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RESUMEN

El presente trabajo tiene como objetivo plantear estrategias para un plan de gestion
que mejore el clima organizacional del personal docente y administrativo de la
Universidad Nacional del Callao tomando en cuenta los resultados de encuestas de

percepcion.

El instrumento para la encuesta de percepcion del clima organizacional fue validado
por dos docentes con grado de doctor y se calculé su validez interna alfa de
Crombach que fue de 0,934 para el caso de los docentes y de 0,932 para el caso

del personal administrativo.

Se evaluaron seis dimensiones del clima organizacional como son la motivacion, el
liderazgo, la capacitacion, la comunicacion, las relaciones interpersonales y el
apoyo institucional. Como resultado se obtuvo que mas del 50% de encuestados
tanto de docentes como del personal administrativo tienen una percepciéon positiva

del clima organizacional.

Para aquellos items que obtuvieron menos del 50% de aceptacion se plantearon
propuestas de mejora, posteriormente se realiz6 una encuesta al personal con cargo
directivo sobre la necesidad de implementar dichas estrategias en la institucion, el
resultado fue que mas del 50% de encuestados piensa que es necesario la
implementacion, se enumerd por prioridad las estrategias de acuerdo al porcentaje
obtenido, se considerd hasta la prioridad tres para plantear las estrategias del plan
de mejora. También se consulté sobre la aplicacion de las estrategias planteadas
teniendo en cuenta los recursos de la institucion, aqui también resulté que mas del

50% de encuestados cree que pueden ser aplicables dichas estrategias.

Palabras clave: clima, organizacional, estrategias.
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ABSTRACT

The present work aims to propose strategies for a management plan that improves
the organizational climate of the teaching and administrative staff of the National

University of Callao, taking into account the results of perception surveys.

The instrument for the organizational climate perception survey was validated by two
teachers with a doctorate degree and its internal Crombach alpha validity was
calculated, which was 0.934 for the case of teachers and 0.932 for the case of
administrative personnel.

Six dimensions of the organizational climate were evaluated, such as motivation,
leadership, training, communication, interpersonal relationships and institutional
support. As a result, it was obtained that more than 50% of respondents from both
teachers and administrative staff have a positive perception regarding the

organizational climate.

For those items that obtained less than 50% acceptance, proposals for improvement
were proposed, later a survey was carried out with the personnel with directive
positions on the need to implement these strategies in the institution, the result was
that more than 50% of respondents think that Implementation is necessary, the
strategies were listed by priority according to the percentage obtained, up to priority
three was considered to propose the strategies of the improvement plan. It was also
consulted on the application of the strategies proposed taking into account the
resources of the institution, here it also turned out that more than 50% of

respondents believe that these strategies may be applicable.

Key words: climate, organizational, strategies.
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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo propor estratégias para um plano de gestédo
que melhore o clima organizacional do corpo docente e administrativo da
Universidade Nacional de Callao, tendo em conta os resultados de pesquisas de

percepcéao.

O instrumento de pesquisa de percepcao do clima organizacional foi validado por
dois professores com titulo de doutor e foi calculada sua validade alfa de Crombach
interna, que foi de 0,934 no caso dos professores e de 0,932 no caso do pessoal

administrativo.

Foram avaliadas seis dimensdes do clima organizacional, como motivacao,
lideranca, treinamento, comunicagdo, relacionamento interpessoal e apoio
institucional. Como resultado, obteve-se que mais de 50% dos pesquisados, tanto
docentes quanto administrativos, tém uma percepcdo positiva do clima

organizacional.

Para os itens que obtiveram menos de 50% de aceitacdo, foram propostas
propostas de melhorias, posteriormente foi realizado levantamento junto ao pessoal
com cargos diretivos sobre a necessidade de implantacdo dessas estratégias na
instituicdo, o resultado foi que mais de 50% dos respondentes considera que a
implementacéo € necessaria, as estratégias foram listadas por prioridade de acordo
com a percentagem obtida, até a prioridade trés foi considerada para propor as
estratégias do plano de melhoria. Também foi consultado sobre a aplicacdo das
estratégias propostas levando em consideracdo os recursos da instituicdo, aqui
também se constatou que mais de 50% dos respondentes acreditam que essas

estratégias podem ser aplicaveis.

Palavras-chave: clima, organizacéo, estratégias.
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INTRODUCCION

En toda institucion educativa el buen clima organizacional permite el

desenvolvimiento 6ptimo de las actividades, lograndose asi la calidad en el servicio.

Las instituciones superiores tienen procesos que deben ser manejados de manera
eficaz por el personal docente y administrativo, entonces este personal debe estar
capacitado, altamente motivado y dispuesto a ofrecer su maximo potencial. Uno de
los factores determinantes para lograr estas condiciones es un buen clima
organizacional, por lo tanto, en la gestion del clima organizacional se debe realizar

constantemente planteamientos para su mejora continua.

Por ello, el presente trabajo consiste en la elaboracién de estrategias de un plan de
gestion para la mejora del clima organizacional del personal docente y
administrativo en la Universidad Nacional del Callao, el procedimiento de esta
investigacion consiste determinar el clima organizacional mediante encuestas de
percepcion validadas por expertos, con estos resultados se plantea propuestas de
mejora del clima organizacional, finalmente se define las estrategias de un plan de
gestion que pueden ser aplicables a la institucién, para ello se realiza encuestas de
percepcion al personal con cargo directivo es decir a las personas encargadas de

la mejora continua en la institucion.
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|. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.Descripcion de larealidad problematica

En todo el mundo las instituciones educativas buscan la calidad de sus servicios
mediante la eficacia de sus procesos, uno de los factores determinantes para
lograr dicho objetivo es la gestiébn del personal, lograr que el personal esté
motivado y dispuesto a ofrecer su maximo potencial en el desarrollo de su trabajo

serda una de las tareas determinantes.

Un buen clima organizacional permite conservar al mejor personal y minimizar la
rotacion de los mismos. Las deficiencias en el manejo del personal pueden
ocasionar pérdidas para la institucion, un trabajador descontento puede impactar

negativamente en la calidad de los servicios.

En las instituciones educativas, las condiciones fisicas y el desempefio del
personal docente y administrativo pueden lograr la satisfaccion de los estudiantes
y partes interesadas, por ello, gestionar adecuadamente el clima organizacional

es una labor muy importante.

En las universidades publicas con limitada disposicién de recursos, la gestion del
clima organizacional se convierte en un reto, plantear estrategias para la mejora

y que éstas sean aplicables.

Cabe mencionar que a partir de la entrada en vigencia de la ley universitaria, ley
30220 se ha producido una serie de cambios especialmente en la forma como se
gestionan las universidades, la Universidad Nacional del Callao también ha
venido trabajando en mejorar sus procesos, tal como se evidencia el plan de

calidad 2019-2020 que contempla acciones estratégicas para la mejora de los
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servicios institucionales, sin embargo, el éxito de éstas acciones depende de la
colaboracién del personal universitario, por ello se incide en la importancia de
mejorar la gestion del clima organizacional, en tal sentido, considerando que la
Universidad Nacional del Callao requiere de planteamientos para su mejora

continua, se formula el siguiente problema:

1.2. Formulacién del problema

1.2.1 Problema General

¢, Como deben ser las estrategias de un plan de gestion para la mejora del
clima organizacional del personal docente y administrativo de la Universidad
Nacional del Callao?

1.2.2 Problemas especificos

a) ¢Como es el clima organizacional del personal docente de la
Universidad Nacional del Callao?

b) ¢Cdmo es el clima organizacional del personal administrativo de la

Universidad Nacional del Callao?

1.3. Objetivos

1.3.1 Objetivo General
Determinar las estrategias de un plan de gestion para la mejora del clima
organizacional del personal docente y administrativo de la Universidad

Nacional del Callao.
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1.4

1.3.2 Objetivos especificos
a) Evaluar el clima organizacional del personal docente de la Universidad
Nacional del Callao.
b) Evaluar el clima organizacional del personal administrativo de la

Universidad Nacional del Callao.

Limitantes de la investigacion (tedrica, temporal, espacial).

1.4.1 Limitante tedrica
Para la elaboracion de nuestro marco teérico fue necesario recopilar
informacion referente al tema de fuentes confiables y académicas como

son libros especializados, articulos académicos y tesis de maestria.

1.4.2 Limitante temporal
Para la ejecucion de las encuestas se tuvo que coincidir con los tiempos
de descanso del personal docente y administrativo de la Universidad

Nacional del Callao.

1.4.3 Limitante espacial
El levantamiento de datos se realiz6 en la ciudad universitaria de la
Universidad Nacional del Callao, provincia constitucional del Callao, pais

Perd.
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Il. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes
2.1.1 Internacionales
Pérez, R. (2017) Disefio de plan estratégico para fortalecer el clima
organizacional del personal docente de la facultad de Ingenieria en
la Universidad de Carabobo. Tesis de maestria. Universidad de
Carabobo. Venezuela.
Este trabajo tiene como objetivo, proponer un plan estratégico para
fortalecer el clima organizacional del personal docente en el Departamento
de Ingenieria de Métodos de la Facultad de Ingenieria Industrial en la
Universidad de Carabobo. La metodologia consiste en desarrollar tres
fases: diagnaéstico, factibilidad y disefio de la propuesta. La poblacién estuvo
compuesta por ocho (08) docentes, tomandose la misma poblacion como
muestra por ser finita. AplicAndose ademas un instrumento de recoleccion
de informacién con treinta (30) items o afirmaciones y cinco (05) alternativas
de respuestas en escala de Likert que permitid obtener datos necesarios
para conocer el entorno del Departamento. Se llegé a la conclusion que
existen debilidades en la institucion como son: pocos docentes conocen la
estructura organizacional, no existen condiciones que les permita avanzar
en cuanto al desarrollo tecnoldgico, el liderazgo e integracion grupal influyen
significativamente en la comunicacién afectiva, el sistema de remuneracion
existente y la poca participacion en la toma de decisiones afecta el
desempeiio laboral, sin embargo, existe un clima organizacional
medianamente favorable.
Rodriguez, H. (2015). Propuesta de mejora del clima laboral y cultura
organizacional en el Ministerio de Coordinaciéon de Desarrollo Social.
Tesis de Maestria. Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE.

Ecuador.
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Este trabajo tiene como objetivo, investigar el clima laboral y la cultura
organizacional en el Ministerio de Coordinacion de Desarrollo Social
(MCDS), para generar una propuesta que beneficie a los servidores
publicos. La metodologia aplicada fue la observacion, entrevistas
estructuradas y encuesta de percepcion respecto al clima laboral y cultura
organizacional la cual tuvo una muestra de 231 encuestados. Se llegé a la
conclusién que los puntos negativos son estructura, recompensas Yy
desarrollo y los puntos positivos son remuneracion, estandares, desafio,
cooperacion.

Williams, L. (2013). Estudio diagnodstico de clima laboral en una
dependencia publica. Tesis de maestria. Universidad Auténoma de
Nueva Ledn. México.

Este trabajo tiene como objetivo, conocer la tendencia general de la

percepcion del talento humano sobre el clima laboral dentro de la

dependencia municipal. La metodologia aplicada consiste en encuestar a

20 empleados respecto al clima laboral, la misma que se dividi6 en 5

dimensiones enfocadas en procesos de comportamiento organizacional, los

cuales son: liderazgo, comunicacion, motivacion, espacio fisico y trabajo en
equipo. Se concluye que el clima laboral se encuentra en un 46% dentro de
un sistema colegiado, siendo su dimensién mejor evaluada el trabajo en
equipo con un 74% y siendo la de menor puntuacion la de motivacién con

un 17%.

Calvo S. (2014). Estrategia de gestién educativa para fortalecer el clima
organizacional de la comunidad de docentes y administrativos, del
Colegio Instituto Bogota de Ciudad Berna. Tesis de Maestria.
Universidad Libre. Colombia.

Este trabajo tiene como objetivo, disefiar e implementar una estrategia de

gestion educativa que permita el fortalecimiento del clima organizacional de

una institucién educativa en particular. La metodologia consistié en aplicar

dos encuestas como instrumentos de recoleccidon de la informacion: la
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primera orientada a identificar y analizar aspectos internos de caracter

formal e informal que afectan el clima organizacional, Gtil para reconocer las

percepciones de los empleados en torno a factores como la motivacion, la
comunicacion, el liderazgo y las relaciones interpersonales; y la segunda

encuesta para conocer las opiniones de la comunidad docente y

administrativa de la institucién, con el fin de orientar estrategias y acciones

gue le permitan a la entidad educativa trabajar a favor de un clima

organizacional exitoso. Se concluye que, gracias al disefio e

implementacion de la estrategia basada en talleres, compuestos por

discusiones, cuestionarios y actividades ludicas, ha sido posible mejorar y

profundizar los conocimientos que los docentes tienen sobre los factores

gue inciden en un adecuado clima organizacional.

Cortés N. (2009). Diagnéstico del clima organizacional. Hospital “Dr. Luis F.
Nachén”. Xalapa. Tesis de maestria. Universidad Veracruzana.
México.

Este trabajo tiene como objetivo diagnosticar las dimensiones del clima
organizacional en el Hospital “Dr. Luis F. Nachén”. La metodologia consiste
en aplicar una encuesta a 880 trabajadores activos al momento de la
recoleccion de la informacion. Se utilizé el instrumento de medicidn
propuesto por la OPS para medir CO. Se concluyd que el clima
organizacional en el hospital no es satisfactorio, siendo la variable de
liderazgo la que mejor calificacion obtuvo.

Tapias A. (2014). Diagnéstico del clima organizacional en el area
administrativa de la Universidad Tecnoldgica del Choco (Diego Luis
Cérdoba). Tesis de maestria. Universidad Nacional de Colombia.
Colombia.

Este trabajo tiene como objetivo realizacion de un diagnéstico de Clima

Organizacional en el area administrativa de la Universidad Tecnoldgica del

Chocd. La metodologia consistié en disefiar un cuestionario que contempla

las dimensiones del clima organizacional propuestas por Chang et al (2008):
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autonomia, cohesion, confianza, presién, apoyo, reconocimiento, equidad e
innovacion. Se empled una escala tipo Likert con cinco anclajes de
respuesta. El tamafio de la muestra, finalmente se constituyé con 120
empleados de la organizacion objeto de estudio. Se concluyé que los
resultados indican que mediante la escala de medicidn las respuestas de
acuerdo y muy de acuerdo arrojaron puntuaciones como: autonomia 72%,
cohesiéon 57%, apoyo 51%, confianza 47%, innovacion 42%, presion 34%
reconocimiento 33% y equidad 27%. De acuerdo con este resultado se
puede afirmar que el clima organizacional en la U.T.CH., es mejorable.

2.1.2 Nacionales
Angeldonis, J., Mantilla, S. y Avila, J. (2017). Propuesta de lineamientos
estratégicos para la mejora del clima organizacional de una empresa
de servicios de aeronavegacion. Tesis de maestria. Universidad
Privada del Norte. Pera.
Este trabajo tiene como objetivo proponer lineamientos estratégicos como
medio para mejorar el clima organizacional en la empresa objeto de estudio,
con la finalidad de mejorar sensiblemente el ambiente que rodea a los
colaboradores. La metodologia consiste en aplicar una encuesta y otras
técnicas cualitativas para complementar el diagnostico, como la entrevista
y el andlisis a través del diagrama de Ishikawa. Se llego a la conclusion que
las principales causas raices del bajo nivel del clima organizacional son:
compensaciones deficientes (16.7%), no existe proyectos de trabajo en
equipo (15.2%), no se recibe retroalimentacion de la evaluacion de
desemperio (13.6%), el lider no se compromete con su equipo de trabajo
(12.1%), escasa delegacion de actividades (10.6%) y falta de apoyo de los
compaferos (9.1%). Con este diagnostico se propone los siguientes
lineamientos estratégicos: sobre sistema de compensaciones, trabajo en

equipo y evaluacion del desempefio por competencias.
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2.2.

Chumén, M. (2018). Plan de gestion institucional, basado en estrategias de
interaccion docente, para el fortalecimiento del clima laboral de la
Escuela Profesional de Educacion de la Universidad Nacional Pedro
Ruiz Gallo de Lambayeque. Tesis de maestria. Universidad Nacional
Pedro Ruiz Gallo. Peru.

Este trabajo tiene como objetivo proponer un plan de gestion, basado en

estrategias de interaccion docente, que contribuya al fortalecimiento del

clima laboral en la Escuela Profesional de Educacién (EPE) de la

Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo. La metodologia utilizada consiste

en realizar el diagndstico a partir de las dimensiones que estructuran la

variable de trabajo: Estructura y procesos, toma de decisiones, relaciones
interpersonales, identidad y sentido de pertinencia. Se llego a la conclusion
de que la dimension relaciones interpersonales, presenta un clima poco
favorable para la implementacion de equipos de trabajo, respecto a los
procesos de gestion curricular que conduce la Escuela de Educacion. Se
establecio un plan de gestion, con enfoque por competencias, los factores
que intervienen en los procesos de interaccién docente como componentes
del clima laboral son: comunicacion efectiva; trabajo en equipo; negociacion

y motivacion intergrupal.
Bases tedricas cientificas

2.2.1 Clima Organizacional

El clima organizacional es la percepcion que tiene el trabajador sobre el
ambiente donde desarrolla su trabajo tal como lo afirma Sandoval (2004), el
clima organizacional es “el ambiente de trabajo percibido por los miembros
de la organizacion y que incluye estructura, estilo de liderazgo,
comunicacién, motivacion y recompensas, todo ello ejerce influencia directa

en el comportamiento y desempefio de los individuos.” (p.84).
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El ambiente laboral influye en el trabajo de los miembros de la organizacion,
por tanto, la adecuada gestion del clima laboral permitira en el incremento
del desempefio de la organizacion, segun Segredo (2016) “Los estudios del
clima organizacional en la gestion universitaria brindan informacion
oportuna y necesaria que permiten identificar las necesidades en relacién
con el futuro deseado dentro de la organizacion, para de esta forma trazar

las estrategias y acciones pertinentes”. (p.174).

Entonces se debe realizar el analisis del clima organizacional para plantear
estrategias que permitan al trabajador estar conforme en su ambiente
laboral y la mejora en este aspecto se refleje en el incremento de la
productividad de la organizacion, en las instituciones educativas se puede
indicadores para realizar una mejor evaluacion, tal como lo indica Mujica y
Pérez (2007), la gestién del clima organizacional en la universidad se
obtiene mediante el uso de indicadores disefiados para tal fin, tomando en
cuenta que el clima constituye un componente multidimensional que
identifica el sistema organizacional universitario, donde intervienen las
conductas de las personas (gerentes, docentes, administrativos, obreros y
alumnos); esto significa que al momento de realizar un analisis la institucion
se ubica como un todo, de esta manera se visualiza su influencia en el

comportamiento del personal en la organizacion universitaria.(pp. 291-292).

Diagnosticar el clima organizacional nos permitird determinar las causas
gue afectan el desempefio de una organizacion, tal como lo afirma Amaro,
Gonzales y Pérez (2015), el diagndstico de clima organizacional constituye
una técnica avanzada de la administracion moderna y se ha convertido en
el instrumento por excelencia para el cambio en busca del logro de una
mayor eficiencia empresarial, debido a que su objetivo fundamental es

precisamente detectar y evaluar las causas que afectan distintas variables
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en el desempefio del capital mas importante con que cuenta cualquier

organizacion empresarial, el hombre.

Los aspectos tangibles también son importantes para mantener un buen
clima organizacional tal como lo manifiestan Cubillos, Velasquez y Reyes,
(2014), actualmente las organizaciones deben preocuparse por mantener
un clima organizacional que no afecte a las actividades laborales a través
del bienestar personal de los colaboradores, es por ello es importante contar
con una infraestructura agradable y una remuneracién acorde a las

funciones y responsabilidades asignadas. (p.71)

La aplicacion de los estatutos, reglamentos y normatividad vigente influye
en el clima organizacional de las instituciones estatales tal como lo afirma
Cubillos, Velasquez y Reyes (2014), en el sector publico la definicion del
clima organizacional es amplia y tiene en cuenta todo aquello que rodea al
individuo en una organizacion estatal, y todo con base en los valores y sobre
todo en la normatividad que hace que todo en el sector publico sea tan
rigido, ya que todo lo concerniente a la gestion del talento humano esta

normado y no se puede hacer mas de lo que alli se ve reflejado. (p.71).

2.2.2 Dimensiones del clima organizacional

En los estudios empiricos del clima organizacional, los autores han utilizado
una serie de dimensiones. Segun Salazar, Guerrero, Machado y Cafiedo
(2009), las dimensiones del clima organizacional son el ambiente fisico, las
caracteristicas estructurales, el ambiente social, las caracteristicas

personales y el comportamiento organizacional.

Segredo y Lopez (2015) consideran tres dimensiones: comportamiento
organizacional, estructura organizacional y estilo de direccion. También

podemos mencionar a Reinoso y Araneda (2007) que consideraron 7
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dimensiones: autonomia, estructura, aspectos fisicos, recompensa,

consideracion, calidez, apoyo.

