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Resumen

El objetivo fue determinar la relacion entre las habilidades gerenciales de los
Coordinadores Académicos y el clima organizacional del personal administrativo de la
Universidad de San Martin de Porres-Filial Norte (USMP-FN), 20109.

El estudio fue descriptivo, correlacional y cuantitativo. La poblacion se conformé
por 99 colaboradores administrativos. Se utilizaron las teorias de Whetten y Cameron para
las habilidades gerenciales y Litwin y Stinger para el clima organizacional, aplicandose una
encuesta medida en escala Likert.

Los resultados determinan que los coordinadores académicos poseen un alto nivel de
habilidades gerenciales (60,6%), sus dimensiones todas presentan un nivel alto: habilidades
grupales (63,6%), habilidades interpersonales (58,6%) y habilidades personales (68,7%).
Respecto al clima organizacional de la USMP FN, presenta un nivel alto (56,6%) el cual es
favorable desde la opinion del personal administrativo, existe un nivel alto en las
dimensiones estructura (57.6%), responsabilidad (64,6%), relaciones interpersonales
(67,7%), identidad (70,7%), y un nivel medio en la dimension recompensa (51,5%).

Se concluye que existe una correlacion directa y significativa entre las dimensiones
de las habilidades gerenciales habilidades grupales (r=,759), habilidades interpersonales
(r=,780) y habilidades personales (r=,760) con el clima organizacional. Asimismo, existe
una correlacion directa y significativa (r =,770) entre las habilidades gerenciales y el clima
organizacional. Se recomienda seguir capacitando a los Coordinadores Académicos para
mantener el nivel alto de sus habilidades gerenciales, ademas de realizar reuniones
periddicas, para seguir afianzando un clima organizacional adecuado y se sugiere
implementar un plan de reconocimientos e incentivos en la institucion.

Palabra Clave. Habilidades Gerenciales, Clima Organizacional.
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Abstract

The objective was to determine the relationship between the management skills of
the Academic Coordinators and the organizational climate of the administrative staff of the
University of San Martin de Porres-North Branch (USMP-FN), 2019.

The study was descriptive, correlational and quantitative. The population was made
up of 99 administrative collaborators. The theories of Whetten and Cameron for managerial
skills and Litwin and Stinger for organizational climate were used, applying a survey
measured on a Likert scale.

The results determine that the academic coordinators have a high level of managerial
skills (60.6%), their dimensions all present a high level: group skills (63.6%), interpersonal
skills (58.6%) and personal skills ( 68.7%). Regarding the organizational climate of the
USMP FN, it has a high level (56.6%) which is favorable from the opinion of the
administrative staff, there is a high level in the dimensions of structure (57.6%),
responsibility (64.6%) , interpersonal relationships (67.7%), identity (70.7%), and a medium
level in the reward dimension (51.5%).

It is concluded that there is a direct and significant correlation between the
dimensions of managerial skills, group skills (r = .759), interpersonal skills (r = .780) and
personal skills (r = .760) with the organizational climate. Likewise, there is a direct and
significant correlation (r = .770) between managerial skills and organizational climate. It is
recommended to continue training the Academic Coordinators to maintain the high level of
their managerial skills, in addition to holding periodic meetings, to continue strengthening
an adequate organizational climate and it is suggested to implement a recognition and
incentive plan in the institution.

Keywords. Management Skills, Organizational Climate.
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Introduccion

En los dltimos afios, el desarrollo de habilidades en el area de direccion, es una
necesidad importante para cualquier organizacion, debido a que el éxito o el fracaso esta
relacionado de manera directa con las habilidades gerenciales de sus lideres; ademas todo
directivo no trabaja sélo o aislado de las personas, por lo que es importante para una eficiente
gestion, contar con habilidades como el liderazgo, la comunicacién, el trabajo en equipo
entre otros.

Alles (2000), sefiala que dos 0 mas personas interactan dentro de una organizacion
0 empresa; las cuales realizan un rol o una funcion, desde el cargo mas simple, hasta el cargo
de jefe o director.

Este aspecto no es ajeno a las instituciones universitarias, en la cual se observa que
los directivos tienen que poseer no s6lo grados académicos, sino también competencias
directivas que orienten a las instituciones a niveles de competitividad y para ello deben
comprometer el talento humano de sus colaboradores como es el personal administrativo.

Dentro de este contexto, las universidades peruanas vienen elaborando estrategias
para situarse mejor en los rankings internacionales, siendo necesario contar con gestores que
posean habilidades gerenciales que conlleven al logro de los resultados, asi como el
compromiso del personal docente y administrativo. Los autores Whethen y Cameron (2011),
sefialan que se presentan distintas caracteristicas distintivas de las habilidades gerenciales o
directivas las cuales dependen de aspectos como la conducta, que es un atributo de la
personalidad y que se pueden desarrollar.

Sin embargo, se observa que muchas de las personas que dirigen una universidad,
una facultad o un programa de estudios, s6lo actian como administradores y no como
gestores; tal vez por la falta de habilidades gerenciales, lo cual repercute en el clima

organizacional.
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El clima en las organizaciones se evalua desde un enfoque sistémico, dado que las
personas que laboran en ella, son influenciadas por las propias caracteristicas personales y
por el entorno institucional en el cual se encuentran, en este caso los gerentes o quienes
hagan sus veces. De alli que el estudio pretende evaluar la relacion que existe entre las
habilidades gerenciales y el clima organizacional del personal administrativo de la

universidad en la que se desarrolla.

También se debe considerar que liderar es mas que planear resultados, se trata de un
proceso integralmente estructurado no un accidente o evento aislado— de estimulacion de
voluntades, desarrollo de capacidades, manejo de estrés, motivacion de objetivos,
autocontrol, empoderamiento de terceros, inteligencia emocional, empleo de habilidades
comunicativas y mucha, mucha, mucha paciencia. El liderazgo no es producto de un cargo,
sino del conjunto de actitudes, decisiones y compromisos de quien lo ocupa. Invertir en el
desarrollo personal actualizando, certificando o capacitando nuestras propias competencias
directivas, administrativas o asociativas para volvernos “lideres” es una parte (a veces la mas
sencilla) que nos acerca a esta vocacion (Morales, 2020).

Para ser un buen director, se debe tener ciertas habilidades. La importancia de las
Habilidades Gerenciales esta conocer qué hacen los directivos y qué deben hacer, que
necesitan para hacerlo y, sobre todo, los resultados que se espera de ellos (Milenio, 2014).

Las organizaciones son un conjunto de personas que actllan juntas para alcanzar
objetivos comunes, permitiendo combinar y unir esfuerzos (Chiavenato, 2009, p. 24), dentro
de las cuales se encuentran las universidades. También Brunet (2011), sefiala que el
comportamiento de un individuo esta relacionado con las apreciaciones que este tiene de los
procesos Y las estructuras que se dan en ella.

Las universidades son una organizacién que tienen una estructura organizacional

definida; tal es el caso de la USMP-FN, en donde se ofrece el servicio formativo de
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profesionales a través de trece programas académicos, estos programas a Su vez estan
dirigidos por Coordinadores académicos, quienes entre sus funciones esta la direccion y
gestion académica, la gestion de la investigacion y la gestion de la responsabilidad social;
interactuando constantemente con estudiantes, docentes, personal administrativo y padres de
familia.

Respecto a la gestion del personal administrativo, las funciones sefialadas en el
Manual de Organizacion y Funciones de la Universidad, son los coordinadores académicos
los que definen las necesidades de contratacion, determinan los perfiles de cada puesto,
participan en el proceso de seleccion, asignan los horarios de atencién, brindan los recursos
necesarios para que realicen una labor eficiente y efectiva, llevan a cabo la evaluacion de
desempefio y dependiendo de los resultados, solicitan capacitaciones para que el personal no
docente (administrativo) de la USMP FN, pueda ofrecer un servicio de calidad.

