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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se realizd con el objetivo de determinar y comparar la
Percepcion del Clima Organizacional en docentes y administrativos del Area de Biomédica
de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno, 2013; el tipo de estudio fue descriptivo —
comparativo, disefio no experimental; la muestra estuvo conformado por 173 unidades de
estudio correspondiente a docentes y personal administrativo que pertenecen y laboran en
el Area de Biomédica; para la recoleccion de datos se aplico el cuestionario CLIOUNing,
gue mide las percepciones sobre el clima organizacional de acuerdo a las dimensiones que
conforma el dicho instrumento (Gestion Institucional, Retos personales e Interaccion);
donde se obtuvieron los siguientes resultados: el 62.6% del personal que labora en la
Escuela Profesional de Enfermeria percibe un Clima Organizacional favorable, el 38.1 %
del personal gue labora en la Escuela Profesional de Ciencias Bioldgicas percibe un Clima
Organizacional mediamente favorable, el 87 % del personal que labora en la Escuela
Profesional de Nutricion Humana percibe un Clima Organizacional favorable, el 47.2%
del personal gue labora en la Escuela Profesional de Medicina Humana percibe un Clima
Organizacional favorable y el 39.5% del personal que labora en la Escuela profesional de
Odontologia percibe un Clima Organizacional desfavorable, y Luego del analisis de los
resultados se concluye que no existe un clima organizacional favorable en la Escuela
Profesional de Odontologia y que la Escuela Profesional de Ciencias Biologicas posee un
clima organizacional mediamente favorable, mientras que en las Escuelas Profesionales de
Medicina Humana, Enfermeria y Nutricibn Humana poseen un clima organizacional

favorable.

PALABRAS CLAVES: Clima Organizacional, Gestion Institucional, Retos personales e

Interaccion.
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ABSTRACT

The present investigation was conducted with the objective to determine and compare the
faculty and staff organizational environment perception of the Biomedical Department of
“Universidad Nacional del Altiplano” — Puno 2013. The study type was descriptive and
comparative non experimental desing the sample consisted of 173 units corresponding to
professors and administratives who belong and work in the Biomedical Area; to collect the
information we used CLIOUNing questionnaire to measure the Organizational
environment Perception in accordance with the dimensions forming the said instrument
(Institutional Management , personal Challenges and Interaction), where the following
results were obtained: 62.6 % of the staff working at the professional School of Nursing
receives a favorable organizational climate, 381 % of staff working in the Biological
Sciences professional School averagely receives a positive organizational climate , 87 %
of staff professional School of Human Nutrition perceives a favorable organizational
environment , 47.2 % of staff working in the Human Medicine Professional School
perceives and positive organizational environment and 39.5% of staff working in the
Dentistry professional School receives an unfavorable organizational climate, and then
analyzing the results we concluded that there is a favorable Organizational environment in
the Dentistry Science professional  School Biological averagely has a positive
organizational climate, while in the professional Schools of Human Medicine, Nursing and

Human Nutrition have a favorable organizational environment.

KEYWORDS: Organizational Climate, Institutional Management, Personal Challenges
and Interaction.
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I. INTRODUCCION:

1.1. CARACTERIZACION DEL PROBLEMA:

Actualmente enfrentamos un entorno complejo e imprescindible, estamos en el siglo XXI,
siglo del conocimiento e innovacion donde el capital humano y la capacidad de generar
ideas han pasado a ser el principal componente de las riquezas de las instituciones; es por
ello que se ha generado una nueva dinamica en las politicas de recursos humanos, las
organizaciones se han visto en la necesidad de implementar cambios en su estrategia

laboral a la hora de enfrentar los retos que se les presentan.?

Ahora bien, sabemos que los ambitos de la actividad desarrollada por el sistema
universitario son la docencia, la investigacion y los servicios, todos ellos interrelacionados
y apoyandose mutua y permanentemente. Seguin la Ley Universitaria de nuestro pais, las
universidades estan integradas por profesores, estudiantes y graduados; los cuales se
dedican al estudio, la investigacidn, la educacion, la difusion del saber, la interaccion y
proyeccion social. También tienen autonomia académica, econdmica y administrativa. Asi
mismo establece, que las universidades cuentan con servicios y oficinas académicas,
administrativas y de asesoramiento, cuya organizacion determinan sus estatutos

garantizando su racionalizacion y eficiencia.?

Bajo esta premisa la Universidad Nacional del Altiplano es considerada como una
universidad publica que toma sus atribuciones y elabora sus estatutos para la
administracion y gestion interna de la institucion. Ello le permite determinar formas y
organos de gobierno para la universidad y cada una de las Facultades existentes (La
Asamblea Universitaria, EI Consejo Universitario, El Rectorado, EI Consejo de Facultad y
El Decanato de cada Facultad). Ello evidencia un modelo burocrético, caracterizado por
una jerarquia piramidal y formal establecida (cadena de mando), con actividades, objetivos

determinados, especializacion de tareas y ademas de reglamentos bien definidos.®

Dessler sefiala que la estructura organizacional (que incluye la divisién de trabajo, los
patrones de comunicacion y los procedimientos) tiene gran efecto sobre la manera como

los empleados visualizan el clima de la organizacion. EIl grado en que la empresa sea
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mecénica influye en esa percepcion, sefialando, ademas, que los sistemas educativos
burocraticos (altamente estructurados y centralizados) se veian como climas cerrados

restrictivos.*

Los decanos de las Escuelas Profesionales del Area de Biomédica (Enfermeria, Ciencias
Bioldgicas, Nutricibn Humana, Medicina Humana y Odontologia) no consideran por
completo las percepciones personales de sus colaboradores (docentes y administrativos) al
respecto de su comportamiento organizacional, y su no entendimiento puede acarrear
problemas como el ausentismo, lentitud, desgano, indiferencia y por lo tanto
improductividad de cada Escuela Profesional. Usualmente ello sucede por no disponer de
modelos, metodologias y/o procedimientos, que permitan evaluar el estado actual del clima

organizacional de las Escuelas Profesionales del Area de Biomédica.

Entonces al reflexionar respecto a la situacion organizacional que se percibe en la Escuela
Profesional de Enfermeria; existen discrepancias por parte de la poblacion estudiantil,
docente y administrativa, esto produce trabas en el normal desenvolvimiento de las
actividades académicas y administrativas por tanto esto se traduce en la desigualdad en las
cargas académicas, esto debido a que algunos docentes también trabajan en otras
instituciones de educacion superior y/o de salud, y a su vez ello se evidencia en que no
todos los docentes tienen un contrato de trabajo a tiempo completo. Por otra parte se
observa que existe diferencia de opinidn en aspectos académicos y laborales; esto se ve
reflejado en la toma de local y cabe recalcar que estas discrepancias no son propicias para
la implementacion de un modelo de educacion que los encamine a la acreditacién

académica.

En la Escuela Profesional de Ciencias Biologicas se enmarca claramente que quiere
acreditarse academicamente el cual se ve plasmado en su vision institucional; pero dicha
escuela presenta la falta de predisposicion al trabajo por parte de docentes y
administrativos, esto se denota en la inequidad de cargas académicas y administrativas,
tardanzas, faltas a su centro de trabajo y quejas; todo esto se evidencia en la diferencia de
opinidn en aspectos académicos, laborales, politicos y/o personales por parte de la
poblacion docente, administrativa y estudiantil.
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En el caso de la Escuela Profesional de Nutricion Humana también en busca de la
acreditacion academica que se ve plasmado en su vision institucional el cual se dara en el
afio de 2015; esta escuela profesional presenta déficit y/o ausencia de materiales para la
realizacion de sus practicas académicas profesionales dentro de sus laboratorios en la

ciudad universitaria; de continuar esta situacion no facilitara la acreditacion académica.

Cabe mencionar que la Escuela Profesional de Medicina Humana, se encuentra en la
busqueda de la acreditacion académica; pero las disconformidades que existen por parte
de la poblacion estudiantil, docente y administrativa, produce dificultad en el normal
desenvolvimiento de las actividades académicas y administrativas, esto se ve reflejado en
faltas al centro de trabajo, tardanzas, quejas, diferencia de opiniones, roces verbales,
conflictos interpersonales no resueltos éptimamente, deficiencias organizacionales respecto
a las jerarquias, desigualdad en las cargas académicas y/o administrativas, esto se
evidencia en que no todos los docentes y administrativos tienen un contrato de trabajo a
tiempo completo; estas detonantes no propician la implementacién de un nuevo modelo

de educacion que conlleve a la acreditacién académica.

En caso de la Escuela Profesional de Odontologia; cabe mencionar que cuenta con su
propia Clinica dentro de la Ciudad Universitaria (para précticas pre-profesionales) y con
una visién que busca la acreditacion académica; pero de igual manera resaltan factores
como la formacion de grupos por diferencia de opinion en aspectos académicos, laborales,
politicos y/o personales; también se observa quejas continuas por parte de la poblacion
estudiantil, docente y administrativa con respecto a temas académicos, administrativos y
econdmicos, este ultimo por los cobros y costos que se realiza en la Clinica Odontoldgica y
que esta aqueja a la poblacion estudiantil; todo esto evidencia que no hay un clima de

innovacion ya que precisamente uno de los puntos claves del cambio es la acreditacion.

En lo general las Escuelas Profesionales hacen apreciable la existencia de algunos factores,
por ejemplo: el compartir pabellones administrativos y académicos, que estos estarian

contribuyendo a que se perciba cierto grado de conflicto por los espacios ocupados y por
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parte de los miembros de las diferentes escuelas profesionales. En consecuencia, esta

situacion podria estar influyendo en el clima organizacional de cada escuela profesional.

Por tanto, en el Area de Biomédica las discrepancias entre colegas y/o compafieros de
trabajo afecta en diferentes actividades que se realizan, muchas veces  estas
disconformidades se presentan en los Consejos de Facultad donde no llegan a ningln
acuerdo, aun tratdndose de temas que beneficiarian a sus escuelas profesionales; ello se
evidencia en que la poblacion estudiantil, academica y administrativa se encuentra
desacorde y para poder vencer estas desavenencias, primero se tiene que evaluar el clima
organizacional de cada escuela profesional para posteriormente poder superar los
problemas presentes en cada una de ellas y con ello encaminar y obtener un buen clima
organizacional, concomitantemente a esto el logro de su vision institucional y la obtencién

de la acreditacién académica la cual tiene el caracter de obligatoriedad.
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1.2. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA:

A nivel Internacional:

En Venezuela, se hizo un estudio de “Clima organizacional en el Decanato de Ingenieria
Agrondmica de la Universidad Centro - Occidental Lisandro Alvarado” con el objetivo de
diagnosticar segun la percepcion de los docentes, directivos y administrativos los factores
relacionados con la motivacion, el liderazgo, comunicacion, toma de decisiones; consistio
en una investigacion descriptiva en la cual participaron 82 docentes, 15 directivos y 62
administrativos; con un cuestionario elaborado para tal fin. Se concluye con los siguientes
resultados: predominaba un clima desfavorable, autoritario benevolente, estilos de
liderazgos no definidos, algunas veces rigidos, ya que los directivos asumen la mayor
responsabilidad en la toma de decisiones, comunicacion predominantemente descendente y

unidireccional .’

En otra investigacion realizada en Venezuela sobre “Evaluacion del Clima Organizacional
Universitario — Facultad de Ingenieria de la Universidad de Carabobo” con el objetivo de
identificar oportunidades para la mejora del desempefio institucional; tipo de investigacién
descriptiva; con una poblacién de 48 docentes, 42 administrativos y 26 obreros; se aplicd
el instrumento de CLIOUNing. Donde se concluye que la situacion del Clima
Organizacional de la Facultad se ve afectada por algunas deficiencias en la gestion
institucional, y en lo que se refiere Cooperacion laboral, por parte del personal, sin
embargo, la gran mayoria de los individuos encuestados mostraron identificacion y orgullo
de pertenecer a la Facultad, al igual que por su trabajo en si (Rendimiento institucional,
interaccion y retos individuales); en cuanto a las relaciones entre compafieros de trabajo y
con sus lideres, sus opiniones coincidieron que no se sienten ni tan a gusto, ni tan en

desacuerdo, lo que evidencia una indiferencia ante esa situacion.®

Del mismo modo se hizo otro estudio: “Clima organizacional y el desempefo docente de
las escuelas de Enfermeria, Nutricion y Medicina de la Facultad de Medicina de la
Universidad de Los Andes (ULA)” en Venezuela; tipo de investigacion descriptiva con una

poblacion de 311 docentes activos y la muestra 86 individuos. Se aplicd una encuesta, con
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una escala de cinco categorias de respuestas. Realizaron el Andlisis de la Varianza y la
Desviacién Estandar de los datos, que reflejan que el puntaje de la valoracion global del
clima fue de 2.96 en un rango del 1 al 5, ubicandose esto en la categoria en desacuerdo, en
cuanto al funcionamiento organizacional de la facultad por ser mecénica e ineficiente. No
hubo diferencias significativas entre Medicina y Enfermeria referente a la variable
Desempefio Docente, aunque si con Nutricion, lo que podria estar relacionado con el estilo

gerencial y la calidad de las relaciones interpersonales.

Otro estudio realizado en Caracas en el afio 2008 sobre “Relacion entre Perfil Motivacional
y Percepcion de Clima Organizacional en empleados de la Universidad Catdlica Andrés
Bello”; con el objetivo de determinar el caracter de la relacion entre el Perfil Motivacional
y la percepcion de Clima Organizacional; con un disefio tipo no experimental y tipo de
estudio correlacional, transversal; la poblacion de muestra fue 286 empleados activos
pertenecientes al area administrativa y docente; los instrumentos que aplicaron fueron: El
inventario de las motivaciones sociales de Romero Garcia y Salom de Bustamante
elaborado para medir la Variable motivacion; en cuanto a la variable de Clima
Organizacional utilizaron el instrumento denominado CLIOUNIing elaborado por Mejias
Reyes y Arzola, el cual fue disefiado para determinar las percepciones de Clima Laboral en
instituciones universitarias; ambos validados. Los resultados demostraron que: los
empleados de la Universidad Catolica Andrés Bello poseen una motivacion orientada al

logro y un Clima Organizacional “muy bueno”.®

Otro estudio en Colombia sobre “Evaluacion del Clima Organizacional en la Universidad
Tecnologica de Pereira y propuestas de intervencion para mejorarlo”; con el objetivo de
Diagnosticar el Clima Organizacional en la Universidad Tecnologica de Pereira; el estudio
fue descriptivo cuantitativo con una muestra 455 entre docentes y administrativos, la
técnica que utilizaron fue la encuesta y el instrumento fue un cuestionario constituida por
13 variables de 82 preguntas con cinco alternativas; obteniendo como resultados: la
identificacion de necesidades, descontentos, inconformidades; dando asi un Clima

Organizacional desfavorable.®
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En México el estudio exploratorio, transversal, descriptivo y correlacional; realizado sobre
“Diagnostico de Clima Organizacional en el Centro Universitario de los Valles” en el
periodo Enero — Junio 2012; con el objetivo de diagnosticar las condiciones del Clima
Organizacional que prevalecen en el Centro Universitario de los Valles de la ciudad de
Ameca, tomando como muestra a un 15% total de los trabajadores del Centro
Universitario de los Valles; obtuvo los siguientes resultados: que poseen un Clima

Organizacional desfavorable.

A nivel Nacional:

Se realizO un estudio titulado “Motivacion y Clima Organizacional en personal de
Entidades Universitarias™; con el objetivo de describir y comparar las caracteristicas de
Motivacion y Clima Organizacional en el personal de entidades universitarias de gestion en
relacién al sexo, grupo ocupacional y tiempo de servicio; la muestra estuvo conformada
por 473 trabajadores a tiempo completo entre profesores y empleados administrativos de
tres universidades privadas de Lima. Los instrumentos empleados fueron dos escalas de
Motivacion y Clima Organizacional bajo el enfoque de McClelland y Litwing. La validez y
confiabilidad de dichos instrumentos fueron debidamente demostradas. Los datos fueron
procesados con el programa del SPSS. Los resultados evidencian niveles medios de
motivacion y clima organizacional, y diferencias solo en cuanto a la motivacion
organizacional a favor de los profesores y de trabajadores con mas de cinco afios de
servicios, sin embargo, en relacién al clima organizacional, en donde no se detectaron
diferencias en ninguna de las variables de estudio, resalta la necesidad de un adecuado
manejo en la toma de decisiones y en los sistemas de comunicacion para optimizar el

rendimiento organizacional.!!

Otro estudio titulado “La Cultura y Clima Organizacional como factores relevantes en la
Eficacia del Instituto de Oftalmologia. Abril — Agosto 2001”; su objetivo fue destacar la
importancia de la cultura y clima organizacional como factores determinantes en la
eficacia del personal en el sector salud; el modelo de estudio es prospectivo de tipo
descriptivo — participativo; con una muestra de 137 trabajadores del INO; aplicando un
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cuestionario estandar de 34 preguntas; donde se concluyé que el Clima Organizacional es
inapropiado.?

En Lima realizaron una investigacion sobre “Influencia de la gestion universitaria en el
Clima Organizacional: un estudio comparativo de tres universidades™; con el objetivo de
investigar la correlacion existente entre la gestion universitaria, Clima y comportamiento
Organizacional, identificando como las universidades responden a la interferencia al
ambiente organizacional: Universidad Nacional del Centro del Perd, la Universidad
Peruana Los Andes, Universidad Continental de Ciencias e Ingenieria ubicadas en el
Departamento de Junin, en la provincia de Huancayo, con una muestra de 286 personas
entre docentes y trabajadores administrativos; el disefio de estudio es transversal,
comparativo, descriptivo; donde se aplicd un cuestionario en una escala de medicién de la
gestion universitaria, clima y comportamiento organizacional, dando como resultado lo
siguiente: el estudio reporta que en las universidades existen correlaciones entre la gestion
universitaria, el clima y el comportamiento organizacional, dentro del cual realizan su
trabajo. La medicion indico que los niveles son aceptables, pero no resultan los mas
propicios para una gestion eficaz. Sin embargo se vio fortalecido por una percepcion
favorable en la motivacion y consecuencias favorables para las universidades en estudio;

aspectos de excelente potencial para el cambio organizacional .