Segun Alcald (2011) citado por Rivera, Rincon y Florez (2018) son nueve
las dimensiones que permiten diagnosticar el clima organizacional:
estructura, responsabilidad, = recompensas, riesgos, relaciones,

cooperacion, estandares de desempefio, conflicto e identidad.

Segun Ucrés y Gamboa (2009) para el estudio del clima organizacional se
requiere el andlisis de tres grupos de factores, el primer grupo compuesto
por los factores psicolégicos individuales como son: autonomia individual,
grado de satisfaccion, motivacion, sentido de pertenencia, compromiso y
lealtad con la organizacion, asistencia y puntualidad, responsabilidad en el
desempeiio laboral y disposicion al cambio, el segundo grupo son los
factores grupales como son: cooperacion, confianza en el jefe, trabajo en
equipo, lealtad hacia el grupo de trabajo, apoyo/ confianza en el grupo,
liderazgo, valores colectivos y el tercer grupo son los factores
organizacionales como son: normas, reglamentos, politica y planes;
orientacion a resultados y estandares de rendimiento; ejercicio del control;
incentivos y factores motivacionales; comunicacion y difusion de politicas;
modelo de toma decisiones; estructura organizativa, centralizacion
especializacion; nivel jerarquico y su influencia en el cargo; orientacién
hacia el desarrollo y la promocion; obstaculos, riesgos laborales y
empresariales; remuneracion; estabilidad laboral, despidos; estructura

fisica, equipamiento.

Para el presente estudio consideramos seis dimensiones: motivacion,

liderazgo, capacitacion, relaciones interpersonales, comunicacion y apoyo.

24



a. Motivacion
Segun Bowers y Taylor, “ésta dimension se refiere a las condiciones que
lleva a los empleados a trabajar mas o menos intensamente dentro de la

organizacion”. (Sandoval, 2004, p.86).

b. Liderazgo

Segun OPS /OMS, 1998, citado por Naranjo, Paz y Marin (2014) “es la
influencia que ejerce un individuo en el comportamiento de otras personas
en la buasqueda, eficiente y eficaz, de los objetivos previamente
determinados, por medio de la habilidad de orientar y convencer a otros

para ejecutar, con entusiasmo las actividades asignadas”. (p.112).

c. Capacitacién

De acuerdo con Gelaf (1999), citado por Pérez, 2014, la capacitacion “es la
accion por medio de la cual, la organizacion les ofrece a los empleados la
posibilidad de ampliar su competencia, contribuyendo asi a los intereses de
ambos”. (p. 30).

d. Relaciones interpersonales

Segun Martinez (2010) “las relaciones interpersonales hacen referencia al
trato reciproco de comunicacion del trabajador con sus colegas, el personal
administrativo, directivo; es decir, con los demas trabajadores del medio
laboral”. (Arce y Malvas, 2014, p. 44).

e. Comunicacion

Segun Bowers y Taylor, ésta dimension “se basa en las redes de
comunicacién que existen dentro de la organizacion, asi como la facilidad
gue tienen los empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la
direccidon”. (Sandoval, 2004, p.86).

25



f. Apoyo
Segun Pritchard y Karasick (1973) citado por Tipacti, 2016, “este aspecto
se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccion a los empleados frente

a los problemas relacionados o no con el trabajo”. (p. 85).

2.2.3 Métodos para determinar la percepcién del clima organizacional
Existen varios métodos para determinar la percepcion del clima
organizacional, el mas conocido es el modelo SERVQUAL, segln Reinoso
y Araneda (2007), es el modelo de medicion de la calidad del servicio a
partir de las brechas entre percepciones y expectativas de clientes. La
utilizacién de este modelo de referencia surge al plantearse la pertenencia
a una organizacion como el encuentro de las continencias planteadas por
la empresa en la conformacion de su estructura, sus politicas,
remuneraciones, recompensas, y demas caracteristicas que le son propias
y las ofrece a sus miembros, quienes a su vez tienen expectativas respecto
de los lugares en que desarrollaran su trabajo, de modo similar a la
interaccién entre Cliente y Proveedor en un proceso de prestacion de
servicios.(p. 41).

Otros métodos para medir la percepcion son utilizando encuestas que estan

disefiadas considerando las dimensiones expuestas en 2.2.2.

2.2.4 Gestién del clima organizacional

La gestion del clima organizacional debe estar a cargo de los directivos de
la institucion tal como lo afirman Mujica y Pérez (2007), la gestion del clima
organizacional en los diferentes niveles de la universidad hoy por hoy
constituye un compromiso y una responsabilidad para los directivos o
gerentes universitarios que deben actuar con determinacion para establecer
la calidad como valor fundamental que ha de incorporarse a las normas

administrativas de la organizacién. (p. 298).
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Para evaluar la gestion del clima organizacional se debe analizar los
resultados de los indicadores de gestion, tal como lo afirma Mujica y Pérez
(2007), actualmente la wuniversidad requiere gestionar el clima
organizacional a fin de obtener resultados de manera convenientes tanto
para el trabajador como para la institucion .... De ahi que la gestidon
universitaria debe medirse utilizando indicadores, para que proporcione a la
gerencia informacion importante que le permita establecer criterios de

calidad y efectividad en los diferentes niveles de la organizacion. (p. 298).

“Los resultados de la evaluacion del clima organizacional deben servir al
gerente para planificar las intervenciones y modificar el comportamiento del
personal, mejorar la productividad, la calidad del trabajo, favorecer las
relaciones interpersonales, comunicacién, toma de decisiones, satisfaccion

y rendimiento del trabajador”. (Mujica y Pérez, 2007, p. 299).

2.3. Conceptual
Segun mi criterio, el clima organizacional de una institucion se diferencia de
otras del mismo rubro, debido a la influencia de sus caracteristicas
organizacionales, es decir por el presupuesto que perciben, el prestigio
alcanzado, la infraestructura, el tipo de liderazgo, la gestion del personal,

entre otros.

En las universidades publicas donde la asignacion de recursos es
determinada por el gobierno central, las estrategias planteadas para la
mejora del clima organizacional deben ser formuladas considerando los
recursos, la disposicion del personal y las actividades pertinentes, éstas
estrategias deben mejorar factores como la motivacion, el liderazgo, la
capacitacion, las relaciones interpersonales, la comunicacion y el apoyo

institucional.
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En toda institucion, los motivos que mueven a un colaborador a desarrollar
de manera eficiente su trabajo pueden ser personales, econdmicos,
sociales, profesionales o de cualquier indole. En una institucion publica
donde los sueldos son bajos, el personal podria ser motivado por el
reconocimiento, el trato, la seguridad, el acceso a servicios educativos, el

ambiente laboral, entre otros.

El liderazgo del personal directivo es un factor que permite organizar, dirigir,
controlar y motivar a los colaboradores en el logro de los objetivos
institucionales. Un buen lider se comunica correctamente, genera confianza
entre el personal a cargo, delega responsabilidades, concientiza al personal
sobre la importancia de su participacién en la mejora de los procesos de la

institucion.

Por otro lado, las capacitaciones permiten mejorar las competencias del
personal universitario y asi lograr un buen desempefio laboral, también es
importante la capacitacién en temas de seguridad y salud en el trabajo,
como la seguridad en los laboratorios, primeros auxilios, la ergonomia,
manejo de equipos contraincendios y otros, para lograr que el personal se

sienta seguro y tranquilo en su ambiente laboral.

Las relaciones interpersonales del personal de la instituciéon también tienen
repercusion en el logro de objetivos, esto incluye el trabajo en equipo, la

solidaridad, empatia, la confianza y apoyo de todo el personal.

La comunicacion entre los colaboradores y los jefes deberia ser clara'y con
respeto, lograr que los mensajes lleguen en su verdadero contexto, evitando
errores en la interpretacion que podria ocasionar retrasos en el desarrollo

de los procesos, por ende, el descontento de clientes externos e internos.
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Finalmente, el apoyo de la institucion facilita el desarrollo del trabajo,
estamos hablando de la infraestructura, los materiales, procedimientos,
equipos de proteccion personal, tecnologia y todo aquello que ayuda al
personal en su trabajo en el logro de los objetivos y metas institucionales.

A continuacion, se desarrolla algunos conceptos importantes para el

desarrollo del estudio:

2.3.1 Motivacion

La motivacion es la fuerza interna que mueve a actuar a las personas para
alcanzar algo. Quien hace algo actla porque esta motivado para ello,
porgue siente impulso interior a realizarlo para lograr una satisfaccion.

(Ferreiro y Alcézar, 2002, cap. 3).

Existen varias teorias de motivacion como son:

- La teoria de motivacion de Maslow (1943), propone que las
necesidades de nivel superior no pueden satisfacerse a menos que se

hayan satisfecho las necesidades del nivel inferior, dichas necesidades

estan ubicadas en la piramide de Maslow, véase figura 1.
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Figural

Piramide de Maslow

Autoestima

Afectivas y de
contacto social
/ Seguridad \
/ Fisiologicas \

Fuente: Petit y Graglia (2004) Introduccion a la psicologia social.

Manual para los estudios de turismo. Editorial brujas.

Las necesidades fisiologicas: son las necesidades basicas que todo ser
humano necesita para satisfacer para vivir: hambre, sed, dormir,
descanso, etc.

Necesidad de seguridad: son las necesidades de sentirse a resguardo,
contenido y que elimina los riesgos relacionados al sostén de la vida.
Necesidades afectivas y de contacto social: son las necesidades de ser
querido, comprendido, de ser tenido en cuenta, de saber que uno es
importante para otro.

Necesidades de autoestima: son las necesidades relacionadas con la
confianza, la valoracion, la credibilidad que toda persona necesita
satisfacer para sentirse pleno.

Necesidades de autorrealizacion: son necesidades mas espirituales y
culturales y tienen que ver con vivenciar que lo que uno hace tiene un
sentido y que le puede encontrar significaciones. (Petit y Graglia, 2004,
pp.95-96).

30



- Teoria de la motivacion aprendida De Mcclelland
Se dividen en 3 necesidades: necesidad del logro, necesidad de poder,

necesidad de afiliacion.

La necesidad del logro segun McClelland (1989) es el impulso de alcanzar
la consecucion de metas, de tener éxito, de sobresalir, el incentivo de
alcanzar la necesidad del logro es “hacer algo mejor”....La necesidad de
poder segun Moran (2012), es el impulso de controlar a otros, disposicion o
preferencia por tener un impacto en otras personas, gusto e interés por el
control de situaciones o personas, estos individuos tienen la necesidad de
modificar situaciones y destacan con conductas tales como: controlar,
dominar, influir o sancionar a otros para poder conseguir los objetivos
propuestos, de manera que una vez que alcanzan el poder lo pueden usar
de forma constructiva si estan orientados a conseguir los objetivos de la
organizacion.... Y la necesidad de afiliacion segan McClelland (1989), es la
preferencia recurrente o disposicion para la interaccion afectuosa, cercana
y comunicativa con otros, deseo de afecto y relaciones satisfactorias con
otros. (Cid, 2014, pp. 12-17).

En el Estatuto de la UNAC existen varios articulos que podrian favorecer la
motivacion del personal mediante el reconocimiento y promocion, estos
articulos son 229.13, 259.14, 420.3, 420.19.

2.3.2 Liderazgo

El liderazgo es una habilidad blanda muy necesaria para dirigir a los
subordinados, segun Jones y George (2006), el lider logra la unidad
(confianza mutua) a la vez que consigue eficacia y competencia distintiva.
El lider busca mejorar a las personas, tratan de satisfacer el abanico de sus
necesidades. Ser lider es dar el ejemplo a los empleados, dar instrucciones

y 6rdenes directas a los subordinados, tomar decisiones sobre los recursos
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humanos técnicos; canalizar el apoyo de los empleados a determinadas

metas de la organizacion. (p.21).

Las teorias sobre liderazgo pueden clasificarse en tres grupos:

- Teorias de rasgos de personalidad:

En este grupo se encuentran las teorias que describen la personalidad de
un lider, para Chiavenato (2007), segun estas teorias, el lider posee rasgos
especificos de personalidad que lo distinguen de las demas personas, es
decir, tiene caracteristicas de personalidad que le permiten influir en el
comportamiento de sus semejantes. En resumen, el lider debe inspirar
confianza, ser inteligente, perceptivo y tener decision para liderar con éxito.
(p.105).

- Teorias de estilos de liderazgo:

En este grupo se describen los estilos de liderazgo, segun Chiavenato
(2007), la principal teoria sefiala tres estilos de liderazgo: Autoritario, liberal
y democrética. En el liderazgo autoritario: el lider centraliza las decisiones
e impone ordenes al grupo. En el liderazgo liberal: el lider delega todas las
decisiones en el grupo y no ejerce ningun control. Y en el liderazgo
democrético: el lider conduce y orienta al grupo e incentiva a la participaciéon

de las personas. (p.106).

- Teorias situacionales de liderazgo

En este grupo se encuentran las teorias que manifiestan que cada situacion
requiere de un lider determinado, segun Chiavenato (2007), las teorias
situacionales parten de un contexto mas amplio y pregonan que cada
situacion requiere de un tipo de liderazgo para liderar con éxito los
subordinados. El lider debe adaptarse a un grupo de personas en

condiciones variadas, la ascendencia de un lider depende mucho mas de la

32



posicién estratégica que ocupa en la red de comunicaciones que de sus

caracteristicas de personalidad. (p.107).

Una de las formas de mejorar el liderazgo es fortalecer las habilidades
blandas, esto es coherente con uno de los objetivos del plan de calidad de
la UNAC 2019-2020, que propone fortalecer las competencias del personal
docente y administrativo como elemento primordial para el desempefio

efectivo en el cumplimiento de sus funciones. (p.8).

2.3.3 Capacitacion

Aquino et al. (1996) y Blake (1997) definen la capacitacion como “toda
actividad que se realiza en una organizacién respondiendo a sus propias
necesidades, tendiendo a provocar un cambio positivo en la actitud, los

conocimientos y/o las habilidades de su personal’. (Pérez, 2014, p. 30).

Existen cuatro clases de entrenamiento:

- Formal: cuando se implementan programas de capacitacion para la
realizacién de una labor o temética dada por medio de cursos formales
independiente de su duracion.

- Formal especifica: las tematicas son mas especializadas y normalmente,
dirigidas a la capacitacion del personal en una labor especifica.

- En el puesto de trabajo: ademas de ser individual el entrenamiento lo
realiza otro operario que ya tiene conocimientos y la experiencia en la
labor.

- Auto entrenamiento: la persona lo lleva a cabo automaticamente.
Algunas veces recibe ayuda de un tutor que puede ser el superviso, un
compafiero mas experimentado o un programa interactivo. (Jones y
George, 2006).
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En las universidades existen areas encargadas de la capacitacion del
personal docente, en el caso de la Universidad Nacional del Callao es la
Unidad de capacitacion y gestion de la calidad universitaria, érgano de linea
responsable de disefiar los lineamientos, normas y politicas de capacitacion
y gestion de calidad en la UNAC, tal como se menciona en el Estatuto de la
UNAC articulo 32.

En el estatuto también hay articulos que favorecen la capacitacion como los
articulos 259.16, 397, 400, 414 y 420.2.

2.3.4 Relaciones interpersonales

Desde el ingreso al centro de labores, cada empleado interactia con el
personal por ello es importante la forma como se mantiene esta relacién,
segun Martinez (2010), las relaciones interpersonales hacen referencia al
trato reciproco de comunicacion del trabajador con sus colegas, el personal
administrativo, directivo; es decir, con los demas trabajadores del medio
laboral (Arce y Malvas, 2014, p. 44)

La relacién interpersonal también involucra la forma como nos
comunicamos, Gémez (2010) sostiene que cuando interactuamos con otras
personas, no interactuamos solamente mensajes verbales, sino que es una
comunicacion que abarca afectos y emociones que influyen en el grupo.

(Diaz, Pefia y Castellanos, 2014, p.4).

2.3.5 Comunicacion

La comunicacion segun Bowers y Taylor (1972) citado por Tipacti, 2016, se
basa en las redes de comunicacién que existen dentro de la organizacion,
asi como la facilidad que tienen los empleados de hacer que se escuchen

sus guejas en la direccion (p. 86).
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La comunicacion debe ser clara y precisa, segun Lucas (1997) citado por
Charry, 2018, la comunicacion podria definirse técnicamente como un
proceso a través del cual un conjunto de significados toma forma de
mensaje y es trasladado a una persona o conjunto de ellas, de tal manera
qgue el significado percibido debe ser equivalente a lo que los indicadores

del mismo intentaron transmitir. (Marco teorico, parrafo 2).

La comunicacion se transmite siguiendo diversas secuencias, esto depende
del mensaje que se quiere comunicar, segun Chiavenato (2006), “una
persona dispone de varias alternativas de redes de comunicacion para
enviar mensaje a otra persona ... no existen una manera universal de
comunicarse en las empresas porque las personas intercambian

informacion en situaciones diversas con propositos distintos”. (p. 110-111).

Segun Fiske (1984) citado por Charry, 2018, “los modelos de teoria ...
establecen que la comunicacion es la transferencia de un mensaje Aa B,y
sus principales intereses estan en el medio, el canal, el transmisor, el
receptor, la transferencia y la retroalimentacion, porque todos esos términos
se relacionan con el proceso de enviar un mensaje”. (Marco tedrico, parrafo
5).

En la Universidad Nacional del Callao, la Unidad de Informacion y
comunicacién es el 6rgano de linea responsable de recoger y sistematizar
la informacion en materia de calidad que se desarrolla a nivel institucional
las facultades y la escuela de Posgrado para su difusion a toda la
comunidad universitaria, tal como lo indica el Estatuto de la UNAC articulo
33.
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2.3.6 Apoyo organizacional

Segun Tormo y Osca (2011), la teoria del Apoyo Organizacional
(Eisenberger, Huntington, Hutchison y Sowa, 1986) se basa en la norma de
reciprocidad (Gouldner, 1960) para explicar que los empleados que se
sienten apoyados por su organizacion, se muestran mas comprometidos y
hacen mejor su trabajo, pues al percibir que estan en deuda, tienden a

actuar de forma reciproca y a devolver lo que han recibido. (p. 214).

Y en el Plan de calidad de la UNAC 2019-2020, uno de los objetivos de la
politica de calidad institucional es, proporcionar el soporte administrativo,
logistico y economico para la realizacion de autoevaluacion, planes de
mejora y autorregulacion para la mejora continua de los procesos de
ensefianza-aprendizaje, investigacion, extension y responsabilidad social y

gestion administrativa. (p.8).

Todo esto es congruente con el apoyo que requiere el personal docente y

administrativo para desarrollar sus labores.

2.3.7 Gestion del desempefio

Segun Chiavenato (2007) la gestion del desempefio consiste en la
planeacién, organizacion, direccion y control de todo el flujo de actividad de
la organizacién en todas las areas y en todos los niveles para asegurar el
alcance de los objetivos de la organizacion y la entrega de resultados

excelentes. (p. 208).

2.3.8 Seguridad y salud en el trabajo
Segun la norma OSHAS 18001 (2007) la seguridad y salud ocupacional son
las condiciones y factores que afectan, o podrian afectar, la salud y

seguridad de los empleados u otros trabajadores (incluyendo trabajadores
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2.4,

temporales y personal contratista), visitantes, o cualquier otra persona en el

area de trabajo (p.4).

En el estatuto de la Universidad Nacional del Callao hay articulos referidos
a la seguridad y salud en el trabajo, estos articulos son 395 y 420.20.

Definicion de términos basicos.

. Plan

Segun la RAE (2016) es “Conjunto de estrategias, directrices y propuestas
destinadas a satisfacer necesidades sociales, no ejecutables directamente,

sino a través de su desarrollo por medio de uno o varios proyectos”.

o Clima

Chiavenato (2005) menciona que el clima es el medio interno de la
organizacion, la atmosfera psicologica y caracteristica que existe en cada
organizacion; el cual puede ser definido como las cualidades o propiedades
del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los miembros
de la organizacion y que ademas tienen influencia directa en los

comportamientos de los empleados. (Carballo, Priego y Avalos, 2015, p.44).

. Estrategia

Segun la RAE (2018) “es arte, traza para dirigir un asunto”.

Segun Jones y George (2006) es un conglomerado de decisiones relativas
a que metas perseguir, que actividades emprender y como aprovechar los

recursos para alcanzar las metas. (p.9).

. Gestion
Segun la RAE (2018) “es la accién y efecto de administrar”. Segun La
Norma ISO 9000:2015 “actividades coordinadas para dirigir y controlar

una organizacion”.
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. Ergonomia

“La Ergonomics Research Society define la ergonomia como el estudio
cientifico de los factores humanos en relacion con el ambiente de trabajo y
el disefio de los equipos (Maquinas, espacios de trabajo, etc.)”. (Llaneza,
2008, p. 23).
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l1I. HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1 Hipotesis

3.2

3.1.1 Hipotesis General
Las estrategias del plan de gestion para la mejora del clima organizacional
del personal docente y administrativo de la Universidad Nacional del Callao

son aplicables.

3.1.2 Hipotesis especificas

a) El clima organizacional del personal docente de la Universidad
Nacional del Callao es bueno.

b) El clima organizacional del personal administrativo de la Universidad
Nacional del Callao es bueno.