También se observa en el personal administrativo muestra cierta insatisfaccion
respecto a la forma de direccion de algunos coordinadores académicos, debido a una escasa
comunicacion, no brindan los recursos necesarios para las labores, consideran que no se les
explica sus funciones, no reciben retroalimentacion, existe escaso reconocimiento, lo que
afecta el clima organizacional.

Ante esta situacion se plantea la siguiente interrogante ¢ Cual es la relacion entre las
habilidades gerenciales de los Coordinadores Académicos y el clima organizacional en el
personal administrativo de la USMP-FN, 2019?, y como preguntas especificas a) ¢Cual es
el nivel de las habilidades grupales, interpersonales y personales de los Coordinadores
Académicos de la Universidad de San Martin de Porres Filial Norte, 2019? b) ¢Cuél es el
nivel del clima organizacional en sus dimensiones estructura, responsabilidad, relaciones
interpersonales, recompensa e identidad del personal administrativo de la Universidad de

San Martin de Porres Filial Norte, 2019? y c) ¢Cuél es la correlacion entre las dimensiones
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de las habilidades gerenciales de los Coordinadores Académicos Yy el clima organizacional
del personal administrativo de la USMP-FN, 2019?

Este estudio, desde el punto de vista teorico se justifica porque se basara en teorias
sobre habilidades gerenciales, que permitan encontrar explicaciones al impacto que tiene
sobre el clima organizacional. También se considera que es relevante porque se pone en
evidencia la conceptualizacion tedrica propuesta por Huerta Mata & Rodriguez Castellanos
(2006), quienes consideran que una habilidad gerencial “es el conocimiento y la pericia para
realizar actividades que incluyen herramientas, métodos, procesos y procedimientos de la
administraciéon”. De igual manera, la conceptualizacion propuesta por Robbins & Coulter
(2005), quienes sefialan que el trabajo del gerente es variado y complejo y necesitan ciertas
habilidades basicas para desempefar los deberes y actividades que caracterizan su trabajo.
Por lo tanto, esto permitird un efecto significativo sobre la satisfaccion en el trabajo,
compromiso y permanencia del personal administrativo.

Namakforoosh (2005) sefiala que “todo el conocimiento administrativo esta inmerso
en metodologias; es decir, en diferentes mecanismos para tomar decisiones y para elaborar
presupuestos” (p.49). La investigacion aplico el método deductivo, se utilizd instrumentos
como encuestas que ya han sido validadas, que estan basados en la escala tipo Likert y se
realiz6 uso de herramientas estadisticas para relacionar las variables.

El presente estudio constituye un aporte para la USMP-FN, pues permitira conocer
el impacto de las habilidades gerenciales sobre el clima organizacional en el personal
administrativo. Estos resultados posteriormente seran alcanzados a la Direccion
Universitaria para que implemente estrategias en forma conjunta con el area de recursos
Humanos, para mejorar las habilidades gerenciales y que esto conlleve a incrementar los
niveles de clima organizacional en el personal administrativo de la universidad. Finalmente

servira como antecedente para futuras investigaciones sobre el tema.
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El objetivo general fue determinar la relacion entre las habilidades gerenciales de los
Coordinadores Académicos y el clima organizacional del personal administrativo de la
USMP-FN, 2019. Los objetivos especificos: a) Determinar el nivel de las habilidades
grupales, interpersonales y personales de los Coordinadores Académicos de la USMP-FN,
2019, b) Determinar el nivel del clima organizacional en sus dimensiones estructura,
responsabilidad,  relaciones interpersonales, recompensa e identidad del personal
administrativo de la Universidad de San Martin de Porres Filial Norte, 2019, ¢) Determinar
la correlacion entre las dimensiones de las habilidades gerenciales de los Coordinadores
Académicos y el clima organizacional del personal administrativo de la USMP-FN, 20109.

El estudio esta organizado en cuatro capitulos: disefio tedrico, métodos y materiales,
resultados y discusion, ademas se presentan las conclusiones, recomendaciones y las

referencias bibliogréficas.
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Capitulo I: Disefio Teorico.

1.1.  Antecedentes de la investigacion.

Araujo (2018) Realizo la investigacion “Influencia de las competencias gerenciales
sobre el clima organizacional en microempresas ubicadas en el Canton Rumifiahui — Quito
Ecuador”, el cual es un estudio descriptivo, utilizé como instrumento una encuesta, en el que
se analizé las competencias gerenciales, tales como desarrollo y direccion de personas,
liderazgo, cooperacion y trabajo en equipo. Respecto al clima, evallo la integracion en
unidades, tolerancia al riesgo y al conflicto, enfoque hacia las personas, el control, los
criterios para recompensar y el enfoque hacia un sistema abierto. Los resultados encontrados
sefialan que el autodiagnostico de competencias posee un 62% de desarrollo y el clima posee
un resultado aceptable de caracteristicas desarrolladas en un 56%, como elementos criticos
encontrd el proceso de retroalimentacion y supervision de la calidad de los productos y
servicios; para el clima organizacional se necesita trabajar sobre de ciertas acciones para
poder fomentar mayor la identidad, ademas de tolerancia al riesgo y al conflicto.

Este antecedentes es importante para el estudio, dado que nos sefiala que es
importante que uno de los puntos criticos en el proceso de gestion es la comunicacion y
sobretodo recibir retroalimentacion y asimismo se debe fortalecer la integracion y tener
tolerancia a los conflictos.

Cachay y Cavero (2017), realizo la investigacion Habilidades Directivas y Clima
Organizacional en laFACEAC de la UNPRG. Su objetivo principal fue establecer la relacion
que existe entre las habilidades directivas y el clima organizacional en dicha facultad. El
estudio fue de tipo Descriptiva, Explicativa, no experimental. Utilizaron dos cuestionarios,
los resultados sefialan que los directivos cuentan con ciertas habilidades como: manejo de

conflictos, trabajo en equipo y saben delegar autoridad; pero se observaron aspectos
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negativos en el desarrollo personal de los trabajadores, estos no alcanzan sus metas
individuales, no pueden aspirar a mas por temas politicos, no reciben un necesario apoyo
material, ni econdmico para realizar sus actividades; a pesar de su buen rendimiento, reciben
poca motivacion; concluyendo que si hay una relacion directa entre las habilidades directivas
y el clima organizacional.

Humpiri (2016) en la investigacion Habilidades Directivas y eficiencia
administrativa en trabajadores de la municipalidad provincial Mariscal Nieto, Region
Moquegua, 2016. EI objetivo principal de su investigacion fue determinar si existe una
relacién entre la percepcion de las habilidades directivas del superior y la eficiencia
administrativa en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, en la
region de Moquegua, 2016. Realiz6 una investigacion correlacional, no experimental. La
muestra fue aleatoria simple de 154 trabajadores. Para recolectar informacion, se utilizé la
Escala de Evaluacién de Habilidades Directivas y la Escala de Valoracion de la Eficiencia
en la Administracion Institucional. En conclusion, se determind que la percepcion de las
habilidades directivas del superior, se relaciona directamente con la eficiencia administrativa
en los trabajadores (rs = 0,827; p=0,000). Eso quiere decir que mientras mas alta sea la
calificacion en habilidades directivas, més alta sera la eficiencia administrativa.