Se realiz0 un estudio “Nivel de satisfaccion laboral y el clima organizacional de la
Facultad de Medicina de la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana”, con una
muestra de 50 trabajadores seleccionados aleatoriamente (30 docentes y 20
administrativos). Se utiliz6 una ficha de encuesta previamente revisada por expertos y
validada. Se obtuvo como resultados que dos tercios del personal docente mostraban
insatisfaccion en su centro laboral y sensacion de frustracion; dos tercios del personal
administrativo mostraron satisfaccion laboral. En cuanto al clima organizacional cerca del

70% del personal tanto administrativo como docente lo calificaron como positivo.**
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A nivel Local:

En Puno el estudio titulado: “Clima Organizacional y Calidad de Servicio Educativo en la
Facultad de Ciencias Contables y Administrativas de la Universidad Nacional del
Altiplano, Puno” con el objetivo de determinar la relacion existente entre clima
organizacional y la calidad del servicio educativo en la Facultad Ciencias Contables y
Administrativas; el estudio fue de enfoque cuantitativo, alcance correlacional, disefio no
experimental y de tipo transversal; con una muestra de 63 unidades de estudio entre
docentes y administrativos y para el analisis de calidad de servicio una muestra de 293
estudiantes; para la recoleccion de datos utilizaron los cuestionarios de CLIOUNIng y
Servqualing, que miden percepciones sobre clima organizacional y la calidad de servicio
educativo. Los resultados son: el 74.6% del personal que labora percibe un clima
organizacional favorable, el 72.7 % de los estudiantes percibe la calidad del servicio
educativo como regular; concluyendo que no muestra significancia entre la relacion directa

existente entre el clima organizacional y la calidad en el servicio educativo.®

Otro estudio acerca del “Clima Organizacional del profesional de Enfermeria en el
Hospital Regional Manuel Nufiez Butron Puno- 2004”; con el objetivo de determinar el
Clima QOrganizacional propio en el que se desarrolla el profesional de Enfermeria, con una
muestra de 49 enfermeras, a quienes se aplico un cuestionario estructurado, donde llegé a
las siguientes conclusiones: El Clima Organizacional de la enfermera que labora en el area
de hospitalizacion, es negativo, teniendo en cuenta las actitudes manifestadas y la
predominancia de las respuestas en las dimensiones y subescalas correspondientes. En la
dimension de relaciones humanas conformada por las subescalas: implicacién, cohesion y
apoyo es negativo; sin embargo, en la dimension autorrealizacion que comprende
subescalas: autonomia, organizacion y presion es positivo; en cambio, en la dimension
estabilidad/cambio que comprende las subsescalas: control, claridad, innovacion y

desarrollo tiene tendencia intermedia.1®

Se realizo un estudio titulado: “Clima Organizacional y su relacion con el nivel de estrés
laboral en enfermeras del Hospital Regional Manuel Ndfiez Butron — Puno - 20047, la

investigacion fue de tipo descriptivo transversal, de disefio correlacional. La muestra
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poblacional de estudio estuvo constituida por 52 enfermeras asistenciales que trabajan en
los diferentes servicios de hospitalizacion. Los resultados obtenidos fueron los siguientes:
El 55.77% perciben un Clima Organizacional negativo y presentan un nivel de estrés

laboral moderado con 40.38%.17

Otro estudio titulado “Clima Organizacional y nivel de satisfaccion laboral en
profesionales de enfermeria que laboran en areas criticas en hospitales de Puno — Juliaca”;
con el objetivo de determinar la relacion que existe entre el Clima Organizacional y el
nivel de Satisfaccién Laboral en profesionales de enfermeria, el estudio fue de tipo
descriptivo, transversal con disefio correlacional con una poblacion de estudio de 50
profesionales de enfermeria, la técnica que se utilizo fue la encuesta y el instrumento fue el
cuestionario para ambas variables. Llegando a las siguientes conclusiones: ElI Clima
Organizacional es mediamente favorable (64%) y referente al nivel de satisfaccion laboral
las enfermeras en su mayoria presentan un nivel mediamente satisfecho (52%), segun la
prueba de Chi Cuadrado, indica que existe una relacion muy significativa entre el Clima
Organizacional y el Nivel de Satisfaccion Laboral.!8

Una investigacion sobre “Clima Organizacional y calidad de Atencion de enfermeria del
servicio de Medicina del Hospital Carlos Monge Medrano Juliaca — 2011” con el objetivo
de determinar el Clima Organizacional y la Calidad de Atencién. Siendo un estudio
descriptivo — transversal, con una poblacion y muestra de 6 enfermeras y 68 pacientes.
Para la obtencion de datos utilizaron la técnica de la encuesta a través de dos cuestionarios,
obteniendo los siguientes resultados: El clima organizacional y la calidad de atencion de
enfermeria de Medicina del Hospital Carlos Monge Medrano es medianamente favorable
(50%) y regular calidad de atencion (55%), demostrando asi que el Clima Organizacional
tiene significativa influencia en la calidad de atencion que se brinda en el servicio de

medicina del Hospital Carlos Monge Medrano de Juliaca.*®

10
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1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA:

¢Cudl es la percepcion sobre Clima Organizacional de docentes y administrativos de las
Escuelas Profesionales del Area de Biomédica de la Universidad Nacional del Altiplano de
Puno, 20137?

1.4.  IMPORTANCIAY UTILIDAD DEL ESTUDIO

Frente a la problematica planteada y considerando que las investigaciones sobre Clima
Organizacional en universidades son importantes y se evidencia la necesidad de

conceptualizarlo.

La presente investigacion es de gran importancia, en razén a que los resultados dan a
conocer la situacion actual de cada Escuela Profesional que abarca el Area de Biomédica
en relacion al Clima Organizacional. En este sentido, la investigacion aporta conocimiento

sobre el tema.

La informacién obtenida seréd de gran utilidad ya que al conocer el Clima Organizacional
en el que se desenvuelven y en base a estos resultados la Jefatura de cada Escuela
Profesional (Medicina Humana, Enfermeria, Odontologia, Nutricion Humana y Ciencias
Bioldgicas) estard motivada a planificar, organizar y ejecutar estrategias que hagan
sostenible un Clima Organizacional favorable. También sera de utilidad a los estudiantes
del area de biomédica, donde les servird de guia para una posterior investigacion
relacionado a las dimensiones (Gestion Institucional, Retos personales e Interaccion), asi
mismo a que se le de la importancia necesaria al Clima Organizacional en cada lugar que
ellos trabajen en un futuro y esto permita proyectar intervenciones sobre situaciones
negativas que viene afectando el desarrollo profesional y fortalecer los aspectos positivos

que influyan de manera significativa en la calidad de atencion.

11
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1. MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL

2.1. MARCO TEORICO

A) CLIMA ORGANIZACIONAL:

El clima organizacional puede considerarse como un medio para el éxito de una
determinada organizacién, muchas organizaciones han demostrado que este tema
representa un método que permite conocer el curso de su organizacion en relacion a ciertos
criterios importantes. Los origenes tedricos de esta definicion no estan siempre claros en el

desarrollo de muchas organizaciones.

El clima organizacional también constituye una configuracion de las caracteristicas de una
organizacion que implican una serie de factores que se suman para formar un ambiente
laboral particular; dotado de caracteristicas propias que determinan la personalidad de una

institucion e influyen en el comportamiento de un individuo en su trabajo.?°

Clima organizacional como “La calidad del ambiente de la organizacion que es percibido o
experimentado por sus miembros y que influye ostensiblemente en su comportamiento. El
clima organizacional entrafia un cuadro amplio y flexible de la influencia del ambiente en
la motivacion” Por consiguiente, el clima organizacional se refiere a las caracteristicas del
medio ambiente de trabajo, las cuales son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese ambiente, y tiene repercusiones en el
comportamiento laboral. Es favorable cuando satisface las necesidades personales de los
participantes y eleva su estado de animo. Es desfavorable cuando despierta la frustracion

por no satisfacer esas necesidades.?*

El significado de clima se ha extendido al ambito de las organizaciones, para referirse a las
caracteristicas del ambiente de trabajo. Por lo tanto se puede percibir un mal o un buen

clima en una empresa o parte de ella.

12

Repositorio institucional UNA - PUNO




| . .
TESIS UNA-PUNO ""’g’: R

Altiplano

Se define clima organizacional como “Un fendémeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un

comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion”.??

El clima organizacional estd condicionado tanto por individuos que integran la
organizacion como por el funcionamiento interno y las normativas de la organizacion. Si
bien puede hablarse de clima en singular respecto al conjunto de la corporacion, institucion
0 empresa; asimismo pueden identificarse distintos climas, dependiendo de las personas y
del equipo de liderazgo y el modo de funcionamiento en las distintas areas o departamentos

que la componen.

El término Clima Organizacional fue introducido por George Litwin y Robert Stringer
como el conjunto de propiedades medibles del ambiente de trabajo, percibido directamente
o indirectamente por la gente que vive y trabaja en ese ambiente y que se supone influye
en sus motivaciones y comportamientos; esta es una de las definiciones de mayor
relevancia sobre el clima organizacional, ya que lo definieron como un concepto que
describe la naturaleza subjetiva y objetiva del ambiente organizacional. Dichas
propiedades pueden ser percibidas por miembros de la organizacién y esto puede ser

identificado mediante un cuestionario apropiado para la institucion.??

Son muchos los autores que han definido el concepto de Clima Organizacional y hasta este
momento no se ha llegado a un acuerdo con respecto a una unica definicién, por lo que
sefialaremos a continuacion diversos aportes que diferentes autores han hecho en relacion

al concepto:

Moos dice que “El clima se basa en caracteristicas de la realidad externa, tal como ésta es
percibida o vivida”. Segln este autor, el clima es una cualidad relativamente duradera del
ambiente total que es percibida por sus ocupantes e influye en sus conductas, y puede ser
descrito en términos de valores. El juego esta en la interaccion entre los individuos y los
grupos, de ellos se desprenden el sistema fisico y social del ambiente. Los individuos
tendran comportamiento en determinadas direcciones, en funcion de la percepcion que

tengan sobre el clima social. En otras palabras, para Moos, de la suma total de
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percepciones de la gente que resultan de la interaccion, se generaran supuestos que, a su

vez, determinaran el clima de una organizacion.?

Segun Reig (2003): Otra interpretacion del clima se deduce de la siguiente manera: ¢En
qué medida los objetivos de la organizacion coinciden o discrepan de los objetivos de los
trabajadores? Eso es clima. En términos del modelo de mascara, el clima a ese nivel
resultara de la convergencia entre las expectativas superficiales de los trabajadores y las de
la empresa, mientras que el clima profundo resultara del grado de coincidencia entre las
expectativas reales y profundas de la gente y de la empresa. Lo que realmente estamos
haciendo y queremos con lo que realmente esta haciendo y queriendo la empresa. Los
estudios del clima son muy utilizados como barémetro de las relaciones dentro de una
empresa. Generalmente, en estos complicados estudios se mide la comunicacion, el
liderazgo, la motivacion y algunos otros factores, de esa forma el clima se convierte en un

gigantesco diagnostico del estado de la organizacion percibido por sus trabajadores.?®

Para Robbins Stephen “Una organizacion es un arreglo sistematico de 2 o mas personas
que cumplen con papeles formales y comparten un proposito comun.” 26 Por su parte
Gibson la define es sus estudios como “personas juridicas que permiten que la sociedad
alcance logros que no podrian obtenerse de forma independiente”.?” Es por ello que
Gibson sefiala que son los individuos los que logran el éxito en las organizaciones y que la
eficacia de la misma depende en gran medida del comportamiento humano, el cual esta
influenciado por la interaccion de sus caracteristicas personales y la situacién que afronta
el rendimiento organizacional. Por consiguiente, comprender el comportamiento personal
es fundamental si se quiere llevar una gestion eficaz. Muchos teéricos han usado el Clima
Organizacional como un medio para comprender ese comportamiento personal del cual

habla Gibson y que tanto afecta al desarrollo de la organizacion.

De la misma forma, Sandoval en su ensayo sobre “El concepto y las dimensiones del
Clima Organizacional”, afirma que los sentimientos psicoldgicos del clima reflejan el
funcionamiento interno de la organizacion, por ello este ambiente interno puede ser de
confianza, progreso, temor o inseguridad.?® Por tal razén, la forma de comportarse de un

individuo en el trabajo no depende solamente de sus caracteristicas personales sino

14
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también de la forma en que éste percibe su clima de trabajo y los componentes de su

organizacion.

Abravanel en el afio 1992, “El clima organizacional es algo asi como la salud
organizacional, la satisfaccion que sienten las personas en el trabajo, lo que facilita la
adaptacion estratégica frente al entorno turbulento, lo que hace posible la regularidad y el
buen funcionamiento para conseguir los objetivos, la rentabilidad, la satisfaccion,

colaboracion y buenas relaciones entre los grupos”.?

Mas recientemente, Pérez de Maldonado plantea que el ambiente de trabajo o clima
organizacional puede ser entendido como un fenédmeno socialmente construido, que surge
de las interacciones individuo — grupo — condiciones de trabajo, lo que da como resultado
un significado a las experiencias individuales y grupales, debido a que lo que pertenece y

ocurre en la organizacion afecta e interactGia con todo.*°

Por tanto el significado de Clima Organizacional tiene connotaciones similares al clima
ambiental, pero integra un conjunto de caracteristicas objetivas y subjetivas que se dan en
una organizacion, perdurables en el tiempo e identificables, que la configuran y distinguen
de otras organizaciones, lo que permite explicar aspectos cruciales del dia que vivencian

los colectivos profesionales y personal individual.

Segun Gant: El clima, es entendido como el conjunto de apreciaciones que los miembros
de la organizacion tienen de su experiencia dentro del sistema organizacional. La especial
importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un trabajador
no es un resultado exclusivo de los factores organizacionales existentes, con una dimension
mas 0 menos objetivable, sino que depende también, y en muchos casos primordialmente,

de las percepciones sobre dichos factores.3!

De esta manera forma, Guillén y Guil, afirman que el Clima Organizacional también puede
ser relacionado con las caracteristicas de la personalidad, la conducta, el tamafio de la

organizacion, su estructura, los avances tecnolégicos y con el liderazgo.*

15
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Por su parte Brunet, expone que “El Clima organizacional determina la forma en que un
individuo percibe el trabajo”, asi como el clima constituye la personalidad de las
organizacion también condiciona el comportamiento de los individuos dentro de la

misma.3?

Por otra parte, Tagiuri explica que el clima es una realidad relativamente duradera del

ambiente interno de una organizacion que:

o Es experimentada por sus miembros.
o Influye en su conducta.
o Puede ser descrita en términos de valores de un conjunto

particular de caracteristicas (o atributos) de la organizacion.

El enfoque mas reciente sobre la descripcion del término de clima es desde el punto de
vista estructural y subjetivo, los representantes de este enfoque son Litwin y Stringer
(1968), para ellos el clima organizacional son: “Los efectos subjetivos, percibidos del
sistema formal, el “estilo” informal de los administradores y de otros factores ambientales
importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que

trabajan en una organizacion dada”.

Igualmente, Litwin & Stringer afirman que: “El Clima Organizacional es un concepto que
describe la naturaleza subjetiva o calidad del ambiente organizacional. Sus propiedades
pueden ser percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacién y reportadas

por ellos en un cuestionario adecuado”.

El otro enfoque es subjetivo y fue propuesto por Halpin y Crofts donde sefialan que: “La

opinion que el empleado se forma de la organizacion”®

Desseler, plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del término, las
definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente objetivos como
estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad
y el apoyo. En funcién de esta falta de consenso, ubica la definicién del término

dependiendo del enfoque que le den los expertos del tema; el primero de ellos es el
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enfoque estructuralista de Forehand y Gilmer (1964) las cuales definen el clima como:
Conjunto de caracteristicas que describen una organizacion las cuales distinguen una
organizacion de otras, son relativamente duraderas en el tiempo e influyen en la conducta

de los individuos en la organizacion.

Méndez cita a: Rousseau, quien define el clima como las percepciones que los individuos
desarrollan de la convivencia con otros individuos en el ambiente organizacional. Katz y
Kahn quienes analizan el clima organizacional como un sistema de valores de las personas
en una organizacion. Scheider y Rechhers, hacen referencia que la percepcion del clima
gue construyen las personas no se explica solamente por aspectos subjetivos u objetivos;
resultan de la intencion que tienen para entender la organizacion, asi como las actividades

que ejecuta en el cargo que desempefian.3®

Martinez afirma: El clima organizacional determina la forma en que un individuo percibe
su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion, etc. Y posee las siguientes

caracteristicas:

e Esun concepto molecular y sintético como la personalidad.

e Es una configuracion particular de variables situacionales.

e Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede
seguir siendo el mismo.

e Tiene una connotacién de continuidad no tan permanente como la
cultura, y puede cambiar después de una intervencion particular.

e Estd determinado por las caracteristicas, conductas, aptitudes y
expectativas de personas y por las realidades sociologicas y
culturales de la organizacion.

e Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

e Es un determinante directo del comportamiento, porque actla sobre

las actitudes y expectativas.®’

Anzola, (2003) opina que el clima se refiere a las percepciones e interpretaciones

relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su organizacion, que a
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su vez influyen en la conducta de los trabajadores, diferenciando una organizacion de

otra.3®

Para Chiavenato (2009), el clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los
miembros de la organizacion. Esté estrechamente ligado al grado de motivacion de los
empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional. Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las
necesidades personales y la elevacion moral de los miembros, y desfavorable cuando no

se logra satisfacer esas necesidades.

A.1) CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL:

A fin de comprender mejor al Clima Organizacional es necesario resaltar lo siguiente:

a) EIl Clima Organizacional se refiere a las caracteristicas del medio ambiente
de trabajo. Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por
los trabajadores que se desempefian en ese medio.

b) EI Clima Organizacional tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

c) El Clima Organizacional es una variable interviniente entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

d) Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra
dentro de una misma empresa.

® El Clima Organizacional, junto con las estructuras y caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un sistema

interdependiente altamente dinamico.*°

A.2) COMPONENTES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL:

El estudio del clima organizacional conlleva a identificar y analizar los factores que, a
través de las investigaciones, se consideran determinantes en su formacién ya que de ellos
derivan las diferentes metodologias para su medicion. Estos componentes explican las

interacciones y relaciones, asi como la influencia que tiene el clima organizacional sobre
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los individuos y la organizacion. El nivel de presencia de una dimension se conoce
mediante la medicion de las percepciones de los individuos, utilizando técnicas de

investigacion, como los cuestionarios.

El clima organizacional tiene elementos que caracterizan a la organizacion formal e
informal, que al ser percibidos por el individuo determinan su comportamiento en actitudes
reflejadas en sus niveles de motivacion. Asi, su analisis ha de orientarse hacia el grado de
percepcion que el individuo tiene sobre situaciones, creencias y actitudes frente a hechos,

personas y eventos que caracterizan a la organizacion.*

La afirmacion anterior resume e integra la perspectiva general de muchos autores:

1) Incluye elementos objetivos estructurales de la organizacion. Son los
aspectos formales e informales que la persona encuentra en la
organizacion (sistema social), que pueden entenderse en el marco de
variables tales como objetivos, liderazgo, relaciones interpersonales,
cooperacion, toma de decisiones, motivacion y control, comunes a todas
las personas de la organizacion, y son consideradas como parametros
sobre los cuales establecen proceso de interaccion social.

2) Contempla los aspectos subjetivos que el individuo tiene en el proceso
de interaccion social con el lider, los compafieros y la organizacion,
construye con base en su experiencia, creencias, percepciones, grado de
participacion y actitud, aspectos que se convierten en objetivos de
medicion en la identificacion del clima organizacional.

3) Incluye la capacidad que tiene el individuo de cambiar las condiciones
objetivas que le permitan ajustar sus percepciones de clima
organizacional; aspecto que reafirma la vision integracionista de la
definicion. Respecto a este componente, otras definiciones sefialan el
caracter dindmico de la organizacién, asi como de los comportamientos
de las personas.

4) La construccion del clima organizacional que cada individuo realiza
(elementos subjetivos) por las condiciones que encuentra en su proceso

de interaccion social con otras personas de la organizacion (jefes y

19

Repositorio institucional UNA - PUNO




Nacional del
Altiplano

TESIS UNA-PUNO Hi"-’h Nacional de

compafieros de trabajo) en el marco de variables (elementos objetivos y
estructurales), tienen incidencia en aspectos de tipo subjetivo, como la
satisfaccion en el trabajo, y la motivacién que se refleja en aspectos de la

organizacion, por ejemplo, los niveles de eficiencia y productividad.

La identificacion del clima organizacional como un concepto general, es decir, como un
todo, teniendo en cuenta los diferentes atributos que lo caracterizan. Se entiende que en la

construccién del clima intervienen como elementos basicos:

1. Las personas interactuan en el mismo “sistema social” que determinan
condiciones propias de su estructura social; significa que comparten las
mismas caracteristicas objetivas que distinguen a la organizacion.

2. Las personas realizan procesos psicoldgicos sobre las condiciones en las
cuales interactuan en el “sistema social”; las aceptan y/o comparten y/o
identifican, produciendo imagenes positivas 0 negativas hacia la
organizacion. De esta forma, a partir de la construccion individual se
identifican componentes homogéneos que se explican como un
constructo colectivo de organizacion.

3. Las personas interpretan y valoran los componentes homogéneos y

comparten significados en su proceso de interaccion social.*?

A.3) IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL:

El clima organizacional refleja los valores, actitudes y creencias de los miembros de una
organizacion, que debido a su naturaleza se transforma en elementos claves del clima. Es
asi como los gerentes ven la importancia de analizar y diagnosticar el clima organizacional

de una institucion.

Segiin Amoros, “la importancia del clima organizacional radica en que las personas toman
decisiones y reaccionan frente a la realidad de la organizacion no por esta misma sino por

el modo como la perciben y se la representan”*?
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Por lo tanto, una misma realidad empresarial puede ser percibida de manera diferente por
cada una de las areas de la empresa y de los empleados, segun su antigiiedad en ella, su
nivel de educacion, género, etc. Es relevante, entonces, conocer esa percepcion colectiva

de los empleados llamada “clima”, para entender sus acciones y reacciones.

Goncalves, plantea que “la importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales

existentes sino que depende de las percepciones que ¢l tenga de estos factores”.**

Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias de cada miembro con la corporacién. De ahi que
el clima organizacional refleja la interaccion entre las caracteristicas personales vy
administrativas. La estructura (comunicacion, division de trabajos y los procedimientos)

tiene gran efecto sobre la manera como los empleados visualizan el clima de la institucion.