Definicion conceptual de variables
Dentro de la presente investigacion, se ha definido una variable

independiente y otra dependiente, las cuales son:

3.2.1 Variable dependiente
Estrategias de un plan de gestidon para la mejora del clima organizacional

del personal docente y administrativo de la Universidad Nacional del Callao.

3.2.2 Variables independientes

a. Clima organizacional del personal docente de la Universidad Nacional
del Callao.

b. Clima organizacional del personal administrativo de la Universidad

Nacional del Callao.
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3.3 Operacionalizacién de variables

Para la operacionalizacion de las variables se ha elaborado tabla 1, donde

se puede apreciar la relacion de variables con sus dimensiones y sus

indicadores.

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

VARIABLES DIMENSION INDICADORES METODOLOGIA
VARIABLE Motivacion
DEPENDIENTE: Liderazgo Percepcién del Relacionando

Y: Estrategias de un
plan de gestién para
la mejora del clima
organizacional del
personal de la
UNAC.

VARIABLES
INDEPENDIENTES
X: Clima
organizacional del
personal docente de
la UNAC.

Z: Clima
organizacional del
personal
administrativo de la
UNAC.

Capacitacion

Relaciones interpersonales
Comunicacién

Apoyo

Motivacion

Liderazgo

Capacitacion

Relaciones interpersonales
Comunicacién

Apoyo

Motivacion

Liderazgo

Capacitacion

Relaciones interpersonales
Comunicacién

Apoyo

personal con cargo
directivo.

Percepcién del
personal docente.

Percepcién del
personal
administrativo.

X,ZeY.

Encuestas
Cuestionario
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IV. DISENO METODOLOGICO

4.1 Tipo y disefio de investigacion
4.1.1 Tipo de investigacion
Exploratoria, descriptivo y correlacional.
Exploratoria, permite captar una perspectiva general del problema.
(Namakforoosh, 2005, p.89).
Descriptiva, consiste en la caracterizacion de un hecho, fenémeno,
individuo o grupo con el fin de establecer su estructura o comportamiento.
(Arias, 2006, p.24).
Correlacional, su finalidad es conocer la relacion o grado de asociacion que
exista entre dos o0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en

particular. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2001, p.85).

4.1.2 Disefio de investigacion

Disefio no experimental, es aquella que se realiza sin manipular
deliberadamente las variables independientes, lo que hacemos en la
investigacion no experimental es observar el fendbmeno ... para después
analizarlo. (Toro, Parra, 2001, p.158).

Se considera tres etapas para la investigacion:

En la etapa primera, se identifica la variable X y se utiliza como instrumento
para la recoleccibn de datos una encuesta de percepcion del clima
organizacional dirigida al personal docente de la Universidad Nacional del
Callao.

En la etapa segunda, se identifica la variable Z y se utiliza como instrumento
para la recoleccibn de datos una encuesta de percepcion del clima
organizacional dirigida al personal administrativo de la Universidad Nacional

del Callao.
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4.2

4.3

En la etapa tercera, se identifica la variable Y: se analiza los resultados de

la encuesta de percepcidon y se plantea mejoras, se categoriza segun el

porcentaje aceptacion del personal con cargo directivo sobre la necesidad

de implementar dichas propuestas. Se escoge las propuestas que obtienen

mayor porcentaje, y se plantea las estrategias y sus actividades, también se

realiza una encuesta de percepcion respecto a la aplicacion de la estrategia

propuesta considerando los recursos de la institucion.

Método de investigacion

El método empleado es de enfoque cualitativo.

Poblacién y muestra.

4.3.1

4.3.2

4.3.3

Caracteristicas

Personal docente y administrativo de la Universidad Nacional del

Callao.
Delimitacién

Personal que se encuentre laborando en la ciudad universitaria,
estas incluyen las once facultades, la Biblioteca Central, el edificio

de Telematica y la oficina de Bienestar Universitario.

Tamarfo de la muestra

El tamafio de muestra se determina utilizando la siguiente férmula:

= N x Za’x p xq
d?2x (N-1)+Za%2xpxq

donde :

n : Tamafo de muestra.

N : Tamafio de la poblacién
d : precision 0,05
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4.4

4.5

Za: Punto de la tabla de la Distribucién Normal=1,96 (si la seguridad
es 95%)

p: Porcion esperada 50% =0,5

g= (1-p) = 1-0,5=0,5

El nimero de trabajadores administrativos entre personal nombrado
y contratado son 185 personas, entonces el tamafio de muestra es
125 trabajadores.

El nUmero de docentes entre nombrados y contratados es 499, por
lo tanto, el tamafio de muestra es 217.

Lugar de estudio y periodo desarrollado

Lugar de estudio: Ciudad Universitaria - Universidad Nacional del

Callao.
Periodo desarrollado: octubre - diciembre 2019.

Técnicas e instrumentos para larecoleccion de la informacion.
4.5.1 Técnicas:
e Encuestas de la percepcién del clima organizacional.
e Encuestas de la percepcion sobre la necesidad y la posibilidad de

aplicar las estrategias.

4.5.2 Instrumentos:

e Cuestionario para determinar la percepcion del clima
organizacional. (Ver el anexo 2)
e Cuestionario para determinar la percepcion sobre la necesidad y la

posibilidad de aplicar las estrategias. (Ver el anexo 3)
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4.6 Anélisis y procesamiento de datos
4.6.1 Validacion del instrumento
Los cuestionarios de percepcion de clima organizacional fueron validados
por dos docentes que tienen el grado de doctor.
Para determinar la confiabilidad del instrumento se utiliz6 el método segun
intercorrelacion de items, coeficiente alfa de Cronbach. Este coeficiente fue
propuesto en 1951 por Cronbach como un estadistico para estimar la
confiabilidad de una prueba o de cualquier compuesto obtenido a partir de
la suma de varias mediciones.
Mediante la matriz de correlacion de los items:

np
1+p(n—-1)

Donde:
a : coeficiente de Cronbach
n: es el numero de items
p: es el promedio de las correlaciones lineales entre cada uno de los
items.
Una forma de interpretar la magnitud del coeficiente de confiabilidad es
mediante la siguiente escala (véase tabla 2). Un coeficiente de confiabilidad
se considera aceptable si esta en la categoria muy alta.
Tabla 2

Rango del coeficiente de fiabilidad

Rangos Magnitud
0.81a1.00 Muy alta
0,61 a 0,80 Alta

0,41 a 0,60 Moderada
0.21a0,40 Baja
0.01a0,20 Muy baja

Fuente: Gamarra A., Rivera E., Wong C. y Pujay C. (2016)

Estadistica e Investigacién con aplicaciones de SPSS. Editorial San Marcos.
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4.6.2 Estadisticos descriptivos

En primer lugar, se presentan los resultados de los datos generales de los
encuestados, posteriormente se utilizan graficos porcentuales para
presentar los resultados de los items y las dimensiones. (Ver tablas 3 y 4).
Tabla 3

Dimensiones del clima organizacional del docente y sus items

MOTIVACION

1. Siento que he logrado mi desarrollo profesional.

2. Siento que pertenezco a una institucidn de prestigio.

3. Prefiero trabajar en la UNAC que en otra institucién de educacion superior.
4. Estoy conforme con la remuneracion que percibo.

5. Estoy conforme con los incentivos que las autoridades de la UNAC entregan a los
docentes que logran un buen rendimiento laboral.

10. La institucién se preocupa por el desarrollo y la promocion de los docentes.
LIDERAZGO

6. Estoy de acuerdo con el tipo de liderazgo de las autoridades de turno

7. Tengo confianza en las autoridades de turno.

CAPACITACION

8. Las autoridades de turno se aseguran que el personal docente comprenda los
procedimientos de la institucion.

9. El personal docente es capacitado en temas que permiten la mejora de su
rendimiento académico.

15. El personal docente es capacitado en temas de ergonomia.

RELACIONES LABORALES

11. El docente esta acostumbrado al trabajo en equipo.

12. Existe lealtad entre los docentes.

13. El personal de la institucidn facilita mi labor docente.

COMUNICACION

16. La comunicacion en la UNAC es correcta y oportuna en todos los niveles.
17. Las autoridades de la UNAC se preocupan en comunicar los resultados y
estandares de rendimiento.

21. Se toman en cuenta mis sugerencias para la mejora continua.

APOYO INSTITUCIONAL

18. Los procesos de la UNAC se controlan adecuadamente

19. Tengo apoyo de la institucion para desarrollar mi labor académica.

20. Los materiales y equipos estan disponibles en caso lo requiera para desarrollar mi
labor académica.

14. Las autoridades de la UNAC se preocupan por la salud y la seguridad del personal
docente.
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Tabla 4
Dimensiones del clima organizacional del personal administrativo y sus

items

MOTIVACION

1. Siento que he logrado mi desarrollo profesional.

2. Siento que pertenezco a una institucion de prestigio.

3. Prefiero trabajar en la UNAC que en otra institucién de educacion superior.
4. Estoy conforme con la remuneracion que percibo.

5. Estoy conforme con los incentivos que las autoridades de la UNAC entregan a los
trabajadores que logran un buen rendimiento laboral.
10. La institucion se preocupa por el desarrollo y la promocién de los docentes.

LIDERAZGO
6. Estoy de acuerdo con el tipo de liderazgo de mis superiores.
7. Tengo confianza en mi jefe inmediato superior.

CAPACITACION

8. Los superiores se aseguran que el personal docente comprenda los procedimientos
de la institucion.
9. El personal es capacitado en temas que permiten la mejora de su rendimiento laboral.

15. El personal es capacitado en temas de ergonomia.

RELACIONES LABORALES

11. El personal esta acostumbrado al trabajo en equipo.

12. Existe lealtad entre los trabajadores.

13. El personal de la institucién facilita mi trabajo.

COMUNICACION

16. La comunicacion en la UNAC es correcta y oportuna en todos los niveles.
17. Las autoridades de la UNAC se preocupan en comunicar los resultados y
estandares de rendimiento.

21. Se toman en cuenta mis sugerencias para la mejora continua.
APOYO INSTITUCIONAL

18. Los procesos de la UNAC se controlan adecuadamente

19. Tengo apoyo de la institucion para desarrollar mi labor.

20. Los materiales y equipos estan disponibles en caso lo requiera para desarrollar mi
trabajo.
14. Las autoridades de la UNAC se preocupan por la salud y la seguridad del personal.

Finalmente se presenta los resultados del nivel de percepcién del clima
organizacional, agrupando todos los items, para ello consideramos la

siguiente correspondencia (véase tabla 5):
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Tabla 5

Correspondencia de respuestas

Nivel de percepcién Puntaje
Clima organizacional malo [0a42]
Clima organizacional regular [43 a 63]
Clima organizacional bueno [64 a mas]

4.6.3 Estadisticos inferenciales

En el analisis inferencial se determina la relacion de variables de cada uno
de los datos generales y la percepcion del clima organizacional mediante
tablas de contingencia, si los datos son nominal-ordinal se determina el
estadistico Chi cuadrado, pero si son ordinal- ordinal se determina el
estadistico tau b de Kendall en ambos casos se propone la hipétesis nula 'y

alterna para la interpretacion de resultados.

4.6.4 Otros resultados

Se suma los resultados (de acuerdo + totalmente de acuerdo) de todos los
items, luego se elige los que obtuvieron un porcentaje menor de 50% para
proponer mejoras.

Después se realiza una encuesta de percepcion al personal directivo sobre
necesidad de implementar estas propuestas y también sobre su probable
aplicacion teniendo en cuenta los recursos de la Universidad. Se prioriza las
estrategias que obtuvieron mayor porcentaje de afirmacion y se eligen las
gue obtuvieron mayor prioridad para ser consideradas como estrategias del
plan de gestion, luego se indica las actividades y los indicadores de cada

estrategia.
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V. RESULTADOS

5.1 Resultados descriptivos

5.1.1 Resultados de la encuesta aplicada al personal docente

a) La fiabilidad de la encuesta:

Para la determinacion de la fiabilidad se evaluaron 15 encuestas.

Tabla 6

Estadisticos de fiabilidad del cuestionario para el personal docente

Alfa de N° de elementos
Cronbach
0,954 21

La escala de percepcion del clima organizacional tiene una fiabilidad de
consistencia interna muy alta y se considera aceptable porque esta dentro
del rango (entre 0,81 y 1,0). (Véase tabla 2 pagina 43)

b) Edad del docente:
Tabla 7

Rango de edad del docente

Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
26-35 1,8 1,8 1,8
36-45 8,8 8,8 10,6
Validos 46-55 25,8 25,8 36,4
55 a mas 63,6 63,6 100,0
Total 100,0 100,0

El mayor porcentaje de docentes encuestados supera los 55 afios. (Véase

tabla 7).
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c) Género del docente.
Tabla 8

Género del docente

Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
femenino 15,2 15,3 15,3
Validos masculino 83,9 84,7 100,0
Total 99,1 100,0
Perdidos  no contesta 0,9
Total 100,0

El mayor porcentaje de docentes

masculino. (Véase la tabla 8)

d) Grado o titulo alcanzado.

Tabla 9

Nivel de estudios alcanzado de los docentes

Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
bachiller 1,8 1,8 1,8
titulo 20,3 20,3 22,1
Vélidos  magister 53,9 53,9 76,0
doctorado 24,0 24,0 100,0
Total 100,0 100,0

encuestados pertenecen al género

El 22,1% de los encuestados manifiesta que no cuenta con el grado de

magister requisito fundamental para ejercer la docencia universitaria.

(Véase la tabla 9).
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e) Tiempo de servicio en la UNAC.
Tabla 10

Tiempo de servicio del docente en la UNAC.

Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
menos de un afo 1,4 1,4 1,4
2-5 afios 7,4 7.4 8,8
Validos  6-10afios 4,6 4,6 13,4
mas de 10 afos 86,6 86,6 100,0
Total 100,0 100,0

El mayor porcentaje de docentes encuestados superan los 10 afios de

servicio en la UNAC. (Véase la tabla 10)

f) Clase de vinculo laboral con la UNAC.
Tabla 11

Clase de vinculo laboral del docente UNAC

Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
contratado 20,3 20,7 20,7
Validos nombrado 77,9 79,3 100,0
Total 98,2 100,0
Perdidos  no contesta 1,8
Total 100,0

El mayor porcentaje de docentes encuestados trabajan estan en calidad de

nombrados. (Véase la tabla 11).
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g) Dimension motivacion (Items 1, 2, 3, 4, 5,10)

Item 1: Siento que he logrado mi desarrollo profesional.

Figura 2

Nivel de acuerdo o desacuerdo del docente: item 1

Siento que he logrado mi desarrollo profesional.
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 20,83% estan totalmente de

acuerdo, el 60,19% estan de acuerdo, el 11,11% no esta de acuerdo ni en

desacuerdo, el 3,704% esta en desacuerdo y el 4,167% esta totalmente en

desacuerdo con la afirmacion. Entonces el 81,02% de docentes siente que

han logrado su desarrollo profesional (Véase figura 2). Este porcentaje

refleja la seguridad y experiencia de los docentes.
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Item 2: Siento que pertenezco a una institucién de prestigio.

Figura 3

Nivel de acuerdo o desacuerdo del docente: item 2
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 25,58% estéa totalmente de

acuerdo, el 53,95% esta de acuerdo, el 11,63% no esta de acuerdo ni en

desacuerdo, el 5,116% estéd en desacuerdo y el 3,721% esta totalmente en

desacuerdo con la afirmacion. Entonces el 79,53% de los encuestados

siente que pertenecen a una institucion de prestigio. (Véase figura 3). La

Universidad Nacional del Callao tiene un prestigio alcanzado debido a la

calidad de sus egresados que son muy cotizados en el mercado laboral,

consecuencia de la ensefianza exigente impartida en la institucion.
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Item 3: Prefiero trabajar en la UNAC que en otra institucion de educacion

superior.
Figura 4

Nivel de acuerdo o desacuerdo del docente: item 3
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 26,51% esta totalmente de

acuerdo, el 47,44% esta de acuerdo, el 15,81% no esta de acuerdo ni en

desacuerdo, el 7,442% estd en desacuerdo y el 2,791% esté totalmente en

desacuerdo con la afirmacién. Por lo tanto, podemos afirmar que mas del

73,95% de docentes encuestados prefieren trabajar en la UNAC que en otra

institucion de educacion superior. (Véase figura 4).
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Item 4: Estoy conforme con la remuneracion que percibo.

Figuras

Nivel de acuerdo o desacuerdo del docente: item 4

Estoy conforme con la remuneracidn que percibo.
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 2,82% esta totalmente de
acuerdo, el 19,25% esta de acuerdo, el 20,19% no esta de acuerdo ni en
desacuerdo, el 35,21% esta en desacuerdo y el 22,54% esta totalmente en
desacuerdo con la afirmacién. Por lo tanto, podemos afirmar que sélo el
22,07% de los docentes encuestados estan conformes con la remuneracion
gue perciben. (Véase la figura 5). En el sector publico los docentes perciben

un sueldo inferior al sector privado.
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Item 5: Estoy conforme con los incentivos que las autoridades de la UNAC
entregan a los docentes que logran un buen rendimiento laboral.

Figura 6

Nivel de acuerdo o desacuerdo del docente: item 5

Estoy conforme con los insentivos que las autoridades de la
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 5,37% esta totalmente de
acuerdo, el 20,98% esta de acuerdo, el 23,90% no esta de acuerdo ni en
desacuerdo, el 33,66% esta en desacuerdo y el 16,1% estéa totalmente de
acuerdo con la afirmacion. Entonces solo 26,35% de los docentes
encuestados esta conforme con los incentivos que las autoridades de la
UNAC entregan a los docentes con buen rendimiento laboral. (Véase la
figura 6). En la institucion no existe un plan de incentivos por buen
rendimiento laboral.
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Item 10: La institucion se preocupa por el desarrollo y la promocién de los

docentes.

Figura 7

Nivel de acuerdo o desacuerdo del docente: item 10
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 2,33% esta totalmente de
acuerdo, el 24,19% esta de acuerdo, el 30,7% no esta de acuerdo ni en
desacuerdo, el 32,09% esta en desacuerdo y el 10,7% esta totalmente en
desacuerdo con la afirmacion. Entonces el solo el 26,52% de los docentes
encuestados considera que la institucion se preocupa por el desarrollo y la
promocion de los docentes. (Véase la figura 7). La universidad financia y
hace descuentos para acceder a estudios complementarios siempre y
cuando el docente sea nombrado; la promocion de los docentes depende

de las plazas disponibles previo cumplimiento de requisitos.
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Considerando los resultados de los items 1, 2, 3, 4, 5,10 determinamos el

nivel de acuerdo o desacuerdo del personal docente respecto de la

motivacion.

Figura 8

Nivel de acuerdo o desacuerdo del docente: motivacion
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 10,31% esta totalmente de

acuerdo, 52.58% esta de acuerdo, el 32,99% no esta de acuerdo ni en

desacuerdo, el 3.093% esté en desacuerdo y el 1,031% esta totalmente en

desacuerdo con la afirmacion. Entonces el 62.89% de encuestados se

sienten motivados para realizar su trabajo. (Véase figura 8). Este resultado

nos indica que los docentes universitarios pese a que no estan de acuerdo

con la remuneracion que perciben estan muy motivados para realizar su

trabajo.

57



h) Dimension liderazgo (Items 6, 7)
item 6: Estoy de acuerdo con el tipo de liderazgo de las autoridades de
turno.

Figura 9

Nivel de acuerdo o desacuerdo del docente: item 6

Estoy de acuerdo con el tipo de liderazgo de las
autoridades de turno.
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 6,05% esta totalmente de
acuerdo, el 34,42% esta de acuerdo, el 18,14% no esta de acuerdo ni en
desacuerdo, el 33,02% esta en desacuerdo y el 8,372% estéa totalmente en
desacuerdo con la afirmacion. Entonces el 40,47% de los docentes
encuestados esta de acuerdo con el tipo de liderazgo de las autoridades de
turno. (Véase figura 9). Existen varios tipos de liderazgo seria interesante
averiguar qué tipo de liderazgo practican las autoridades en la UNAC
estamos hablando del rector, vicerrectores, decanos, directores y demas
cargos directivos.
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Item 7: Tengo confianza en las autoridades de turno.

Figura 10

Nivel de acuerdo o desacuerdo: item 7

Tengo confianza en las autoridades de turno.
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 3,72% esta totalmente de
acuerdo, el 32,09% esta de acuerdo, el 27,91% no esta de acuerdo ni en
desacuerdo, el 29,77% esta en desacuerdo y el 6,512% esta totalmente en
de acuerdo con la afirmacion. Entonces solo el 35,81% de los encuestados
tiene confianza en las autoridades de turno. (Véase figura 10).
Generalmente las autoridades son elegidas por voto, por ello cabe la
posibilidad que la opinion de los involucrados se polarice y exista un
ambiente de desconfianza.

Considerando item 6 y 7 determinamos el nivel de acuerdo o desacuerdo
del personal docente respecto al liderazgo.
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Figura 11

Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal docente: liderazgo
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 6,57% esta totalmente de
acuerdo, el 33,80% esta de acuerdo, el 30,05% no esta de acuerdo ni en
desacuerdo, el 23 % esta de acuerdo y el 6,573% esta totalmente en
desacuerdo. Entonces el 40,37% de los encuestados estan conforme con

el liderazgo de las autoridades de turno. (Véase figura 11).
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i) Dimensién capacitacion (Item 8, 9, 15)
Item 8: Las autoridades de turno se aseguran que el personal docente

comprenda los procedimientos de la institucion.