Aparicio y Medina (2015) Realizaron la investigacion “Habilidades Gerenciales que
demandan las empresas en el peru: un analisis comparativo”, el estudio busco determinar
qué habilidades requieren las empresas peruanas en un nivel gerencial para un desempefio
optimo, haciendo un anélisis de las diferencias que existen segun el tamafio de la
organizacion y el sector empresarial, analizaron la literatura relevante relacionada con las
habilidades de gestion ejecutiva; asimismo realizaron entrevistas personalizadas a expertos

trabajando con la Metodologia Q (gerentes generales, gerentes y especialistas en RR.HH.).
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Aguilar y Guerrero (2014) en la investigacion denominada Las habilidades directivas
y su relacion en la satisfaccion laboral del personal en los centros de educacion basica
alternativa estatales de la jurisdiccion de la ugel N° 04, 2013, su principal objetivo fue
conocer la relacion existente entre las Habilidades de los directivos, para mejorar la
satisfaccion laboral del personal docente. Se fundamentd en los estudios establecidos por
Peter Druker, sefiala que nadie debe ser nombrado como director si su vision se enfoca sobre
las debilidades de las personas, mas que sobre sus fortalezas. Su estudio fue de tipo
descriptiva y correlacional causal, utiliz6 la técnica de muestreo probabilistico aleatorio
simple, aplicd un cuestionario de 12 preguntas referentes a habilidades directivas y 12
preguntas referentes a satisfaccion laboral. Se concluyd, que existe una relacion directa entre
las Habilidades Directivas y la satisfaccion de docentes. Ademas se encontro que no existe
una adecuada comunicacion de los directores respecto a las necesidades, lo que influye en
una apropiada funcionalidad del colegio; esto genera poca motivacion e interés en sus

responsabilidades, no existe motivacién y existe una ineficaz solucion a los conflictos.

1.2. Base tedrica

1.2.1. Habilidades Gerenciales

Diversos autores sefialan que todos las personas que lideran una organizacion deben
tener habilidades gerenciales o directivas para que logren no solo resultados, sino que
generen un buen clima organizacional. Las organizaciones para lograr resultados deben
contar con lideres que tengan ciertas habilidades directivas, de alli la importancia de las
habilidades gerenciales

Huerta Mata & Rodriguez Castellanos (2006), consideran que una habilidad
gerencial “es el conocimiento y la pericia para realizar actividades que incluyen

herramientas, métodos, procesos y procedimientos de la administracion” (p. 54).
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En tal sentido, si se desea conseguir los objetivos planteados, se debe de trabajar con
determinadas técnicas o herramientas. Se definen a las habilidades gerenciales, a las
cualidades necesarias para manejar la propia vida y las relaciones con los demas. Donde los
directivos requieren de un esfuerzo personal y profesional.

Katz citado por Robbins (2010) sefiald: Es la diferencia entre los gestores que solo
“ordenan”, y otros que colocan en préctica los procesos administrativos dentro de la empresa,
acompariado de actitudes positivas y motivaciones para su personal; lo cual contribuye
enormemente con el mejoramiento del clima organizacional. (p. 24).

Hellriegel (2009), manifesté en relacion a las habilidades gerenciales como “un
conjunto de conocimientos, destrezas, comportamientos, asi como actitudes que necesita
una persona para ser eficiente en una amplia gama de labores gerenciales en diversas
organizaciones”. (p.5).

Por su parte Jafarzadeh (2013) manifesto: “La habilidad es la capacidad de convertir
el conocimiento en accién para dirigir el buen desempefio. En las organizaciones esa
capacidad y disposicion para hacer se convierte es una parte fundamental para el

desempefio laboral” (p.76).

Clasificacion de las habilidades gerenciales

Whetten y Cameron (2011), establecen que las habilidades que un director desarrolla
en una empresa, son habilidades grupales, habilidades interpersonales y habilidades
personales. Los autores mencionan que existen diversas caracteristicas distintivas entre las
habilidades directivas, las cuales se mencionan a continuacion:

a. Las habilidades directivas son conductuales; no son atributos de la

personalidad o tendencias estilisticas. Las habilidades directivas consisten en conjuntos
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identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos
resultados.

b. Las habilidades administrativas son controlables. El desarrollo de estos
comportamientos los controla el mismo individuo. A diferencia de practicas
organizacionales como “contratar de manera selectiva” o actividades cognoscitivas como
“trascender al miedo”, es el propio individuo quien puede practicar, demostrar, mejorar o
limitar las habilidades.

C. Las habilidades directivas se pueden desarrollar. Mejorar el desempefio es
posible. A diferencia del cociente intelectual (ci) o de ciertos atributos de la personalidad o
del temperamento, los cuales pueden permanecer constantes a lo largo de la vida, el
individuo puede mejorar su competencia en el desarrollo de habilidades por medio de la
retroalimentacion y la préactica.

d. Las habilidades directivas estan interrelacionadas y se traslapan. Resulta
dificil demostrar una sola habilidad aislada de las demé&s. Las habilidades no son
comportamientos repetitivos y simplistas, sino conjuntos integrados de respuestas
complejas.

e. Las habilidades directivas en algunas ocasiones son paraddjicas Yy
contradictorias. Por ejemplo, no todas las habilidades directivas fundamentales tienen una

orientacion suave y humanista, ni todas son impulsoras y marcan una direccion.

La Importancia del estudio y desarrollo de las habilidades Gerenciales.
Segun Madrigal (2009) indica que la importancia principalmente radica en lo que
hacen y necesitan hacer los directivos, sin dejar de lado el tema de los resultados, los cuales

juegan un rol muy importante. Por tal, para poder liderar o dirigir, se necesita de
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conocimientos técnicos, ademas de habilidades y capacidades interpersonales lo cual
permitira liderar, motivar, influir y guiar. (p.8).

Esto tiene relacion con las cualidades que los directivos deben poseer, lo cual se
puede ver en relacion a 3 aspectos: el director debe saber, saber hacer y saber ser, esto quiere
decir tener conocimiento, capacidades, habilidades, y cualidades. Sin embargo, se debe
recordar que un principal problema es la designacion de directores improvisados en las
organizaciones 0 empresas.

Un cargo para un directivo no se asigna solo por tener una carrera profesional. Por
tal, una de las principales habilidades que debe tener un directivo, son las interpersonales,

estas permiten reforzar la comunicacion entre jefes y los demas trabajadores.

¢ Cémo identificar las habilidades del directivo?

Madrigal (2009) sefiala que un director puede tener un perfil, habilidades y
capacidades diferentes, sin embargo, los resultados y el clima organizacional, pueden diferir.
Por tal, se puede marcar una diferencia en relacion a los resultados, ya sea con el dominio o
con la ausencia de las habilidades directivas. Este fendmeno se presenta cuando actdan otros
factores en la direccion, como:

e Perfil del director.

e Objetivos del director.

e Antecedentes del director.

e Pertenencia a grupos de poder y liderazgo del director.

e Estilo de mando del director.

e Estilo de liderazgo del director.

e Ausencia de liderazgo.

e Los valores y principios del director.
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Dimensiones de las Habilidades Gerenciales.

a. Habilidades Grupales

o Habilidad de delegacion y control.

Habilidad para motivar a los trabajadores con la finalidad de conseguir que
obedezcan o motivar a los trabajadores para lograr los objetivos. Se genera el facultamiento,
el cual consiste en un grupo de suposiciones opuestas a lo que hace un directivo muchas
veces; es decir, que consiste en dar libertad a los trabajadores para que realicen con éxito lo
que ellos deseen, no siendo necesario tener que obligarlos a realizar trabajos que uno desee.
Se lleva a cabo mediante la incentivacion, direccion, motivacion y estimulacion del
comportamiento mediante técnicas de influencia.

o Habilidad de Trabajo en Equipo

Habilidad para formar equipos adecuados, que permitan una mayor eficiencia y
productividad en la empresa; ademas permite que los empleados sean mas eficientes
trabajando en grupo que de manera individual.

o Liderar el cambio.

El lider debe hacer lo correcto, es decir debe de ser un lider que influya en la empresa
y logrando un desempefio adecuado, el cual permita establecer una direccion, dar inicio al

cambio y generar algo nuevo. Esta habilidad se relaciona con el dinamismo, carisma y la

vivacidad.
b. Habilidades interpersonales
o Habilidad para una comunicacion eficaz.

Se consideran habilidades positivas, estas son fundamentales para transmitir energia
a las personas, y también sirven para transmitir animo; toda esta trasmision, tiene
consecuencia importante en las fisiologia, intelectuales, emocionales, sociales e

intelectuales; los cuales permitiran mejorar el despefio de las personas y en las actividades
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que se realicen. Se puede determinar esta habilidad, como la capacidad que deben tener las
personas para comunicarse generando un sentimiento de confianza, apoyo y apertura.
(Whetten y Cameron, 2011)

o Habilidad de influencia.

