trabajo lo realiza en un buen ambiente fisico?
a) Si
b) No
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¢Por qué?
26. ¢ Considera que el ambiente fisico donde realiza sus actividades laborales es
adecuado?
a) Si
b) No

¢Por que?

I1l.  DESEMPENO LABORAL
27. ¢ Considera usted que su cumplimiento con sus metas y objetivos en su
oficina son positivos?
a) Alto
b) Medio
¢) Bajo
28. ¢ Qué acciones impulsan sus jefes para entregar servicios de calidad?
a) Capacitacion permanente
b) Intercambio de experiencias
c) Pasantias
d) Otros
e) Ninguno
29. ¢ Cree usted que en su oficina donde labora cumple con los objetivos y
metas?
a) Si
b) No

GRACIAS.
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Anexo 2. Ficha de observacién

Ficha de observacion al personal administrativo de la UNA-PUNO

La presente ficha de observacion tiene como fin recabar informacion valiosa, como parte
de la investigacion TITULADA “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNA PUNO 2016-
2017”.

Caracterizacion del estudio:
v Hora de entrada del personal administrativo:
v Hora de salida del personal administrativo:

v Permanencia en las oficinas del personal administrativo:
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Anexo 3. Figuras referentes a la prueba de hipétesis del clima organizacional y
desempefio laboral

Figura 1.UNA- Puno: Autovaloracién del desempefio laboral segun
comunicacion con los companeros de trabajo.
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Figura 2. UNA 2017 Satisfaccion con el trabajo que realiza segun recompensas
que percibe el personal administrativo Nacional del Altiplano 2017

a0 Satisfaccion
en el trabajo
que realiza
M muy bueno
Ebuenc
Oregular
60—
o
ol
c
@
3
o 40
[
(14
209

materiales simbolicas otros

Recompensas en el trabajo

93

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
|



x UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

Figura 3. UNA-Puno: Conflictos que se producen en la oficina segun cumplimiento de
metas y objetivos
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Figura5. UNA-Puno: Nepotismo segun proceso de seleccién del personal
administrativo.
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Figura 6. UNA-Puno: Comunicacién con su jefe segun el trato de los jefes al
personal administrativo.
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Anexo 4. Prueba estadistica de hipotesis

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asint6tica (2

Valor Gl
caras)
Chi-cuadrado de Pearson 33.2632 9 0.000
N de casos validos 183

a. 8 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,05.
Fuente: Resultados obtenidos del paquete estadistico SPSS 22
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