Figura 12

Nivel de acuerdo o desacuerdo del docente: item 8
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Interpretacion: Del personal encuestado el 5,12% esta totalmente de
acuerdo, el 34,42% esté de acuerdo, el 26,51% no esta de acuerdo ni en
desacuerdo, el 29,77% estd en desacuerdo y el 4,186% esta totalmente en
desacuerdo. Entonces el 39,54% de los encuestados considera que las
autoridades de turno se aseguran que el personal docente comprenda los
procedimientos de la institucion. (Véase figura 12). Por este resultado seria
oportuno implementar un plan de induccién para que el trabajador nuevo se
familiarice con la cultura organizacional, la estructura organizacional, los

reglamentos y los procedimientos de la institucion.
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item 9: El personal docente es capacitado en temas que permitan la mejora

de su rendimiento académico.

Figura 13

Nivel de acuerdo o desacuerdo del docente: item 9

El personal docente es capacitado en temas que
permitan la mejora de su rendimiento académico
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 6,51% esta totalmente de
acuerdo, el 40,93% esta de acuerdo, el 29,3% no esta de acuerdo ni en
desacuerdo, el 20% esta en desacuerdo y el 3,256% esta totalmente en
desacuerdo. Entonces el 47,44% de los docentes encuestados considera
que la institucion ofrece capacitacién en temas que permitan la mejora de
su rendimiento académico. (Véase figura 13). La UNAC tiene un programa

de capacitacidn con cursos en temas de investigacion y docencia.
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Item 15. El personal docente es capacitado en temas de ergonomia.

Figura 14

Nivel de acuerdo o desacuerdo del docente: item 15

El personal docente es capacitado en temas de
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 1,402% esta totalmente de
acuerdo, 9,813% esta de acuerdo, el 35,05% no esta de acuerdo ni en
desacuerdo, el 42,99% esté en desacuerdo y el 10,75% esta totalmente en
desacuerdo. Entonces el 11,215% de los docentes encuestados considera
gue la institucion realiza capacitacion en temas de ergonomia. (Véase figura
14). El bajo porcentaje en este resultado podria responder al hecho de que
la institucion no tiene un programa de capacitacion respecto a temas de
ergonomia, sin embargo, hay un pequefio porcentaje que al parecer ha
recibido dicha capacitacién en alguna ocasion.

Considerando los items 8, 9, 15 determinamos el nivel de acuerdo o

desacuerdo de los docentes respecto a la capacitacion.
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Figura 15

Nivel de acuerdo o desacuerdo del docente: capacitacion
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 4,245% esté totalmente de

acuerdo, el 33,02% de acuerdo, el 46,70% no esta de acuerdo ni en

desacuerdo, el 14,62% esta en desacuerdo y el 1,415% esta totalmente en

desacuerdo con la afirmaciéon. Entonces el 37,265% de los encuestados

estan conforme con la capacitacion en la institucion. (Véase figura 15). La

institucion ofrece una serie de capacitaciones a lo largo del afo, sin

embargo, algunos docentes no participan en las clases debido algun

inconveniente.
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j) Dimension relaciones interpersonales (ltems 11, 12, 13).

Item 11: El docente esta acostumbrado al trabajo en equipo.

Figura 16

Nivel de acuerdo o desacuerdo del docente: item 11
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 5,12% esta totalmente de

acuerdo, el 40,93% esta de acuerdo, el 22,79% no esta de acuerdo ni en

desacuerdo, el 26,98% esta en desacuerdo y el 4,186% esta totalmente de

acuerdo con la afirmacion. Entonces el 46,05% de encuestados considera

gue el docente esta acostumbrado al trabajo en equipo. (Véase figura 16).
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[tem 12: Existe lealtad entre los docentes.

Figura 17

Nivel de acuerdo o desacuerdo del docente: item12

Existe lealtad entre los docentes
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 1,860% esta totalmente de
acuerdo, el 23,26% esté de acuerdo, el 34,88% no esta de acuerdo ni en
desacuerdo, el 32,09% esta en desacuerdo y el 7,907% esta totalmente en
desacuerdo con la afirmacion. Por ello podemos afirmar que solo el 25,12%
de los docentes encuestados considera que existe lealtad entre los
docentes. (Véase figura 17). Este resultado podria ser consecuencia de

diferencias de alguna indole entre los docentes.

66



Item 13: El personal de la institucion facilita mi labor docente.

Figura 18

Nivel de acuerdo o desacuerdo del docente: item 13

El personal de la institucion facilita mi labor docente
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Interpretacion: De los encuestados el 3,23% esta totalmente de acuerdo, el
54,38% esta de acuerdo, el 21,66% no esta de acuerdo ni en desacuerdo,
el 18,89 esta en desacuerdo y el 1,843 % esta totalmente en desacuerdo
con la afirmacién. Entonces el 57,61% de los encuestados considera que el

personal de la institucion facilita su labor docente. (Véase figura 18).

Considerando los items 11, 12 y 13 se determina el nivel de acuerdo o

desacuerdo de los docentes respecto a las relaciones interpersonales.
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Figura 19

Nivel de acuerdo o desacuerdo de los docentes: relaciones
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 3,70% esta totalmente de

acuerdo, el 42,13% esta de acuerdo, 43,06% no esta de acuerdo ni en

descuerdo, el 10,19% esta en desacuerdo y el 0,926% esta totalmente en

desacuerdo con la afirmacién. Entonces el 45,83% de los docentes

encuestados considera que tiene buenas relaciones interpersonales en su

entorno laboral. (Véase figura 19). Las relaciones interpersonales en el

ambito laboral son muy importantes porque permite que el trabajo se realice

de manera eficiente con el aporte de todos los involucrados, logrando asi

las metas de gestion.
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k) Dimension comunicacion (ltems 16, 17, 21)
Item 16: La comunicacion en la UNAC es correcta y oportuna en todos los
niveles.

Figura 20

Nivel de acuerdo o desacuerdo del docente: item 16
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 0,47% estan totalmente de
acuerdo, el 31,63% estan de acuerdo, 31,16% no estan de acuerdo ni en
desacuerdo, el 30,23% estan en desacuerdo y el 6,512% estan totalmente
en desacuerdo. Entonces el 32,10 % de los docentes encuestados
consideran que la comunicacion en la UNAC es correcta y oportuna en
todos los niveles. (Véase figura 20). Por este resultado se puede deducir
gue existen problemas de comunicacién, cabe mencionar que la institucién
cuenta con varios canales de comunicacién como son documentos, correos

electrénicos, teléfono, pagina web.
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Item 17: Las autoridades de la UNAC se preocupan en comunicar los
resultados y los estandares de rendimiento.

Figura 21

Nivel de acuerdo o desacuerdo del docente: item 17

Las autoridades de la UNAC se preocupan en comunicar
los resultados y los estandares de rendimiento
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 2,326% esta totalmente de
acuerdo, 28,84% estan de acuerdo, el 33,49% no estan de acuerdo ni en
desacuerdo, el 30,23% estan en desacuerdo y el 5,116% estan totalmente
en desacuerdo. Por lo tanto, el 31,166% de los docentes encuestados
considera que las autoridades de la UNAC se preocupan en comunicar los
resultados y los estdndares de rendimiento. (Véase figura 21). Este
resultado podria ser porque los docentes consideran que no reciben ésta
informacion de manera oportuna.
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Item 21: Se toma en cuenta mis sugerencias para la mejora continua.

Figura 22

Nivel de acuerdo o desacuerdo del docente: item 21
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 2,315% estan totalmente en

desacuerdo, el 25,93% estan de acuerdo, el 37,5% no estan de acuerdo ni

en desacuerdo, el 26,39% estan en desacuerdo y el 7,870% estan

totalmente en desacuerdo con la afirmacion. Entonces el 28,245% de los

docentes encuestados considera que se toman en cuenta sus sugerencias

para la mejora continua. (Véase figura 22). Por el resultado se puede

deducir que muchos docentes no se sienten escuchados.
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Considerando los items 16, 17, 21 se determina el nivel de acuerdo o

desacuerdo del personal docente respecto a la dimension comunicacion.

Figura 23

Nivel de acuerdo o desacuerdo del docente: comunicacion
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 2,765% estan totalmente de

acuerdo, el 35,94% estan de acuerdo, el 40,55% no estan de acuerdo ni en

desacuerdo, el 17,05% estan en desacuerdo y el 3,687% estan totalmente

en desacuerdo. Entonces el 38,705% de los docentes encuestados estan

conforme con la comunicacion en la institucion. (Véase figura 23). Este

resultado tiene que mejorarse ya que la comunicacion debe realizarse en

tiempo real, que llegue a las personas indicadas en el momento preciso, un

retraso en la comunicacion puede frenar el desarrollo de actividades,

generar la duplicidad de labores y pérdidas econdmicas para la institucion.
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[) Dimensién apoyo institucional (Items 14, 18, 19, 20)

Item 14: Las autoridades de la UNAC se preocupan por la salud y la

seguridad del personal docente.

Figura 24

Nivel de acuerdo o desacuerdo del docente: item 14

Las autoridades de la UNAC se preocupan por la salud y
la seguridad del personal docente
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 0,930% estan totalmente de
acuerdo, 21,86% estan de acuerdo, el 37,67% no estan de acuerdo ni en
desacuerdo, el 31,63% esta en desacuerdo y el 7,907% estéa totalmente en
desacuerdo con la afirmacion. Entonces el 22,582% de los docentes
encuestados considera que las autoridades se preocupan por la salud y
seguridad del personal docente. (Véase figura 24). Este porcentaje deberia
mejorar ya que un ambiente saludable y seguro es muy importante para
desarrollar las labores académicas.
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Item 18: Los procesos de la UNAC se controlan adecuadamente.

Figura 25

Nivel de acuerdo o desacuerdo del docente: item 18

Los procesos de la UNAC se controlan adecuadamente
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 0,465% estan totalmente de
acuerdo, el 28,37% esta de acuerdo, el 33,49% no esta de acuerdo ni en
desacuerdo, el 30,123% esta en desacuerdo y el 7,442% esta totalmente
en desacuerdo con la afirmacion. Entonces el 28,835% de los docentes
encuestados considera que los procesos de la UNAC se controlan
adecuadamente. (Véase figura 25). Este resultado deberia mejorar ya que
el control de procesos permite el desarrollo de actividades de manera
dinamica y efectiva.
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Item 19: Tengo apoyo de la institucién para desarrollar mi labor académica.

Figura 26

Nivel de acuerdo o desacuerdo del docente: item 19
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 4,147% esta totalmente de

acuerdo, el 40,09% esta de acuerdo, el 26,27% no esta de acuerdo ni en

desacuerdo, el 23,5% esta en desacuerdo y el 5,991% esta totalmente en

desacuerdo con la afirmacién. Entonces el 44,237% de los docentes

encuestados consideran que tienen apoyo de la institucion para desarrollar

su labor académica. (Véase figura 26).
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Item 20: Los materiales y equipos estan disponibles para desarrollar mi
labor académica.

Figura 27

Nivel de acuerdo o desacuerdo del docente: item 20

Los materiales y equipos estan disponibles para desarrollar mi
labor académica
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 1,843% esté totalmente de
acuerdo, el 41,01% esta de acuerdo, el 28,11% no esta de acuerdo ni en
desacuerdo, el 22,12% esta en desacuerdo y el 6,912% esta totalmente en
desacuerdo. Entonces el 42,853% de los docentes encuestados considera
gue los materiales y equipos estan disponibles para desarrollar su labor
académica. (Véase figura 27). Para el dictado de clases es necesario tener
los materiales y equipos disponibles como son computadoras, proyectores,
plumones, pizarra, materiales de laboratorio, equipos calibrados y reactivos
por mencionar solo algunos.

Considerando los items 14, 18, 19, 20 se determina el nivel de acuerdo o

desacuerdo del personal docente respecto al apoyo institucional.
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Figura 28

Nivel de acuerdo o desacuerdo del docente: apoyo institucional
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 5,530% esta totalmente de
acuerdo, el 36,87% esta de acuerdo, el 39,63% no esta de acuerdo ni en
desacuerdo, el 17,05% estéd en desacuerdo y el 0,922% esta totalmente en
desacuerdo. Entonces el 42,4% de los encuestados esta conforme con el
apoyo institucional. (Véase figura 28). Sentir el apoyo institucional hace
sentir al docente valorado como profesional, tener la disponibilidad de
materiales hace mas facil la ensefianza y evita retrasos en el desarrollo del

syllabus.
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m) Resultados del nivel de percepcion del clima organizacional del personal
docente.

Ahora reagrupamos las respuestas (véase tabla 5 en la pagina 47) y
determinamos el nivel de percepcion de los docentes respecto al clima
organizacional.

Figura 29.

Percepcion del clima organizacional del docente

Clima organizacional
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Interpretacion: De los docentes encuestados el 50,54% considera que el

clima organizacional de la UNAC es bueno, el 45,16% lo considera regular
y 4,301% lo considera malo. (Véase figura 29).
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5.1.2 Resultados de la encuesta aplicada al personal administrativo

a) Analisis de fiabilidad de la encuesta

Para la determinacion de fiabilidad se evaluaron a quince encuestas. El

resultado se muestra en la siguiente tabla 12:

Tabla 12

Estadisticos de fiabilidad del cuestionario para el personal administrativo

Alfa de N de elementos
Cronbach
0,925 21

La escala de percepcion del clima organizacional tiene una fiabilidad de
consistencia interna alta y se considera aceptable porque esta dentro del
rango (entre 0,81 y 1,0). (Véase tabla 2 pagina 43).

b) Edad del personal administrativo
Tabla 13

Rango de edad del personal administrativo

Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
18 a 25 afios 20,0 20,2 20,2
26 a 35 afios 30,4 30,6 50,8
Validos 36 a 45 afios 24,0 24,2 75,0
mas de 46 afios 24,8 25,0 100,0
Total 99,2 100,0
Perdidos No responde 0,8
Total 100,0
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El mayor porcentaje del personal administrativo encuestado esta en el
rango de 26 a 35 afos. (Véase tabla 13).

c) Género del personal administrativo

Tabla 14

Género del personal administrativo

Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
femenino 64,8 64,8 64,8
Validos masculino 35,2 35,2 100,0
Total 100,0 100,0

El mayor porcentaje del personal administrativo encuestado es del sexo
femenino. (Véase tabla 14).

d) Nivel de estudios alcanzado
Tabla 15

Nivel de estudios alcanzado del personal administrativo

Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
estudiante 9,6 10,2 10,2
egresado técnico 40,0 42,4 52,5
egresado universitario 11,2 11,9 64,4
Validos bachiller 7,2 7,6 72,0
titulado técnico 17,6 18,6 90,7
titulado universitario 7,2 7,6 98,3
maestria 1,6 1,7 100,0
Total 94,4 100,0
Perdidos  no contesta 5,6
Total 100,0

El mayor porcentaje del personal administrativo encuestado es egresado

técnico. (Véase tabla 15).
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e) Tiempo que trabaja en la UNAC

Tabla 16

Tiempo de servicio del personal administrativo en la UNAC

Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
menos de un afo 18,4 18,4 18,4
de 2 a 5 afos 39,2 39,2 57,6
Validos de 6 a 10 afios 8,8 8,8 66,4
mas de 10 afios 31,2 31,2 97,6
No contesta 2,4 2,4 100,0

Total 100,0 100,0

El mayor porcentaje del personal administrativo encuestado esta laborando

de 2 a 5 afios en la UNAC. (Véase grafico 16).

f) Clase de vinculo laboral
Tabla 17

Clase de vinculo laboral

Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
contratado 71,2 76,7 76,7
Validos nombrado 21,6 23,3 100,0
Total 92,8 100,0
Perdidos  no contesta 7,2
Total 100,0

El mayor porcentaje del personal administrativo encuestado esta en calidad

de contratado. (Véase tabla 17).
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g) Dimension motivacion (items 1, 2, 3, 4, 5,10)

Item 1: Siento que he logrado mi desarrollo profesional.
Figura 30

Nivel de acuerdo o desacuerdo personal administrativo: item 1

Siento que he logrado mi desarrollo profesional.
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Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 9,06% esta
totalmente de acuerdo, el 34,43% esta de acuerdo, el 43,44% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, el 10,66% esta en desacuerdo y el 2,459% esta
totalmente en desacuerdo con la afirmacion. Entonces el 43,446% del
personal encuestado siente que ha logrado su desarrollo profesional.
(Véase figura 30). Este resultado puede ser porque la mayoria de personal
administrativo son egresados técnicos entonces sienten que todavia les
falta desarrollarse profesionalmente.
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Item 2: Siento que pertenezco a una institucion de prestigio.
Figura 31

Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo: item 2

Siento que pertenezco a una institucion de prestigio.
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Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 22,4% esta
totalmente de acuerdo, el 48% esta de acuerdo, el 22,4% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, el 6,4% esta en desacuerdo y el 0,8% esta
totalmente en desacuerdo con la afirmacion. Por lo tanto, el 70,4 % de los
encuestados sienten que pertenecen a una institucioén de prestigio. (Véase
grafico 31). Al igual que los docentes, el personal administrativo valora el

prestigio alcanzado por la Universidad Nacional del Callao.
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Item 3: Prefiero trabajar en la UNAC que en otra institucion de educacion
superior.
Figura 32

Nivel de acuerdo o desacuerdo personal administrativo: item 3

Prefiero trabajar en la UNAC que en otra institucion de educacién superior
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Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 11,2% esta
totalmente de acuerdo, el 44,8% esta de acuerdo, el 29,6% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, el 12,8% esta en desacuerdo y el 1,6% esta
totalmente en desacuerdo con la afirmacion. Por lo tanto, el 56% del
personal encuestado prefieren trabajar en la UNAC que en otra institucion.
(Véase la figura 32). Este resultado nos muestra que existe un vinculo entre
los trabajadores y la institucion.
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Item 4: Estoy conforme con la remuneracién que percibo.
Figura 33

Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo: item 14

Estoy de acuerdo con la remuneracion que percibo.
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Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 4,065% esta
totalmente de acuerdo, el 13,01% esta de acuerdo, el 30,08% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, el 34,96% esta en desacuerdo y el 17,89% esta
totalmente en desacuerdo con la afirmacion. Por lo tanto, solo el 17,075%
del personal encuestado esta de acuerdo con la remuneracion que percibe.
(Véase figura 33). Como ya lo mencionamos las remuneraciones en el
sector publico son bajas comparadas con el sector privado por lo tanto la

mayoria de los trabajadores no esta de acuerdo.
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Item 5. Estoy conforme con los incentivos que las autoridades de la UNAC

entregan a los trabajadores que logran un buen rendimiento laboral.

Figura 34

Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo: item 5

Estoy de acuerdo con los incentivos que las autoridades de la UNAC
entregan a los trabajadores que logran un buen rendimiento laboral.
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Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 1,667% esta
totalmente de acuerdo, el 14,17% esta de acuerdo, el 32,5% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, el 26,67% esta en desacuerdo y el 25% esta
totalmente en desacuerdo con la afirmacion. Por lo tanto, sélo el 15,837%
del personal encuestado estd conforme con los incentivos que las
autoridades de la UNAC entregan a los trabajadores que logran un buen
rendimiento laboral. (Véase la figura 34). Los incentivos por buen
rendimiento en general corren a cuenta de los jefes de area, no existe un

plan de incentivos en la institucion.
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Item 10: La institucién se preocupa por el desarrollo y la promocion de los

trabajadores.

Figura 35

Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo: item 10

La institucion se preocupa por el desarrollo y la promocion de los
trabajadores.
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Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 2,439% esta
totalmente de acuerdo, el 19,51% esta de acuerdo, el 38,21% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, el 28,46% esta en desacuerdo y el 11,38% esta
totalmente en desacuerdo con la afirmacion. El 22,129% del personal
administrativo considera que la institucién se preocupa por el desarrollo y la
promocién de los trabajadores. (Véase la figura 35). La universidad puede
dar descuentos para realizar estudios complementarios solo al personal
administrativo nombrado; la promocién se da siempre y cuando haya

vacantes disponibles y se cumplan con los requisitos.
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Considerando los items 1, 2, 3, 4, 5y 10 se determina el nivel de acuerdo o
desacuerdo del personal administrativo respecto a la motivacion.
Figura 36

Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo :motivacion
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Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 5,983% esté
totalmente de acuerdo, el 41,88% esta de acuerdo, el 41,88% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, el 10,26% esta en desacuerdo con la afirmacion.
Entonces el 47,863% de los encuestados se sienten motivados para realizar
su trabajo. (Véase figura 36). Pese a las remuneraciones que perciben, el
personal administrativo estd motivado para realizar su trabajo porque siente
que trabaja en una institucién de prestigio donde puede desarrollarse

profesionalmente.
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h) Dimension liderazgo (items 6,7)

Item 6: Estoy de acuerdo con el tipo de liderazgo de mis superiores.