Proceso metodoldgico y préctico. Aqui ya se sabe el terreno politico o la
problemética de la empresa, con el fin de que una idea planteada sea aceptada. Para la
administracion de la empresa se realiza un uso efectivo del poder. Los directivos, al poseer
esta habilidad, influyen en los empleados generando una base sélida de poder dentro de la
organizacion. Ademas utilizan su poder para poder ayudar a todos los empleados a alcanzar
trabajos excepcionales. (Whetten y Cameron, 2011)

o Habilidad para la motivacion.

Capacidad de motivar y generar un ambiente de trabajo positivo con la finalidad de
que tengan un buen rendimiento.

. Habilidad para manejo de conflictos.

Cuando uno se enfrenta a alguien o algo sin rodeos dentro de la empresa. Cuando se
presenta un problema en la organizacion, se actia de manera rapida y se afronta de forma
abierta. En esta habilidad, el directivo debe apreciar los conflictos de manera competente e
intelectual.

C. Habilidades personales

o Flexibilidad y adaptabilidad.

La flexibilidad esta relacionada con la adaptabilidad, tolerancia y la actitud frente a
ideas nuevas o situaciones distintas. Implica valorar y respetar las ideas de otras personas de
manera objetiva.

Como actitud, implica ser positivos ya que si se posee esta cualidad, la capacidad de

pensar creativamente es mayor. Con una buena actitud hacia los demas se generara un
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impacto directo en su realidad. Adaptarse, es dejar algo de lo que uno es para ser alguien
distinto. Whetten y Cameron (2011).

o Administracion de actividades en relacion al tiempo y del estrés.

Administracion eficaz del tiempo y manejo adecuado del estrés. El director se puede
adaptar al entorno de la organizacion.

El estrés en directivos es generado por una administracion mala del trabajo, relacion
mala entre los trabajadores y los directivos; esto afecta de manera negativa a los empleados.
Esto provoca problemas para concentrarse, depresion, ansiedad, malas decisiones.

o Anadlisis objetivo de problemas y toma de decisiones.

Capacidad de dar solucién a los problemas que se presentan en la empresa, con la
finalidad de lograr eficacia organizacional. Las soluciones pueden ser analiticas (el directivo
se enfoca en resolver el problema de manera rapida o deshacerse de ellos) y creativas (el
directivo se encarga de generar algo nuevo para solucionar un problemas de forma eficaz).

Whetten y Cameron (2011).

1.2.2. Clima organizacional

Segredo (2013) sefialdé que el clima es “el conjunto de percepciones, influidas por
factores internos y externos de los miembros de la organizacién en cuanto a como se
desemperian las acciones dentro del sistema organizado para dar respuesta a los objetivos
planteados para la institucion” (p. 56).

Méndez (2006) definio: “El clima organizacional como el resultado de la forma
como las personas establecen procesos de interaccion social y donde dichos procesos estan
influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias, asi como también de su

ambiente interno”. (p. 32).
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El clima organizacional, se fundamenta en las percepciones individuales.
Generalmente se define como los patrones recurrentes de actitudes, comportamientos y
sentimientos que caracterizan la vida dentro de una organizacion. Son las situaciones
actuales en una empresa y los vinculos que se generan entre los empleados, los grupos de
trabajo y el desempefio laboral. (Griffin y Moorhead, 2010, p.472).

El clima organizacional es la atmdsfera y el medio interno de una empresa. Factores
como las politicas, la tecnologia, los reglamentos, la etapa de la vida del negocio, los estilos
de liderazgo, entre otros, son influyentes. El clima organizacional, puede presentar
caracteristicas diferentes dependiendo de como se encuentren o se sientan los miembros de
la organizacion. (Chiavenato, 2007, p.58).

Entre las respuestas y percepciones que comprenden el clima organizacional, se
originan en una gran variedad de factores, algunos abarcan los factores de tipos de
supervision, liderazgo y préacticas de direccion; otros factores se relacionan con el sistema
formal y la estructura de la organizacion: sistema de comunicaciones, remuneraciones,
promociones, relaciones de dependencia; otros son las consecuencias del comportamiento
en el trabajo: interaccién con los demas miembros, apoyo social, sistemas de incentivo.

(Stephen, Robbins, 2009, p.657).

Importancia de clima organizacional

Brunet, L. (2011) sefiala que el clima refleja las actitudes, los valores y las creencias
de los trabajadores, quienes por su naturaleza se transforman en elementos del clima,
proporcionan retroalimentacion de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, el cual permite introducir cambios planificados en las actitudes y

conductas de los miembros. (p.20).
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La importancia del clima organizacional se centra en la posibilidad de diagnosticar y
analizar el clima debido a tres razones:

- Evaluar las fuentes de conflicto, de insatisfaccion o de estres, que permitan
contribuir al desarrollo de las actitudes negativas frente a la empresa.

- Iniciar y mantener un cambio, que le indique al director los elementos
especificos sobre los cuales debera de enfocar sus intervenciones.

- Seguir el desarrollo de la empresa y prever los problemas que puedan
presentarse.

De esta forma, el director puede ejercer un mejor control sobre la determinacién del
clima, de tal manera que pueda administrar la empresa lo méas eficazmente posible. Un mal
0 buen clima organizacional, tendrd consecuencias para la empresa a nivel negativo o
positivo, definidas por las percepciones que los trabajadores tienen de la empresa.

Consecuencias positivas: afiliacion, logro, productividad, poder, rotacion baja,
satisfaccion, innovacion, adaptacion y creatividad.

Consecuencias negativas: alta rotacion, inadaptacion, poca innovacién y creatividad,
ausentismo, productividad baja, indisciplina, falta de responsabilidad; lo cual conlleva a

sabotajes, huelgas, conformismo, frustraciones, etc. (Pintado, 2011, p.313)

Tipos de clima organizacional

Likert propuso los siguientes cuatro tipos:

a. Autoritario - Sistema I: Autoritarismo Explotador.

En este tipo de clima, los directores no tienen confianza en sus empleados. La mayor
parte de los objetivos y de las decisiones las toman las cabezas de la organizacion y se

distribuyen segun una funcion descendente. Los trabajadores viven dentro de una atmosfera
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de amenazas, castigos, miedos, de bajas recompensas y la satisfaccion de las necesidades
permanece en los niveles de seguridad y psicologicos.

b. Autoritario - Sistema Il: Autoritarismo Paternalista.

En este tipo de clima, el director posee una confianza condescendiente en sus
empleados, es como la que tiene un amo con su sirviente. Aqui, casi todas las decisiones se
toman en la cima, pero también hay algunas que se toman en los escalones inferiores. En
ciertas ocasiones los castigos y las recompensas son métodos utilizados para poder motivar
a sus empleados.

C. Participativo - Sistema I11: Consultivo.

La direccion, evoluciona sobre de un clima participativo y tienen confianza en sus
trabajadores. La politica y las decisiones mayormente son tomadas en la cima, pero permiten
a los subordinados tomar decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La
comunicacion es tipo descendente. Los castigos ocasionales y recompensas, son utilizados
para motivar a los empleados.

d. Participativo - Sistema IV: Participativo en grupo.

Los directores tienen total confianza en los trabajadores. La toma decisiones esta
diseminada en toda la organizacidn, y sobre todo, bien integrada en cada uno de los niveles.
La comunicacién, no solo se hace de manera ascendente o descendente, sino también de
forma lateral. Los trabajadores estan motivados por la participacion y la implicacion, porque
se establecen los rendimientos y los objetivos; se mejoran los métodos de trabajo y se
evaltan los rendimientos en funcion de los objetivos. Todos los directores y todos los
empleados forman un solo equipo para poder alcanzar juntos los fines y objetivos de la
empresa que se establecen bajo una forma de planificacion estratégica.