A.4) DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.:

The Management Sciences for Health (2002), distingue tres dimensiones claves en el
entorno del ambiente de trabajo; claridad, apoyo y retos. Estas dimensiones tienen un
impacto previsible en la conducta. La comprension de estas dimensiones del clima
organizacional puede ayudar a pensar sobre qué intervenciones se pueden utilizar para

mejorar el ambiente de trabajo y el rendimiento.

Cuando los trabajadores perciben estas propiedades presentes y fuertes, perciben su clima

como algo positivo.*®

A.4.1) Dimension Gestion Institucional:

La Gestion Institucional proporciona un ambiente de claridad cuando el grupo conoce sus
funciones y responsabilidades como miembro del equipo dentro del panorama general de la
organizacion. Cada miembro entiende “Lo que tiene que hacer y porque lo que tiene que

hacer” y percibe su papel alineado al proposito del grupo y la organizacion. Los miembros
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del grupo son conscientes de las necesidades de los usuarios o clientes. Los estandares de
desempefio se expresan con claridad y las posibles consecuencias de no alcanzar estos

propositos, también son entendidas.*®

La gestion institucional, en particular, implica impulsar la conduccion de la institucion
hacia determinadas metas a partir de una planificacién educativa, para lo que resultan
necesarios saberes, habilidades y experiencias respecto del medio sobre el que se pretende
operar, asi como sobre las practicas y mecanismos utilizados por las personas implicadas
en las tareas educativas. En este punto, en estrecha relacion con la actividad de
conduccidn, el concepto de planificacion cobra importancia debido a que permite el

desarrollo de las acciones de conduccién-administracion y gestion institucional.
Componentes:

1) Trabajo en equipo: Se refiere a la serie de estrategias, procedimientos y

metodologias que utiliza un grupo humano para lograr las metas propuestas.

El trabajo en equipo, si no esta bien gestionado puede también provocar

algunos problemas que se indican a continuacion:

o Prevalencia de los objetivos personales sobre los del equipo
o Conflictos interpersonales e individualismos

o Toma de decisiones mas arriesgadas

e Menos esfuerzo de algunos componentes

e Presion hacia el conformismo y la uniformidad

e Incapacidad de llegar a acuerdos

« Mayor consumo de tiempo

Mientras las cosas van bien es facil que el equipo se muestre unido,
cohesionado, que haya un buen ambiente de trabajo. Pero cuando las cosas se

tuercen se pone en peligro todo lo anterior.

2) Gestion de calidad: Un sistema de gestién de la calidad es una estructura
operacional de trabajo, bien documentada e integrada a los procedimientos
técnicos y gerenciales, para guiar las acciones de la fuerza de trabajo, la

maquinaria o equipos, y la informacion de la organizacion de manera practica
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y coordinada y que asegure la satisfaccion del cliente y bajos costos para la
calidad. En otras palabras, un Sistema de Gestion de la Calidad es una serie de
actividades coordinadas que se llevan a cabo sobre un conjunto de elementos
(Recursos, Procedimientos, Documentos, Estructura organizacional vy
Estrategias) para lograr la calidad de los productos o servicios que se ofrecen
al cliente, es decir, planear, controlar y mejorar aquellos elementos de una
organizacion que influyen en satisfaccion del cliente y en el logro de los

resultados deseados por la organizacion.

3) Responsabilidad: Los empleados son responsables de cumplir con las tareas
asignadas y de realizar aportes personales e innovar en su trabajo; tienen
conciencia sobre su participacion en el proceso de decisiones de acuerdo con

el cargo que ocupan y la tarea.

A.4.2) Dimension Retos Personales:

Un clima de desafio existe cuando los miembros del grupo tienen oportunidades para
asumir retos con riesgos razonables y descubrir nuevas formas de realizar las tareas o el
trabajo para ser mas eficaces. Los miembros del grupo desarrollan un sentimiento de
orgullo de pertenecer a su grupo de trabajo y a la vez asumen un compromiso con los
objetivos, propositos y actividades. Ellos estan dispuestos a aprender de los errores y se
sienten preparados para adoptar actividades alternativas cuando sea necesario. Asi mismo
participan activamente en el proceso de asumir responsabilidades, desarrollar habilidades y
capacidades para ofrecer los servicios apropiados, y estan mejor implementados para

asumir riesgos razonables.*’
Componentes:

1) Resultados y recompensas: La organizacion define sistemas de supervision
que propician en los empleados la correcta ejecucion del trabajo asignado,
asi como el cumplimiento de los objetivos y metas propuestas. Tal situacion
los motiva a trabajar mejor con el propdsito de alcanzar beneficios, como
las recompensas y los estimulos a su rendimiento, determinados por la

organizacion.
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2) Control: Los jefes supervisan y controlan las tareas asignadas, exigiendo su

cumplimiento de acuerdo con parametros determinados.

3) Riesgo: Los empleados aceptan retos y asumen los riesgos de su trabajo,
cumpliendo con responsabilidades y objetivos que les atafien; y con sus

aportes contribuyen a alcanzar mayores resultados y reconocimientos.*

A.4.3) Dimension Interaccion:

En un clima de apoyo los miembros del grupo sienten que tienen los recursos y el apoyo
gue necesitan para alcanzar los objetivos del equipo de trabajo. Los recursos incluyen
suministros basicos, equipo, herramientas, personal y presupuesto. Sin estos, su
rendimiento seria muy limitado. EI apoyo emocional también juega un rol importante pues
incluye un ambiente de confianza, el apoyo mutuo y el reconocimiento merecido. Tanto los
recursos materiales y el apoyo emocional crea una atmdsfera donde los integrantes de la
organizacion sienten que sus capacidades son reconocidas cuando participan en las
decisiones que afectan al grupo de trabajo, cuando sienten aprecio y recompensa por logros

individuales y colectivos.*®
Componentes:

1. Comunicacion: Los canales de comunicacién permiten a los directivos
mantener informados a los empleados sobre la estructura de la organizacién,
sus procesos, tareas, desempefio y resultados. El conocimiento de la
organizacion permite al empleado desempefar su trabajo y establecer

relaciones sociales satisfactorias.

2. Relaciones: Las relaciones interpersonales satisfactorias que el empleado
tenga con el grupo de trabajo, con los supervisores y/o jefes, propicia el
apoyo Yy colaboracion para obtener resultados, asi como un ambiente

positivo que influye en el nivel de satisfaccion.
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3. Apoyo y cooperacion: Los directivos dan apoyo, colaboran y capacitan a los
empleados para que su desempefio sea mayor en la organizacion y de esta
forma se logren los resultados, creando un ambiente de confianza y

satisfactorio entre las personas y hacia la organizacion.

La interaccion entre estas tres dimensiones es esencial para fomentar el rendimiento.

e Los trabajadores con desafios pero con carencia de apoyo y claridad, pueden
experimentar estrés, frustracion y una predisposicion a equivocarse.

e Los trabajadores con claridad en sus funciones, tareas y responsabilidades; pero sin
desafios ni apoyo, pueden encontrar su jornada laboral restringida, limitada e
incluso inflexible.

e Los trabajadores apoyados pero sin retos ni claridad, sentiran que no pueden

desarrollar su potencial y habilidades.*

La interaccion entre estas tres dimensiones es esencial para fomentar el rendimiento.

e Los trabajadores con desafios pero con carencia de apoyo y claridad, pueden
experimentar estrés, frustracion y una predisposicion a equivocarse.

e Los trabajadores con claridad en sus funciones, tareas y responsabilidades; pero
sin desafios ni apoyo, pueden encontrar su jornada laboral restringida, limitada
e incluso inflexible.

e Los trabajadores apoyados pero sin retos ni claridad, sentirdn que no pueden

desarrollar su potencial y habilidades.**

A.5) CONSECUENCIAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.:

Un buen clima o mal clima organizacional, tendra consecuencias para la organizacion a
nivel positivo y negativo, definidas por la percepcion que los miembros tienen de la

organizacion.

Entre las consecuencias positivas, podemos nombrar las siguientes: logro, afiliacion, poder,

productividad, satisfaccion, adaptacion, innovacion, motivacion, etc.
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Entre las consecuencias negativas, podemos sefialar las siguientes: inadaptacién, poca

innovacion, absentismo, baja productividad, conflictividad laboral, etc.

En sintesis, el Clima Organizacional es determinante en la forma que toma las decisiones
una organizacion, en como se ejecutan y en cémo se establecen las relaciones dentro y

fuera de ella.

Como conclusion, podemos decir que el conocimiento del Clima Organizacional
proporciona retroinformacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados tanto en las
actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o
mas de los subsistemas que la componen. La importancia de esta informaciédn se basa en la
comprobacion de que el Clima Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de
los miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan

los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional, entre otros.>

A.6) CLASIFICACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL:

Clima desfavorable: En este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus
empleados. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman por encima de la
organizaciéon y se distribuyen segun una funcion puramente descendente, hay pocas
interacciones que existen entre los superiores y los subordinados, no hay equilibrio entre

las actividades de la organizacion y de las necesidades personales.

Clima medianamente favorable: Cuando predomina el conformismo, deficiente
comunicacion, trabajo en equipo y poca ayuda entre los trabajadores de la institucion, sin
importar la integracion entre las actividades de la organizacién y las necesidades

personales.
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Clima favorable: Existe una relacion de amistad y de confianza entre los superiores y los
subordinados. Hay muchas responsabilidades acordadas en los niveles de control con una
implicacion muy fuerte de los niveles inferiores, cuando permite y ofrece posibilidades
para el desarrollo del desempefio laboral, por ende aporta integracion entre las actividades
de la institucién y necesidades personales. En resumen todos los empleados y todo el
personal de la direccion forman un equipo de trabajo para alcanzar los fines y los objetivos.

A.7) EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.:

El método méas habitual para evaluar el clima organizacional implica el uso de encuestas a
empleados. Disefiar y llevar a cabo las encuestas de clima organizacional puede llegar a ser
un tema complejo, pues se requiere poseer conocimientos sobre clima organizacional,
psicologia, estadistica y metodologia de encuestas. Un aspecto muy importante es tener en
cuenta cuando se realiza una encuesta de clima organizacional es de caracter anonimo. La
metodologia debe de permitir preservar el anonimato de las personas encuestadas debido a
que es un factor indispensable si queremos asegurar la maxima sinceridad en las

respuestas.™

Para la presente investigacion se utilizd el cuestionario que propone Mejia Reyes y Arzola,
validada en 2003, que mide la percepcion del clima organizacional en funcién a tres
dimensiones: gestion institucional, retos personales € interaccion. La escala de medicion a
utilizar es la disefiada por Likert que tiene categorias o respuestas alternativas ante cada
situacion que se presenta, los enunciados son situaciones que permiten a las personas a
reaccionar de manera diferente ante ellos para registrar respuestas satisfactorias. La

asignacion de puntaje se realiza a cada alternativa con un valor numérico.>*

A.8) CLIOUNing:

El CLIOUNIng es un modelo de encuesta representado por once items que cubren todas las
dimensiones importantes del clima organizacional educativo universitario en base a las

referencias de la literatura existente y especializada sobre la teoria organizacional.
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El instrumento CLIOUNing inicial consto de 37 items. Mejias (2003), en base al
instrumento original propone y desarrolla el CLIOUNing agrupando vy sintetizando los 37
items en 11 que de igual modo cubren las dimensiones y variables sugeridas por Litwin y
Stringer asi como por la Management Sciences for Health, adecuandolas al contexto
educativo universitario. Este instrumento refleja una escala de tipo Likert que oscila del 1
(en total desacuerdo) hasta 5 (en total acuerdo), lo que permite al encuestado posicionarse

y discriminar en sus respuestas.

El CLIOUNIng plantea la interaccion de las diferentes dimensiones (gestion institucion,
retos personales e interaccion). Esto lo alinea con el concepto de un sistema holistico. En el
modelo conceptual en el que se basa el instrumento CLIOUNIng, se ubica el individuo
dentro de la institucion con sus retos personales, la institucion como un ente que lo engloba

y un tercer factor resultante de la interaccion entre ambos.>

A.9) BIOMEDICAS:

Biomédicas fue creado con el objeto de promover la formacion de profesionales
independientes y altamente calificados en el area biomédica. Esto se fundamenta en el
reconocimiento que la medicina moderna depende en forma directa del avance del
conocimiento en disciplinas basicas tales como Genética Humana, Biologia Celular y
Molecular, Inmunologia, Microbiologia, Virologia, Fisiologia, Farmacologia y
Reproduccion Humana, Nutricion y dietética, Ginecologia entre otras. Todas estas

disciplinas cuentan con el respaldo de lineas de investigacion, laboratorios.

Las Ciencias Biomédicas preparan a los estudiantes con el objetivo de que el alumnado
entienda la relacion entre los mecanismos moleculares y las funciones bioldgicas, y sea
capaz de aplicar este conocimiento a cuestiones relevantes relacionadas con la salud y las
patologias humanas. Forma al estudiante en relacion con las técnicas y las metodologias
utilizadas en el estudio de las bases bioldgicas de las enfermedades, su diagnéstico, su

seguimiento y los tratamientos adecuados a cada caso.>®
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2.2. MARCO CONCEPTUAL

- PERCEPCION: La percepcion implica una recepcion, organizacion y traduccion o
interpretacion de estimulos de forma que influye en la conducta del individuo. En
otras palabras, es el proceso por medio del cual un individuo le da significado a su

entorno.

- CLIMA ORGANIZACIONAL.: Es la percepcion del trabajador con respecto a su
ambiente laboral y en funcién de aspectos vinculados como posibilidades de
realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe,
acceso a la informacidn relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas

comparieros y condiciones laborales que facilitan su tarea.

- DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL: Las dimensiones del
Clima Organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser medidas en una

organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos.

- GESTION INSTITUCIONAL: Son todas aquellas actividades planificadas, cuya
adecuada direccion y ejecucion tienen como resultado a un equipo que conoce sus
funciones y responsabilidades como miembros de una determinada organizacion.
Cada integrante comprende sus labores y el motivo por el que las realiza, ademas
percibe su papel dentro de la institucion acorde al proposito de la organizacion. Asi
mismo, los trabajadores son conscientes de las necesidades de los usuarios y son

reconocidos por sus aciertos, tanto interna como externamente.

- RETOS PERSONALES: Un clima de retos personales existe cuando los
miembros del grupo tienen la oportunidad de poder asumir riesgos razonables y
descubrir nuevas formas de realizar las tareas o el trabajo para ser mas eficaces
desarrollando sus capacidades y potencialidades en favor individual y de la

organizacion.

- INTERACCION: Son aquellas relaciones entre los recursos materiales

(suministros basicos, equipos, herramientas, personal, presupuestos, etc.) que,
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gestionados de una manera eficaz y eficiente, generan un clima de apoyo adecuado,
permitiendo un alto rendimiento en el desempefio de los miembros del equipo de
trabajo. Y el apoyo, dentro del aspecto emocional, incluye un ambiente de
confianza, colaboracion mutua y el reconocimiento merecido por el trabajo

desempefiado.

- AREA DE BIOMEDICA: Son unidades orgénicas educativas conformadas por las
Escuelas Profesionales de: Medicina Humana, Enfermeria, Odontologia, Nutricidn

Humana y Ciencias biologicas.

I1l.  VARIABLES Y SU OPERACIONALIZACION

3.1. VARIABLE DE ESTUDIO:

Identificacion de la Variable de Estudio:

Percepcion del Clima Organizacional por docentes y administrativos del Area de

Biomédica.
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confianza, colaboracién
mutua y el
reconocimiento
merecido por el

trabajado desempefiado.

3. Esta orgulloso de
pertenecer a esta
Escuela Profesional.

En total acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo

En total desacuerdo

4. Ud. es reconocido
en proporcion  al
trabajo
desempefiado.

En total acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo

3.2. OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE:
VARIABLE DIMENSION INDICADOR CATEGORIA INDICE
1. Su  Escuela | En total acuerdo 5
Profesional €S | De acuerdo 4
rectt)_nlocéda Ingd SU | Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3
ion idad.
gestion de calida En desacuerdo 2
En total desacuerdo 1
3 2. Tiene  una | En total acuerdo 5
5 planificacion De acuerdo 4
I ) L institucional que guia | ;
'é'; Gestién Institucional: sus actividades Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3
o i En desacuerdo 2
g Equipo de trabajo que En total desacuerdo 1
g conoce sus funcionesy |3, Su trabajo esta | En total acuerdo 5
T g responsabilidades claramente De acuerdo 4
3 3.
a % dentr.o de. ,Ia delimitado Y| Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3
S E organizacion. estructurado.
=3 En desacuerdo 2
g2 En total desacuerdo 1
g S 4. Pertenece a un | Entotal acuerdo 5
© 5 buen  equipo  de | De acuerdo 4
> é trabajo. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3
L£g En desacuerdo 2
[
815 En total desacuerdo 1
&I b 8 1. Se adapta | En total acuerdo 5
% g = rapidamente a nuevas | De acuerdo 4
p e H H
) % "é.’_ Retos Personales: situaciones. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3
r<\tl s g En desacuerdo 2
z| 33 Equipo de trabajo que En total desacuerdo 1
g S E tiene la opor?unldad de [2. Desarrolla sus | En total acuerdo 5
% § § aSUg:'r ”gSgosb | habilidades Y | De acuerdo 4
o — razonanles, descuprir conocimientosl B .
<§( g 2 nuevas formas de Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3
5 3 ° realizar las tareas para En desacuerdo 2
o 3 =) ser mas eficaces, En total desacuerdo 1
EE desarrollan sus 3. Mantiene altos | En total acuerdo 5
T3 capacidades y estandares de | De acuerdo 4
c H H ~
g8 potencialidades. desempefio. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3
E 2 En desacuerdo 2
§ e En total desacuerdo 1
@ § 1. Tiene los recursos | En total acuerdo 5
&S necesarios para hacer | De acuerdo 4
=2 su_trabajo. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3
[3+
= 3 En desacuerdo 2
>
2 Interaccion: _ - En total desacuerdo 1
QS 2. La informacion y | En total acuerdo 5
=1 Relaciones entre la comunIcacion | De acuerdo 4
S recursos materiales y el Ll_uyetn optortuna Y'| Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3
T ~apoyo emoci_onal, Irectamente. En desacuerdo 2
8 incluye un ambiente de En total desacuerdo 1
5
4
3
2
1
5
4
3
2
1

En total desacuerdo
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IV. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

41. OBJETIVO GENERAL:

Determinar y comparar la percepcion del Clima Organizacional en docentes y
administrativos de las Escuelas Profesionales del Area de Biomédica de la Universidad
Nacional del Altiplano — Puno, 2013.

4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS:

" Identificar el Clima Organizacional respecto a las dimensiones: gestién
institucional, retos personales e interaccion en la Escuela Profesional de

Medicina Humana.

" Identificar el Clima Organizacional respecto a las dimensiones: gestién
institucional, retos personales e interaccion en la Escuela Profesional de

Enfermeria.

. Identificar el Clima Organizacional respecto a las dimensiones: gestién
institucional, retos personales e interaccion en la Escuela Profesional de

Odontologia.

. Identificar el Clima Organizacional respecto a las dimensiones: gestién
institucional, retos personales e interaccion en la Escuela Profesional de
Nutricion Humana.

. Identificar el Clima Organizacional respecto a las dimensiones: gestion
institucional, retos personales e interaccion en la Escuela Profesional de Ciencias

Biologicas.
" Comparar el Clima Organizacional en las Escuelas Profesionales de Medicina
Humana, Enfermeria, Odontologia, Nutricibn Humana y Ciencias Biologicas,

percibidos por los docentes y administrativos.
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V. DISENO METODOLOGICO

5.1. TIPOY DISENO DE INVESTIGACION:

El presente estudio de investigacion corresponde al tipo DESCRIPTIVO, ya que se
describio la “Percepcion del Clima Organizacional en docentes y administrativos del Area

de Biomeédica.”, y dado que la informacidn se recolectd en un momento determinado.

Se utilizo el disefio de investigacion COMPARATIVO porque permitié analizar el tipo de
Clima Organizacional entre las Escuelas Profesionales (Enfermeria, Ciencias Bioldgicas,
Nutricion Humana, Medicina Humana y Odontologia) del Area de Biomédica; cuyo
diagrama es el siguiente:

M | 01-02-03-04-0s

Doénde:

M: Representa la poblacion total de docentes y administrativos del Area de

Biomédica

O1- 02— 03— 04— Os: Representa la informacion obtenida sobre el tipo de

Clima Organizacional del Area de Biomédica.