Figura 37

Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo: item 6

Estoy de acuerdo con el tipo de liderazgo de mis superiores.
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Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 8% esta
totalmente de acuerdo, el 44% esta de acuerdo, el 36% no esta de acuerdo
ni en desacuerdo, el 10,4% esta en desacuerdo y el 1,6% esta totalmente
en desacuerdo con la afirmacion. Entonces el 52% del personal docente
administrativo esta de acuerdo con el tipo de liderazgo de sus superiores.
(Véase la figura 37).
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Item 7: Tengo confianza en mi jefe inmediato superior.

Figura 38

Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo: item 7

Tengo confianza en mi jefe inmediato superior
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Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 31,97% esta
totalmente de acuerdo, el 34,43% esta de acuerdo, el 24,59% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, el 9,016% esta en desacuerdo con la afirmacion.
Entonces el 66,4% del personal administrativo tiene confianza en su jefe

inmediato superior. (Véase la figura 38).

Considerando los resultados items 6 y 7 determinamos el nivel de acuerdo
o desacuerdo del personal administrativo respecto al liderazgo. (Ver figura

39)

90



Figura 39

Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo: liderazgo
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Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 22,95% esta
totalmente de acuerdo, el 47,54 % esta de acuerdo, el 23,77% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, el 5,738 % esta en desacuerdo con la afirmacion.
Entonces el 70,49% de los encuestados esta conforme con el liderazgo de
sus superiores. (Véase la figura 39). Este resultado es muy bueno ya que
un buen lider tiene buena relacion con sus subordinados.
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i) Dimension capacitacion (items 8, 9,15)

Iltem 8: Los superiores se aseguran que el personal comprenda los
procedimientos de la institucién.

Figura 40

Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo: item 8

Los superiores se aseguran que el personal comprenda los
procedimientos de la institucion.
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Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 4,878% esta
totalmente de acuerdo, el 48,78% esta de acuerdo, el 34,15% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, el 10,57% est& en desacuerdo y el 1,626% esta
totalmente en desacuerdo con la afirmacion. Entonces el 53,658% del
personal administrativo encuestado considera que los superiores se
aseguran que el personal comprenda los procedimientos de la institucion.

(Véase la figura 40).
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ltem 9: EI personal es capacitado en temas para la mejora de su
rendimiento laboral.
Figura 41

Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo: item 9

El personal es capacitado en temas para la mejora de su rendimiento
laboral.
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Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 6,504% esta
totalmente de acuerdo, el 22,76% esta de acuerdo, el 37,4% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, el 28,46 % esta en desacuerdo y el 4,878% esta
totalmente en desacuerdo con la afirmacién. El 29,284% del personal
administrativo encuestado considera que el personal es capacitado en
temas para la mejora de su rendimiento laboral. (Véase la figura 41). Por
los resultados la mayoria del personal administrativo no esta conforme con
la capacitacion, cabe sefialar que el area de recursos humanos es el
encargado de realizar la capacitacién al personal administrativo.
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Item 15: El personal es capacitado en temas de ergonomia.

Figura 42

Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo: item 15

El personal es capacitado en temas de ergonomia.
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Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 14,88% esta de
acuerdo, el 33,88% no esta de acuerdo ni en desacuerdo, el 37,19% esta
en desacuerdo y el 14,05% esta totalmente en desacuerdo con la
afirmacion. El 14,88% del personal administrativo encuestado considera
que el personal es capacitado en temas de ergonomia. (Véase la figura 42).
Los temas de ergonomia son muy importantes para el personal
administrativo que se encuentra trabajando en escritorio frente a un
computador, para prevenir dolores musculares y estrés, por el resultado se

puede deducir que son pocos los que recibieron dicha capacitacion.
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Considerando los resultados de los items 8, 9,15 determinamos el nivel de
acuerdo o desacuerdo del personal administrativo respecto a la
capacitacion.

Figura 43

Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo: capacitacion

Capacitacion

1.653% 3-306%

11.570%

= totalmente de acuerdo = de acuerdo
= ni de acuerdo ni en desacuerdo = en desacuerdo

totalmente en desacuerdo

Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 3,306% esta
totalmente de acuerdo, el 33,88% esta de acuerdo, el 49,59% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, el 11,57% esté en desacuerdo y el 1,653% esta
totalmente en desacuerdo con la afirmacion. Entonces el 37,186% de los
encuestados esta de acuerdo respecto a la capacitacion en la institucion.

(Véase la figura 43).
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j) Dimension relaciones interpersonales (items 11, 12 y 13)

Item 11: El personal esta acostumbrado al trabajo en equipo.

Figura 44

Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo: item 11

El personal esta acostumbrado al trabajo en equipo.

1.613% 8.065%

12.100%

= totalmente de acuerdo = de acuerdo
ni de acuerdo ni en desacuerdo ~ en desacuerdo

totalmente en desacuerdo

Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 8,065% esta
totalmente de acuerdo, el 58,06% esta de acuerdo, el 20,16% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, el 12,10% esta en desacuerdo y el 1,613% esta
totalmente en desacuerdo con la afirmacion. Por lo tanto, el 65,125% del
personal administrativo considera que el personal esta acostumbrado al

trabajo en equipo. (Véase la figura 44).
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Item12: Existe lealtad entre los trabajadores.
Figura 45

Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo: item 12

Existe lealtad entre los trabajadores.

6.400%  7.200%

= totalmente de acuerdo = de acuerdo
= ni de acuerdo ni en desacuerdo = en desacuerdo

totalmente en desacuerdo

Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 7,2% esta
totalmente de acuerdo, el 28% esta de acuerdo, el 41,6% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, el 16,8% estd en desacuerdo y el 6,4% esta
totalmente en desacuerdo con la afirmacién. Entonces el 35,2 % del
personal administrativo percibe que existe lealtad entre los trabajadores.
(Véase la figura 45). Este resultado podria ser por diferencias de alguna

indole o por falta de acercamiento entre los trabajadores.
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Item 13: El personal de la institucion facilita mi trabajo.
Figura 46

Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo: item 13

El personal de la institucion facilita mi trabajo.

6.504% 7.317%

totalmente de acuerdo de acuerdo
= ni de acuerdo ni en desacuerdo = en desacuerdo

= totalmente en desacuerdo

Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 7,317% esté
totalmente de acuerdo, el 37,4% esta de acuerdo, el 35,77% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, el 13,01% esta en desacuerdo y el 6,504% esta
totalmente en desacuerdo con la afirmacién. Entonces el 44,717% del
personal administrativo encuestado considera que el personal de la

institucion facilita su trabajo. (Véase la figura 46).

Considerando las respuestas de los items 11, 12 y 13 se determina el nivel
de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo respecto de las
relaciones interpersonales.
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Figura 47
Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo

interpersonales

Relaciones interpersonales.

6.557% 1.639%

‘ 11.480%

50.000%

totalmente de acuerdo de acuerdo
= ni de acuerdo ni en desacuerdo = en desacuerdo

= totalmente en desacuerdo

: relaciones

Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 11,48% esta

totalmente de acuerdo, el 50% esta de acuerdo, el 30,33% no esta de

acuerdo ni en desacuerdo, el 6,557% esta en desacuerdo y el 1,639% esta

totalmente en desacuerdo con la afirmacién. Entonces el 61,48% de los

encuestados estd de acuerdo como se desarrolla

interpersonales en la institucion. (Véase la figura 47).

las relaciones
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k) Dimensién comunicacion (items 16, 17 y 21)

Item 16: La comunicacién en la UNAC es correcta y oportuna en todos los
niveles.

Figura 48

Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo: item 16

La comunicacion en la UNAC es correcta y oportuna en todos los
niveles.

4.8%

17.6% Sl

totalmente de acuerdo de acuerdo
ni de acuerdo ni en desacuerdo = en desacuerdo

= totalmente en desacuerdo

Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 4,8% esta
totalmente de acuerdo, el 20,8% esta de acuerdo, el 48,8% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, el 17,6% estd en desacuerdo y el 8% esta
totalmente en desacuerdo con la afirmacion. Entonces el 25,6% del
personal administrativo considera que la comunicacion en la UNAC es
correcta y oportuna en todos los niveles. (Véase la figura 48). Por el
resultado se puede deducir que la comunicacion en la institucion tiene

algunas falencias.
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Iltem 17: las autoridades de la UNAC se preocupan en comunicar los
resultados y los estandares de rendimiento.
Figura 49

Nivel de acuerdo o desacuerdo de personal administrativo: item 17

Las autoridades de la UNAC se preocupan en comunicar los
resultados y los estandares de redimiento.

4.065%

totalmente de acuerdo de acuerdo
= ni de acuerdo ni en desacuerdo = en desacuerdo

= totalmente en desacuerdo

Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 4,065% esta
totalmente de acuerdo, el 30,08% esta de acuerdo, el 31,71% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, el 22,76% est4 en desacuerdo y el 11,38% esta
totalmente en desacuerdo con la afirmacién. Entonces el 34,145% del
personal administrativo considera que las autoridades de la UNAC se
preocupan en comunicar los resultados y los estandares de rendimiento.
(Véase la figura 49).
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Item 21: Se toman en cuenta mis sugerencias para la mejora continua.
Figura 50

Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo: item 21

Se toman en cuenta mis sugerencias para la mejora continua.

1.6%

17.6% ‘

= totalmente de acuerdo = de acuerdo
= ni de acuerdo ni en desacuerdo = en desacuerdo

= totalmente en desacuerdo

Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 7,2% esta
totalmente de acuerdo, el 41,6% esta de acuerdo, el 32% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, el 17,6% estd en desacuerdo y el 1,6% esta
totalmente en desacuerdo con la afirmacion. Entonces el 48,8% del
personal administrativo considera que se toma en cuenta sus sugerencias
para la mejora continua. (Véase la figura 50). Por este resultado deducimos
gue el personal administrativo siente que es escuchado y se toma en cuenta

sus opiniones para la mejora continua.

Considerando los resultados de los items 16, 17 y 21 se determina el nivel
de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo respecto a la

comunicacion.
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Figura 51

Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo

Comunicacion

1.626% 6.504%

13.010%

= totalmente de acuerdo = de acuerdo
= ni de acuerdo ni en desacuerdo = en desacuerdo

totalmente en desacuerdo

: comunicacion

Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 6,504% esté

totalmente de acuerdo, el 35,77% esta de acuerdo, el 43,09% no esta de

acuerdo ni en desacuerdo, el 13,01% esta en desacuerdo y el 1,626% esta

totalmente en desacuerdo con la afirmacién. Entonces el 42,274% de los

encuestados estd de acuerdo como se maneja la comunicacion en la

institucion. (Véase la figura 51).
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[) Dimension apoyo institucional (items 14, 18 ,19 y 20)

Item 14: las autoridades de la UNAC se preocupan por la salud y la
seguridad del personal.
Figura 52

Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo: item 14

Las autoridades de la UNAC se preocupan por la salud y la seguridad
del personal.
3.20%

16.00%
32.80%

24.80%

23.20%

= totalmente de acuerdo de acuerdo
ni de acuerdo ni en desacuerdo = en desacuerdo

totalmente en desacuerdo

Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 3,2% esté
totalmente de acuerdo, el 32,8% esta de acuerdo, el 23,2% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, el 24,8% estd en desacuerdo y el 16% esta
totalmente en desacuerdo con la afirmacion. Entonces el 36% del personal
administrativo encuestado considera que las autoridades de la UNAC se
preocupan por la salud y la seguridad del personal. (Véase la figura 52). Por
el resultado se deduce que el personal administrativo no se encuentra del

todo conforme con la seguridad y la salud en su ambiente laboral.
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Item 18. Los procesos de la UNAC se controlan adecuadamente.
Figura 53

Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo: item 18

Los procesos de la UNAC se controlan adecuadamente.

2.40%

7.20%

= totalmente de acuerdo = de acuerdo
= ni de acuerdo ni en desacuerdo = en desacuerdo

totalmente en desacuerdo

Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 2,4% esta

totalmente de acuerdo, el 29,6% esta de acuerdo, el 41,6% no esta de

acuerdo ni en desacuerdo, el 19,2% esta en desacuerdo y el 7,2% esta

totalmente en desacuerdo con la afirmacion. Entonces solo el 32 % del

personal administrativo considera que los procesos de la UNAC se

controlan adecuadamente. (Véase la figura 53).
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Item 19: Tengo apoyo de la institucién para desarrollar mi trabajo.

Figura 54.

Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo: item 19

Tengo apoyo de la institucion para desarrollar mi trabajo.

4.959%

10.740%

totalmente de acuerdo de acuerdo
= ni de acuerdo ni en desacuerdo = en desacuerdo

= totalmente en desacuerdo

Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 10,74% esta
totalmente de acuerdo, el 35,54% esta de acuerdo, el 33,88% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, el 14,88% esta en desacuerdo y el 4,959% esta
totalmente en desacuerdo con la afirmacion. Entonces el 46,28% del
personal administrativo considera que tiene apoyo de la institucion para

desarrollar su trabajo. (Véase la figura 54).
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Item 20: Los materiales y equipos estan disponibles para desarrollar mi
trabajo.

Figura 55

Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo: item 20

Los materiales y equipos estan disponibles para desarrollar mi
trabajo.

11.2%

totalmente de acuerdo de acuerdo
= ni de acuerdo ni en desacuerdo = en desacuerdo

= totalmente en desacuerdo

Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 11.2% esta
totalmente de acuerdo, el 32% esta de acuerdo, el 37.6% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, el 10.4% esta en desacuerdo y el 8.8% esta
totalmente en desacuerdo con la afirmacion. Entonces el 43,2% del
personal administrativo considera que los materiales y equipos estan

disponibles para desarrollar su trabajo. (Véase la figura 55).
Considerando las respuestas de los items 14, 18 ,19 y 20 se determina el

nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo respecto al

apoyo institucional.
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Figura 56.

Nivel de acuerdo o desacuerdo del personal administrativo: apoyo

institucional

Apoyo institucional

4.132%

n.m‘ 9.917%

40.500%

totalmente de acuerdo de acuerdo
ni de acuerdo ni en desacuerdo = en desacuerdo

= totalmente en desacuerdo

Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 9,917% esta
totalmente de acuerdo, el 40,50% esta de acuerdo, el 33,06% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, el 12,40% est& en desacuerdo y el 4,132% esta
totalmente en desacuerdo con la afirmacion. Entonces el 50,417 % de los
encuestados esta de acuerdo con el apoyo que ofrece la institucion para
facilitar su trabajo. (Véase la figura 56). Este resultado refleja el manejo de

las autoridades en la gestion logistica.

108



5.2

m) Resultados de la percepcion del clima organizacional del personal

administrativo

Figura 57

Percepcion del clima organizacional del personal administrativo

Clima organizacional

60.000%
50.000%
40.000%
30.000%
20.000%

10.000%

bueno regular malo

0.000%

Interpretacion: Del personal administrativo encuestado el 58,49% percibe el
clima organizacional de la UNAC como bueno, el 33,96% lo considera
regular y el 7,547% lo considera malo. (Véase la figura 57). Este resultado
nos muestra que el clima organizacional en la Universidad Nacional del

Callao es positivo para el personal administrativo.

Resultados inferenciales

5.2.1 Resultados inferenciales encuesta del personal docente

a. Nivel de percepcion del clima organizacional - Edad del docente

Ho: El nivel de percepcion del clima organizacional no tiene relacion con la

edad del docente.
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H1: El nivel de percepcion del clima organizacional tiene relacion con la

edad del docente.

En la tabla 18 se observa el porcentaje de casos procesados y en la tabla

19 se muestra en nivel de percepciéon de acuerdo al rango de edades.
Tabla 18
Resumen del procesamiento de casos

Nivel de percepcion del clima organizacional-edad del docente

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Nivel de percepcién del clima 186 85,7% 31 14,3% 217 100,0%
organizacional - Edad del
docente
Tabla 19

Tabla de contingencia

Nivel de percepcion del clima organizacional-edad del docente

Edad del docente Total
26-35 36-45 46-55 55 a mas
Nivel de malo 0 0 1 7 8
percepcion del regular 2 9 24 49 84
clima 2 10 20 62 94
o bueno

organizacional
Total 4 19 45 118 186
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Tabla 20
Medidas simétricas

Nivel de percepcion del clima organizacional-edad del docente

Valor Error tip. T Sig.
asint.2 aproximada®  aproximada
Tau-b de Kendall 0,017 0,068 0,248 0,804
Ordinal por ordinal  Correlacion de 0,018 0,072 0,247 0,805¢
Spearman
Intervalo por -0,013 0,068 -0,178 0,859¢
intervalo R de Pearson
N de casos validos 186

a. Asumiendo la hipétesis alternativa.
b. Empleando el error tipico asintético basado en la hipétesis nula.

c. Basada en la aproximacion normal.

De acuerdo a la tabla 20 el valor de la significacién corresponde a una p =

0,804>0,05; por consiguiente, se acepta la hipétesis nula.

Interpretacion: El nivel de percepcion del clima organizacional no tiene

relacion con la edad del docente.

b. Nivel de percepcion del clima organizacional - Género del docente

Ho: Nivel de percepcién del clima organizacional no tiene relacion con el

género del docente.

H1: Nivel de percepcion del clima organizacional tiene relaciéon con el

género del docente.

En la tabla 21 se muestra en nivel de percepcion del clima organizacional
de acuerdo al género.
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Tabla 21
Tabla de contingencia

Nivel de percepcion del clima organizacional- género del docente

Género del docente Total

femenino masculino

Recuento 4 4 8
malo )
Nivel de Frecuencia esperada 1,3 6,7 8,0
percepcion del Recuento 10 74 84
. regular )
clima Frecuencia esperada 13,5 70,5 84,0
organizacional Recuento 16 78 94
bueno )
Frecuencia esperada 15,2 78,8 94,0
Recuento 30 156 186
Total )
Frecuencia esperada 30,0 156,0 186,0
Tabla 22

Pruebas de chi-cuadrado

Nivel de percepcion del clima organizacional- género del docente

Valor gl Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 7,9482 2 0,019
Razdn de verosimilitudes 6,167 2 0,046
Asociacion lineal por lineal 0,414 1 0,520
N de casos validos 186

a. 1 casillas (16,7%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es 1,29.

Para x? = 7,948 con grados de libertad gl = 2 es mayor que el valor tedrico
de las tablas de chi cuadrada de 5,991. El valor de la significacion p=0,019<
0,05 por lo que rechazamos la hipétesis nula. (Véase la tabla 22).

Interpretacion: El nivel de percepcion del clima organizacional tiene relacion

con el género del docente.
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c. Nivel de percepcion del clima organizacional — Nivel de estudios

alcanzado del docente.

Ho: El nivel de percepcién del clima organizacional no tiene relacion con el

nivel de estudios alcanzado del docente.

H1: El nivel de percepcion del clima organizacional tiene relacion con el nivel

de estudios alcanzado del docente.

En la tabla 23 se observa el porcentaje de casos procesados y en la tabla
24 se muestra en nivel de percepcion del clima organizacional de acuerdo

al nivel de estudios alcanzado.
Tabla 23
Resumen del procesamiento de los casos

Nivel de percepcion del clima organizacional- nivel de estudios alcanzado

del docente
Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Percepcion del clima 186 85,7% 31 14,3% 217 100,0%

organizacional — nivel

de estudios alcanzado
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Tabla 24
Tabla de contingencia

Nivel de percepcion del clima organizacional-nivel de estudios alcanzado

del docente

Grado alcanzado Total

bachiller magister doctor

Nivel de malo 0 3 5 8
percepcion del regular 13 54 17 84
clima 29 43 22 94
organizacional bueno
Total 42 100 44 186

Tabla 25
Medidas simétricas

Nivel de percepcion del clima organizacional-nivel de estudios alcanzado

del docente
Valor Error tip. T Sig.
asint.2 aproximada® aproximada
Tau-b de Kendall  -0,148 0,069 -2,122 0,034
Ordinal por ordinal  Correlacion de -0,156 0,073 -2,142 0,034¢
Spearman
Intervalo por -0,177 0,072 -2,435 0,016¢
intervalo R de Pearson
N de casos vélidos 186

a. Asumiendo la hipétesis alternativa.

b. Empleando el error tipico asintotico basado en la hipotesis nula.

De acuerdo a la tabla 25 el valor de la significacion corresponde a una

p = 0,034<0,05; por consiguiente, se rechaza la hipotesis nula. El nivel de
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percepcion del clima organizacional tiene relacion inversa con el nivel de

estudios alcanzado del personal docente.

d. El nivel de percepcidn del clima organizacional - Tiempo que trabaja el
docente en la UNAC.

Ho: El nivel de percepcién del clima organizacional no tiene relacion con el
tiempo que trabaja en la UNAC.

H1: El nivel de percepcion del clima organizacional tiene relacion con el
tiempo que trabaja en la UNAC.

En la tabla 26 se observa el porcentaje de casos procesados y en la tabla

27 se muestra en nivel de percepcion del clima organizacional de acuerdo

al tiempo de servicio.