En funcion de la teoria de la Likert, los sistemas | y Il corresponderian a un clima

cerrado mientras que los sistemas Il y IV, corresponderian a un clima abierto.
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Dimensiones de clima organizacional

Likert (citado por Brunet, 2011, pp.45-46) considera 8 dimensiones:

a. Métodos de mando: Forma de utilizar el liderazgo para influir en los
trabajadores.
b. Caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Procedimientos que se

instrumentan para poder motivar a los trabajadores y responder a sus necesidades.

C. Caracteristicas de procesos de comunicacion: Naturaleza de los tipos de
comunicacion en la organizacion, asi como la manera de ejercerlos.

d. Caracteristicas de procesos de influencia: Importancia de la interaccion entre
el superior y el subordinado para poder establecer los objetivos de la empresa.

e. Caracteristicas de procesos de la toma de decisiones: Pertinencia de las
informaciones para poder tomar las decisiones asi como el reparto de funciones.

f. Caracteristicas de procesos de planificacion: Forma en que se establece el
sistema de fijacion de directrices u objetivos.

g. Caracteristicas de procesos de control: El ejercicio y la distribucion del
control entre las instancias organizacionales.

h. Obijetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: Planificacion asi como la
formacion deseada.

Por su parte Litwin y Stinger, (2002) considera 5 dimensiones:

a. Estructura: Representa la percepcion que tienen los trabajadores acerca de la
cantidad de reglas, tramites, procedimientos y otras limitaciones a que se ven enfrentados
cuando desarrollan de su trabajo.

b. Responsabilidad: Sentimiento de los trabajadores acerca de su autonomia en

la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Medida en que la supervision que reciben es
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de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble
chequeo en el trabajo.

C. Relaciones: Percepcion por parte de los trabajadores acerca de la existencia
de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre
jefes y subordinados.

d. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

e. Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensaciéon de
compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

En la presente investigacion, se considerara estas dimensiones.
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1.3. Definiciones conceptuales.

Comportamiento organizacional: Estudio de los empleados y los grupos que acttan
dentro de las empresas.

Compromiso organizacional: Identificacion de un empleado con la empresa y su
apego con ella.

Comunicacion: Proceso para transmitir informacion y comprension entre las
personas.

Conflicto: Proceso que se da cuando una parte percibe que la otra la ha afectado de
manera negativa, a tal punto de afectar alguno de sus intereses.

Desempefio: Trabajo eficaz y eficiente.

Eficiencia: Logro de fines con el minimo de recursos.

Estructura: Forma en que los superiores establecen y comunican a los trabajadores la
forma de trabajar y los objetivos.

Influencia. Capacidad de inducir y modificar el comportamiento de los trabajadores.
Motivacion. Aquellos que impulsan, dirigen y mantienen el comportamiento
humano.

Organizacién. Unidad social coordinada en forma consiente que se compone de

personas, que funciona con relativa continuidad para lograr metas u objetivos.



1.4. Operacionalizacion de variables.

Tabla 1: Matriz de operacionalizacion de variables.
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Variable Definicion Conceptual  Dimensiones Indicador items Instrumento
Variable Las habilidades Habilidades Capacidad para 1
Independiente:  gerenciales consisten en Grupales motivar
Habilidades conjuntos identificables de Desarrollo de 2
Gerenciales acciones que los personas
individuos llevan a cabo y Direccion de equipos 3
que conducen a ciertos de trabajo
resultados (Whetten y Empowerment 4
Cameron; 2011) Liderazgo 5
Relaciones publicas 6
Trabajo en equipo 7
Habilidades Adaptabilidad 8
Interpersonales Asertividad 9
Empatia 10
Comunicacion 11
Impacto e influencia 12
Manejo de conflictos 13
Negociacion 14
Habilidades Apertura al cambio 15
Personales Autoconocimiento 16
Autonomia e 17
iniciativa
Energiay dinamismo 18
Innovacion y 19 Encuesta Escala
creatividad Likert
Orientacion al logro 20 1. Totalmente en
Proactividad 21 desacuerdo.
Variable Es un conjunto de Estructura Reglamentos vigentes 22 q 2.En q
Dependiente: propiedades del ambiente Funciones definidas 23 3 N?Sggl;iru;ao
Clima de trabajo que son Reglas establecidas 24 ni en desacuerdo.
Organizacional  susceptibles de ser Metas razonables 25 4. De acuerdo.
medidas, percibidas directa Procedimientos claros 26 5. Totalmente de
e indirectamente por la Responsabilidad Libertad en funciones 27 acuerdo.
gente que vive y trabaja en Iniciativa propia 28
este contexto y que Responsabilidad 29
influencian su Toma de decisiones 30
(rf(:?i?/ggi%nr:lffitt(\)/v)i/n Relaciones Ayuda de comparfieros 31
Stinger) y interpersonales Buena relacion 32
' Apoyo de compafieros 33
Ambiente ideal 34
Confianza 35
Brindar opinién 36
Trato justo 37
Recompensa Capacitaciones 38
Reconocimiento 39
Esfuerzo 40
recompensado
Motivacion 41
Valoracion del 42
esfuerzo
Identidad Compromiso 43
Libertad de opinién 44
Contribucién 45
Lograr objetivos 46
Disfrutar trabajar 47

Fuente: Elaborado por el autor.
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1.5. Hipotesis.
“Existe una relacion directa y significativa entre las habilidades gerenciales de los
Coordinadores Académicos y el clima organizacional en el personal administrativo de la

Universidad de San Martin de Porres Filial Norte, 2019”.
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Capitulo 11: Métodos y Materiales.

2.1.  Tipo de investigacion.

El presente estudio corresponde a un tipo de investigacion Descriptiva — Explicativa,
de nivel Correlacional, dado que tiene la finalidad de describir caracteristicas y/o tendencias
de las variables en estudio y ademas tiene la finalidad de conocer y explicar las causas.

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo, dado que se “usa la recoleccion de
datos para probar hipétesis, con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico”
(Hernandez, 2015, p.4). En cuanto al alcance es descriptivo correlacional.

2.2. Método de investigacion.

Se utilizo el método deductivo. Las técnicas de recoleccion de datos son las distintas

formas o0 maneras de obtener la informacién (Arias, 2006, p. 53).
2.3.  Disefio de contrastacion.
Disefio de investigacién no experimental, dado que no se manipulara de manera

intencional las variables de estudio. El disefio propuesto es el siguiente.

O WY
Donde:
M: Muestra
V1: Habilidades Gerenciales

V2: Clima Organizacional
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2.4.  Poblacion, muestra y muestreo.
Lepkowski (2008), menciona que una poblacion es el “conjunto de todos los casos
que concuerdan con una serie de especificaciones”. De acuerdo con esto, la poblacion de la

presenta investigacion fue conformada por 99 colaboradores de la Institucion.

Por ser la poblacion finita, en el estudio se ha considerado aplicar el instrumento al

total de la poblacion (censo) por lo que no se establecié una muestra.

Tabla 2: Distribucion de colaboradores administrativos segin programa.

Programa Académico N° de Colaboradores

Derecho 10
Ciencias Econémicas, Contables y Financieras 7
Ciencias Administrativas y Recursos Humanos 9
Odontologia 14
Medicina Humana 20
Psicologia 6
Ciencias de la Comunicacion 8
Turismo 6
Arquitectura e Ing. Civil 12
Ing. Industrial 7

Total 99

Fuente: Oficina de Recursos Humanos- USMP FN
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2.5.  Técnicas, instrumentos, equipos y materiales de recoleccion de datos.

Tendremos como instrumento al cuestionario, que segun Tamayo y Tamayo (2004),
estd conformado por una serie de preguntas que se responden por escrito con la finalidad de
obtener informacion necesaria para la realizar un estudio”. (p. 310)

Para la recoleccion de datos se aplico una encuesta medida en escala de Likert, que
tuvo 47 items. La variable de habilidades gerenciales se midio a través de tres dimensiones:
habilidades grupales, interpersonales y personales; propuestas por los autores Whetten y
Cameron (2011).