5.2.  AMBITO DE ESTUDIO:

UBICACION DEL ESTUDIO:

El presente estudio de investigacion se realizd en la Ciudad Universitaria ubicada en el
distrito, provincia, departamento de Puno; el cual esta situado en el sureste del pais a 3860
m.s.n.m.; entre los 13°00°00” — 17°17°30” de latitud Sur y los 71°06°57” — 68°48°46” de

longitud Oeste del Meridiano de Grenwech. Ocupa 67 mil km? de territorio conformado
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por la mitad occidental de la Meseta del Collao, al Oeste dellago Titicaca, ¥y
las yungas amazonicas al Norte. Limita al Este con territorio boliviano, al Suroeste con los

departamentos de Tacna, Moquegua y Arequipa.

El campus Universitario de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno; limita por el
Este con el Barrio San José, por el Sur con el Lago Titicaca, por el Norte con el Barrio
Llavini. La Universidad Nacional del Altiplano, fue creada por la Ley N° 406 del 29 de
agosto de 1856; actualmente cuenta con 19 Facultades y 35 Escuelas Profesionales, con un
promedio actual de 16740 estudiantes. (Oficina de Tecnologia e Informatica - 2013). Las
35 carreras profesionales estan clasificadas por las siguientes areas: A) Biomédicas, B)
Ingenierias y C) Sociales. Y para materia de nuestra investigacion se enfoco en el area de
Biomédicas, la cual esta integrada por las siguientes escuelas profesionales segun orden de

antiguiedad o creacion:

o Escuela Profesional de Enfermeria

o Escuela Profesional de Ciencias Bioldgicas
o Escuela Profesional de Nutricion Humana
o Escuela Profesional de Medicina Humana
o Escuela Profesional de Odontologia

Las escuelas profesionales del Area de Biomédica seran objeto de estudio para nuestra

investigacion y son las siguientes:

52.1. CARACTERISTICAS DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE
ENFERMERIA:

La Escuela Profesional de Enfermeria, fue creada el 18 de diciembre de 1964, la misma
que luego pas6 a constituirse como Programa de Enfermeria en abril de 1970 y a partir del
afio 1984 como Facultad de Enfermeria, amparado por el Estatuto de la UNA — Puno
promulgado mediante Resolucion Rectoral N° 412-84-R-UNDAP Y LA Ley Universitaria

N° 23733; desarrollando asi hasta la actualidad, sus actividades al servicio de la sociedad.

34

Repositorio institucional UNA - PUNO



http://es.wikipedia.org/wiki/Meseta_del_Collao
http://es.wikipedia.org/wiki/Lago_Titicaca
http://es.wikipedia.org/wiki/Yungas
http://es.wikipedia.org/wiki/Amazonia
http://es.wikipedia.org/wiki/Bolivia
http://es.wikipedia.org/wiki/Departamento_de_Tacna
http://es.wikipedia.org/wiki/Departamento_de_Moquegua
http://es.wikipedia.org/wiki/Departamento_de_Arequipa

TESIS UNA-PUNO Hi"-’h N

" Nacional del
Altiplano

Actualmente cuenta con un total de 41 trabajadores entre docentes y personal
administrativo (&rea pregrado) y un total de estudiantes matriculados para el semestre 2013
— 11 de 553

Mision: Somos una unidad académica de la Universidad Nacional del Altiplano Puno,
dedicada a formar profesionales y especialistas competentes en el cuidado humano, con
capacidad de gestion, compromiso social y valores éticos, que realizan investigacion e

intervencion frente a problemas de salud.

Vision: Ser una facultad acreditada y lider en la region, en la formacion de profesionales y
especialistas altamente competitivos, sustentada en una cultura de valores, y en el
desarrollo de la investigacion cientifica que contribuya a una mejor calidad de vida de la
poblacion.>®

5.2.2. CARACTERISTICAS DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS
BIOLOGICAS:

La Escuela Profesional de Ciencias Bioldgicas, en 1974, por acuerdo del Consejo
Ejecutivo de la Universidad, se crean los Programas Académicos de: Ingenieria de Minas,
Biologia Ictiolégica y el Programa Académico de Sociologia. En 1975, se inicia el
funcionamiento de la Carrera Profesional; posteriormente se le denomina como Biologia

Pesquera. En el afio 1987 se apertura las Areas de Ecologia, Pesqueria y Microbiologia.

Actualmente cuenta con un total de 45 trabajadores entre docentes y personal
administrativo (area pregrado) y un total de estudiantes matriculados para el semestre 2013
— 11 de 317.

Mision: Somos una Facultad de Ciencias Bioldgicas, que se constituye en una Unidad
Académica, con calidad competitiva, innovacion y liderazgo en la generacion de
conocimientos en ciencia y tecnologia, para el desarrollo sostenido de los Recursos

Naturales y Medio Ambiente, prevencion y promocién de la Salud, produccion y
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transformacion de Recursos Hidrobioldgicos, promoviendo una cultura empresarial con
sensibilidad social, valores éticos e identidad cultural, coadyuvar al desarrollo sostenido de

la Regiodn.

Vision: Ser una Facultad de Educacién Universitaria acreditada con nivel académico
integral en investigacion cientifica pura y aplicada para contribuir con alternativas de
solucién a los problemas en salud, medio ambiente, produccion y transformacién de los
recursos naturales, para elevar la calidad de vida de la poblacion y acciones que la

acreditan ante la sociedad.*®

5.2.3. CARACTERISTICAS DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE NUTRICION
HUMANA:

La Escuela Profesional de Nutricion Humana antes denominada Carrera, se inicia a nivel
universitario en el Per( a partir de la década de los sesenta. Siendo la Carrera Profesional
de Nutricion Humana de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno, la tercera en su
creacion a nivel nacional amparandose en la Resolucién Rectoral N° 300-81-R-UNTA, de
fecha 28 de abril de 1981, se crea como un programa Académico de caréacter cientifico y
humanistico, que conduce a la formacion integral y especializada de recursos humanos,

con el fin de brindar un buen servicio a la sociedad.

Actualmente cuenta con un total de 26 trabajadores entre docentes y personal
administrativo (area pregrado) y un total de estudiantes matriculados para el semestre 2013
— 11 de 339.

Mision: Somos una Escuela Académico Profesional de Educacién universitaria que forma
profesionales en Nutricibn Humana, competentes en gestion, investigacion, con
compromiso social, ética e identidad cultural, para proponer y ejecutar alternativas
integrales en alimentacion, nutricion y salud en la region y el pais, mejorando el nivel de

vida de la sociedad y contribuyendo en la conservacion del medio ambiente.
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Vision: En el 2015, somos una Escuela Profesional, con excelencia académica, cientifica 'y
humanista, acreditada y lider en el pais, que contribuye en la gestién del desarrollo
sostenible en alimentacion, nutricion, salud y medio ambiente comprometidos a mejorar la

calidad de vida de la sociedad.®®

5.2.4. CARACTERISTICAS DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE MEDICINA
HUMANA:

La Escuela Profesional de Medicina Humana, se reapertura mediante la Resolucién
Rectoral N° 300-81 del 29 de abril de 1981, entrando en funcionamiento en 1982, siendo su
primer Decano el Dr. David Frisancho Pineda. Inicialmente se le considera como Programa
Académico de Medicina Humana. El afio de 1984 se crea la Carrera de Nutricion Humana
y junto con ella se crea la Facultad de Ciencias de la Salud, posteriormente se adiciona la

carrera Profesional de Odontologia.

El 11 de julio de 1999 se publica la Ley N° 27154, Ley que Institucionaliza la Acreditacion
de Facultades o Escuelas de Medicina en las universidades del pais; crea a su vez la
Comision para la Acreditacion de Facultades o Escuelas de Medicina Humana. Después de
un proceso de Autoevaluacion, presentacion de la documentacion sustentadora vy
verificacion, se expide a la Escuela de Medicina de la Universidad Nacional del Altiplano
el Certificado de Acreditacion el 25 de marzo del 2003, por cumplir con los estandares

minimos de acreditacion aprobados mediante R.S. N° 013-001-SA.

En el afio 2005, la Escuela Profesional de Medicina se constituye como Facultad de
Medicina Humana mediante Resolucion de Asamblea Universitaria N° 001-2005-AU-

UNA, separandose de la Facultad de Ciencias de la Salud.

Actualmente cuenta con un total de 40 trabajadores entre docentes y personal
administrativo (area pregrado) y un total de estudiantes matriculados para el semestre 2013
— 11 de 358.
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Misién: Somos una Facultad que forma Médicos — Cirujanos competentes, desarrollamos
investigacion y nos proyectamos a la comunidad para contribuir a la mejora de la realidad

sanitaria regional y nacional, inculcando y practicando valores éticos y humanistas.

Vision: Ser una Facultad de Medicina acreditada y de prestigio, que forma Médicos —
Cirujanos, especialista y posgraduados; con excelente nivel académico y cientifico,
investigadores en ciencias de la salud, con solidos valores éticos y humanistas, que

contribuye al desarrollo sostenible de la region y el pais.®*

52.5. CARACTERISTICAS DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE
ODONTOLOGIA:

La Escuela Profesional de Odontologia, fue creada segin Resolucidon Rectoral N° 107-94-
R-UNA, aprobada por el Consejo Universitario de fecha 25 de enero de 1994, de
conformidad con lo dispuesto por el Art. N° 32 Inc. D) de la Ley Universitaria 23733.

Adscrita a la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Nacional del Altiplano.

Actualmente cuenta con un total de 40 trabajadores entre docentes y personal
administrativo (area pregrado) y un total de estudiantes matriculados para el semestre 2013
— 11 de 472.

Mision: Formamos Cirujanos Dentistas con calidad y eficiencia, capacidad de gestion,
compromiso social, valores éticos y culturales; que realiza investigacion para proponer
alternativas de solucion a problemas integrales de la salud como soporte del desarrollo del

pais y la region andina.

Vision: Ser una Facultad acreditada, con una plana docente, administrativa altamente
calificada y con tecnologia de punta, para la formacion de Profesionales y post-graduados
con produccién cientifica, tecnologica bibliografica que brinda programas académicos de
alcance nacional e internacional, asistencia odonto-estomatolégica de calidad y

comprometidos con las necesidades sanitarias del pais.®?

38

Repositorio institucional UNA - PUNO




TESIS UNA-PUNO Hi"-’k N

" Nacional del
Altiplano

53. POBLACION Y MUESTRA:

5.3.1. POBLACION:

La poblacion de estudio la constituyeron los docentes y administrativos de las Escuelas
Profesionales: Enfermeria, Ciencias Bioldgicas, Nutricion Humana, Medicina Humana y
Odontologia; entre nombrados y contratados de ambos sexos, cuyas edades fluctian entre
26 a 65 afos y quienes realizan sus labores académicas en el horario de 7:00 de la mafiana
hasta las 19:00 horas. Los docentes y administrativos, son procedentes de distintas zonas
de la ciudad y de diversos departamentos del Peru, su situacion econémica se halla entre
media y alta, lo que da como resultado segun entrevista a los diferentes trabajadores; el 100
% de docentes y administrativos trabajan para apoyar en la economia de su hogar, también
se tiene referencia que un buen porcentaje de la poblacién en estudio permanece en la

universidad mas de 8 horas.

Cabe destacar que este cuadro esta en funcion al orden de creacion de cada escuela

profesional:
N Total
Escuelas N° Total N° Total Doceor:?esd;
Profesionales Docentes | Administrativos Administrativos

Enfermeria 31 10 41
Ciencias Biolégicas 33 12 45
Nutricion Humana 23 3 26
Medicina Humana 30 10 40
Odontologia 30 10 40

Total 147 45 192

Fuente: Coordinacién académica de cada Escuela Profesional 2013.
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5.3.2. MUESTRA:

La muestra para la investigacion, estuvo conformada por 173 unidades de estudio
correspondiente a docentes y personal administrativo que pertenecen y laboran en el Area
de Biomédica, es una muestra total donde se considerd el método de exclusion, también
fue de tipo intencional, porque se realiz6 en funcion a los propositos de nuestra

investigacion.

N° Total
Escuelas N° Total N° Total DOC:I:?eSd;
i D Admini i .. .

Profesionales ocentes | Administrativos Administrativos
Enfermeria 25 9 34
Ciencias Bioldgicas 32 10 42
Nutricién Humana 21 3 24
Medicina Humana 25 9 34
Odontologia 30 9 39
Total 133 40 173

CRITERIOS DE SELECCION:
Criterio de inclusion:

>  Ser docente del Area de Biomédica de la Universidad Nacional del
Altiplano — Puno.

>  Ser personal administrativo del Area de Biomédica de la Universidad
Nacional del Altiplano — Puno.

»  Que hayan asistido el dia de la evaluacion.

»  Que hayan completado los cuestionarios de manera adecuada.

Criterio de exclusion:

»  Docentes y administrativos que no acepten llenar el cuestionario.
»  Docentes y administrativos que no asistieron el dia programado para la
ejecucion.

>  Docentes y administrativos que no pertenezcan al Area de Biomédica.
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5.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS:

5.4.1. TECNICA: Encuesta.

5.4.2. INSTRUMENTO: Cuestionario.

TEST DE CLIMA ORGANIZACIONAL:

El instrumento que se aplicé fue el cuestionario compuesto por una escala de actitudes
aprobado por M.Sc. Agustin Alexander Mejias Acosta, Oscar Arzola Minerva, el cual tiene
como soporte tedrico, los trabajos desarrollados por Litwin y Stringer y la Management
Sciences for Health (MSH) entre otros.® La cual fue adaptada por Alvarez Avalos en su
investigacion titulada: “Clima Organizacional y Calidad del Servicio Educativo en la
Facultad de Ciencias Contables y Administrativas de la Universidad Nacional del

Altiplano, Puno”

El modelo CLIOUNIng gestiona el ambiente de trabajo en producto de un enfoque
interdisciplinario que incluye las ciencias humanas, la ingenieria, la estadistica y la gestion
de calidad, y plantea tres dimensiones que fueron validadas en los estudios de campos:

Gestion Institucional, Retos personales e Interaccion.

CONFIABILIDAD Y VALIDEZ:

Cabe mencionar que para la validez de contenido del instrumento original (referido por
Alvarez Avalos) Este fue validado a través de una investigacion de 63 unidades de estudio
correspondiente a la totalidad de docentes y personal administrativo que pertenecieron a
las Escuelas Profesionales de Ciencias Contables y Administrativas de la Universidad
Nacional del Altiplano — Puno.%* Los resultados de la investigacion de validacion fueron

las siguientes:

Validez del instrumento: 85% (utilizaron el criterio de jueces-expertos).
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Confiabilidad de prueba: Coeficiente de Alpha de cronbach: 0.7

El instrumento CLIOUNINg es una escala fiable para medir el Clima Organizacional en las
Instituciones de educacion superior, se puede concluir que este instrumento presenta

validez de contenido de criterio y de concepto.

Para conocer la informacion respectiva, el instrumento esta estructurado de la siguiente

manera:

= Datos generales: Cargo que ocupa, Escuela Profesional en la que labora 'y
fecha del llenado.

= Proposiciones sobre Clima Organizacional que comprende: gestion
institucional, retos personales e interaccion que se desarrolla en la

universidad.

Codificacion de la unidad de medida (valor asignado) para cada item:

Las respuestas solicitadas se reflejan en una escala tipo Likert que oscila del 1 (en total
desacuerdo) al 5 (en total acuerdo), que permitira al encuestado posicionarse y discriminar

en sus respuestas, como se detalla:

e En total desacuerdo: Cuando el docente y administrativo, percibe que el
Clima organizacional de su Escuela Profesional es muy desfavorable.

e Endesacuerdo: Cuando el docente y administrativo, percibe que el Clima
organizacional de su Escuela Profesional es desfavorable.

e Ni de acuerdo, ni en desacuerdo: Cuando el docente y administrativo,
percibe que el Clima organizacional de su Escuela Profesional es
mediamente favorable.

e De acuerdo: Cuando el docente y administrativo, percibe que el Clima
organizacional de su Escuela Profesional es favorable.

e En total acuerdo: Cuando el docente y administrativo, percibe que el

Clima organizacional de su Escuela Profesional es muy favorable.
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Las calificaciones que se obtuvieron fueron sometidas a la escala de Likert, la cual consiste
en un conjunto de items representados en forma de afirmacién ante las cuales se pide la
reaccion de las personas eligiendo uno de los cinco puntos de la escala, a cada punto se le

asigno un valor numeérico:

En total desacuerdo =1 punto

En desacuerdo = 2 puntos
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo = 3 puntos
De acuerdo = 4 puntos
En total acuerdo =5 puntos

Procesamiento del instrumento:

Se cumplié con los siguientes pasos para la calificacion e interpretacion del instrumento:

1) Calificamos las respuestas de los trabajadores de cada escuela profesional
comparando con los indices de la operacionalizacion de variables.

2) Sumamos las puntuaciones de las preguntas del 1 al 4 correspondiente a la
dimensién de Gestion Institucional, luego las preguntas del 5 al 7 que
corresponden a la dimension de Retos personales y del 8 al 11 que
corresponden a la dimension de Interaccion.

3) Los puntajes que se obtuvieron en cada dimension lo llevamos al cuadro de

categorias de Clima Organizacional, el cual se muestra a continuacion:

Puntaje del Clima Organizacional por categorias:

_ CATEGORIAS
Clima i
o Mediamente
Organizacional Desfavorable Favorable
favorable

Gestion Institucional 4-8 9-12 13-20
Retos Personales 3-6 7-9 10-15
Interaccion 4-8 9-12 13-20
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La calificacién esta basada en la teoria de Likert.

o Los resultados con un puntaje entre 11 a 22 sera considerado como

Clima Organizacional Desfavorable.

o Los resultados con un puntaje entre 23 a 33 sera considerado como

Clima Organizacional Mediamente favorable.

o Los resultados con un puntaje entre 34 a 55 serd considerado como

Clima Organizacional Favorable.
Vista graficamente:

1 ¢y 2 B () B 34 P55

Desfavorable Mediamente favorable Favorable
Diagnéstico e interpretacion del Clima Organizacional:
La interpretacion es la siguiente:

. Los puntajes que se ubican en la Categoria de “Desfavorable”, son
consideradas como un Clima Organizacional con déficit (gestion

institucional, retos personales e interaccion).

o Los puntajes que se ubican en la Categoria de “Mediamente favorable”
es calificada como un Clima Organizacional que requiere de un mayor

incremento y reforzamiento para una mayor competencia.
o Los puntajes que estdn ubicadas en la Categoria de “Favorable” en la
suma total de las dimensiones corresponde a un Clima Organizacional

adecuado y competente.
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5.5. PROCEDIMIENTOS DE RECOLECCION DE DATOS:

Para la recoleccion y registro de datos se procedio de la siguiente manera:

De la Coordinacién:

= Para la recoleccién de datos se presenté un documento a los decanos de las
respectivas Escuelas Profesionales, solicitando el permiso correspondiente
para llevar a cabo la investigacion.

= Posterior a ello se procedié a realizar una entrevista con la persona
encargada de la Direccion de cada escuela profesional, para dar alcance
acerca del objetivo de estudio, obteniendo asi la autorizacion respectiva
para la aplicacion del instrumento. Se entrevistd con los docentes y personal

administrativo para la ejecucion del trabajo de investigacion.

Consideraciones éticas:

= A los participantes se les inform6 de manera verbal sobre el contenido, el
objetivo del estudio, asimismo se les comunicé acerca del manejo

confidencial de la informacién recolectada.

5.6. PLAN DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS:

Al término de la ejecucion y obtencion de datos se procedio de la siguiente manera:

= Numeracion de los cuestionarios

= Verificacion de las respuestas

= Codificacién de las respuestas

= Vaciado de las respuestas

= Elaboracion de cuadros de informacion porcentual para los
= QOrganizacion de los datos que se obtuvieron

= Analisis e interpretacion de los datos
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VI. RESULTADOS Y DISCUSION

6.1. Clima Organizacional de docentes y administrativos que laboran en la Escuela
Profesional de Enfermeria de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno,
2013.

El presente cuadro, evidencia la percepcién del clima organizacional de docentes y
administrativos que laboran en la Escuela Profesional de Enfermeria de la Universidad

Nacional del Altiplano — Puno 2013, en base a tres dimensiones.