Tabla 26
Resumen del procesamiento de casos

Nivel de percepcion del clima organizacional-tiempo que trabajo el docente

en la UNAC.
Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Nivel de percepcion del clima 186 85,7% 31 14,3% 217 100,0%

organizacional - tiempo de

servicio.
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Tabla 27
Tabla de contingencia

Nivel de percepcion del clima organizacional-tiempo de servicio del

docente.

tiempo de servicio en la UNAC Total

menos de  2-5 afios 6-10 afios mas de 10 afios
un afo

Nivel de malo 0 2 0 6 8
percepcion del regular 1 7 2 74 84
Clima 1 5 8 80 94
Organizacional bueno
Total 2 14 10 160 186

Tabla 28
Medidas simétricas nivel de percepcion del clima organizacional-tiempo de

servicio del personal docente

Valor Error tip. T Sig.
asint.2 aproximada® aproximada

Tau-b de Kendall -0,001 0,074 -0,013 0,990
Ordinal por Correlacion de 0,000 0,077 -0,006 0,995¢
ordinal Spearman
Intervalo por 0,049 0,081 0,671 0,503¢
ntervalo R de Pearson
N de casos vélidos 186

a. Asumiendo la hipétesis alternativa.
b. Empleando el error tipico asintético basado en la hipotesis nula.

c. Basada en la aproximacion normal.

De acuerdo a la tabla 28 el valor de la significacion corresponde a una

p = 0,990>0,05; por consiguiente, se acepta la hipétesis nula. La percepciéon
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del clima organizacional no tiene relacién con el tiempo que trabaja el
docente en la UNAC.

e. El nivel de percepcién del clima organizacional - Clase de relacion laboral

del docente

Ho: Nivel de percepcion del clima organizacional y clase de relacion laboral

son independientes.

H1: Nivel de percepcion del clima organizacional y clase de relacion laboral

son dependientes.

En la tabla 29 se observa el porcentaje de casos procesados y en la tabla

30 se muestra en nivel de percepcién del clima organizacional de acuerdo

a la clase de relacién laboral con la UNAC.

Tabla 29

Tabla de contingencia

Nivel de percepcion del clima organizacional-clase de relacion laboral del

docente
Clase Total
contratado  nombrado
Recuento 2 6 8
malo
Nivel de Frecuencia esperada 1,6 6,4 8,0
percepcion del Recuento 18 66 84
) regular )
clima Frecuencia esperada 16,9 67,1 84,0
organizacional Recuento 17 75 92
bueno ]
Frecuencia esperada 18,5 73,5 92,0
Recuento 37 147 184
Total ]
Frecuencia esperada 37,0 147,0 184,0
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Tabla 30
Pruebas de chi-cuadrado

Nivel de percepcion del clima organizacional-clase de relacion laboral del

docente
Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 0,3622 2 0,834
Razoén de verosimilitudes 0,358 2 0,836
Asociacion lineal por lineal 0,359 1 0,549
N de casos validos 184

a. 1 casillas (16,7%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es
1,61.

Para x2 = 0,362 con grados de libertad gl = 2 es menor que el valor teérico
de las tablas de chi cuadrada de 5,991. El valor de la significacion p=0,834>
0,05 por lo que aceptamos la hipétesis nula. (Véase el grafico 30).
Interpretacion: la percepcion del clima organizacional no tiene relacién con

la clase de relacion laboral del docente.

5.2.2 Resultados inferenciales encuesta del personal administrativo

a. El nivel de percepcién del clima organizacional - Edad del personal
administrativo

Ho: Nivel de percepcion del clima organizacional no tiene relacién con la

edad del personal administrativo.

H1: Nivel de percepcion del clima organizacional tiene relacion con la edad

del personal administrativo.

En la tabla 31 se observa el porcentaje de casos procesados y en la tabla
32 se muestra en nivel de percepcion de clima organizacional del personal

administrativo de acuerdo al rango de edades.
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Tabla 31

Resumen del procesamiento de los casos

Nivel de percepcion del clima organizacional-edad del personal

administrativo

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Nivel de percepcién 105 84,0% 20 16,0% 125 100,0%

del clima
organizacional -Edad
del empleado

Tabla 32

Tabla de contingencia

Nivel de percepcion del clima organizacional-edad del personal

administrativo

Edad del empleado Total
18 a 25 26 a 35 36 a45 mas de 46
anos afos anos anos

Nivel de malo 0 2 0 6 8
percepcion del regular 2 10 13 11 36
clima 19 24 10 8 61
organizacional bueno

Total 21 36 23 25 105
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Tabla 33
Medidas simétricas
Nivel de percepcion del clima organizacional-edad del personal

administrativo

Valor Error tip. T Sig.
asint.2 aproximada® aproximada
Tau-b de Kendall ~ -0,400 0,075 -5,137 0,000
Ordinal por ordinal Correlacion de -0,441 0,081 -4,991 0,000¢
Spearman
Intervalo por intervalo R de Pearson -0,442 0,081 -5,002 0,000¢
N de casos validos 105

a. Asumiendo la hipétesis alternativa.
b. Empleando el error tipico asint6tico basado en la hipétesis nula.

c. Basada en la aproximacion normal.

De acuerdo a la tabla 33 el valor de la significacion corresponde a una p =
0,000<0,05; por consiguiente, se rechaza la hipétesis nula. El nivel de
percepcion del clima organizacional tiene relacion inversa con la edad del

personal administrativo.

b. El nivel de percepcion del clima organizacional - Género del personal
administrativo

Ho: Nivel de percepcion del clima organizacional no tiene relacion con el
género del personal administrativo.

H1: Nivel de percepcién del clima organizacional tiene relacion con el
género del personal administrativo.

En la tabla 34 se observa el porcentaje de casos procesados y en la tabla
35 se muestra el nivel de percepcion del clima organizacional de acuerdo al

género.
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Tabla 34

Resumen del procesamiento de los casos

Nivel de percepcion del clima organizacional-género del personal

administrativo

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Nivel de percepcién del clima 106 84,8% 19 15,2% 125 100,0%
organizacional -Género del
docente
Tabla 35

Tabla de contingencia

Nivel de percepcion del clima organizacional-género del personal

administrativo

Género del docente Total
femenino masculino
Recuento 6 2 8
malo
Frecuencia esperada 5,2 2,8 8,0
Percepcion del
Recuento 22 14 36
clima regular
o Frecuencia esperada 23,4 12,6 36,0
organizacional
Recuento 41 21 62
bueno
Frecuencia esperada 40,4 21,6 62,0
Recuento 69 37 106
Total
Frecuencia esperada 69,0 37,0 106,0
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Tabla 36
Pruebas de chi-cuadrado para el nivel de percepcion del clima

organizacional-género del personal administrativo

Valor gl Sig. asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 0,6262 2 0,731
Razoén de verosimilitudes 0,641 2 0,726
Asociacion lineal por lineal 0,002 1 0,961
N de casos validos 106

a. 1 casillas (16,7%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es 2,79.

Para x? = 0,626 con grados de libertad gl = 2 es menor que el valor teérico
de las tablas de chi cuadrada de 5,991. El valor de la significacion p=0,731>
0,05 por lo que aceptamos la hipotesis nula. (Véase el grafico 36).

Interpretacion: El nivel de percepcion del clima organizacional no tiene

relacion con el género del personal administrativo.

c. Nivel de percepcion del clima organizacional - Nivel de estudios

alcanzado del personal administrativo

Ho: El nivel de percepcion del clima organizacional no tiene relacién con
nivel de estudios alcanzado.

H1: El nivel de percepcion del clima organizacional tiene relacion con el nivel
de estudios alcanzado.

En la tabla 37 se observa el porcentaje de casos procesados y en la tabla
38 se muestra en nivel de percepcién del clima organizacional de acuerdo

al nivel de estudios alcanzado.
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Tabla 37
Resumen del procesamiento de los casos
Nivel de percepcion del clima organizacional-nivel de estudios alcanzados

del personal administrativo

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Nivel de percepcion del clima 103 82,4% 22 17,6% 125 100,0%

organizacional - Nivel de

estudios alcanzado

Tabla 38
Tabla de contingencia
Nivel de percepcion del clima organizacional-nivel de estudios alcanzado

del personal administrativo

Nivel de estudios alcanzado Total
estudiante  egresado egresado bachiller titulado titulado maestria
técnico universitario técnico  universitario

Nivel de malo 0 2 2 0 2 0 0 6
percepcién del  regular 0 20 4 6 1 3 2 36
clima
organizacional bueno 10 23 8 3 15 2 0 61
Total 10 45 14 9 18 5 2 103
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Tabla 39
Medidas simétricas nivel de percepcion del clima organizacional-nivel de

estudios alcanzado del personal administrativo

Valor Error tip. T Sig.
asint.2 aproximada®  aproximada
Tau-b de Kendall -0,086 0,083 -1,033 0,301
Ordinal por ordinal  Correlacion de -0,096 0,095 -0,971 0,334¢
Spearman
Intervalo por -0,080 0,091 -0,802 0,425¢
intervalo R de Pearson
N de casos validos 103

a. Asumiendo la hipétesis alternativa.
b. Empleando el error tipico asintdtico basado en la hipétesis nula.

c. Basada en la aproximacion normal.

De acuerdo a la tabla 39 el valor de la significacion corresponde a una p =
0,301>0,05; por consiguiente, se acepta la hipétesis nula. El nivel de
percepcion del clima organizacional no tiene relacion con el nivel de

estudios alcanzado del personal administrativo.

d. Nivel de percepcidn del clima organizacional - Tiempo que trabaja en la

UNAC del personal administrativo

Ho: El nivel de percepcion del clima organizacional no tiene relacion con el
tiempo de servicio del personal administrativo.

H1: El nivel de percepcion del clima organizacional tiene relacién con el
tiempo de servicio del personal administrativo.

En la tabla 40 se observa el porcentaje de casos procesados y en la tabla

41 se muestra en nivel de percepcion del clima organizacional de acuerdo

al tiempo de servicio en la UNAC.
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Tabla 40
Resumen del procesamiento de los casos
Nivel de percepcion del clima organizacional-tiempo de servicio del

personal administrativo

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Nivel de percepcion del 105 84,0% 20 16,0% 125 100,0%

clima organizacional -
tiempo que trabaja en la
UNAC.

Tabla 41
Tabla de contingencia nivel de percepcion del clima organizacional-tiempo

de servicio del personal administrativo

Tiempo que trabaja en la UNAC Total
menos de un de2ab de6alod mas de 10
ano afos afios afios

Nivel de malo 0 2 0 6 8
percepcién del  regular 4 10 7 15 36
clima 17 31 4 9 61
organizacional bueno

Total 21 43 11 30 105

125



Tabla 42
Medidas simétricas
Nivel de percepcion del clima organizacional-tiempo de servicio del

personal administrativo

Valor  Error tip. T Sig.
asint.2  aproximadaP  aproximada

) ) Tau-b de Kendall -0,392 0,076 -4,951 0,000

Ordinal por ordinal
Correlacion de Spearman -0,0432 0,083 -4,860 0,000¢

Intervalo por -0,438 0,082 -4,946 0,000¢
) R de Pearson
intervalo
N de casos vélidos 105

a. Asumiendo la hipétesis alternativa.
b. Empleando el error tipico asintético basado en la hipétesis nula.

c. Basada en la aproximacién normal.

De acuerdo a la tabla 42 el valor de la significacion corresponde a una
p = 0,000<0,05; por consiguiente, se rechaza la hipotesis nula. El nivel de
percepcion del clima organizacional tiene relacion inversa con el tiempo que

trabaja en la UNAC del personal administrativo.

e. El nivel de percepcion del clima organizacional - Clase de relacidn laboral

del personal administrativo

Ho: El nivel de percepcion del clima organizacional no tiene relacion con la
clase de relacion laboral del personal administrativo.

H1: El nivel de percepcion clima organizacional tiene relacion con la clase
de relacién laboral del personal administrativo.

En la tabla 43 se observa el porcentaje de casos procesados y en la tabla

44 se muestra en nivel de percepcion del clima organizacional de acuerdo

a la relacioén laboral con la UNAC.
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Tabla 43

Resumen del procesamiento de los casos

Nivel de percepcion del clima organizacional-clase de relacion laboral del

personal administrativo

Casos
Validos Perdidos
N  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Nivel de percepcién de 99 79,2% 20,8% 125 100,0%

clima organizacional -

Clase

Tabla 44

Tabla de contingencia nivel de percepcion del clima organizacional-clase

de relacion laboral del personal administrativo

Clase Total
contratado nombrado
Recuento 2 6 8
malo .
Nivel de Frecuencia esperada 6,1 1,9 8,0
percepcion de Recuento 23 11 34
. regular i
clima Frecuencia esperada 26,1 7,9 34,0
organizacional Recuento 51 6 57
bueno .
Frecuencia esperada 43,8 13,2 57,0
Recuento 76 23 99
Total )
Frecuencia esperada 76,0 23,0 99,0
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5.3

Tabla 45
Pruebas de chi-cuadrado del nivel de percepcion del clima organizacional-

clase de relacioén laboral del personal administrativo

Valor gl Sig. asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 18,7662 2 0,000
Razon de verosimilitudes 17,166 2 0,000
Asociacion lineal por lineal 17,652 1 0,000
N de casos vélidos 99

a. 1 casillas (16,7%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es 1,86.

Para x? = 18,766 con grados de libertad gl = 2 es mayor que el valor tedrico
de las tablas de chi cuadrada de 5,991. El valor de la significacion p=0,000<
0,05 por lo que rechazamos la hip6tesis nula. (Véase el grafico 45).

Interpretacion: la percepcion del clima organizacional tiene relacién con la

clase de relacion laboral del personal administrativo con la UNAC.

Otros resultados.

5.3.1 Propuestas para mejorar el clima organizacional del personal
docente

Realizamos la suma de las alternativas: de acuerdo y totalmente de
acuerdo, luego seleccionamos los items que obtuvieron un porcentaje

menor a 50% a continuacion proponemos estrategias de mejora.
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Tabla 46

Propuestas para mejorar la capacitacion de los docentes

Item De Totalmente Totalmente Propuestas de
acuerdo de acuerdo de acuerdo + mejora
(%) (%) de acuerdo
(%)
15. El personal docente 10,6 1,843 12.443 Capacitar en
es capacitado en temas temas de
de ergonomia. seguridad y
salud en el
trabajo.
8. Las autoridades de 35,02 5,991 41.011 Realizar
turno se aseguran que induccioén al
el personal docente personal
comprenda los docente.
procedimientos de la
institucion.
9. El personal docente 43,78 5,530 49.31 Crear

es capacitado en temas
que permiten la mejora
de su rendimiento

plataformas
para cursos
virtuales

académico.

La mayoria de los docentes manifiestan que no fueron capacitados en
temas de ergonomia, muy importante para ellos considerando que se
guedan horas realizando tareas en el escritorio, muchas veces frente a
algun computador y en posiciones que pueden de alguna manera generar
en el futuro alguna dolencia, es por ello que se propone realizar capacitacion

en temas de seguridad y salud en el trabajo.

La induccion de los nuevos trabajadores corre a cuenta de cada jefe, pero
no hay un plan institucional, es por ello que se propone realizar induccion al

personal docente nuevo.

La universidad ofrece cursos gratuitos en temas de investigacion al personal
docente sin embargo muchos se quejan del cruce de horarios, 0 que no se
enteraron a tiempo es por ello que se propone crear plataformas para cursos

virtuales. (Véase tabla 46).
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Tabla 47

Propuestas para mejorar las relaciones interpersonales de los docentes

Item De Totalmente Totalmente Propuesta de mejora
acuerdo de acuerdo de acuerdo +
(%) (%) de acuerdo
(%)
12. Existe lealtad entre 21,66 1,843 23.503 Propiciar talleres de
los docentes. convivencia y empatia.
11. El docente esta 37,93 7,407 45.337 Realizar capacitacion

acostumbrado al trabajo
en equipo.

en temas de trabajo en
equipo.

Para mejorar las relaciones interpersonales se propone propiciar talleres de

convivencia y empatia ya que muchos docentes perciben que no hay lealtad

entre colegas, ademas se propone la capacitacion en temas de trabajo en

equipo para afianzar los lazos laborales. (Véase tabla 47).

Tabla 48

Propuestas para mejorar el apoyo institucional a los docentes

Item De Totalmente Totalmente Propuesta de mejora
acuerdo deacuerdo de acuerdo +
(%) (%) de acuerdo
(%)
14. Las autoridades de la 23,5 0,922 24.422 - Mejorar la atencion
UNAC se preocupan por la médica universitaria.
salud y la seguridad del - Capacitar en temas de
personal docente. seguridad y salud en el
trabajo.
18. Los procesos de la 27,19 0,922 28.112 Mejorar los procesos de la
UNAC se controlan institucion mediante la
adecuadamente identificacion de los cuellos
de botella.
20. Los materiales y 41,94 2,765 44.705 Realizar seguimiento de
equipos estan disponibles los pedidos de materiales y
en caso lo requiera para equipos y también a las
desarrollar mi labor quejas que pudieran surgir
académica por la desatencion.
19. Tengo apoyo de la 41,47 5,53 47

institucion para desarrollar
mi labor académica.
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Muchos docentes perciben que las autoridades no se preocupan por la
seguridad y salud en el trabajo, temas muy importantes para el docente y el
alumnado en general, por ejemplo, reconocimiento de peligros, uso de
equipos contraincendios, reaccién ante incidentes, uso de equipos de
proteccion en los laboratorios, primeros auxilios en casos de accidentes,
plan de evacuacion, etc. Por eso se propone capacitar en temas de
seguridad y salud en el trabajo y mejorar la atencion médica universitaria.
También existe un pequefio porcentaje de docentes que perciben que existe
control adecuado de procesos, es por ello que se propone mejorar este
aspecto identificando los cuellos de botella.

Tener a disposicion los materiales y equipos para realizar la labor docente
y asi ofrecer un servicio de calidad al alumnado en general es lo ideal en
cualquier institucion educativa, es por ello que se propone realizar
seguimiento de los pedidos de materiales y equipos, también a las quejas

gue pudieran surgir por la desatencion. (Véase tabla 48).

Tabla 49

Propuestas para mejorar la motivacion de los docentes

Item De acuerdo Totalmente Totalmente Propuesta de mejora
(%) de acuerdo de acuerdo +
(%) de acuerdo
(%)

4. Estoy conforme con la 21,66 3,687 25.347 No se propone ninguna
remuneracion que solucion ya que las
percibo remuneraciones vienen

por disposicion del

estado.
5. Estoy conforme con 26,27 4,147 30.417 - Entregar
los incentivos que las reconocimiento al
autoridades de la UNAC personal que logre un
entregan a los docentes buen desempefio
que logran un buen laboral.
rendimiento laboral. - Mejorar los indicadores

de desempeifio laboral.

10. La institucion se 35,02 7,373 42.393 Realizar induccion al
preocupa por el personal nuevo.
desarrollo y la promocion

de los docentes.

131



La mayoria de los docentes no esta conforme con las remuneraciones que
percibe, no se propone ninguna mejora ya que esto viene por disposicion
del gobierno central.

Los docentes en su mayoria no estan conforme con los incentivos que
ofrecen las autoridades de la UNAC por el buen rendimiento laboral, sé6lo
dan un diploma a aquellos docentes que logran buenos resultados en la
encuesta hecha por los estudiantes, sin embargo no se toma en cuenta
otros factores como son la puntualidad, manejo de la plataforma, llenado a
tiempo de notas, opinion de los jefes, cumplimiento de labor administrativa,
publicacion de investigaciones y otras labores mas, es por ello que se
propone mejorar primero los indicadores de desempefio y luego entregar
reconocimientos.

Para muchos de los docentes, la institucién no se preocupa por el desarrollo
y promocion de los docentes, sin embargo, con una buena comunicacién en
la etapa de induccién se podria informar sobre el apoyo que ofrece la

institucion en este aspecto. (Véase tabla 49)

Tabla 50

Propuesta para mejorar la comunicacion de los docentes

Item De Totalmente Totalmente Propuesta de mejora
acuerdo de acuerdo de acuerdo +
(%) (%) de acuerdo
(%)
21. Se toman en cuenta 27,65 1,845 29.485 Capacitar en temas
mis sugerencias para la de calidad.

mejora continua.

17. Las autoridades de la 28,11 2,765 30.875 - Implementar un
UNAC se preocupan en plan de
comunicar los resultados comunicacién

y estandares de interna.
rendimiento.

- Actualizar la pag
16. La comunicacionenla 30,88 0,922 31.802 web de la UNAC.
UNAC es correcta 'y
oportuna en todos los
niveles.
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Respecto a la comunicacion, muchos docentes perciben que los
encargados de turno no toman en cuenta sus sugerencias para la mejora
continua, sin embargo, es muy importante estos aportes para mejorar el
servicio educativo es por ello que propongo capacitar al personal docente
en temas de calidad.

Los resultados de rendimiento laboral son muy importantes para muchos
docentes que quieren mejorar su desempefio, pero si esta informacion no
llega de manera rapida puede causar alguna insatisfaccion, es por ello que
se propone implementar un plan de comunicacion interna.

Ademas, cualquier informacién debe llegar de forma correcta y oportuna en
todos los niveles, sin embargo, muchos perciben que esto no sucede asi,
es por ello que aparte de la implementacion de un plan de comunicacion
interna también se propone la actualizacion de la pagina web de la UNAC.
(Véase tabla 50).