Para medir la variable del clima organizacional, se utilizo el instrumento propuesto
por Litwin y Stinger, (2002) que evalua cinco dimensiones: estructura, responsabilidad,
recompensa, relaciones interpersonales e identidad.

La confiabilidad del instrumento se realiz6 mediante el alfa de cronbach, se obtuvo

un coeficiente de ,975 (97.5%). Esta cifra nos demuestra que el instrumento es confiable.

Tabla 3: Estadistica de fiabilidad del instrumento.

Alfa de Cronbach N de elementos

975 47

Fuente: Elaborado por el autor.
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Capitulo I11: Resultados.

3.1. Caracterizacion de la muestra.
Se conformd por 99 colaboradores de la USMP-FN, de los cuales el 55,56% (55)

pertenecen al sexo femenino y el 44,44% (44) pertenecen al sexo masculino (Figura 1).

Figura 1: Encuestados segun sexo.

B Femenino
B masculing

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la USMP FN.

Respecto al grado académico, se encontr6 que el 16,2% de encuestados, tienen grado
de doctor, el 53,5% tiene grado de maestria, mientras que el 25,3% indicé tener tituloy sélo

el 5% indicé tener Bachiller (tabla 4).



Tabla 4: Encuestados segun nivel de estudios.
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Grado Académico Frecuencia Porcentaje (%0)
Bachiller 5 5,0
Titulado 25 25.3
Valido Maestria 53 53.5
Doctorado 16 16.2
Total 99 100.00

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la USMP FN.

En cuanto a la edad de los encuestados, la mitad del personal encuestado (51,5%)

indicd tener més de 46 afios de edad. EI 30,9% tiene entre 36 a 45 afios, mientras que el

16,5% tiene entre 26 a 35 afnos.

Porcentaje

Figura 2: Rango de edad de los encuestados.
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Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la USMP FN.

Mas e 46 afios



40

Respecto al tiempo de servicio que vienen trabajando en la USMP-FN, se observa
que el 40,4% tiene un tiempo de servicio de 1 a 9 afios, mientras que el 59,6 % tiene mas de

10 afios de servicio (ver Figura 3).

Figura 3: Tiempo de servicio de los colaboradores.
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Porcentaje
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Menos de 01 afio  Entre 01 a 03 afios Entre 04 a 06 afos Entre 07 a09 afios  Mas de 10 afios

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la USMP FN.
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3.2. Resultados de la variable: Habilidades Gerenciales

Dimensién Habilidades Grupales

Tabla 5: Resultados de items de la dimensién habilidades grupales

Porcentajes (%)

“Totalmente ~ "En "Ni de "De "Totalmente
item en Desacuerd Acuerdo, ni Acuerdo" de Acuerdo”
Desacuerdo 0" en

Desacuerdo

1.¢El Coordinador Académico motiva
y alienta al equipo a alcanzar metas 10,1 20,2 4,0 29,3 36,4
y resultados?

2.El Coordinador Académico
identifica el potencial de los

. 51 17,2 51 36,4 36,4
colaboradores y contribuye a su
desarrollo?
3.¢.El Coordinador Académico sabe
dirigir al equipo de trabajo para 6,1 19,2 51 33,3 36,4

alcanzar un alto desempefio?
4..El Coordinador Académico sabe
delegar y otorgar poder a sus
colaboradores, haciéndolos 4,0 16,2 4,0 39,4 36,4
comprender su responsabilidad y el
sentido de su trabajo?

5.;El C.A. es un lider que motiva e
inspira positivamente para el logro 9,1 17,2 51 31,3 374
de resultados?

6.cEl Coordinador Académico es
capaz de generar adecuadas
relaciones con grupos diversos y 9,1 19,2 4,0 31,3 36,4
complejos, internos y/o externos a la
institucion?

7.¢El Coordinador Académico valora

y promueve el trabajo en equipo? 8.1 21.2 51 29.3 364

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la USMP FN.

Estos resultados muestran que respecto a la dimension Habilidades Grupales de los
Coordinadores Académicos, se encontrd lo siguiente:

El 29,3% de los encuestados opinan que estan de acuerdo en la motivacion vy el
aliento que realiza al equipo para alcanzar las metas y resultado, mientras que el 20,2% esta

en desacuerdo.
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El 36,4% estan de acuerdo con que saben identificar el potencial que poseen los
colaboradores y contribuyen con su desarrollo, mientras que el 17,2% esta en desacuerdo.

El 33,3% estd de acuerdo en sefialar que saben dirigir al equipo de trabajo para
alcanzar un alto desempefio, mientras que el 19,2% indican todo lo contrario.

Un 39,4% esté de acuerdo en que saben delegar y otorgar poder a sus colaboradores,
haciéndoles entender sus responsabilidades y el sentido de su trabajo; por otro lado, el 16,2%
sefialan estar en desacuerdo.

El 31,3% estd de acuerdo en indicar que es un lider que sabe motivar e inspirar de
manera positiva para poder lograr los resultados, mientras que un 17,2% esta en desacuerdo.

El 31,3% esta de acuerdo en que son capaces de generar adecuadas relaciones con
grupos complejos y diversos, ya sean internos o externos a la organizacion y el 19,2% estan
en desacuerdo.

El 29,3% esta de acuerdo en sefialar en que valoran y promueven el trabajo en equipo,
mientras que el 21,2% esta en desacuerdo.

En la figura 4, se demuestran los resultados de la dimension Habilidades Grupales,
donde se observa que el 28,3% del personal encuestado se encuentra de acuerdo y el 19,2%

estan en desacuerdo.
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Figura 4: Resultados de la dimensién habilidades grupales.
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Fuente: Elaborado por el autor.

En la figura 5, se presenta el nivel de habilidades grupales, en el que se observa que

existe un nivel alto (63,6%), mientras que un 22,2% tienen un bajo nivel en esta dimension.

Figura 5: Nivel de la dimensién habilidades grupales.

63.6%

22.2%

ALTO MEDIO BAJO

Fuente: Elaborado por el autor.



Dimensién Habilidades Interpersonales
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Tabla 6: Resultados de items de la dimension habilidades interpersonales.

Porcentaje (%)

“Totalmente "En "Ni de "De "Totalm
ftem en Desacuerdo Acuerdo, ni Acuerdo ente de
Desacuerdo” ' en " Acuerdo
Desacuerdo" "
8.¢El Coordinador Académico se adapta a
situaciones diversas de manera rapida y 8,1 10,1 51 39,4 37,4
eficiente?
9.¢El Coordinador Académico es asertivo y
expresa Qe mangra clara, directay .hgnesta 8.1 141 5.1 354 374
a su equipo sus ideas, posturas, opiniones,
creencias o sentimientos?
10. ¢El Coordinador Académico es
empaético y e§ capaz de ponerse en el lugar 8.1 131 5.1 374 36,4
de los demés y comprender lo que los
miembros de su equipo dicen y sienten?
11. {,EI Coordinador Acadéjmico es 9.1 121 5.1 374 36,4
reconocido como un gran comunicador?
12. (El Coordinador Académico es
capaz de |anL{|r y per_suadlr a los Qemas 40 121 5.1 44 374
para que realicen acciones convenientes
para la institucion?
13. (El Coordinador  Académico
maneja adecuadamente las situaciones de 51 14,1 4,0 37,4 39,4
conflicto?
14. ¢El Coordinador Académico sabe
negociar buscando satisfacer los intereses 40 18.2 5.1 354 374

de la institucion y los de su equipo de
trabajo?

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la USMP FN.

Los resultados de items de la dimension Habilidades Interpersonales de los

Coordinadores Académicos, muestran que:

El 39,4% esta de acuerdo en que saben adaptarse a las diversas situaciones de manera

eficiente y rapida, mientras que un 10,1% indica estar en desacuerdo.