CUADRO N° 01

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSIONES, PERCIBIDO POR
DOCENTES Y ADMINISTRATIVOS DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE
ENFERMERIA DE LA U.N.A. PUNO, 2013

 CATEGORIAS | ,

! DESFAVORABLE MIIE:E:\'/AC')\]RAXABT\IIETE . FAVORABLE : TOTAL
DIMENSIONES l % | N | % N[ % _E N° %
?NESSTTI'T%NCION AL [ 14.7 7| | wea L i2| 654] 34 | 100
EEEFISSN ades ] i 7_ 196 | 6 | 176 | _21_ !__ 627 34 | 100
INTERAECION | 1776|184 L8 [ 221 Ja 20| 5506 34 | 100
?g?g"LED'O oEL L6 | 176 |7 109 | 2 626 34 | 100

" FUENTE: Cuestionario CLIOUNlng apllcado por las lnvestlgadoras al personal docente y administrativo - 2013

Los resultados presentados del promedio total, permiten apreciar que el mayor porcentaje
es 62.6 % de satisfaccion, del total de la poblacion analizada donde se evidencia una
percepcién favorable del clima organizacional; el segundo conglomerado representa el
19.9 % del total de la poblacion analizada el cual indica un clima medianamente favorable
y el menor conglomerado, igual a 17.6 % del total de la poblacion investigada, representa

la percepcidn del clima organizacional desfavorable.
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La investigacion que se efectud, fue en base a las percepciones recogidas del total de
poblacion de trabajadores que corresponde a 9 trabajadores administrativos y 25 docentes
universitarios, agrupa un total de 34 personas; es necesario mencionar que no se ha
tomado en cuenta la opinion del personal que ejerza labor jefatural, asi mismo los que
reunia caracteristicas de los criterios de exclusion planteado en el proyecto, y el personal

que se encuentra vinculado con la tesis como: la asesora, directora y los jurados.

Coincidiendo con Litwin y Stringer; comprendemos a Clima organizacional como: el
conjunto de propiedades medibles del ambiente de trabajo, percibido directamente o
indirectamente por la gente que vive y trabaja en ese ambiente y que influye en sus

motivaciones y comportamientos, consecuentemente ello en la productividad institucional.

Como es evidente y a la luz de los resultados observados el 65.4% de la poblacion se
muestra satisfecha respecto a la gestion institucional, el clima organizacional del personal
que labora en la escuela profesional de Enfermeria, responde favorablemente ante los
lineamientos establecidos dentro de la institucion, aspectos formales como reglas, normas,
manuales de funcién y organizaciones, la planificacion establecida dentro de la
organizacion, la delimitacion de funciones y responsabilidades. Asi mismo tiene un sentido

de pertenencia e identificacién con un equipo de trabajo bueno.

Al respecto Pérez y Zanabria (1997) en su estudio sobre el clima organizacional en
Venezuela, indican, que la gestion institucional influye en el comportamiento de las
personas, a través de las percepciones consolidadas que filtran la realidad como un
verdadero lente y condicionan los niveles de motivacion para el trabajo y rendimiento

profesional.

En cuanto a la dimension de retos personales el 62,7%, del personal percibe un ambiente
que lo lleva a sentirse satisfecho con las posibilidades internas que le brinda la institucion,

para poder desarrollar sus habilidades y capacidades.
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Resultados que concuerda con, Yves y Jiménez (2000), en su estudio sobre evaluacién del
clima organizacional universitario en Carabobo; concluyen en que, la presencia de retos
personales existe cuando los miembros del grupo tienen la oportunidad de poder asumir
riesgos razonables y descubrir nuevas formas de realizar las tareas o el trabajo para ser mas
eficaces desarrollando sus capacidades y potencialidades en favor individual y de la
organizacion; precisamente el asumir retos personales caracteriza al personal de

Enfermeria.

La interaccion institucional es favorable con 59.6% de satisfaccion. La interaccion entre el
empleado y la organizacion es un proceso de reciprocidad, La organizacion refuerza su
expectativa mediante el uso de la autoridad y el poder de los cuales dispone, en tanto que el
empleado refuerza su expectativa mediante ciertos intentos de influir en la organizacion o
de limitar su participacion. Las dos partes de la interaccion estan guiadas por directrices

que definen lo que es correcto y equitativo y lo que no lo es.

Al respecto Kurt Lewin citado por Chiavenato (2000, pag. 123), refiere el término de;
contrato psicologico, es un acuerdo tacito entre individuo y organizacidn para que las dos
partes observen y respeten su amplia variedad de derechos, privilegios y obligaciones
consagradas por la costumbre. El contrato psicoldgico es un elemento importante en
cualquier relacion laboral e influye en el comportamiento de las partes.

La comunicacion oportuna influye en el personal compartir el maximo de informacion
posible sobre la vida interna de la organizacion y sobre la relacion de la misma con el
medio ambiente social; el cual encamina un clima organizacional favorable vy trabajo

eficiente.

Al respecto, Silva (2009) en su estudio sobre clima organizacional y satisfaccion laboral en
el Amazonas; sefiala que la comunicacion en una organizacion es de gran importancia, ya
que gracias a esta el trabajo en equipo es mas eficiente, ayuda a tener un armonioso
ambiente laboral donde los malentendidos disminuyen y se logran mejores resultados
dentro de las diferentes areas. En consecuencia se tiene una alta productividad en las

mismas, lo que se resume en una organizacion fuerte, sélida y en crecimiento.
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Se puede determinar que en la escuela profesional de Enfermeria, existe una organizacion
participativa, donde la autoridad es aceptada y no impuesta; el lugar de decision es amplio
ya que puede tomarse en todos los niveles, decisiones acordes en los grados de
responsabilidad; la principal unidad de la organizacion es el grupo de trabajo incluidos los
miembros del cuerpo directivo. El personal que labora dentro de la escuela profesional es
un miembro méas del equipo que participa motivado e inteligentemente y que cuenta con

los recursos necesarios para trabajar.

Como indica Auchi (1981), citado por Amoletto (2009), la importancia de las relaciones
interpersonales y los modelos de comportamiento hacia adentro y fuera de la organizacion

tienen una relevancia clave en la vida institucional.

Estas relaciones interpersonales y el comportamiento asociado con las formas de trabajo
institucional, permiten analizar los datos obtenidos de las tres dimensiones estudiadas,
sobre la percepcion del clima organizacional por parte del personal de la escuela
profesional de Enfermeria, la percepcion que ha sido verificada en estos resultados es
FAVORABLE.

La percepcion de un clima organizacional favorable indica satisfaccion en cuanto a la
necesidad de pertenencia, autonomia, poder y responsabilidad dentro de la dindmica
organizacional en la que se desenvuelven los empleados. Paralelamente el apoyo y soporte
dentro de los miembros del equipo de trabajo es valorado y ello aporta la sensacién de

tolerancia ante los conflictos.

Los resultados porcentuales obtenidos demuestran que el rendimiento y produccion no se
estd cumpliendo acorde a las metas planteadas en la misidn y vision institucional debido a
gue no se aprecia el 100% de aceptacion respecto al clima organizacional; esto da a
entender que el personal estad parcialmente comprometido con su trabajo, el cual estaria
alterando el mejoramiento de productividad y dificultando la acreditacion academica de la

escuela profesional de Enfermeria.
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Al respecto Yves y Jiménez (2000), en su estudio sobre evaluacion del clima
organizacional universitario en Carabobo, mencionan que es necesario tomar en cuenta de
que los esfuerzos actuales en la educacion superior, estdn orientadas a lograr la
acreditacion de las instituciones universitarias, ello supone el establecimiento de normas y
procedimientos que solidifiquen el desempefio del personal que brinden servicios
educativos y de la educacion de si misma; para ello es necesaria una autoevaluacion por
parte de la unidad educativa, es decir de la Facultad, es importante también el proceso de la
sensibilizacion del personal ante estas medidas, pues muchos no identifican estos

estandares ya que no se has delimitado de una manera expresa y puntual.
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6.2. Clima Organizacional de docentes y administrativos que laboran en la Escuela
Profesional de Ciencias Biologicas de la Universidad Nacional del Altiplano —
Puno, 2013.

En el presente cuadro, se puede apreciar la percepcion del clima organizacional por parte
de docentes y administrativos que laboran en la Escuela Profesional de Ciencias
Bioldgicas de la Universidad Nacional del Altiplano Puno en el afio 2013, en base a las

dimensiones de gestion institucional, retos personales e interaccion.

CUADRO N° 02

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSIONES, PERCIBIDO POR
DOCENTES Y ADMINISTRATIVOS DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE
CIENCIAS BIOLOGICAS DE LA U.N.A. PUNO, 2013

CATEGORIAS

(| MEDIANAMENTE
| DESFAVORABLE FAVORABLE FAVORABLE | TOTAL
A 3 A | e Lol
DIMENSIONES N | % N° % N° | % | N° %
GESTION | L)Y YV .- .]12THH
INsT TR Y | 24 %21 16 | 387 |12 292 42 100
RETOST _ % =] | valilarn | 1 | V.= d 1]
PERSONALES | 13 31.0 1_5 36.5 | 14_ i__32_5_ _42_ 100
INTERACCION i

f | 50t 3B 1 730, P L1 ]l 26.6 I 42 | 100
A | 1 L L

TOTAL | 14 1325 16 38.1 12 | 294 42 | 100

y 8 . N E. | - = . re | I
FUENTE: Cuestionario CLIOUNing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo - 2013

En los resultados exhibidos del promedio total se puede apreciar tres conglomerados: el
primero 38.1% del total de la poblacion analizada representa a los puntajes mas elevados
donde se muestra una percepcion medianamente favorable del clima organizacional; el
segundo 32.5% el cual representa al clima desfavorable y el menor es 29.4% del total de la
poblacién investigada, representa los puntajes mas bajos y muestra una percepcion del

clima organizacional favorable.
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El andlisis que se efectud fue en base a las percepciones recogidas del total de poblacion de
trabajadores que corresponde a 42 personas (9 trabajadores administrativos y 33 docentes
universitarios), es necesario mencionar que no se ha tomado en cuenta la opinién del
personal que labora en la institucién pero se encontraban con licencia, permisos, o
ejerciendo una labor jefatural, asi mismo al personal que no pertenecia a la escuela

profesional conforme a la descripcion del método de exclusion planteado en el proyecto.

Clima organizacional es entendido como un fendmeno socialmente construido, que surge
de las interacciones individuo — grupo — condiciones de trabajo, lo que da como resultado
un significado a las experiencias individuales y grupales, debido a que lo que pertenece y
ocurre en la organizacion afecta e interactta con todo; coincidiendo con lo planteado por
Pérez de Maldonado (2004)

El personal que labora en la escuela profesional de Ciencias Biologicas presenta un clima
organizacional medianamente favorable en referencia a las dimensiones de la misma, esto
se evidencia al momento de analizar los datos obtenidos en el anélisis de las dimensiones

estudiadas.

La percepcion de un clima organizacional medianamente favorable indica satisfaccién
parcial o insatisfaccion en cuanto a la necesidad de pertenencia, autonomia, poder y
responsabilidad dentro de la dindmica organizacional en la que se desenvuelven los
empleados. Paralelamente el apoyo y soporte dentro de los miembros del equipo de trabajo
no es valorado y ello aporta la sensacidn de tolerancia ante los conflictos; coincidiendo con
Grisales y Monroy (2011). En grado significativo la inconformidad acerca del clima
organizacional forma parte de la percepcion desfavorable. Cuando un empleado se siente
“insatisfecho” en su lugar de trabajo, tiende a no contar con sentimientos de orgullo e
identidad con la organizacion a la que pertenece, se debilita el grado de lealtad y ello le da
lugar a no querer ni poder asumir retos y riesgos a favor del crecimiento y mejora de la

organizacion.
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El clima organizacional es alto y favorable en situaciones que proporcionan satisfaccion de
las necesidades personales y elevacion de la moral; es bajo y desfavorable en situaciones

que provoca la frustracion de esas necesidades. Asi lo califico Méndez (2000).

Los resultados obtenidos en la dimension de gestion institucional igualdad de 38.7% en la
categoria medianamente favorable, el clima organizacional del personal que labora en la
escuela profesional de Ciencias Bioldgicas, responde parcialmente satisfecho ante los
lineamientos establecidos dentro de la institucion, aspectos formales como reglas, normas,
manuales de funcion y organizaciones. Asi mismo hace falta sentimiento de pertenencia e

identificacion con la organizacion.

Alvarez Valverde (2001), refiere: las instituciones publicas, en su mayoria, se caracterizan
por dejar de lado la politica de recompensa y la adecuada gestion institucional, dentro de la
organizacion, probablemente ello responda a que los regimenes laborales del sector publico
no permitan la adopcion de este tipo de medidas a raiz de las caracteristicas de las mismas
(personal con estabilidad laboral, salarios pobres, presupuestos inadecuados, etc.). Ello

produce complejidad de las instituciones publicas generando ineficiencia.

Goncalvez (2001) citado por Caligiora y Diaz (2003), refiere: la administracion del capital
humano depende de la capacidad de la organizacion para poder integrar tanto los sistemas
formales e informales, asi como el contexto y los factores que conforman el ambiente de
trabajo. Cuando el personal considera tener un clima organizacional parcialmente
favorable, percibe una gestion que no estd acorde a las necesidades y capacidades al
equipo de trabajo, ello genera un ambiente de incomodidad; al mismo tiempo se establece
una percepcién desfavorable en relacion a la estructura de la organizacion, sus reglas y

restricciones internas; es por ello la muestras de indiferencia.

El 36.5% del personal percibe un ambiente incomodo que lo lleva a sentirse indiferente e
insatisfecho con las posibilidades internas que le brinda la institucién, para poder
desarrollar sus habilidades y capacidades. Ciertamente, el personal asume un ambiente

parcialmente adecuado para su potencial y es consiente, que en conjunto, mantienen un
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desempefio poco propicio. Estos resultados demuestran que el rendimiento y produccion no
se estd cumpliendo acorde a los objetivos planteadas en la mision y vision institucional,
esto da a entender que el personal no estd comprometido con su trabajo, el cual altera el

mejoramiento de productividad y dificulta la acreditacion académica.

Chiavenato (2000, Pag. 290) al respecto sefiala, el individuo, el grupo la organizacién y la
comunidad deben ser sistemas dinamicos y vivos de adaptacion, ajuste y reorganizacion, si
quieren sobrevivir en un ambiente de cambios. El cambio organizacional no debe de ser

aleatorio, sino planeado.

El 39.1% de la poblacion indica que la interaccion institucional es medianamente
favorable, esto evidencia que el personal no esta satisfecho con los recursos que le brinda
la institucién para que puedan realizar las labores propias de sus funciones, percibe una
comunicacion interna inadecuada el cual dificulta poder llevar a cabo sus actividades.
Tiene un bajo sentido de identidad institucional, generando sentimientos de frustracion
ante orgullo y pertenencia. Considera que la escuela profesional no reconoce de manera

proporcional los aciertos y equivocaciones del personal.

Al respecto, Arnoletto (2009) indica que el clima organizacional afecta el grado de
compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion con esta. Una
organizacion con buen clima tiene una alta probabilidad de conseguir un nivel significativo
de identificacion de sus miembros, en tanto una organizacion cuyo clima es deficiente no

podra esperar un alto grado de identificacion.

La percepcion de un clima laboral medianamente favorable deriva del conocimiento de una
gestion institucional poco participativa, es decir de la adopcion de medidas que no
reconocen la creatividad e iniciativa del personal; el no participar en las responsabilidades
en todos los niveles; las desconfianza y el temor a asumir nuevos retos, planes y proyectos
de la escuela profesional, desinformacion constante, ascendente y descendente; grupos de
trabajo basados en la desunion a causa de la falta de comunicacion; resultados obtenidos

54

Repositorio institucional UNA - PUNO




Nacional del
Altiplano

TESIS UNA-PUNO Ei"-‘h Nocories

que no benefician a nadie. Concordando con Almeida y Urruti, En el estudio sobre

relacion entre el perfil motivacional y percepcion del clima organizacional en Caracas.

Claramente, otro factor importante de un clima desfavorable, es la falta de trabajo en
equipo, que debilita el pilar fundamental de administrar organizaciones por la falta de
participacion responsable de todo su personal, ya que cuando es mal realizado, genera una
notable desunion, con la cual el resultado del trabajo grupal es menos productivo. Produce
ademas un bajo compromiso moral con la accién posterior, porque el trabajo en equipo fue
ineficiente. Coincidiendo con las conclusiones de Macedo (2012), en su estudio sobre

diagndstico del clima organizacional en México.

Segun Lewin toda necesidad crea un estado de tension en la persona, una predisposicion a
la accion. Cuando la tension es excesiva, puede entorpecer la percepcion del ambiente y
desorientar el comportamiento de la persona, si se presenta una barrera nace la frustracion

por no alcanzar el objetivo, aumenta la tension y se desorienta méas el comportamiento.

Al respecto podemos sefialar que las personas estan motivadas por ciertas necesidades que
logran satisfacer en los grupos sociales en que interactdan. Si hay dificultades en la
participacién y las relaciones con el grupo, se tiene a una moral baja, aumenta la fatiga
psicoldgica y se reducen los niveles de desemperfio. Se puede determinar que en la escuela
profesional de Ciencias Biologicas, existe una organizacion poco participativa, donde la
autoridad es impuesta; el lugar de decision es corto ya que la mayoria de estas decisiones

se puede tomarse solo en los altos niveles jerarquicos.

Como indica Auchi (1981), citado por Arnoletto (2009), la importancia de las relaciones
interpersonales y los modelos de comportamiento hacia adentro y fuera de la organizacién

tienen una relevancia clave en la vida institucional.

Estas relaciones interpersonales y el comportamiento asociado con las formas de trabajo
institucional, permite que el trabajador tenga una percepcion sobre su clima
organizacional, percepcion que ha sido verificada en este resultado como
MEDIANAMENTE FAVORABLE.
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6.3. Clima Organizacional de docentes y administrativos que laboran en la Escuela
Profesional de Nutricion Humana de la Universidad Nacional del Altiplano —
Puno, 2013.

El presente cuadro, evidencia la percepcion del clima organizacional de docentes y
administrativos que laboran en la Escuela Profesional de Nutricion Humana de la

Universidad Nacional del Altiplano — Puno en el afio 2013, en base a tres dimensiones.

CUADRO N° 03

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSIONES, PERCIBIDO POR
DOCENTES Y ADMINISTRATIVOS DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE
NUTRICION HUMANA DE LA U.N.A. PUNO, 2013

EOTEEORIAS MEDIANAMENTE
DESFAVORABLE FAVORABLE FAVORABLE TOTAL

DIMENSIONES N° % N° % N° % N° %
GESTION
SESTON old SR |1 4.2 3 115 | 20 ||:58aa) | 24/ | 100
RETOS
PERSONALES 1 4.2 1 56 | 22 | 903 | 24 | 100
IS5 ez 2 2 7.3 2 63 | 21 ||586.550=2a] | 100
PROMEQ IS 1 5.2 2 78 | 21 | 870 | 24 | 100

TOTAL
FUENTE: Cuestionario CLIOUNIng aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo — 2013

Los resultados mostrados en el promedio total evidencian tres conglomerados: el primero
87.0 % del total de la poblacion analizada representa a los puntajes mas elevados donde se
muestra una percepcion favorable del clima organizacional; el segundo 7.8% representa al
clima medianamente favorable y el menor grupo el 5.2 % del total de la poblacion
investigada, representando el puntaje mas bajo y muestra una percepcion del clima

organizacional desfavorable.

El estudio que se efectud fue en base a las percepciones recogidas del total de poblacion de
trabajadores que corresponde a 24 personas (3 trabajadores administrativos y 21 docentes
universitarios), cabe mencionar que no se ha tomado en cuenta la opinion del personal que

labora en la institucion los cuales se encontraban con licencia, permisos, o ejerciendo una
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labor jefatural, asi mismo al personal que no pertenece a la escuela profesional conforme a

la descripcion del método de exclusion planteado en el proyecto.

Coincidiendo con Chiavenato (2002), que califica a clima organizacional como “La calidad
del ambiente de la organizacion que es percibido o experimentado por sus miembros y que

influye ostensiblemente en su comportamiento.

El analizar los datos obtenidos de las dimensiones estudiadas, permitio catalogar el clima
organizacional percibido por el personal que labora en la escuela profesional de Nutricion

Humana como favorable.