Tabla 51

Propuestas para mejorar el liderazgo (docentes)

Item De Totalmente Totalmente Propuesta de mejora
acuerdo de acuerdo de acuerdo +
(%) (%) de acuerdo
(%)
7. Tengo confianza en las 32,26 4,608 36.868 Realizar
autoridades de turno. capacitacion en
temas de liderazgo

6. Estoy de acuerdo con 35,02 7,373 42.393 al personal con
el tipo de liderazgo de las algun cargo
autoridades de turno directivo.

Muchos docentes no tienen confianza en las autoridades de turno y no estan
de acuerdo con el tipo de liderazgo que ejercen, es por ello que se propone
realizar capacitaciones al personal con algun cargo directivo en temas de
liderazgo, para mejorar las relaciones laborales jefe y personal a cargo,
ademas puede ayudar a incrementar la confianza para la toma de

decisiones. (Véase tabla 51)
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5.3.2 Propuestas para mejorar el clima organizacional del personal
administrativo
Se realiza la suma de los porcentajes (de acuerdo + totalmente de acuerdo)

y se proponen soluciones a los items que obtuvieron menos de 50%.

Tabla 52

Propuestas para mejorar la capacitacién del personal administrativo

Item De Totalmente Totalmente  Propuesta de mejora
acuerdo deacuerdo de acuerdo
(%) (%) +de
acuerdo
(%)
15. El personal es 14.88 0 14.88 Capacitar en temas
capacitado en temas de de seguridad y salud
ergonomia. en el trabajo.
9. El personal es -Crear plataformas
capacitado en temas para 22.76 6.504 29.264 para cursos virtuales.
la mejora de su -Realizar induccion
rendimiento laboral. al personal.

Por los resultados, la mayoria del personal administrativo no fue capacitado
en temas de ergonomia es por ello que se propone realizar capacitaciones
en temas de seguridad y salud en el trabajo.

La capacitacion en temas para la mejora de su rendimiento laboral esta a
cargo del area de recursos humanos sin embargo proponemos crear
plataformas de cursos virtuales que permitan al personal administrativo
capacitarse en temas de su interés para la mejora su desempefio. También
se propone realizar induccion al personal sobre las facilidades que ofrece la
institucion para acceder a estudios complementarios. (Véase tabla 52)

134



Tabla 53

Propuestas para mejorar la motivacion del personal administrativo

Item De Totalmente Totalmente Propuesta de mejora
acuerdo de acuerdo de acuerdo
(%) (%) +de
acuerdo
(%)
4. Estoy conforme 13.01 4.065 17.075 No se propone algo al
con la remuneracion respecto ya que este
que percibo. aspecto esta
determinado por el
gobierno central.
5. Estoy conforme - Entregar
con los incentivos 14.17 1.667 15.837 reconocimiento al
que las autoridades personal que logre un
de la UNAC entregan buen desempefio
a los trabajadores laboral.
que logran un buen - Mejorar los
rendimiento laboral indicadores de
desemperio laboral.
10. La institucién se Realizar induccion al
preocupa por el 19.51 2.439 21.949  personal nuevo.
desarrolloy la
promocion de los
trabajadores.
1. Siento que he -Crear plataformas
34.43 9.016 43.446

logrado mi desarrollo
profesional.

para cursos virtuales.

La mayoria del personal administrativo no estd de acuerdo con su
remuneracion, sin embargo, no se planteara solucion alguna debido a que
es competencia del gobierno central. Asimismo, la mayoria del personal
administrativo no esta conforme con los incentivos que las autoridades de
la UNAC entregan al personal con buen desempefio laboral por lo se
propone realizar la entrega de reconocimientos, pero previamente se

deberia realizar una evaluacién con indicadores de desempefio mejorados.
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También en la etapa de induccién se deberia poner en conocimiento de las
facilidades que ofrece la institucion respecto a descuentos para estudios

complementarios y la promocion del personal. (Véase tabla 53)

Tabla 54

Propuestas para mejorar la comunicacion del personal administrativo

Item De Totalmente Totalmente Propuesta de mejora
acuerdo de acuerdo de acuerdo
(%) (%) +de
acuerdo
(%)
16. La comunicacion en la - Implementar un
UNAC es correcta y oportuna en 20.8 4.8 25.6 plan de
todos los niveles. comunicacion
interna.
17. Las autoridades de la UNAC - Actualizar la
se preocupan en comunicar los 30.08 4,065 34.145 pagina web de la
resultados y estandares de UNAC.

rendimiento.

La mayoria del personal administrativo percibe que la comunicacién no es
correcta y oportuna en todos los niveles y que las autoridades no se
preocupan en comunicar los resultados del rendimiento laboral, es por ello
que se propone implementar un plan de comunicacion interna y la

actualizacion de la pagina web de la universidad. (Véase tabla 54).
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Tabla 55

Propuestas para la mejorar el apoyo institucional al personal administrativo

Item De Totalmente Totalmente de Propuesta de mejora
acuerdo de acuerdo acuerdo + de
(%) (%) acuerdo
(%)
14. Las autoridades - Capacitar en temas de
de la UNAC se 32.8 3.2 36 seguridad y salud en el
preocupan por la trabajo.
salud y la seguridad - Mejorar la atencion
del personal. médica universitaria.
18. Los procesos de Mejorar los procesos de la
la UNAC se controlan 29.6 2.4 32 institucion mediante la
adecuadamente identificacion de los cuellos
de botella.
20. Los materiales y
equipos estan 32 11.2 43.8
disponibles en caso Realizar seguimiento a las
lo requiera para quejas y pedidos de
desarrollar mi trabajo. materiales y equipos.
19. Tengo apoyo de
la institucion para 35.54 10.74 46.28

desarrollar mi trabajo

El apoyo institucional al personal administrativo puede mejorar mediante la

capacitacién en temas de seguridad y salud en el trabajo, mejoramiento de

la atenciébn médica universitaria, mejora de los procesos de la institucion

mediante la identificacidn de los cuellos de botella y realizar seguimiento a

las quejas y pedidos de materiales y equipos. (Véase tabla 55)

Tabla 56

Propuestas para mejorar las relaciones interpersonales del personal

administrativo

Item De Totalmente Totalmente Propuesta para mejorar
acuerdo de acuerdo de acuerdo +
(%) (%) de acuerdo
12. Existe lealtad entre
los trabajadores. 28 7.2 35.2 Propiciar talleres de
13. El personal de la convivencia 'y
374 7.317 44717

institucion facilita mi
trabajo.

empatia.

137



Las relaciones interpersonales del personal administrativo pueden mejorar
mediante la organizacion de talleres y cursos de empatia y convivencia, esto
permitira el acercamiento entre los trabajadores. (Véase tabla 56)

5.3.3 Resultados de la encuesta realizada al personal con cargo

directivo

Después de juntar las propuestas de mejora del clima organizacional de
docentes y del personal administrativo, se realiz6 una encuesta a 15
personas con cargo directivo sobre la necesidad de implementar las

propuestas de mejora. El resultado se muestra en la tabla 57.
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Tabla 57
Resultado de la encuesta al personal con cargo directivo sobre la

necesidad de implementar la propuesta de mejora

Estrategias En la actualidad ¢ Es necesario  Prioridad
implementar esta estrategia?
Si No No
responde

a. Entregar reconocimiento al

personal por su buen desempefio  100% 0% 0% 1

laboral.
b. Realizar capacitacion en temas de

liderazgo al personal con algin 3

cargo directivo. 86,7% 6,7% 6,7%
c. Realizar induccién al personal

nuevo. 86,7% 6,7% 6,7% 3
d. Realizar capacitacion en temas de

seguridad y salud en el trabajo. 86.7% 13.3% 0% 3
e. Crear plataformas para cursos

virtuales. 73.3% 26.7% 0% 4
f. Realizar capacitaciones en temas

de convivencia, empatia y trabajo  86.7% 13.3% 0% 3

en equipo.
g. Implementar un plan de

comunicacion interna 93.3% 6.7% 0% 2
h. Actualizar la pagina web de la

UNAC. 80% 13.3% 6.7% 4
i. Realizar seguimiento a las quejas

y pedidos de materiales y 80% 20% 0% 4

equipos.

j- Mejorar procesos de la institucion
mediante la identificacién de los 86.7% 13.3% 0% 3
cuellos de botella

k. Realizar capacitacion en temas

de calidad 80% 20% 0% 4
I.  Mejorar atencion médica
universitaria. 80% 20% 66.7% 4

Se coloc6é al costado un namero como prioridad segun el porcentaje
obtenido (Véase tabla 57), entonces para plantear las estrategias del plan

de gestion solo consideraremos las propuestas hasta la prioridad 3.
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También se realiz6 una encuesta respecto a la aplicabilidad de las

estrategias planteadas, los resultados fueron los siguientes:

Tabla 58
Resultado de la encuesta al personal con cargo directivo sobre la

posibilidad de aplicar la estrategia

Estrategias ¢, Puede ser aplicable esta estrategia teniendo
en cuenta los recursos de la UNAC?
Si No No responde

a. Entregar reconocimiento al

personal por su buen desempefio

laboral. 93.3% 6.7% 0%
b. Realizar capacitacién en temas de

liderazgo al personal con algun

cargo directivo. 86.7% 13.3% 0%
c. Realizar induccién al personal

nuevo. 73.3% 13.3% 13.3%
d. Realizar capacitacion en temas de

seguridad y salud en el trabajo. 86.7% 13.3% 0%

virtuales.
f. Realizar capacitaciones en temas

de convivencia, empatia y trabajo 80% 20% 0%

en equipo.

g. Implementar un plan de

93.3% 6.7% 0%

comunicacion interno

h. Actualizar la pagina web de la UNAC.

i. Realizar seguimiento a las quejas
y pedidos de materiales y equipos.

j-  Mejorar procesos de la institucion
mediante la identificacién de los 73.3% 20% 6.7%
cuellos de botella

k. Realizar capacitaciéon entemas
de calidad

I.  Mejorar atencién médica
universitaria.

Como resultado de la encuesta se puede observar que mas del 70% de
encuestados considera que si son aplicables las estrategias propuestas.
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5.3.4 Estrategias del plan de gestién para la mejora del clima
organizacional
Considerando el resultado de la encuesta de percepcion del personal con

cargo directivo se definen las siguientes estrategias:
a. Dimensién 1: Motivacién

Evaluando esta dimensidn se encontré que los docentes y administrativos
de la UNAC estan motivados a trabajar ya sea por el prestigio de la
institucién o para alcanzar su desarrollo profesional pese a que no estan
conformes con las remuneraciones que perciben, sin embargo, se podria
incrementar esta motivacion mediante acciones, por lo cual se propone:
Objetivo:
Mejorar la motivacién del personal docente y administrativo de la UNAC.
Estrategia:
Entregar reconocimiento al personal con buen desempefio laboral.
Actividades
. Mejorar los indices de desempefio laboral:
Antes de entregar el reconocimiento por buen desempefio laboral se
tiene que realizar una buena calificacion del desempefio del
trabajador, para ello se tiene que utilizar indices adecuados que
podrian incluir:
En caso de los docentes: encuesta de los alumnos, puntualidad,
llenado de asistencia en el tiempo indicado, tiempo de uso de la
plataforma, colgado de notas y clases en el plazo indicado,
cumplimiento de tareas administrativas, evaluacion de su jefe
inmediato superior, evaluacion entre pares, entre otros.
En caso del personal administrativo: puntualidad, cumplimiento de
metas, evaluacion del jefe inmediato superior.

. Realizar la evaluacion del personal con los indices mejorados:
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La evaluaciéon se debe realizar por ciclo académico de acuerdo a la
programacion.

. Elaboracion de diplomas, constancias:
En estos documentos deben figurar el reconocimiento y el nivel de
calificacién obtenido.

. Organizar eventos para la entrega de diplomas o constancias:
Se debe organizar eventos donde todos los trabajadores deben
participar de ser posible.

. Invitacion al evento:
Debe ser publicado por la pagina web de la institucién o por correo
electronico.

Indicador:

Numero de reconocimientos entregados / Nimero de trabajadores.

b. Dimensién 2: Liderazgo
En la evaluacion de esta dimension se determind que menos de la mitad del
personal docente esta de acuerdo con el liderazgo de las autoridades de
turno, por lo cual proponemos las siguientes estrategias para mejorar esta
percepcion:
Objetivo:
Mejorar el liderazgo del personal directivo de la UNAC.
Estrategia:
Realizar capacitaciones en temas de liderazgo al personal con cargo
directivo.
Actividades:
e Disefar un programa de capacitacion con temas de liderazgo:
Debe incluir cursos, talleres y dindmicas donde los participantes
afiancen sus habilidades blandas.

e Disefar constancias de participacion:
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Luego de entregadas serviran como evidencia del cumplimiento de las
actividades programadas del curso.
e Invitacion a la capacitacion mediante un documento formal.
e Aplicar el programa de capacitacion con temas de liderazgo:
Este programa debe ser obligatorio para toda aquella persona tenga
un cargo directivo.
e Evaluacion del programa de capacitacion:
Una vez culminado el programa se debe realizar la evaluacion de la
misma mediante encuestas y entrevistas a los participantes.
Indicador:
Numero de constancias de participacién entregadas / NUumero de personas

con cargo directivo.

c. Dimensidn 3: Capacitacién

Después de evaluar esta dimension se encontré que menos de la mitad del

personal docente y administrativo esta de acuerdo con la capacitacion que

ofrece institucion, ademas no hay un plan de induccién, ni cursos de

seguridad y salud en el trabajo, por tanto, se propone:

Objetivo:

Mejorar la capacitacion del personal docente y administrativo de la UNAC.

i Estrategia 1:

Realizar induccién al personal nuevo.

Actividades:

o Disefiar un plan de induccion:
En este plan se debe incluir temas como la politica de la institucion, la
mision y visibn de la institucion, los valores, la estructura
organizacional, los procesos de la institucion, los procedimientos
segun la funcién del participante, el estatuto institucional, los
reglamentos internos, manejo de plataformas y todo aquel tema que

se considere conveniente.
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. Invitacion a la capacitacion:
Debe realizarse mediante un documento.

e  Aplicacion del plan de induccién:
Se debe aplicar a todo el personal, posteriormente cada vez que se
contrate personal nuevo.

. Evaluacién del plan de induccion:
Debe ser evaluado mediante encuestas y analizando el resultado de
los exdmenes a los participantes.

Indicador:

Numero de participantes/ Numeros de trabajadores nuevos.

il. Estrategia 2:

Realizar capacitaciones en temas de seguridad y salud en el trabajo.

Actividades:

. Disefiar un programa de capacitacion con temas de seguridad y salud
en el trabajo:
En este programa se debe incluir temas como ergonomia, manejo de
equipos contra incendios, primeros auxilios, mapa de riesgos y todo
tema que se considere conveniente.

. Invitacion a la capacitacion:
Debe realizarse mediante la pagina web de la institucién y correo
institucional.

o Aplicar el programa de capacitacion:
Se debe aplicar a todo el personal de manera obligatoria.

. Evaluacién del programa:
El programa se evalla mediante encuestas y analizando el resultado
de los exdmenes a los participantes.

Indicador:

Numero de constancias entregadas / Numero de trabajadores.
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d. Dimensién 4: Relaciones interpersonales
En esta dimension se determind que mas de la mitad de docentes no esta
acostumbrado a trabajar en equipo y siente que no hay lealtad entre sus
comparfieros, por lo cual se propone lo siguiente:
Objetivo:
Mejorar las relaciones interpersonales del personal docente vy
administrativo.
Estrategia:
Realizar capacitaciones en temas de convivencia, empatia y trabajo en
equipo.
Actividades:
e Disefiar un programa de capacitacion con temas de convivencia, empatia
y trabajo en equipo:
Este programa debe incluir cursos, talleres y dindmicas con temas que
propicien el acercamiento entre comparfieros de trabajo, ademas se debe
considerar el horario de los participantes para asegurar la participacion.
e Invitacidn a la capacitacion:
Debe de realizarse mediante la pagina web de la institucién y correo
institucional.
e Aplicacion del programa:
Debe ser de manera obligatoria para todos los trabajadores vy
agrupandolos de acuerdo al area donde laboran.
e Evaluacién del programa:
El programa se evalla mediante encuestas y entrevistas a los participantes.
Indicador:

Numero de constancias entregadas / Namero de trabajadores.
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e. Dimensién 5: Comunicacion
Respecto a la comunicaciéon, menos de la mitad de los docentes y
administrativos estan de acuerdo con la comunicacion en la institucion, para
mejorar esta percepcion se propone:
Objetivo:
Mejorar la comunicacién del personal docente y administrativo.
Estrategia:
Implementar un plan de comunicacion interna.
Actividades:
. Diagnosticar la situacion actual.
Se debe realizar un diagnostico sobre como se maneja la
comunicacion en la institucion.
. Disefiar el plan de comunicacion interna.
Una vez determinado el diagndstico, utilizamos esta linea base para
disenar el plan.
. Implementacion del plan de comunicacion interna:
Antes de implementar el plan se debe concientizar al personal acerca
de laimportancia del plan, como se va aplicar y que es |lo que se busca.
. Evaluacion del plan de comunicacion interna.
Se evalla el plan mediante el analisis del cumplimiento de metas.
Indicador:

N° de actividades implementadas/ N° de actividades planteadas

f. Dimension 6: Apoyo institucional

Respecto al apoyo institucional se obtuvo como resultado que menos de la
mitad del personal docente esta de acuerdo con el apoyo institucional, para
mejorar esta percepcion se propone lo siguiente:

Objetivo:

Mejorar el apoyo institucional al personal docente y administrativo.
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Estrategia:

Mejorar los procesos de la institucion mediante la identificacion de los
cuellos de botella

Actividades:

¢ |dentificacion de los procesos de la institucion.

En esta parte se debe identificar los procesos de la institucion, y
caracterizarlos.

¢ Identificacion de los procesos poco eficientes

Se debe analizar cada proceso e identificar los procesos poco eficientes.

e Mejorar los procesos

Una vez identificados los procesos poco eficientes se implementa acciones
para su mejora.

e Evaluar las acciones tomadas

Reevaluar los procesos mejorados.

Indicador:

Numero de procesos mejorados/ Numero de procesos poco eficientes
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Contrastacion y demostracion de la hipétesis con los resultados.
6.1.1 Demostracion de la hipotesis especifica 1:
“El clima organizacional del personal docente de la Universidad Nacional

del Callao es bueno”.

Para ello se realiz6 el analisis de los resultados sobre percepcion del clima

organizacional del personal docente:

El 62,89% de docentes universitarios se sienten motivados a trabajar en la
UNAC, porque consideran a la Universidad Nacional del Callao como una
institucion de prestigio a pesar que no estan de acuerdo con las
remuneraciones que perciben. Respecto a los incentivos, la institucion
entrega un diploma aquellos docentes que logran un buen resultado en las
encuestas de los alumnos. La institucion también ofrece descuentos y
apoyo economico al personal nombrado para realizar estudios
complementarios previa aprobacién de las autoridades, en caso de la
promocién laboral esta depende de las plazas disponibles.

El 40,3% de los docentes esta conforme con el liderazgo de las autoridades
de turno, este resultado segun mi punto de vista, podria ser porque las
autoridades son elegidas por elecciones y muchas veces se polarizan las
opiniones, manteniéndose en el tiempo.

El 36,663% de los docentes esta conforme con la capacitacion que ofrece
la institucion. La universidad ofrece capacitacién en temas de investigacion
y metodologia de la ensefianza, pero los docentes muchas veces no asisten
por cruce de horarios o porgue no se enteran de la actividad. Respecto a la
inducciéon si bien cada dependencia ofrece de manera particular esta
capacitacion al personal nuevo, no existe un plan de induccion general,
tampoco existe un programa de capacitacion en temas de seguridad y salud

en el trabajo.

148



El 45,834% de los docentes esta de acuerdo con las relaciones
interpersonales en su entorno laboral, asi mismo hay docentes que
prefieren trabajar individualmente y perciben un ambiente de poca
confianza debido a diferencias de alguna indole. Sin embargo, esto no
interfiere con el desarrollo de su labor docente.

Solo el 38,705% de los docentes encuestados estan conforme con la
comunicacién en la institucién. La comunicacién en la UNAC es en forma
oral, escrita, por teléfono y por medios virtuales, los anuncios por lo general
se publican en la pagina web institucional y también se remiten por el correo
institucional, sin embargo, el personal no esta conforme. Asimismo, mas de
la mitad de los docentes perciben que sus sugerencias no son tomadas en

cuenta para la mejora continua.

El 42,4% de los encuestados esta de acuerdo con el apoyo que ofrece la
institucion para facilitar su trabajo. Cada facultad gestiona sus recursos a fin
de facilitar la labor docente, ademas en la institucion dos veces por afo el
personal pasa por un chequeo médico por parte de Essalud, asi mismo
respecto al control de procesos, poco mas de la mitad del personal percibe
gue no existe un control adecuado.

Considerando todos los items de la encuesta se obtuvo que el 50,536% de
los docentes perciben como bueno el clima organizacional de la Universidad

Nacional del Callao, con esto queda demostrado la hipétesis especifica 1.

6.1.2 Demostracion de la hipotesis especifica 2:
“El clima organizacional del personal administrativo de la Universidad

Nacional del Callao es bueno”.