El 35,4% de los encuestados esta de acuerdo en que son asertivos y expresan de

manera honesta, clara y directa a su equipo sus posturas, ideas, creencias, opiniones o

sentimientos, mientras un 14,1% sefala estar en desacuerdo. El 37,4% est4 de acuerdo en

gue son empaticos y son capaces de colocarse en el lugar de los demas y poder comprender
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lo que los miembros de su equipo pueden decir y sentir, sin embargo el 13,1% manifiesta
estar en desacuerdo.

El 37,4% se encuentra de acuerdo en reconocerlos como buenos comunicadores,
mientras que un 12,1% esta en desacuerdo.

El 41,4% se encuentra de acuerdo en reconocer que son capaces de influir y también
persuadir a los demas para que puedan realizar acciones convenientes para la organizacion
y el 12,1% esta en desacuerdo.

Un 37,4% esta de acuerdo en considerar que manejan adecuadamente las situaciones
de conflicto, asimismo el 14,1% sefala estar en desacuerdo.

El 35,4% se encuentra de acuerdo en afirmar que saben negociar, lo que permite
buscar satisfacer los intereses de la organizacion y del equipo de trabajo y el 18,2% estan en
desacuerdo con ello.

En la figura 6, se demuestran los resultados de la dimension Habilidades
Interpersonales, donde se observa que el 32,3% de los encuestados, manifiesta estar de

acuerdo, mientras que el 21,2% esta en desacuerdo.
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Figura 6: Resultados de la dimension habilidades interpersonales.
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Fuente: Elaborado por el autor.

En lafigura 7, se presenta el nivel de habilidades Interpersonales, en el que se observa
que existe un nivel alto (58,6%), mientras que un 26,3% tiene un nivel medio y el 15,2%

tienen un bajo nivel en esta dimensién.

Figura 7: Nivel de la dimension habilidades interpersonales.

58.6%

ALTO MEDIO BAJO

Fuente: Elaborado por el autor.
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Dimension Habilidades Personales

Tabla 7: Resultados de items de la dimension habilidades personales.

Porcentaje (%)

“Totalmente "En "Ni de "De "Totalmente
item en Desacuerdo Acuerdo, ni Acuerdo de Acuerdo"
Desacuerdo " en "
” Desacuerdo™

15 .¢El Coordinador Académico es abierto
y flexible ante el cambio?

16. ¢(El  Coordinador Académico
conoce sus fortalezas, debilidades,
estados de &nimo, emociones e impulsos, 51 18,2 40 36,4 36,4
asi como el efecto que tienen sobre los
demas y sobre su trabajo?

17. (El Coordinador  Académico
tiene la autonomia e iniciativa para
generar acciones y soluciones que
generen valor?

18. (El Coordinador  Académico
trabaja con energia y dinamismo en
situaciones cambiantes, retadoras y en 7,1 27,3 2,0 34,3 29,3
jornadas extensas sin afectar su
actividad?

19. ¢El Coordinador Académico es
innovador y creativo para contribuir a la
competitividad dentro de la
organizacién?

20. ¢El Coordinador Académico esta
orientado al logro, generando acciones y
resultados para el cumplimiento de las
metas?

21. ¢El  Coordinador Académico
actla con proactividad realizando
multiples actividades y generando un
plus en su trabajo?

6,1 18,2 51 34,3 36,4

6,1 18,2 4,0 374 34,3

3,0 17,2 3,0 39,4 37,4

6,1 26,3 2,0 35,4 30,3

6,1 15,2 4,0 37,4 37,4

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la USMP FN.

Los resultados de los items de la dimension habilidades Personales de los
Coordinadores Académicos, muestran que:

El 34,3% esta de acuerdo en sefialar que es abierto y también flexible al cambio y el
36,4% esté totalmente de acuerdo.

El 36,4% se encuentra de acuerdo en que conocen sus fortalezas, debilidades, estados

de &nimo, emociones y los impulsos, asi como el efecto que tienen sobre los demas.
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El 34,3% se encuentra totalmente de acuerdo en gue tienen la autonomia e iniciativa
para generar acciones y soluciones que generan valor.

El 34,3% se encuentra de acuerdo al manifestar que trabajan con energia y
dinamismo en situaciones cambiantes, retadoras y en jornadas extensas sin afectar su
actividad, mientras que un 27,3% indica estar en desacuerdo.

El 39,4% estan de acuerdo en que es innovador y creativo, lo cual le permite
contribuir con la competitividad dentro de la organizacion.

El 35,4% est4 de acuerdo al sefialar que estan orientados a los logros, generando
acciones y resultados para cumplir con las metas, mientras que un 26,3% indica estar en
desacuerdo.

El 37,4% esta de acuerdo en sefialar que acttan con proactividad realizando multiples
actividades y generando un plus en su trabajo.

En la figura 8, se muestran los resultados de la dimension habilidades personales,
donde se observa que el 32,3% de las personas encuestadas sefialan que se encuentran de
acuerdo con la dimension de Habilidades Personales de los Coordinadores Académicos de

la USMP-FN, mientras que el 15,2% sefiala estar en desacuerdo.
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Figura 8: Resultados de la dimensidn habilidades personales.
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Fuente: Elaborado por el autor.

En la figura 9, se presenta el nivel de habilidades personales, en el que se observa
que existe un nivel alto del 68,7%, mientras que un 19,2% tiene un bajo nivel en esta

dimensioén.

Figura 9: Nivel de la dimension habilidades personales.

68.7%

ALTO MEDIO BAJO

HALTO MEDIO mBAJO

Fuente: Elaborado por el autor.
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Resultados de la variable Habilidades Gerenciales.

En la Figura 10, se muestra que el 69,69% de personal encuestado se encuentra
totalmente de acuerdo (29,29%) y de acuerdo (40,40%), con las Habilidades Gerenciales de
los Coordinadores Academicos de la USMP-FN, mientras que el 25,25% estan en

desacuerdo (22,22%) y totalmente en desacuerdo (3,03%).

Figura 10: Resultados de la dimension habilidades gerenciales.
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Fuente: Elaborado por el autor.

Nivel de Habilidades gerenciales
En la figura 11, se presenta el nivel de habilidades gerenciales, en el que se observa
que existe un nivel alto (60,6%), mientras que un 18,2% tiene un nivel medio y el 21,2%

tienen un bajo nivel.



Figura 11: Nivel de la variable habilidades gerenciales.
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Fuente: Elaborado por el autor.

3.3.  Resultados de la variable Clima Organizacional

Dimension Estructura.

MEDIO

21.2%

BAJO

Tabla 8: Resultados de items de la dimensién estructura.
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Porcentaje (%0)

“Totalmente "En "Ni de "De "Totalmente
ftem en Desacuerdo Acuerdo, ni Acuerdo  de Acuerdo”
Desacuerdo " en "
” Desacuerdo"
22. ¢Las politicas y reglamentos
vigentes facilitan el cumplimiento de su 8,1 23,2 26,3 31,3 11,1
desempefio?
23. ¢Cree usted que sus funciones y
responsabilidades estan  claramente 9,1 24,2 10,1 29,3 27,3
definidas?
24, (Esta u_sted confo_rme_ co_rl las reglas 9.1 24.2 131 39,4 141
establecidas por la institucion?
25. ¢;Las metas que fua_ su jefe son 9.1 222 71 354 263
razonables para que realice su tarea?
26. ¢Los procedimientos en su area ayudan 71 253 101 404 172

a la realizacion de sus trabajos?

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la USMP FN.
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El 31,3% de las personas encuestadas esta de acuerdo en sefialar que las politicas y
reglamentos vigentes facilitan el cumplimiento de su desempefio, mientras que 23,2% esta
en desacuerdo. El 29,3% de los encuestados se encuentra de acuerdo en sefialar que sus
funciones y responsabilidades estan claramente definidas y el 24,2% esta en desacuerdo. El
39,4% se encuentra de acuerdo con las reglas establecidas por la organizacion, mientras que
el 24,2% se encuentra en desacuerdo. El 35,4% esta de acuerdo en indicar que las metas que
fijan sus jefes son razonables para que puedan realizar sus tareas y mientras que el 22,2%
indica todo lo contrario.