La percepcion de un clima organizacional favorable indica que existe una relacién de
amistad y de confianza entre los superiores y los subordinados. Hay muchas
responsabilidades acordadas en los niveles de control con una implicacién muy fuerte de
los niveles inferiores, cuando permite y ofrece posibilidades para el desarrollo del
desempefio laboral, por ende aporta integracion entre las actividades de la institucién y
necesidades personales. En resumen todos los empleados y todo el personal de la direccién
forman un equipo de trabajo para alcanzar los fines y los objetivos plasmados en la misién
y vision institucional; coincidiendo con la calificacién de Dorado (2004), en su estudio

sobre clima organizacional y nivel de satisfaccion laboral en Puno.

La percepcion de un clima laboral favorable deriva del conocimiento de una gestién
institucional participativa, es decir de la adopcion de medidas que reconocen la creatividad
e iniciativa del personal; el compartir las responsabilidades en todos los niveles; el
comprender y compartir todos los planes y proyectos de la escuela profesional,
informacién permanente, ascendente y descendente; mediante grupos de trabajo
interconectados; contactos humanos basados en la cooperacion; resultados obtenidos que
deberia beneficiar a todos. Asi lo indica Kurt Lewin citado por Chiavenato (2000, pag.
191)

57

Repositorio institucional UNA - PUNO




TESIS UNA-PUNO Ei"-‘h Nocories

Nacional del
Altiplano

Respecto a gestion institucional 84.4% de la poblacion percibe satisfactoriamente el clima
organizacional de la escuela profesional de Nutricion Humana, cuenta con actividades
planificadas, adecuada direccion y ejecucion por lo que tienen como resultado a un equipo
que conoce sus funciones y responsabilidades como miembros de esta escuela profesional.
Cada integrante comprende su labor y el motivo por el que las realiza, ademés percibe su
papel dentro de la institucion acorde al propoésito y visién de la organizacion. Asi mismo,
el trabajador es consciente de las necesidades de los usuarios y en cierta medida son
reconocidos por sus aciertos, tanto interna como externamente. Concordando con Villalba
(2011), en su estudio Clima y Calidad de atencion de enfermeria en Juliaca; concluye en: si
el personal responde satisfactoriamente ante los lineamientos establecidos dentro de la
institucion, aspectos formales como reglas, normas, manuales de funcion y organizaciones,
la planificacion establecida dentro de la organizacion, la delimitacion de funciones y
responsabilidades., estamos frente a una gestion institucional de calidad, que encamina un

buen clima organizacional.

El 90.3% del personal percibe un ambiente que lo lleva a sentirse satisfecho con las
posibilidades internas que le brinda la institucion, para poder desarrollar sus habilidades y
capacidades. Ciertamente, el personal asume un ambiente adecuado para su potencial y es
consiente, que en conjunto, mantienen un desempefio adecuado; y se siente comprometido

con el logro de la visidn institucional.

Podemos sefialar también que el clima organizacional esta estrechamente ligado con la
motivacién de los miembros de la organizacion. Si la motivacion de estos es elevada, el
clima organizacional tiende a ser alto y proporciona relaciones de satisfaccion, animacion,

interés y colaboracion entre los participantes como lo indica (Chiavenato 2000, pag. 120)

La interaccion institucional es favorable con 86.5% de satisfaccion, el personal esta
conforme con los recursos que le brinda la institucién para que puedan realizar las labores
propias de sus funciones, percibe una comunicacion interna adecuada que le facilita poder
llevar a cabo sus actividades. Tiene un alto sentido de identidad institucional, generando
sentimientos de orgullo y pertenencia. Considera que la escuela profesional reconoce de

manera proporcional los aciertos y equivocaciones del personal.
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En grado significativo la identidad organizacional forma parte de la percepcion favorable.
Cuando un empleado se siente satisfecho en su lugar de trabajo, tiende a sentirse orgulloso
e identificado con la organizacion a la que pertenece, se afianza el grado de lealtad y ello le
da lugar a poder asumir retos y riesgos a favor del crecimiento y mejora constante de la
organizacion. Concordando con Almeida y Urruti, En el estudio sobre relacion entre el
perfil motivacional y percepcion del clima organizacional en Caracas. Concluyeron en que
clima organizacional es alto y favorable en situaciones que proporcionan satisfaccion de
las necesidades personales y elevacion de la moral; y este influye en el estado de
motivacion de las personas, y el clima organizacional es influenciado por este, es como si
se presentase una retroalimentacion reciproca entre el estado de motivacion de las personas

y el clima organizacional.

Se puede determinar que en la escuela profesional de Nutricion Humana, existe una
organizacion altamente participativa, donde la autoridad es aceptada y no impuesta; el
lugar de decisién es amplio ya que puede tomarse en todos los niveles, decisiones acordes
en los grados de responsabilidad; la principal unidad de la organizacion es el grupo de
trabajo incluidos los miembros del cuerpo directivo. El personal que labora dentro de la
escuela profesional es un miembro mas del equipo que participa motivado e

inteligentemente y que cuenta con los recursos necesarios para trabajar.

Como indica Auchi (1981), citado por Arnoletto (2009), la importancia de las relaciones
interpersonales y los modelos de comportamiento hacia adentro y fuera de la organizacion

tienen una relevancia clave en la vida institucional.

Estas relaciones interpersonales y el comportamiento asociado con las formas de trabajo
institucional, permite que el trabajador tenga una percepcion sobre su clima

organizacional, percepcion que ha sido verificada en este resultado como FAVORABLE.
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6.4. Clima Organizacional de docentes y administrativos que laboran en la Escuela
Profesional de Medicina Humana de la Universidad Nacional del Altiplano —
Puno, 2013.

En el presente cuadro, se puede apreciar la percepcion del clima organizacional por parte
de docentes y administrativos que laboran en la Escuela Profesional de Medicina Humana
de la Universidad Nacional del Altiplano Puno en el afio 2013, respecto a las dimensiones

de gestion institucional, retos personales e interaccion.

CUADRO N° 04

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSIONES, PERCIBIDO POR
DOCENTES Y ADMINISTRATIVOS DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE
MEDICINA HUMANA DE LA U.N.A. PUNO, 2013

CATEGORIAS
MEDIANAMENTE

DESFAVORABLE FAVORABLE FAVORABLE TOTAL
DIMENSIONES N° % N° % N° % N° %
GESTION
o s, 8 102 9 267 | 17. 501 34| 100
RETOS
= 9 26.5 10 | 294 | 15 | 441 | 34 | 100
INTERALLICW 7 213 11 sk BT 6B 134 | 100
PROMEDIO DEL
iy o 8 233 10 | 295 | 16 | 472 | 34 | 100

FUENTE: Cuestionario CLIOUNing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo — 2013

Los resultados presentados en el promedio total, evidencia 47.2% del total de la poblacion
analizada representa al puntaje mas elevado, donde se muestra una percepcion favorable
del clima organizacional; el segundo es 29.5% el cual representa al clima medianamente
favorable y el menor representa al 23.3% del total de la poblacién investigada,
representando al puntaje mas bajo y muestra una percepcion del clima organizacional

desfavorable.

El estudio que se efectud fue en base a las percepciones recogidas del total de poblacion
trabajadora que corresponde a 34 personas (9 trabajadores administrativos y 25 docentes

universitarios), es necesario mencionar que no se ha tomado en cuenta la opinién del
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personal que labora en la institucién pero se encontraban con licencia, permisos, o
ejerciendo una labor jefatural, asi mismo al personal que no pertenecia a la escuela

profesional, conforme a la descripcion del método de exclusion planteado en el proyecto.

Clima organizacional lo comprendemos como el resultado de los efectos subjetivos
percibidos del sistema formal de la organizacién, asi como el estilo informal de los
administradores y de otros factores ambientales importantes e intervinientes en las
actividades, creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan en una

organizacion dada, coincidiendo con Litwin y Stringer (1968),

Respecto a gestion institucional 51.1% de la poblacién lo considera satisfecha; ello
permite apreciar que cuenta con actividades planificadas, adecuada direccion y ejecucion
por lo que tienen como resultado a un equipo que conoce sus funciones y responsabilidades
como miembros de esta escuela profesional. Cada integrante comprende su labor vy el
motivo por el que las realiza, ademas percibe su papel dentro de la institucion acorde al
proposito y vision de la organizacion. Asi mismo, el trabajador es consciente de las
necesidades de los usuarios y en cierta medida son reconocidos por sus aciertos, tanto

interna como externamente.

Al respecto Litwin y Stringer, citado por Mejias (2009) refieren que, un trabajo
estructurado y delimitado debidamente se muestra cuando los directivos definen politicas,
objetivos, deberes, reglas, metas y estandares de trabajo que guian el comportamiento del
personal el cual propicia un buen trabajo en equipo y una buena calidad en el proceso de la
comunicacion. La identidad como percepcion de la pertenencia a la organizacion es un

elemento valioso dentro de los grupos de trabajo.

Un porcentaje 44.1% del personal percibe un ambiente aceptable que lo lleva a sentirse
satisfecho con las posibilidades internas que le brinda la institucion, para poder desarrollar
sus habilidades y capacidades, ya que tienen la capacidad y oportunidad de poder asumir
riesgos razonables y descubrir nuevas formas de realizar las tareas o el trabajo para ser mas
eficaces desarrollando sus capacidades y potencialidades en favor individual y de la

organizacion.
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Al respecto Herzberth, citado por Chiavenato (2000, Pag. 294), menciona que el
desarrollo y formacion de las habilidades y conocimientos del personal juegan un rol
importante, es un aspecto vital en el comportamiento comprendido como un proceso
gradual y sistémico de mejora de los conocimientos, destrezas, actitudes y rendimiento del
personal, consecuentemente mejora la capacidad de poder asumir riesgos razonables y
descubrir nuevas formas de realizar las tareas o el trabajo para ser mas eficaces,

desarrollando sus capacidades y potencialidades en favor individual y de la organizacion.

En cuanto a interaccion 46.3% de la poblacion esta satisfecha con el alto porcentaje de
reconocimiento frente al trabajo desempefiado por el personal. Podemos sefialar también
que el clima organizacional esta estrechamente ligado con la motivacion de los miembros
de la organizacion; el reconocimiento, como la gratitud expresado por la organizacion en
forma concreta ante el desempefio superior de las personas o grupos en el desarrollo de sus
tareas habituales o de otras especiales, es una de las caracteristica de los climas laborales
favorables, pues a traves del reconocimiento se refuerza de vigencia social, dentro de la

organizacion, de los patrones de conducta que se consideran deseables.

Como lo indica Chiavenato (2000, pag. 120), si la motivacién de los trabajadores es
elevada, el clima organizacional tiende a ser alto y proporciona relaciones de satisfaccion,
animacion, interés y colaboracién entre los participantes. La comunicacién es un factor de
poder en las organizaciones por que hace posible la cohesion e identidad de sus miembros.
Constituye a su vez, la identificacion, seleccion, y combinacion de los medios eficaces para
el logro de los objetivos que se propone por que genera la coordinacién de las acciones. La

organicidad es una variable dependiente de la comunicacion.

Arnoletto (2009) indica que el clima organizacional afecta el grado de compromiso e
identificacion de los miembros de la organizacion con esta. Una organizacion con buen
clima tiene una alta probabilidad de conseguir un nivel significativo de identificacion de

sus miembros.
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Al respecto Basurto (2008, pag.133) sefiala que el personal se siente orgulloso de
pertenecer a una empresa que le brinda espacios para su realizacion no solo profesional,
personal y trascendental, indica ademéas que el liderazgo del cuerpo directivo de la
institucion juega un rol importante, pues gracias a él, los trabajadores desarrollaran un

sentido de orgullo sincero por pertenecer en la organizacion en la que trabaja.

Auchi (1981), citado por Arnoletto (2009), indica la importancia de las relaciones
interpersonales y los modelos de comportamiento hacia adentro y fuera de la organizacién

tienen una relevancia clave en la vida institucional.

Estas relaciones interpersonales y el comportamiento asociado con las formas de trabajo
institucional, permite que el trabajador tenga una percepcion sobre su clima

organizacional, percepcién que ha sido verificada en este resultado como FAVORABLE.

La percepcion de un clima organizacional favorable indica satisfaccion en cuanto a la
necesidad de pertenencia, autonomia, poder y responsabilidad dentro de la dinamica
organizacional en la gue se desenvuelven los empleados. Paralelamente el apoyo y soporto
dentro de los miembros del equipo de trabajo es valorado y ello aporta la sensacion de
tolerancia ante los conflictos; concordando con las conclusiones de Grisales y Mornrroy

(2011), en su tesis sobre la evaluacion del clima organizacional en Colombia.
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6.5. Clima Organizacional de docentes y administrativos que laboran en la Escuela
Profesional de Odontologia de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno,
2013.

En el presente cuadro, se puede apreciar la percepcion del clima organizacional de
docentes y administrativos que laboran en la Escuela Profesional de Odontologia de la
Universidad Nacional del Altiplano Puno en el afio 2013, respecto a las dimensiones de

gestion institucional, retos personales e interaccion.

CUADRO N° 05

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSIONES, PERCIBIDO POR
DOCENTES Y ADMINISTRATIVOS DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE
ODONTOLOGIA DE LA U.N.A. PUNO, 2013

allZS5 L DESFAVORABLE Mllz:il\f\ol\ll':\:\ﬂBi’\éTE FAVORABLE TOTAL
DIMENSIONES N° % N° % N° % N° %
Pl B | 383 | 13 |/ 383 | 13 ||"s333ei| 100
il s 15 | 376 | 12 | 209 | 13 | 325 | 39 | 100
INTERACCION

19 47.4 10 24.4 11 28.2 39 100

PROMEDIO DEL
TOTAL 15 39.5 11 29.2 12 31.3 39 100

FUENTE: Cuestionario CLIOUNing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo — 2013

En los resultados presentados en el promedio total se puede observar tres conglomerados:
el primero 39.5% del total de la poblacién analizada representa a los puntajes mas
elevados donde se muestra una percepcion desfavorable del clima organizacional; el
segundo 31.3% del total de la poblacion analizada el cual representa al clima favorable y el
menor grupo el 29.2% del total de la poblacion investigada, representa los puntajes mas

bajos y muestra una percepcion del clima organizacional medianamente favorable.

El anélisis que se efectud fue en base a las percepciones recogidas del total de poblacion de
trabajadores que corresponde a 39 personas donde 9 son trabajadores administrativos y 30
docentes universitarios, es necesario mencionar que no se ha tomado en cuenta la opinion
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del personal que se encontraban con licencia, permisos, o ejerciendo una labor jefatural, asi
mismo al personal que no pertenecia a la escuela profesional conforme a la descripcién del

método de exclusion planteado en el proyecto.

El clima organizacional también constituye una configuracion de las caracteristicas de una
organizacion que implican una serie de factores que se suman para formar un ambiente
laboral particular; dotado de caracteristicas propias que determinan la personalidad de una
institucion e influyen en el comportamiento de un individuo en su trabajo, coincidiendo

con Goncalvez (2001).

Al momento de analizar los datos obtenidos de las dimensiones estudiadas, la percepcion
del personal que labora en la escuela profesional de Odontologia evidencia un clima
organizacional desfavorable.

La percepcidn de un clima organizacional desfavorable indica insatisfaccion en cuanto a la
necesidad de pertenencia, autonomia, poder y responsabilidad dentro de la dinamica
organizacional en la que se desenvuelven los empleados. Asi mismo el apoyo y soporte
dentro de los miembros del equipo de trabajo no es valorado y ello aporta la sensacion de

intolerancia ante los conflictos.

El clima organizacional es alto y favorable en situaciones que proporcionan satisfaccion de
las necesidades personales y elevacion de la moral; es bajo y desfavorable en situaciones

que provoca la frustracion de esas necesidades. Asi lo califico Mendez (2000).

Los resultados obtenidos en la dimension de gestion institucional igualdad de 33.3% en la
tres categorias, el clima organizacional del personal que labora en la escuela profesional
de Odontologia, responde desfavorablemente ante los lineamientos establecidos dentro de
la institucion, aspectos formales como reglas, normas, manuales de funcion y
organizaciones, la planificacion establecida dentro de la organizacion, la delimitacion de

funciones y responsabilidades. Asi mismo hace falta sentimiento de pertenencia e
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identificacion con la organizacion. Debido a que los resultados agrupados de
inconformidad e indiferencia superan el 65% de la poblacién estudiada.

Alvarez Valverde (2001), refiere: las instituciones publicas, en su mayoria, se caracterizan
por dejar de lado la politica de recompensa y la gestion institucional, dentro de la
organizacion, probablemente ello responda a que los regimenes laborales del sector pablico
no permitan la adopcioén de este tipo de medidas a raiz de las caracteristicas de las mismas
(personal con estabilidad laboral, salarios pobres, presupuestos inadecuados, etc.). Ello
produce complejidad de las instituciones publicas generando ineficiencia.

Goncalvez (2001) citado por Caligiora y Diaz (2003), refiere: la administracién del capital
humano depende de la capacidad de la organizacion para poder integrar tanto los sistemas
formales e informales, asi como el contexto y los factores que conforman el ambiente de
trabajo. Cuando el personal considera tener un clima organizacional desfavorable percibe
al mismo tiempo una gestion que no esta acorde a las necesidades y capacidades al equipo
de trabajo, ello genera un ambiente de incomodidad; al mismo tiempo se establece una
percepcién desfavorable en relacién a la estructura de la organizacién, sus reglas y

restricciones internas.

La indiferencia y el desacuerdo ante el reconocimiento de gestion institucional de la
escuela profesional de Odontologia, evidencia que esta presentando bajos rendimientos
laborales por parte del personal debido a un inapropiado sistema de recompensa 0 que esta
dejando de lado las politicas de recompensa; y eso este viéndose reflejado en la falta de

reconocimiento interna y externamente.

El 37.6% del personal percibe un ambiente incomodo que lo lleva a sentirse insatisfecho
con las posibilidades internas que le brinda la institucion, para poder desarrollar sus
habilidades y capacidades. Ciertamente, el personal asume un ambiente inadecuado para su
potencial y es consiente, que en conjunto, mantienen un desempefio inapropiado. Estos
resultados demuestran que el rendimiento y produccién no se estd cumpliendo acorde a los

objetivos planteadas en la mision y visién institucional, esto da a entender que el personal
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no estd comprometido con su trabajo, el cual altera el mejoramiento de productividad y
dificulta la acreditacion académica.

Al respecto, Yves y Jiménez (2000), en su estudio sobre evaluacion del clima
organizacional universitario en Carabobo; refieren que, muchas instituciones estatales se
caracterizan por no incluir un programa de desafios y retos constantes para su personal,
probablemente la estructura de las organizaciones no permita establecer medidas como
esta, ya sea por la jerarquizacion de la institucion o por el tipo de trabajo que desempefian.
El resultado de ello es el conformismo por parte de los trabajadores, pues se ha
acostumbrado a la rutina de sus labores, donde no tiene un ambiente que le provea de
aspiraciones de crecimiento interno y externo. No obstante, es necesario reconocer que una
adecuada administracion permite equilibrar esta y con algunas formas de mejora que
interviene en el desarrollo de las capacidades del personal a favor de la calidad de los

servicios que la organizacion brinda.

Chiavenato (2000, Pag. 290) al respecto sefiala, el individuo, el grupo la organizacion y la
comunidad deben ser sistemas dinamicos y vivos de adaptacion, ajuste y reorganizacion, si
quieren sobrevivir en un ambiente de cambios. El cambio organizacional no debe de ser

aleatorio, sino planeado.

Paralelamente el 47.4%, del personal no esta conforme con los recursos que le brinda la
institucion para que puedan realizar las labores propias de sus funciones, percibe una

comunicacion interna inadecuada el cual dificulta poder llevar a cabo sus actividades.

Tiene un bajo sentido de identidad institucional, generando sentimientos de frustracion
ante orgullo y pertenencia. Considera que la escuela profesional no reconoce de manera

proporcional los aciertos y equivocaciones del personal.

Al respecto, Arnoletto (2009) indica que el clima organizacional afecta el grado de

compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion con esta. Una
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organizacion con buen clima tiene una alta probabilidad de conseguir un nivel significativo
de identificacion de sus miembros, en tanto una organizacion cuyo clima es deficiente no

podra esperar un alto grado de identificacion.

Al respecto Litwin y Stringer, citado por Mejias (2009), En grado significativo la
inconformidad acerca del clima organizacional forma parte de la percepcion desfavorable.
Cuando un empleado se siente “insatisfecho” en su lugar de trabajo, tiende a no contar con
sentimientos de orgullo e identidad con la organizacion a la que pertenece, se debilita el
grado de lealtad y ello le da lugar a no querer ni poder asumir retos y riesgos a favor del

crecimiento y mejora de la organizacion.