Para ello se realizo el analisis de los resultados sobre percepcion del clima

organizacional del personal administrativo.
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El 47,863% del personal administrativo se siente motivado a trabajar en la
UNAC porgue la consideran una institucion de prestigio a pesar de no estar
conforme con sus remuneraciones. La institucibn no entrega
reconocimiento alguno al personal administrativo por buen desempefio
laboral, sin embargo, reconoce monetariamente las horas extras y
comisiones donde participa dicho personal. El desarrollo profesional corre a
cuenta del personal, sin embargo, la universidad ofrece descuentos al
personal nombrado para acceder a estudios complementarios. En caso de

la promocion laboral ésta depende de las plazas disponibles.

El 70,49% del personal encuestado esta de acuerdo con el liderazgo de sus
superiores. Es un porcentaje apreciable y esto habla bien del tipo de

liderazgo y de las relaciones interpersonales entre el jefe y el trabajador.

Solo el 37,186% de los encuestados esta conforme con la capacitacion que
ofrece la institucién. Si bien cada dependencia ofrece de manera particular
capacitacién sobre los procedimientos de trabajo al personal nuevo, no
existe un plan de induccion general. Respecto a las capacitaciones para la
mejora del rendimiento laboral, el area de recursos humanos es la instancia

encargada de realizar las capacitaciones al personal administrativo.

El 61,48% de los encuestados considera que existen buenas relaciones
interpersonales en su entorno laboral. Por este resultado se puede afirmar
gue el personal administrativo esta acostumbrado al trabajo en equipo y
tiene buenas relaciones con los trabajadores de su entorno laboral.

El 42,274% de los encuestados esta conforme con la comunicacion en la
institucion. A pesar de contar con canales adecuados mas de la mitad del

personal administrativo no esta del todo conforme.
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6.2

El 50,417 % de los encuestados esta de acuerdo con el apoyo que ofrece
la institucion para facilitar su trabajo, esto es la seguridad y salud en el
trabajo, disponibilidad de materiales y equipos para cumplir con el trabajo y

el control de procesos.

Considerando todos los items el 58,49% de los encuestados perciben como
bueno el clima organizacional de la Universidad Nacional del Callao, con

esto queda demostrado la hipotesis especifica 2.

6.1.3 Demostracion de la hipotesis general.

“Las estrategias del plan de gestion para la mejora del clima organizacional
del personal docente y administrativo de la Universidad Nacional del Callao
son aplicables.”

Para demostrar esta hipoétesis se realizd una encuesta al personal con cargo
directivo, se pregunto si las estrategias planteadas pueden ser aplicables
considerando los recursos de Universidad Nacional del Callao.

Mas del 50% de los encuestados respondieron que si, las estrategias
planteadas pueden ser aplicables en la Universidad Nacional del Callao

(Véase tabla 58 pagina 139) con esto queda demostrado la hipotesis.

Contrastacion de los resultados con otros estudios similares.

Pérez, I. (2017) Disefio de plan estratégico para fortalecer el clima
organizacional del personal docente de la facultad de Ingenieria en la
Universidad de Carabobo.

El autor realizo el analisis del clima organizacional usando 8 dimensiones
como son autonomia, cohesién, confianza, presion, apoyo, reconocimiento,
equidad e innovacion.

De las cuales result6 favorables: autonomia, cohesion, confianza, apoyo, y

desfavorables resultaron: presion, reconocimiento y equidad, innovacion.
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6.3

Para mejorar las dimensiones no favorables recomienda:

Propone establecer de manera permanente espacios de dialogo donde la
comunicacion sea ascendente y descendente, para generar confianza.
Para mejorar la percepcién de presion propone planear espacios de
ambientes mas relajados, liberadores de estrés.

Con relacion a la dimension reconocimiento sugiere que se revise el sistema
de compensacion y verificar su consistencia en materia salarial y la
implementacion de otros mecanismos de compensacion no monetarias
como los reconocimientos y estimulos educativos, ascensos entre otros.
Para mejorar la percepcibn de dimension equidad, sugiere la
implementacion de un sistema de evaluacion para medir eficientemente los
resultados de cada empleado.

Para el caso de la innovacion, recomienda a los responsables de la toma

de decisiones empoderar a todo el personal.

Responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigentes (el autor
de la investigacion se responsabiliza por la informacién emitida en el
informe)

El presente trabajo se ha realizado tomando en cuenta el estricto
cumplimiento de los reglamentos vigentes establecidos y las normas
referentes a la produccion intelectual, tal como lo establece el articulo 5 de
la Ley N° 30220, uno de los principios que rigen a las universidades
peruanas es la ética publica y profesional, concordante con lo dispuesto en
el articulo 12 del Estatuto de la Universidad Nacional del Callao y el C4digo
de ética de investigacion UNAC aprobada mediante Resolucion N° 210-
2017-CU. La informacion recogida mediante encuestas se ha realizado en
forma anonimay solo va a ser utilizada para fines del presente estudio. Los
métodos de andlisis, fuentes y datos que se registran estan debidamente

citados.
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CONCLUSIONES

1. Elclima organizacional del personal docente en la Universidad Nacional del
Callao es bueno ya que el 50,5% de los docentes encuestados asi lo

perciben.

2. El clima organizacional del personal administrativo en la Universidad
Nacional del Callao es bueno ya que el 58,5% del personal administrativo

encuestados asi lo perciben.

3. Las estrategias del plan de gestién para la mejora del clima organizacional
son aplicables debido a que mas del 50% de personas con cargo directivo
encuestadas consideran que la Universidad Nacional del Callao tiene

suficientes recursos para implementar dichas estrategias.
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RECOMENDACIONES

a. Cualquier mejora que se aplique en una institucion tendra éxito siempre y cuando
se concientice primero a las personas sobre la importancia de dicha propuesta,

por ello se recomienda aplicar gestion del cambio.

b. En los resultados del presente estudio se aprecia que la comunicacién es la
dimensién que obtuvo uno de los mas bajos porcentajes de aceptacion, por ello

se recomienda mejorar la gestion de comunicacion interna en la institucion.

c. El seguimiento y la mejora continua de los procesos es una de las
preocupaciones del personal, por ello se recomienda mejorar la gestion de

procesos en la institucion.

d. También se puede apreciar que la capacitacion es un tema de preocupacion entre
el personal docente y administrativo por lo que se recomienda mejorar la
plataforma que tiene la institucion para implementar cursos virtuales y asi

asegurar que todo el personal se capacite.
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ANEXOS

1) Matriz de consistencia.

CANEGSILILUDE
|sucsiad
[0 uodaag

ohody

USIDEILINLLICT
sa|euosEdlEiU SaUEfEY
uoieyoedeny

‘ oBzeiap

UDEEARORY

ohody

UDIDETIUNUDS

“ONMN

E| 3P OANBLSILILUDE
|sucstad

|=p [puoszusbio
BunD-E

“I%MN B R

=T

53 CAQBISILILLEE
jeucsiad [Bp
[euoizeziuebio
Bwi= 3

"ouUEng 52 DN
E| U3 SUS00p

"IN B

3P oAQENSIUNLREER
|gucsiad (30
|eucioeziusbio

BLM|D [ JEN[BAT -

"DOWMN
2| 30 SjU=20D

LOWNN B

P OABQSILILUDE
|sucsiad

|=p [puszezueiio
ELLIED

|2 53 owog? -

MM B 2P
3u=oop |sucsiad
|=p [Fuoezustic

sEjSanaug sjuasop | S3|BUCSERAISIU SAUGEE[EY 2jusaop [Eucsiad jeuossad |2p |suosiad [Bp
|sucsiad uoiesede |=2p [puoezustic [euoizeziuefio |sucioezIusbio ELLIE
j=p uordsaag cBzermp BLIND T B3 [ - BLUD |3 JENEBAT - |2 52 owog? -
SOMEUCNS3ND, USEEBAON [ SILNIIANILIANI S0214103453 50214123453 S0214123453
SI1TVIHYA S1S3L0dIH SOALLIrE0 SVINITEOUd
“sa|qende LW B =R
IS0UBLUNISL| uos ek RN oAlERSIELDE £
E| 3P OAELSIWDE | B] 3p OAENSIUWPpE SJu=a0p |suosiad
ohody £ suzoop |eucstad | A spusoop euossad | |2p puoiezusiio
UCIDESILNLIDT |=p puosezustic PP |sucioEzIuefio ELLIED
sa|eunsiadiEiu saunEEfEY ELLIEY s B sucfzw sioiaw 8| =ued
uoieysede] j2p sacizw ) sued | anb wogsab ap ued | wonsa6 ap wuspd un
ongoanp ofues cBzempn uons=t ap us|g uons=E ap usd un ap seifzensa | =p s=ibaeNse S6|
ABT W Uz [suosiad UDEEARORY |2p seif=ensg 4 2P sE1f=EgsE 58 sg|JEuLEE] | 185 usgep owoo?
=P upizdaaiag ‘JINIION3Id30 AYHINID AYHINID AYHINID
DRUBUCREEY I1aVIHYA S5IS3L0dIH QALLIra0 YiN3180ud
YIDOT0a0 13N S3IHOAYINONI NOIS NIWIO SIT1EVIHYA 5IS3L0dIH SOALLIrEO L EREDEE]

«BLOZ - QW19 130 TYNOIDVYN OYAISHIAINN ¥ 30 OALLYHLS INIWAY
A LN3ID00 TYNOSH3d 730 TYNOIDYZINYDHO YINIMD 130 YHOMN v veYd NOLLS3D 30 NY1d..

163



2) Instrumentos validados.

FICHA PARA LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I.-DATOS DEL ESPECIALISTA QUE REALIZA LA VALIDACION

Nombres y Apeliidos:.. Z andar. N L/X»mlw : A ’Y\MJA-

MAYY
Méaximo grado académico alcanzado:.. Q "C.L’L I rY\A‘a,Q’Y\AXW ..

Especialidad: .. : ’W\ M&

Institucién donde labora: UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

Il.- DATOS DEL PROYECTO DE TESIS

Titulo: “PLAN DE GESTION PARA LA MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
DEL PERSONAL DOCENTE Y ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL CALLAO, 2019’

Problema: ¢Como debe de ser un plan de gestién para la mejora del clima
organizacional del personal docente y administrativo de la Universidad Nacional
del Callao?

Sub problemas:

a) ¢Como es el clima organizacional del personal docente y administrativo de
la Universidad Nacional del Callao?

b) ¢Cuales son las estrategias para la mejora del clima organizacional del
personal docente y administrativo de la UNAC?

lil.- DATOS DEL CUESTIONARIO DE ENCUESTA

-~

Objetivo del cuestionario de encuesta: Recabar informacién acerca de la
percepcion del clima organizacional del personal docente y administrativo de la
Universidad Nacional del Callao.
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Problema(s) que se relaciona(n) con el cuestionario de encuesta:
¢Coémo es el clima organizacional del personal docente y administrativo de la
Universidad Nacional del Callao?

IV.- CUADRO DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Marcar con un check (V) donde considera que corresponda

Exigencias para la validacion del cuestionario CUMPLE | NO CUMPLE

1.- El objetivo del cuestionario, tiene relacién con uno o
mas problemas del proyecto de investigacion.

2.- El objetivo del cuestionario es claro y entendible.

3.- Las instrucciones que se dan en el cuestionario son

AR

claras.

4.- Las preguntas del cuestionario guardan relacién con su
objetivo

|

5.- Las preguntas tiene secuencia légica

6.- Los encuestados tienen capacidad para dar respuestas
validas

7.- No se tienen preguntas desconocidas

8.- El cuestionario es confiable para los propésitos de la
investigacion.

" FIRMA DEL VALIDADOR
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FICHA PARA LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I.-DATOS DEL ESPECIALISTA QUE REALIZA LA VALIDACION

Especialidad:. Z0V.G... -0 1A LY e,
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

Il.- DATOS DEL PROYECTO DE TESIS

Titulo: “PLAN DE GESTION PARA LA MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
DEL PERSONAL DOCENTE Y ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL CALLAO, 2019"

Problema: ;Cémo debe de ser un plan de gestion para la mejora del clima

organizacional del personal docente y administrativo de la Universidad Nacional del

Callao?

Sub problemas:

a) ¢Como es el clima organizacional del personal docente y administrativo de

la Universidad Nacional del Callao?

b) ¢Cuales son las estrategias para la mejora del clima organizacional del

personal docente y administrativo de la UNAC?

lll.- DATOS DEL CUESTIONARIO DE ENCUESTA

Objetivo del cuestionario de encuesta: Recabar informacién acerca dela percepcion

del clima organizacional del personal docente y administrativo.
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Problema(s) que se relaciona(n) con el cuestionario de encuesta:

., Cémo es el clima organizacional del personal docente y administrativo de la

Universidad Nacional del Callao?
IV.- CUADRO DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Marcar con un check (V) donde considera que corresponda

Exigencias para la validacion del cuestionario

CUMPLE

NO CUMPLE

1.- El objetivo del cuestionario, tiene relacién con uno o mas

problemas del proyecto de investigacion.

2.- El objetivo del cuestionario es claro y entendible.

3.- Las instrucciones que se dan en el cuestionario son

claras.

4 .- Las preguntas del cuestionario guardan relacién con su

objetivo

5.- Las preguntas tiene secuencia légica

6.- Los encuestados tienen capacidad para dar respuestas

validas

7.- No se tienen preguntas desconocidas

8.- El cuestionario es confiable para los propésitos de la

investigacion.

2SN RIS (RN &

FIRMA DEL VALIDADOR
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PERCEPCION DE CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DOCENTE

DATOS GENERALES:
EDAD: GENERO: NIVEL DE ESTUDIOS ALCANZADO:
26-35 ANOS
36-45 ANOS F BACHILLER
46 - 55 ANOS TITULO
55 A MAS. M MAGISTER
DOCTORADO
TIEMPO QUE TRABAJA EN LA UNAC: FACULTAD O AREA DE TRABAJO:
MENOS DE 1 ANO
DE 2 -5 ANOS
DE 6-10 ANOS
MAS DE 10 ANOS

CLASE
CONTRATADO
NOMBRADO

Marque la alternativa considerando el grado de acuerdo o desacuerdo con las afirmaciones.

AFIRMACIONES Totalmente De Ni de acuerdo | En desacuerdo
de acuerdo acuerdo ni en
desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

1. Siento que he logrado mi desarrollo
profesional.

2. Siento que pertenezco a una
institucion de prestigio.

3. Prefiero trabajar en la UNAC que en
otra institucién de educacién superior.

4. Estoy conforme con la remuneracion
que percibo.

5. Estoy conforme con los incentivos
que las autoridades de la UNAC
entregan a los docentes que logran un
buen rendimiento laboral.

6. Estoy de acuerdo con el tipo de
liderazgo de las autoridades de turno

7. Tengo confianza en las autoridades
de turno.

8. Las autoridades de turno se aseguran
que el personal docente comprenda los
procedimientos de la institucion.

9. El personal docente es capacitado en
temas que permiten la mejora de su
rendimiento académico.

10. La institucién se preocupa por el
desarrollo y la promocién de los
docentes.

11. El docente esta acostumbrado al
trabajo en equipo.

12. Existe lealtad entre los docentes.

13. El personal de la institucion facilita
mi labor docente.

14. Las autoridades de la UNAC se
preocupan por la salud y la seguridad
del personal docente.

15. El personal docente es capacitado
en temas de ergonomia.
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16. La comunicacién en la UNAC es

correcta y oportuna en todos los niveles.

17. Las autoridades de la UNAC se
preocupan en comunicar los resultados
y estandares de rendimiento.

18. Los procesos de la UNAC se
controlan adecuadamente

19. Tengo apoyo de la institucién para
desarrollar mi labor académica.

20. Los materiales y equipos estan
disponibles en caso lo requiera para
desarrollar mi labor académica.

21. Se toman en cuenta mis
sugerencias para la mejora continua.
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PERCEPCION DE CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO

DATOS GENERALES:
EDAD:
18-25 ANOS

GENERO:

NIVEL DE ESTUDIOS ALCANZADO:

26-35 ANOS
36-45 ANOS

ESTUDIANTE

EGRESADO TECNICO

+ DE 46 ANOS

EGRESADO UNIVERSITARIO

TIEMPO QUE TRABAJA EN LA UNAC:

MENOS DE 1 ANO
DE 2 -5 ANOS
DE 6-10 ANOS
MAS DE 10 ANOS

CLASE

CONTRATADO
NOMBRADO

BACHILLER

TITULADO TECNICO

TITULADO UNIVERSITARIO

MAESTRIA

FACULTAD O AREA DE TRABAJO:

CARGO:

Marque la alternativa considerando el grado de acuerdo o desacuerdo con las afirmaciones.

AFIRMACIONES

Totalmente de
acuerdo

De Ni de En
acuerdo acuerdo ni desacuerdo
en
desacuerd
0

Totalmente en
desacuerdo

1. Siento que he logrado mi desarrollo
profesional.

2. Siento que pertenezco a una
institucion de prestigio.

3. Prefiero trabajar en la UNAC que en
otra institucién de educacion superior.

4. Estoy conforme con la remuneracion
que percibo.

5. Estoy conforme con los incentivos
que las autoridades de la UNAC
entregan a los trabajadores que logran
un buen rendimiento laboral.

6. Estoy de acuerdo con el tipo de
liderazgo de mis superiores.

7. Tengo confianza en mi jefe
inmediato superior.

8. Los superiores se aseguran que el
personal comprenda los
procedimientos de la institucién.

9. El personal es capacitado en temas
para la mejora de su rendimiento
laboral.

10. La institucién se preocupa por el
desarrollo y la promocién de los
trabajadores.

11. El personal estq acostumbrado al
trabajo en equipo.

12.  Existe
trabajadores.

lealtad entre los
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13. El personal de la institucion facilita
mi trabajo.

14. Las autoridades de la UNAC de
preocupan por la salud y la seguridad
del personal.

15. El personal es capacitado en temas
de ergonomia.

16. La comunicacion en la UNAC es
correcta y oportuna en todos los
niveles.

17. Las autoridades de la UNAC se
preocupan en comunicar los resultados
y estandares de rendimiento.

18. Los procesos de la UNAC se
controlan adecuadamente

19. Tengo apoyo de la institucién para
desarrollar mi trabajo

20. Los materiales y equipos estan
disponibles en caso lo requiera para
desarrollar mi trabajo.

21. Se toman en cuenta mis
sugerencias para la mejora continua.

171



3) Base de datos

a. Personal docente:

pl3 | pl4 | p15| p16 | p17 | p18 | p19 | p20 | p21

pl2

p9 | p10 | p11

pl|p2 | p3|p4|pS |pb|p7|p8

tiempo | clase

edad | género | nivel

id

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33
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34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63

64

65

66

67

68

69

70

71

72

73
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74

75

76

77

78

79

80

81

82

83

84

85

86

87

88

89

90

91

92

93

94

95

96

97

98

99

100

101

102

103

104

105

106

107

108

109

110

111

112

113
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114

115

116

117

118

119

120

121

122

123

124

125

126

127

128

128

128

130

131

132

133

134

135

136

137

138

139

140

141

142

143

144

145

146

147

148

149

150

151

152
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153

154

155

156

157

158

159

160

161

162

163

164

165

166

167

168

169

170

171

172

173

174

175

176

177

178

179

180

181

182

183

184

185

186

187

188

189

190

191

192

176



193

194

195

196

197

198

199

200

201

202

203

204

205

206

207

208

209

210

211

212

213

214

215

216

217
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b. Personal administrativo:

tiempo | clase | p1 | p2 | p3 | p4 | pS5 | p6 | p7 | p8 | p9 | p10 | p1l | pl12 | p13 | pl4 | p15 | pl6 | p17 | p18 | p19 | p20 | p21

edad | género | nivel

id

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37
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38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63

64

65

66

67

68

69

70

71

72

73

74

75

76

77
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78

79

80

81

82

83

84

85

86

87

88

89

90

91

92

93

94

95

96

97

98

99

100

101

102

103

104

105

106

107

108

109

110

111

112

113

114

115

116

117
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118

119

120

121

122

123

124

125
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4) Otros anexos necesarios de acuerdo ala naturaleza del problema.

Propuestas para mejorar el clima organizacional del personal de la Universidad
Nacional del Callao

Objetivo: Determinar la percepcion sobre la necesidad y la posibilidad de aplicar las

estrategias en la institucion.

Responda segun su criterio:

Estrategias En la actualidad ¢ Es necesario ¢, Puede ser aplicable

implementar esta estrategia? esta estrategia teniendo

en cuenta los recursos
de la UNAC?

Si No Si No

Entregar reconocimiento al personal por su
buen desempefio laboral.

Mejorar los indicadores de desempefio
laboral.

Realizar capacitacion en temas de liderazgo
al personal con algun cargo directivo.

Realizar induccion al personal nuevo.

Realizar capacitacion en temas de
seguridad y salud en el trabajo.

Crear plataformas para cursos virtuales.

Realizar capacitaciones en temas de
convivencia, empatia y trabajo en equipo.

Implementar un plan de comunicacion

interna

Actualizar la pagina web de la UNAC.

Realizar seguimiento a las quejas y pedidos
de materiales y equipos.

Mejorar procesos de la institucion mediante
la identificacion de los cuellos de botella

Realizar capacitacion en temas de calidad

Mejorar atencion médica universitaria.
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