La percepcion de un clima laboral desfavorable deriva del conocimiento de una gestion
participativa inadecuada, es decir de la adopcion de medidas que no reconocen la
creatividad e iniciativa del personal; el no participar en las responsabilidades en todos los
niveles; las desconfianza y el temor a asumir nuevos retos, planes y proyectos de la
escuela profesional, desinformacion constante, ascendente y descendente; mediante grupos
de trabajo desconectados; contactos humanos basados en la desunién a causa de la falta de
comunicacion; resultados obtenidos que no benefician a nadie. Concordando con Almeida
y Urruti, En el estudio sobre relacion entre el perfil motivacional y percepcion del clima

organizacional en Caracas.

Para que este tipo de gestidn inapropiado sea percibida por el personal, evidencia que se ha
aplicado una conduccion de liderazgo inapropiado; ello a falta de coordinacion de
esfuerzos, una debil orientacion en la marcha de asuntos y eventuales intervenciones
directivas para solucionar problemas puntuales, y el otorgamiento a los integrantes de la
organizacion un menor espacio para moverse con autonomia. Coincidiendo con las
conclusiones de Sanchez (2005), en su estudio sobre la influencia de la gestion

universitaria en el clima organizacional. En Lima.

Claramente, otro factor importante de un clima desfavorable, es la falta de trabajo en
equipo, que debilita el pilar fundamental de administrar organizaciones por la falta de

participacion responsable de todo su personal, ya que cuando es mal realizado, genera una
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notable desunion, con la cual el resultado del trabajo grupal es menos productivo. Produce
ademas un bajo compromiso moral con la accion posterior, porque el trabajo en equipo fue
ineficiente. Coincidiendo con las conclusiones de Macedo (2012), en su estudio sobre

diagnostico del clima organizacional en México.

Segun Lewin toda necesidad crea un estado de tension en la persona, una predisposicion a
la accion. Cuando la tension es excesiva, puede entorpecer la percepcion del ambiente y
desorientar el comportamiento de la persona, si se presenta una barrera nace la frustracion

por no alcanzar el objetivo, aumenta la tension y se desorienta méas el comportamiento.

Al respecto podemos sefialar que las personas estan motivadas por ciertas necesidades que
logran satisfacer en los grupos sociales en que interactian. Si hay dificultades en la
participacion y las relaciones con el grupo, se tiene a una moral baja, aumenta la fatiga

psicologica y se reducen los niveles de desempefio.

Se puede determinar que en la escuela profesional de Odontologia, existe una organizacion
poco participativa, donde la autoridad es impuesta; el lugar de decision es corto ya que

puede tomarse solo en los altos niveles jerarquicos.

Como indica Auchi (1981), citado por Arnoletto (2009), la importancia de las relaciones
interpersonales y los modelos de comportamiento hacia adentro y fuera de la organizacién
tienen una relevancia clave en la vida institucional. Estas relaciones interpersonales y el
comportamiento asociado con las formas de trabajo institucional, permite que el trabajador
tenga una percepcion sobre su clima organizacional, percepcion que ha sido verificada en
este resultado como DESFAVORABLE.
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6.6. Clima Organizacional de docentes y administrativos que laboran en el Area de
Biomédica de la Universidad Nacional del Altiplano, Puno.

En el cuadro presente, se puede apreciar la percepcion del clima organizacional de
docentes y administrativos que laboran en el Area de Biomédica de la Universidad
Nacional del Altiplano, en base a las categorias favorables, medianamente favorables y
desfavorables, de las dimensiones de gestion institucional, retos personales e interaccion de

cada escuela profesional estudiada.

CUADRO N° 06

COMPARACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PERCIBIDO POR
DOCENTES Y ADMINISTRATIVOS DEL AREA DE BIOMEDICA DE LA U.N.A.
PUNO SEGUN CATEGORIAS DE LAS DIMENSIONES

MEDIANAMENTE
ESEUETE Pl . DESFAVORABLE EAVORABLE FAVORABLE TOTAL
PROFESIONAL
N % N° % N° % Ne %
GESTION
INSTITUCIONAL 5 14.7 7 19.9 22 654 | 34 | 100
: RETOS
ENFERMERIA PERSONALES 7 19.6 6 17.6 21 62.7 | 34 | 100
INTERACCION 6 184 8 22.1 20 59.6 | 34 | 100
GESTION
INSTITUCIONAL 14 32.1 16 38.7 12 29.2 | 42 | 100
CIENCIAS RETOS
INTERACCION 15 34.3 17 39.1 11 26.6 42 100
GESTION
' INSTITUCIONAL it 4.2 3 11.5 20 844 | 24 | 100
NUTRICION RETOS
HUMANA PERSONALES 1 4.2 1 5.6 22 90.3 | 24 | 100
INTERACCION 2 7.3 2 6.3 21 86.5 | 24 | 100
GESTION
INSTITUCIONAL 8 22.2 9 26.7 17 51.1 | 34 | 100
MEDICINA RETOS
HUMANA PERSONALES 9 26.5 10 29.4 15 441 | 34 | 100
INTERACCION 7 21.3 11 32.4 16 46.3 | 34 | 100
GESTION
| INSTITUCIONAL 13 33.3 13 33.3 13 33.3 | 39 | 100
ODONTOLOGI RETOS
A PERSONALES 15 37.6 12 29.9 13 325 | 39 | 100
INTERACCION 19 47.4 10 24.4 11 28.2 | 39 | 100

FUENTE: Cuestionario CLIOUNing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo - 2013
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Resultados claros, en todos los casos se registran diferencias  estadisticamente
significativas, esto da a entender, la percepcion sobre el clima organizacional es diferente
en cada escuela profesional, poniéndose en evidencia que la escuela profesional de
Nutricion Humana presenta los mayores porcentajes en la categoria de clima
organizacional favorable, seguido a ella la escuela profesional de Enfermeria, la tercera
escuela profesional con alto porcentaje en la categoria de clima organizacional favorable
es Medicina Humana; sin embargo la escuela profesional de Ciencias Bioldgicas obtiene
altos porcentajes en la categoria de clima organizacional medianamente favorable; y la
escuela profesional de Odontologia obtiene altos porcentajes en la categoria de clima
organizacional desfavorable.

Lo descrito anteriormente confirma que el clima organizacional puede ser entendido como
una cualidad relativamente duradera del ambiente interno de la organizacion, que es
diferente en cada entidad, pues se construye de impresiones globales o percepciones
compartidas de los miembros, las cuales surgen de la intervencion humana, las politicas, la

estructura y los procesos entre los factores. (Batlis, 1980; citado por Mejias, 2010).

Consistente con lo anterior, en la escuela profesional de Nutricion Humana obtiene los
resultados favorables especialmente en la dimensién de retos personales; donde
encontramos  estabilidad y alto sentido de pertenencia, buen trabajo en equipo, los
miembros de esta organizacion cuentan con buenas relaciones interpersonales, adoptan
retos para mejora de su organizacion y el sentimiento de orgullo incrementa por cada logro
y reconocimiento que obtienen por su buena gestion institucional. Por parte de la escuela
profesional de Enfermeria obtuvo resultados positivos elevados en las dimensiones de
gestion institucional, retos personales e interaccion superando a la escuela profesional de
Medicina Humana, mas no, a Nutricion Humana; de igual manera obtuvieron categorizarse

dentro de un clima organizacional favorable.

En contraparte, los resultados méas bajos en la categoria de clima organizacional favorable
se vieron en las escuelas profesionales de Odontologia y Ciencias Bioldgicas precisamente

ambos en la dimensién de interaccion.
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Entonces, parece ser, que mientras en una institucion se privilegia mas el sentido humano
y adoptando asi la teoria del comportamiento de las organizaciones, es el caso de la
escuela profesional de Nutricion Humana, en otras es indispensable la teoria cientifica
como propone Taylor, es el caso de las escuelas profesionales de Enfermeria y Medicina
Humana; por otra parte las escuelas profesionales de Odontologia y Ciencias Bioldgicas,
al parecer no adoptan teoria alguna sobre administracion o adoptan la inadecuada porque
reflejan descuido en el sentido humana y cientifico; asi mismo de los medios de
comunicacion, provocando deficiente dotacion de recursos materiales, causando asi la

frustracion del trabajador por lo que percibe un déficit del clima organizacional.

Abraham Maslow, citado por Chiavenato (1990), define, comportamiento de la
organizacion: la decision es mucho mas importante que la ejecucién posterior. El sistema
de decisiones es donde la persona percibe, siente, decide y actia definiendo su
comportamiento frente a las situaciones que enfrenta. EI enfoque del comportamiento en la
organizacién manda a segundo plano los aspectos estructurales y se dedica por completo a
los aspectos del comportamiento. Solo se atienden necesidades superiores cuando se han
satisfecho las necesidades inferiores, es decir, todos aspiramos a satisfacer necesidades
superiores. Las fuerzas de crecimiento dan lugar a un movimiento ascendente en la
jerarquia, mientras que las fuerzas regresivas empujan las necesidades prepotentes hacia

abajo en la jerarquia.

Taylor, citado por Chiavenato (1990), menciona; cambiar la improvisacion por la ciencia
mediante la planeacion del método. Seleccionar cientificamente los trabajadores de
acuerdo a sus aptitudes; prepararlos para que produzcan méas y mejor. Controlar el trabajo
para certificar que se ejecuta acorde a las normas establecidas segin el plan previsto.
Distribuir de manera distinta las funciones y responsabilidades para que la ejecucion del
trabajo sea mas disciplinada. Estos cuatro principios permitiran llevar a la eficiencia del
trabajador. Encargados y jefes de taller saben mejor que nadie que sus propios
conocimientos y destreza personal estan muy por debajo de los conocimientos y destreza
combinados de todos los hombres que estan bajo su mando. Por consiguiente, incluso los
gerentes con mas experiencia dejan a cargo de sus obreros el problema de seleccionar la

mejor forma y la més econdmica de realizar el trabajo.
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Goncalvez (2001) citado por Caligiora y Diaz (2003), refiere: la administracion del capital
humano depende de la capacidad de la organizacion para poder integrar tanto los sistemas
formales e informales, asi como el contexto y los factores que conforman el ambiente de
trabajo. Cuando el personal considera tener un clima organizacional parcialmente
favorable, percibe una gestibn que no esta acorde a las necesidades y capacidades al
equipo de trabajo, ello genera un ambiente de incomodidad; al mismo tiempo se establece
una percepcion desfavorable en relacion a la estructura de la organizacion, sus reglas y

restricciones internas; es por ello la muestras de indiferencia.

Al respecto Litwin y Stringer, citado por Mejias (2009), En grado significativo la
inconformidad acerca del clima organizacional forma parte de la percepcion desfavorable.
Cuando un empleado se siente “insatisfecho” en su lugar de trabajo, tiende a no contar con
sentimientos de orgullo e identidad con la organizacién a la que pertenece, se debilita el
grado de lealtad y ello le da lugar a no querer ni poder asumir retos y riesgos a favor del

crecimiento y mejora de la organizacion.

Los hallazgos aqui reportados muestran que los climas organizacionales difieren en calidad
y en el valor relativo de las distintas dimensiones examinadas. Se considera, entonces, que
las diferencias halladas podrian explicarse, principalmente por aspectos institucionales de

caracter formal de cada escuela profesional.

Werther y Davis, 2000; refieren que a pesar de las diferencias del clima organizacional de
cada organizacién, no debe perderse de vista que la importancia de generar estudios sobre
estas dimensiones radica en que su deterioro pudiera llevar al personal a perder entusiasmo
por su trabajo, lo cual se refleja no solo en mayores niveles de ausentismo y rotacion, sino

tambien en lentitud, desgano e indiferencia al realizar las actividades encomendadas.
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VII. CONCLUSIONES

PRIMERA: La percepcion en relaciéon al Clima Organizacional del personal docente y
administrativo que laboran en las Escuelas Profesionales de: Enfermeria, Nutricion
Humana y Medicina Humana es Favorable; donde las dimensiones estudiadas para esta
variable fueron: Gestion Institucion, Retos personales e Interaccion; todas ellas presentan
puntajes elevados en las escalas que posicionan la percepcion del personal docente y
administrativo como favorable en las tres Escuelas Profesionales; sobresaliendo Nutricion

Humana como la escuela profesional con mas alto puntaje en su percepcion.

SEGUNDA: La percepcion del Clima Organizacional del personal docente vy
administrativo que labora en la Escuela Profesional de Ciencias Bioldgicas es mediamente
favorable; donde las dimensiones estudiadas para esta variable fueron: Gestion Institucion,
Retos personales e Interaccion, todas ellas presentan una aceptacion de menor

manifestacion.

TERCERA: La percepcion del Clima Organizacional del personal docente y
administrativo que labora en la Escuela Profesional de Odontologia es desfavorable; donde
de las tres dimensiones estudiadas para esta variable destaca solo la dimensién de Gestion

Institucional.

CUARTA: La percepcion del clima organizacional en docentes y administrativos en el
Area de Biomédica es favorable, solo las escuelas profesionales de Enfermeria, Nutricion
Humana y Medicina Humana cuentan con un clima organizacional favorable donde se ve
reflejada una organizacion altamente participativa, la autoridad es aceptada y no impuesta;
el lugar de decision es amplio ya que puede tomarse en todos los niveles, decisiones
acordes en los grados de responsabilidad; sin embargo las escuelas profesionales de
Ciencias Biologicas cuenta con clima organizacional medianamente favorable y
Odontologia desfavorable ello indica insatisfaccion en cuanto a la necesidad de

pertenencia, autonomia, poder y responsabilidad dentro de la dindmica organizacional.
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Vill. RECOMENDACIONES

81. A LAS ESCUELAS PROFESIONALES INVOLUCRADAS EN EL
ESTUDIO:

= Para las Escuelas Profesionales de Enfermeria, Nutricion Humana y Medicina
Humana, mejorar la percepcion del clima organizacional favorable logrando asi
un 100% de satisfaccion, promoviendo y/o mejorando el sistema de recompensa
y reconocimiento, siendo ésta manera la forma de equilibrar las recompensas
para asi mantener y mejorar la percepcion de satisfaccion en cuanto a la
necesidad de pertenencia, autonomia, poder y responsabilidad dentro de la
dindmica organizacional en la que se  desenvuelven los docentes y
administrativos. La escuela profesional de Nutricibn Humana tiene un Clima
Organizacional favorable con un alto porcentaje de satisfaccion, el cual debe
servir de ejemplo para mejorar el Clima Organizacional de las otras escuelas

profesionales y con ello mejorar el porcentaje obtenido.

= A las Escuelas Profesionales de Ciencias Bioldgicas y Odontologia, sugerimos
mejorar la percepcién del Clima Organizacional, mediante  la aplicacion de
estrategias que permitan ver su progreso en las tres dimensiones como son:
Gestion Institucional, Retos Personales e Interaccion, para generar Yy obtener
estabilidad y alto sentido de pertenencia, buen trabajo en equipo y que los
miembros de estas instituciones mejoren sus relaciones interpersonales, adopten
retos para mejorar su organizacion y el sentimiento de orgullo incremente por

cada logro y reconocimiento que obtengan por su progreso.

82. A LOS ESTUDIANTES Y BACHILLERES DE LAS ESCUELAS
PROFESIONALES:

» Realizar estudios de clima organizacional en areas de ingenierias, sociales y
otras escuelas profesionales que no fueron estudiadas en esta investigacion, y
realizar su respectiva comparaciéon entre las areas educativas que brinda la

Universidad Nacional del Altiplano Puno.
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= Evaluar el clima organizacional en dimensiones diferentes a las estudiadas
(Gestion institucional, Retos personales e Interaccidén), como pueden ser entre
otras comunicacion, cohesion, trabajo en equipo, recompensa.

= Realizar estudios de clima organizacional incluyendo al estudiante como medio
de estudio, en cada escuela profesional.

= Se recomienda que realicen una investigacion comparativa entre docentes y
administrativos, teniendo en cuenta su desempefio y categoria laboral como

nombrados y contratados.

8.3. ALAFACULTAD DE ENFERMERIA:

= En vista de que los resultados obtenidos en la Facultad de Enfermeria son
favorables, se sugiere lograr la mejora de la percepcion del Clima
Organizacional, promoviendo la participacion de los docentes y administrativo
involucrandolos en la Gestion Institucional (fortaleciendo la gestion de calidad,
planificacién institucional, estructuracién laboral y trabajo en equipo), Retos
Personales (estimular el desarrollo de habilidades y conocimientos para obtener
altos estandares de desempefio mediante cursos de superacion personal) e
Interaccion (brindar los recursos necesarios para el desarrollo del proceso
educativo - administrativo, lograr que la informacion y comunicacion fluya
oportuna y directamente), para lograr un Clima Organizacional con aceptacion
del 100 % de docentes y administrativos.
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X. ANEXOS:

Stubs

Universidad Nacional del Altiplano
Anexo N° 01

ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Sefior (a) docente o administrativo, esta encuesta es de caracter an6nimo. Llene los datos
solicitados en el contenido de informacién general y seguidamente lea cada enunciado y responda
marcando con una equis (X) en el espacio que usted considere apropiado de acuerdo a la
percepcion que se detalla a continuacion:

1) INFORMACION GENERAL:

FUNCION Docente () Administrativo ()
Medicina Humana () Enfermeria ()
ESCUELS, Odontologia ( ) Nutricion Humana ()

PROFESIONAL

FECHA: DD/MM/AA
2) INFORMACION DE PERCEPCEPCION DE CLIMA ORGANIZACIONAL:

Ciencias Bioldgicas ()

T8 3 S g IS
— o o
gs| g3| 85| g2| g%
DIMENSIONES c o L1J a2 = E O 3] c @
w g N @ 53 < O w o
‘_id) (5] 8% @ LO-(U
© © 5]

I. GESTION INSTITUCIONAL

1. Su Escuela Profesional es reconocida
por su gestién de calidad.

2. Tiene una planificacion institucional
que guia sus actividades.

3. Su trabajo esta claramente delimitado
y estructurado.

4. Pertenece a un buen equipo de

trabajo.
1. RETOS PERSONALES
5. Se adapta rapidamente a nuevas
situaciones.

6. Desarrolla  sus  habilidades vy
conocimientos.

7. Mantiene  altos estandares  de
desempefio.

I11. INTERACCION

8. Tiene los recursos necesarios para
hacer su trabajo.

9. La informacién y la comunicacién
fluyen oportuna y directamente.

10. Esta orgulloso de pertenecer a esta
Escuela Profesional.

11. Ud. es reconocido en proporcion al

trabajo desempefiado.
FUENTE: Cuestionario CLIOUNing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo - 2013
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Anexo N° 02

CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA DE LA
U.N.A. PUNO SEGUN LA DIMENSION DE GESTION INSTITUCIONAL

. EN TOTAL EN NI ACUERDO NI EN TOTAL
GESTION DESACUERDO | DESACUERDO | DESACUERDO | CtACUERPO | neacyerDo ToTAL
INSTITUCIONAL

N° | % N° % | N° % N°| % | N°| % N° %

Su Escuela Profesional
es reconocida por su | 2 59 3 8,8 8 23,5 15 | 441 6 17,6 34 100
gestion de calidad.
Tiene una
planificacion
institucional que guifa
sus actividades.

Su trabajo esta
claramente delimitado | 2 59 4 11,8 7 20,6 16 | 47,1 5 14,7 34 100
y estructurado.
Pertenece a un buen
equipo de trabajo.

TOTAL 6 44 14 10,3 | 27 19,9 63 | 46,3 26 | 19,1 136 100
FUENTE: Cuestionario CLIOUNing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo - 2013.

1 2,9 4 11,8 5 14,7 17 | 50,0 7 20,6 34 100

1 2,9 3 8,8 7 20,6 15 | 441 8 23,5 34 100

Anexo N° 03

CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA DE LA
U.N.A. PUNO SEGUN LA DIMENSION DE RETOS PERSONALES

EN TOTAL EN NI ACUERDO NI EN TOTAL
RETOS DESAcgsRDo DESACUERDO pEsacuerpo | DEACUERDO | e s cuerpo TOTAE
PERSONALES

N° % N° % N° % N° % N° % N° %
Se adapta rapidamente |, | 5o | 5 | 147 | 7 | 206 |14 | 412 | 6 | 176 | 34 | 100
a nuevas situaciones.
Desarrolla sus
habilidades y | 2 59 3 8,8 5 14,7 16 | 47,1 8 23,5 34 100
conocimientos.
Mantiene altos
estandares de | 4 11,8 4 11,8 6 17,6 15 | 44,1 5 14,7 34 100
desempefio.
TOTAL 8 7,8 12 11,8 18 17,6 45 44,1 19 18,6 102 100

FUENTE: Cuestionario CLIOUNing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo - 2013.

Anexo N° 04

CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA DE LA
U.N.A. PUNO SEGUN LA DIMENSION DE INTERACCION

EN TOTAL EN NI ACUERDO NI EN TOTAL

A DE ACUERD L
INTERACCION DESACUERDO | DESACUERDO | DESACUERDO ACUERDO | peacuErDO TR

N° | % N° | % N° | % N° | % N° | % N° %

Tiene los recursos
necesarios para hacer | 1 2,9 4 11,8 7 20,6 16 | 471 6 17,6 34 100
su trabajo.

La informacién y la
comunicacion  fluyen
oportuna y
directamente.

Estd orgulloso de
pertenecer a esta | 2 59 4 11,8 8 23,5 15 | 44,1 5 14,7 34 100
Escuela Profesional.
Ud. es reconocido en
proporcion al trabajo | 1 2,9 5 14,7 8 23,5 14 | 41,2 6 17,6 34 100
desempefiado.
TOTAL 6 4,4 19 14,0 30 22,1 58 | 42,6 | 23 | 169 136 100

FUENTE: Cuestionario CLIOUNing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo - 2013

2 59 6 17,6 7 20,6 13 | 38,2 6 17,6 34 100
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Anexo N° 05

CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS BIOLOGICAS
DE LA U.N.A. PUNO SEGUN LA DIMENSION DE GESTION INSTITUCIONAL

ENTOTAL EN NI ACUERDO NI EN TOTAL
GESTION DESACUERDO | DESACUERDO | DEsacuerpo | CEACUERDO | e hcuerDo TOTAL

INSTITUCIONAL g
o % | N° % N° % N°| % [ N°| % N° %

Su Escuela Profesional
es reconocida por su | 3 71 11 26,2 16 38,1 9 21,4 3 71 42 100
gestion de calidad.
Tiene una
planificacion
institucional que guifa
sus actividades.
Su trabajo esta
claramente delimitado | 4 9,5 9 21,4 17 40,5 9 21,4 3 7,1 42 100
y estructurado.
Pertenece a un buen
equipo de trabajo. 3 7,1 8 19,0 17 40,5 11 26,2 3 7,1 42 100
TOTAL 16 | 95 38 22,6 65 38,7 37 | 22,0 | 12 71 168 100

FUENTE: Cuestionario CLIOUNing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo - 2013.

6 143 | 10 238 15 35,7 8 19,0 3 71 42 100

Anexo N° 06

CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS BIOLOGICAS
DE LA U.N.A. PUNO SEGUN LA DIMENSION DE RETOS PERSONALES

EN NI ACUERDO NI EN TOTAL
RETOS DEEsb:\I:ﬂZ:rLJO DESACUERDO DES(,:AléUERcI;O DE ACUERDO DEACl?ERDO TotaL
PERSONALES

N° % N° % N° % N° % N° % N° %
Se adapta rapidamente
a NuevV I SHTACIGHES | 4 9,5 9 21,4 16 38,1 11 26,2 2 48 42 100
Desarrolla sus
habilidades y| 5 11,9 8 19,0 15 35,7 12 | 28,6 2 4.8 42 100
conocimientos.
Mantiene altos
estandares de | 4 9,5 9 21,4 15 35,7 11 | 26,2 3 71 42 100
desempefio.
TOTAL 13 | 10,3 | 26 20,6 46 36,5 34 | 27,0 7 5,6 126 100

FUENTE: Cuestionario CLIOUNing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo - 2013.

Anexo N° 07

CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS BIOLOGICAS
DE LA U.N.A. PUNO SEGUN LA DIMENSION DE INTERACCION

EN TOTAL EN NI ACUERDO NI EN TOTAL
INTERACCION DESACUERDO | DESACUERDO | DESACUERDO | ¢ ACUERPC | peacyerDo TopL

N° | % | N° % N° % N°| % [N | % N° %

Tiene los recursos
necesarios para hacer | 4 9,5 11 26,2 16 38,1 9 21,4 2 4,8 42 100
su trabajo.

La informacion y la
comunicacion  fluyen
oportuna y
directamente.

Estd  orgulloso de
pertenecer a esta | 5 119 | 11 26,2 15 35,7 9 21,4 2 4.8 42 100
Escuela Profesional.
Ud. es reconocido en
proporcion al trabajo | 3 7,0 8 18,6 18 41,9 14 | 32,6 0 0,0 42 100
desempefiado.
TOTAL 16 | 95 42 | 249 66 | 39,1 40 | 237 |5 3,0 168 100

FUENTE: Cuestionario CLIOUNIing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo - 2013.

4 9,5 12 28,6 17 40,5 8 19,0 1 2,4 42 100
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Anexo N° 08

CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE NUTRICION HUMANA DE
LA U.N.A. PUNO SEGUN LA DIMENSION DE GESTION INSTITUCIONAL

: ENTOTAL EN NI ACUERDO NI EN TOTAL
GESTION DESACUERDO | DESACUERDO | DEsacuerbo | CtACVERPO | peacyerDo TOTAL

INSTITUCIONAL
N° | % | N° % N° % N° | % |[N°| % N° %

Su Escuela Profesional
es reconocida por su 1 4,2 1 4,2 2 8,3 14 | 58,3 6 25,0 24 100
gestion de calidad.
Tiene una
planificacion
institucional que guia
sus actividades.

Su trabajo esta
claramente delimitado | 0O 0,0 0 0,0 4 16,7 13 | 54,2 7 29,2 24 100
y estructurado.
Pertenece a un buen
equipo de trabajo.

TOTAL 1 1,0 3 31 11 11,5 59 | 61,5 | 22 | 22,9 96 100
FUENTE: Cuestionario CLIOUNing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo - 2013.

0 0,0 1 4,2 3 12,5 16 | 66,7 4 16,7 24 100

0 0,0 1 4,2 2 8,3 16 | 66,7 5 20,8 24 100

Anexo N° 09

CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE NUTRICION HUMANA DE
LA U.N.A. PUNO SEGUN LA DIMENSION DE RETOS PERSONALES

EN NI ACUERDO NI EN TOTAL

RETOS DEESB:\I:SZ:rLJo DESACUERDO pesacuerpo | PEACUERDO | e cuErDO TOTAE
PERSONALES

N° % N° % N° % N° % N° % N° %
Se adapta rapidamente |\ |45 | 4 | 4o | o | g3 |13 |sa2 | 7| 202 | 24 | 100
a nuevas situaciones.
Desarrolla sus
habilidades y 0 0,0 1 4.2 1 4,2 15 62,5 7 29,2 24 100
conocimientos.
Mantiene altos
estandares de 0 0,0 0 0,0 1 4,2 14 | 58,3 9 37,5 24 100
desempefio.
TOTAL 1 1,4 2 2,8 4 5,6 42 58,3 23 31,9 72 100

FUENTE: Cuestionario CLIOUNing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo - 2013.

Anexo N° 10

CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE NUTRICION HUMANA DE
LA U.N.A. PUNO SEGUN LA DIMENSION DE INTERACCION
EN TOTAL EN NI ACUERDO NI EN TOTAL

A DE ACUERD TOTAL
INTERACCION DESACUERDO | DESACUERDO | DESACUERDO ACUERDO | peacuerpo o

N° | % | N° % N° % N°| % [N | % N° %

Tiene los  recursos
necesarios para hacer | 1 42 1 42 2 8,3 13 | 54,2 7 29,2 24 100
su trabajo.

La informacién y la
comunicacion  fluyen
oportuna y
directamente.

Estd orgulloso de
pertenecer a esta | 1 1,0 1 4,2 1 4,2 14 | 583 7 29,2 24 100
Escuela Profesional.
Ud. es reconocido en
proporcion al trabajo | 0 0,0 1 4,2 2 8,3 13 | 54,2 8 33,3 24 100
desempefiado.
TOTAL 3 31 4 42 6 6,3 53 | 55,2 | 30 | 31,3 96 100

FUENTE: Cuestionario CLIOUNing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo - 2013.

1 4,2 1 4,2 1 4,2 13 | 54,2 8 333 24 100
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Anexo N° 11

CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE MEDICINA HUMANA DE
LA U.N.A. PUNO SEGUN LA DIMENSION DE GESTION INSTITUCIONAL

4 EN TOTAL EN NI ACUERDO NI DE EN TOTAL
GESTION DESACUERDO DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO ACUERDO

INSTITUCIONAL
N° | % N° % | N° % | N° % | N° % | N° %

TOTAL

Su Escuela Profesional
es reconocida por su | 2 59 6 | 17,6 9 265 | 12 | 353 5| 14,7 34 100
gestion de calidad.

Tiene una planificacion

institucional que guia | 2 5,9 4 | 118 10 294 | 13 | 38,2 5| 15,2 34 100
sus actividades.

Su trabajo esta

claramente delimitadoy | 3 9,1 5 | 152 8 242 | 13 | 394 41 118 34 100
estructurado.

Pertenece a un buen
equipo de trabajo.

TOTAL 9 6,7 21 15,6 36 26,7 | 52 | 385 | 17 | 12,6 136 100
FUENTE: Cuestionario CLIOUNing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo — 2013

2 59 6 | 17,6 9 265 | 14 | 412 3| 88 34 100

Anexo N° 12

CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE MEDICINA HUMANA DE
LA U.N.A. PUNO SEGUN LA DIMENSION DE RETOS PERSONALES

NI ACUERDO
OTAL
RETOS ENTOTAL EN NI pEACUERDO | ENT TOTAL
2oL DESACUERDO | DESACUERDO | oo\ \ooro DEACUERDO
N° % N° % N° % N° % N° % N° %
Se adapta rapidamente a | , | 5o | 7 | 206 | 8 | 235 |12 | 353 | 5 | 147 | 34 | 100
nuevas situaciones.
Desarrolla sus
habilidades y 2 59 4 11,8 14 41,2 11 32,4 8 8,8 34 100
conocimientos.
Mantiene altos
estandares de | 4 11,8 8 23,5 8 235 | 10 | 294 4 11,8 34 100
desempefio.
TOTAL 8 7.8 19 18,6 30 29,4 33 32,4 12 11,8 102 100

FUENTE: Cuestionario CLIOUNing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo — 2013
Anexo N° 13

CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE MEDICINA HUMANA DE
LA U.N.A. PUNO SEGUN LA DIMENSION DE INTERACCION

ENTOTAL EN NI ACUERDO NI EN TOTAL
INTERACCION | oesacueroo | pesacuerno | pesacuerpo | PEACVERPO | peacyerpo Topit

N° | % | N° % N° % N°| % [N | % N° %

Tiene los  recursos
necesarios para hacer | 2 5,9 5 14,7 8 23,5 13 | 38,2 6 17,6 34 100
su trabajo.

La informacion y la
comunicacion  fluyen

oportuna y 4 11,8 7 20,6 10 29,4 9 26,5 4 11,8 34 100
directamente.

Estd orgulloso de
pertenecer a esta | 2 59 3 8,8 13 38,2 13 | 38,2 3 8,8 34 100
Escuela Profesional.
Ud. es reconocido en
proporcion al trabajo | 1 2,9 5 14,7 12 35,3 11 | 324 5 14,7 34 100
desempefiado.

TOTAL 9 6,6 20 14,7 43 31,6 46 | 338 | 18 | 13,2 136 100
FUENTE: Cuestionario CLIOUNIing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo - 2013.
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Anexo N° 14

CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE ODONTOLOGIA DE LA
U.N.A. PUNO SEGUN LA DIMENSION DE GESTION INSTITUCIONAL

A EN TOTAL EN NI ACUERDO NI EN TOTAL
GESTION DESACUERDO | DESACUERDO | DESACUERDO | Dt ACVERPO | heacuerpo ToTAL
INSTITUCIONAL
N° | % N° | % N° | % N° | % N° | % N° %

Su Escuela Profesional
es reconocida por su 4 10,3 10 25,6 13 33,3 10 | 25,6 2 51 39 100
gestion de calidad.
Tiene una
planificacion
institucional que guia
sus actividades.

Su trabajo esta
claramente delimitado | 5 12,8 9 23,1 11 28,2 9 23,1 5 12,8 39 100
y estructurado.
Pertenece a un buen
equipo de trabajo.

TOTAL 18 | 115 | 34 21,8 52 333 35 | 224 | 17 | 109 156 100
FUENTE: Cuestionario CLIOUNing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo — 2013

6 15,4 9 23,1 14 35,9 7 17,9 3 7,7 39 100

3 Vi 6 15,4 14 359 9 23,1 7 17,9 39 100

Anexo N° 15

CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE ODONTOLOGIA DE LA
U.N.A. PUNO SEGUN LA DIMENSION DE RETOS PERSONALES
NI ACUERDO

EN TOTAL EN EN TOTAL
RETOS DESACUERDO | DESACUERDO N DEACUERDO | 1\r 1 cUERDO TOTAL
PERSONALES DESACUERDO

N° | % N° | % N° | % N° | % N° | % N° %
Se adapta rapidamente a
nuevas situaciofies. 6 154 | 10 25,6 15 | 385 7 17,9 1 2,6 39 100
Desarrolla sus
habilidades y| 4 10,3 9 23,1 9 23,1 13 | 333 4 10,3 39 100
conocimientos.
Mantiene altos
estandares de | 3 7,7 12 30,8 11 28,2 10 | 25,6 3 77 39 100
desempefio.
TOTAL 13 | 111 | 31 26,5 35 29,9 30 | 25,6 8 6,8 117 100

FUENTE: Cuestionario CLIOUNing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo — 2013
Anexo N° 16
CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE ODQNTOLOGTA DE LA
U.N.A. PUNO SEGUN LA DIMENSION DE INTERACCION

EN TOTAL EN NI ACUERDO NI EN TOTAL
INTERACCION DESACUERDO | DESACUERDO | DEsacuerpo | PEACUERDO | pe)cuerpo TOIAL

N° | % | N° % N° % N°| % | N | % N° %

Tiene los recursos
necesarios para hacer | 6 154 | 14 35,9 11 28,2 4 10,3 4 10,3 39 100
su trabajo.

La informacién y la
comunicacion  fluyen
oportuna y
directamente.

Estd orgulloso de
pertenecer a esta | 7 179 | 14 35,9 6 15,4 8 20,5 4 10,3 39 100
Escuela Profesional.
Ud. es reconocido en
proporcion al trabajo | 6 154 | 11 28,2 9 231 10 | 25,6 3 7,7 39 100
desempefiado.

TOTAL 24 154 | 50 32,1 38 24,4 29 18,6 15 9,6 156 100
FUENTE: Cuestionario CLIOUNing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo - 2013

5 128 | 11 28,2 12 30,8 7 17,9 4 10,3 39 100
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Anexo N° 17

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSIONES, PERCIBIDO POR DOCENTES Y
ADMINISTRATIVOS DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA DE LA
U.N.A. PUNO, 2013

EN TOTAL EN NI ACUERDO DE EN TOTAL TOTAL
DIMENSIONES | DESACUERDO DESACUERDO | NIDESACUERDO | ACUERDO ACUERDO

N % | N° % | N° % | N° % | N° % N | %
GESTION
| INSTITUCIONAL 2 | 44 4 103 70 199 | 16 | 463 71 19.1 34 | 100
RETOS .
 PERSONALES 31 78 zi | _11.3 _ 6 _17.6 15_ _4_4.1 6| 186 34 | 100
INTERACCION 2 | 44 5 | 140 8| 221 |15 | 426 6| 16.9 34 | 100

FUENTE: Cuestionario CLIOUNing apli_czijo_p_or las i_nGes_tig_adoraé_al_ pe_réonal docente y administrativo - 2013

Anexo N° 18

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSIONES, PERCIBIDO POR DOCENTES Y
ADMINISTRATIVOS DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS BIOLOGICAS
DE LA U.N.A. PUNO, 2013

| 1 | |
|
| EN TOTAL 1 EN | NIACUERDONI | EN TOTAL

I B = 0 Fwld | I | - | W
FUENTE: Cuestionario CLIOUNing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo - 2013

DE ACUERDO TOTAL
| DESACUERDO DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO |
| DIMENSIONES [
== - | | | ENENE .
| N° % N° % N® | % N° % | N° % N° %
GESTON | [ W LR I ([
| 4 9.5 10 | 226 | 16 38.7 9 22.0 | 3 7.1 42 | 100
INSTITUCIONAL ' !
— |} . . | = | . i — 1
RETOS |
| 4 10.3 9 | 206 | 15 36.5 11 | 270 | 2 56 | 42 100
PERSONALES | . | [
- B s A | . - R = 1 L ] R
INTERACCION | 4 9.5 41 249 | 17 39.1 10 | 23.7 | g 3.0 42 100

Anexo N° 19

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSIONES, PERCIBIDO POR DOCENTES Y
ADMINISTRATIVOS DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE NUTRICION HUMANA DE
LA U.N.A. PUNO, 2013

EN TOTAL EN NI ACUERDO DE EN TOTAL TOTAL
D|MENS|ONES DESACUERDO DESACUERDO NI DESACUERDO ACUERDO DE ACUERDO
No % NO % NO % NO % No % NO OA.

GESTION

INSTITUCIONAL 0 1.0 1 31 | 3 15|15 | 615 | 6 | 229 | 24 | 100
RETOS

PERSONALES 0 14 1 28 | 1 56 | 14 | 583 | 8 | 319 | 24 | 100
INTERACCION 1 3.1 1 42 | 2 63 | 13 | 552 | 8 | 313 | 24 | 100

FUENTE: Cuestionario CLIOUNing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo - 2013
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Anexo N° 20

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSIONES, PERCIBIDO POR DOCENTES Y
ADMINISTRATIVOS DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE MEDICINA HUMANA DE
LA U.N.A. PUNO, 2013

ENTOTAL EN NI ACUERDO NI EN TOTAL

DE ACUERDO TOTAL
DIMENSIONES DESACUERDO DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO
Ne % | N° % | N° % N | % | N | % Ne %
GESTION
R 2 67| 5 | 156 | 9 | 267 | 13| 385 | 4 | 126 | 34 | 100
RETOS
PERSONALES 3 78| 6 | 186 [ 10 | 294 | 11| 324 | 4 | 118 | 34 | 100
BUER IR 2 66 | 5 | 147 | 11| 324 | 11| 331 | 5 | 132 | 34 | 100

FUENTE: Cuestionario CLIOUNing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo - 2013

Anexo N° 21

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSIONES, PERCIBIDO POR DOCENTES Y
ADMINISTRATIVOS DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE ODONTOLOGIA DE LA
U.N.A. PUNO, 2013

EN TOTAL EN NI ACUERDO DE EN TOTAL
DESACUERDO DESACUERDO NI DESACUEDO ACUERDO ACUERDO TOTAL
DIMENSIONES
N° % | N | % | N % | N | % [N % | N° %
GESTION 11 o | 218 | 13| 333 | 9 | 24| 4 {109 39 | 100
INSTITUCIONAL | ° = : ' : '
RELOS 4 | 11| 10| 265 | 12| 200 [ 10| 26| 3| 68 | 39 | 100
PERSONALES : 5 : g :
INTERACCION
6 | 154 | 13 [ 321 | 10| 244 | 71186 | 4 | 96 | 39 | 100

FUENTE: Cuestionario CLIOUNing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo - 2013

Anexo N° 22

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSIONES, PERCIBIDO POR DOCENTES Y
ADMINISTRATIVOS DEL AREA DE BIOMEDICA DE LA U.N.A. PUNO, 2013

MEDIANAMENTE
ESCUELAS DESFAVORABLE FAVORABLE TOTAL
FAVORABLE

PROFESIONALES

N° % N° % N° % N° %
NUTRICION

1 4.2 2 8.3 21 87.5 24 100
HUMANA
ENFERMERIA 6 17.6 7 20.6 21 61.8 34 100
MEDICINA

8 23.5 10 29.4 16 47.1 34 100
HUMANA
CIENCIAS

- 14 33.3 16 38.1 12 28.6 42 100

BIOLOGICAS
ODONTOLOGIA 15 39.5 11 29.2 12 31.3 39 100

FUENTE: Cuestionario CLIOUNing aplicado por las investigadoras al personal docente y administrativo - 2013
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