Finalmente, el 40,4%) estd de acuerdo en sefialar que los procedimientos que se
presentan en su area, ayudan a la realizacion de sus funciones y el 25,3% esta en desacuerdo.

En la figura 12, se presentan los resultados de la dimension de Estructura, donde se
puede observar que el 44,4% de los encuestados sefialan que se encuentran de acuerdo con
la dimension de Estructura de Clima Organizacional de la USMP-FN, mientras que el 23,2%

sefiala estar en desacuerdo.

Figura 12: Resultados de la dimension estructura.
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En la figura 13, se presenta el nivel de la dimension estructura, se observa que existe
un nivel alto (57,6%), mientras que un 11,1% tiene un nivel medio y el 31,3% tienen un bajo

nivel en esta dimension.

Figura 13: Nivel de la dimension estructura.

57.6%

BAJO

Fuente: Elaborado por el autor.

Dimension Responsabilidad.

Tabla 9: Resultados de items de la dimension responsabilidad.

Porcentaje (%0)

“Totalmente "En "Ni de "De "Totalmente
fitem en Desacuerdo Acuerdo, ni Acuerdo de Acuerdo”
Desacuerdo " en "
” Desacuerdo"
27. (Tiene la libertad de realizar sus
funciones de la forma adecuada y 51 15,2 15,2 27,3 37,4
segln su criterio?
28~ cle es  permitido tomar 40 11,1 22,2 343 283
iniciativas propias al cargo?
29. (',.Usted es responsable del trabajo 5.1 131 111 202 505
que realiza?
30. ¢(Su trabajo le brinda la 5.1 141 19.2 38.4 232

oportunidad de tomar decisiones?

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la USMP FN.
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Los resultados muestran que el 27,3% esta de acuerdo en sefialar que tienen libertad
de realizar sus funciones de forma adecuada y segun su criterio, mientras que 15,2% indica
todo lo contrario.

El 34,3% esta de acuerdo en sefialar que se les permite tomar sus propias iniciativas
al cargo, mientras que el 11,1% esta en desacuerdo.

La mitad del personal encuestado (50,5%) menciona que esta totalmente de acuerdo
en sefialar que es responsable del trabajo que realiza, mientras que un 5,1% esta totalmente
en desacuerdo.

El 38,4% se encuentra de acuerdo en que se le brinda la oportunidad de poder tomar
decisiones, pero un 14,1% sefiala estar en desacuerdo.

En la figura 14, se muestran los resultados de la dimension responsabilidad, donde
se observa que el 41,4% se encuentra de acuerdo con la dimensién de Responsabilidad de

Clima Organizacional de la USMP-FN, mientras que el 11,1% sefiala estar en desacuerdo.

Figura 14: Resultados de la dimension responsabilidad.
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Fuente: Elaborado por el autor.
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En la figura 15, se muestra el nivel de la dimension responsabilidad, se observa que
existe un nivel alto (64,6%), mientras que un 20,2% tiene un nivel medio y el 15,2% tienen

un bajo nivel en esta dimension.

Figura 15: Nivel de la dimension responsabilidad.

64.6%
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Fuente: Elaborado por el autor.

Dimensidn Relaciones Interpersonales.

Tabla 10: Resultados de items de la dimension relaciones interpersonales.

Porcentaje (%)

“Totalmente "En "Ni de "De "Totalmente
ftemn en Desacuerdo Acuerdo, ni Acuerdo de Acuerdo”
Desacuerdo " en "
” Desacuerdo"
31. ¢Las personas que trabajan en la
institucion se ayudan los unos a los 6,1 11,1 14,1 40,4 28,3
otros?
32_. _ {;!_as personas_que trabajfin en la 5.1 101 71 475 303
institucion se llevan bien entre si?
33. ¢ Sus compan(?ros le brindan 5.1 111 121 455 26,3
apoyo cuando lo necesito?
34. (El ambiente creado por sus
comparieros es el ideal para desempefiar 51 12,1 8,1 49,5 25,3
sus funciones?
35. ~(;Us.ted tlene_ confianza en sus 5.1 17.2 30 414 333
compafieros de trabajo?
36. ;Su jefe pld.e.su opinién para 40 131 283 343 20,2
ayudarle a tomar decisiones?
37. ¢Puede contar con un trato justo 30 18.2 71 30,3 a4

por parte de su jefe?

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la USMP FN.
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Los resultados sefialan que el 40,4% sefala estar de acuerdo con que se ayudan los
unos a los otros, mientras que el 11,1% sefiala estar en desacuerdo.

El 47,5% esté de acuerdo en sefialar que las personas se llevan bien entre si, el 10,1%
sefiala todo lo contrario.

El 45,5% esta de acuerdo en sefialar que sus propios compafieros les brindan el apoyo
cuando estos lo necesiten. Un 11,1% indicaron estar en desacuerdo.

Un 49,5% de las personas encuestadas, indicaron estar de acuerdo en sefialar que el
ambiente creado por sus comparieros es el adecuado para realizar sus funciones, el 12,1%
esta en desacuerdo.

El 41,4% de los encuestados indica estar de acuerdo en tener confianza en sus
compafieros de trabajo y un 17,2% sefiala lo contrario.

Un 34,3% sefiala estar de acuerdo en que su jefe les solicita opiniones para ayudar a
la toma de decisiones, mientras que 13,1% sefiala todo lo contrario.

Un 30,3% serfiala estar de acuerdo en que pueden contar con un trato justo por parte
de su jefe, mientras que el 18,2% esta en desacuerdo.

En la figura 16, se muestran los resultados de la dimensién Relaciones
Interpersonales, donde el 49,5% de las personas encuestadas sefialan que se encuentran de
acuerdo con la dimension de Relaciones Interpersonales que se desarrollan en la USMP-FN,

mientras que un 15,2% sefialan todo lo contrario.
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Figura 16: Resultados de la dimension relaciones interpersonales.
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Fuente: Elaborado por el autor.

En la figura 17, se muestra el nivel de la dimension relaciones Interpersonales, se
observa que existe un nivel alto (67,7%), mientras que un 19,2% tiene un nivel medio y el

13,1% tienen un bajo nivel en esta dimension.

Figura 17: Nivel de la dimension relaciones interpersonales.
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Fuente: Elaborado por el autor.
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Tabla 11: Resultados de items de la dimension recompensa.

Porcentaje (%)

“Totalmente "En "Ni de "De "Totalmente
ftem en Desacuerdo” Acuerdo, ni Acuerdo” de Acuerdo”
Desacuerdo” en
Desacuerdo”
38. ¢La institucion le  brinda
capacitacion para obtener un mejor 8,1 20,2 20,2 34,3 17,2
desarrollo de sus actividades?
39. - z,Beube uste.d felicitacion cuando 9.1 101 273 354 18.2
realiza bien su trabajo?
40. ¢Usted siente que 'su esfuerzo es 8.1 172 343 313 9.1
recompensado como deberia de ser?
41. ' c'_SUJefe le motiva con recompensas 141 202 232 26,3 16,2
econdmicas frente al logro de sus metas?
42. ;Se  realizan  reuniones  de
imi I | esf |
reconocimiento valorando el esfuerzo de 01 283 202 283 141

personal en el logro de metas y objetivos de
la institucion?

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la USMP FN.

Estos resultados muestran que el 34,3 % esta de acuerdo en sefialar que la

organizacion realiza capacitaciones para poder obtener un mejor desarrollo en sus funciones,

mientras que 20,2 se encuentra en desacuerdo.

El 35,4% de las personas encuestadas sefiala estar de acuerdo en que es felicitada

cuando realiza bien su trabajo, mientras que un 10,1% se encuentra en desacuerdo.

El 31,3% esta de acuerdo en sefialar que el esfuerzo que realizan es recompensado

como deberia de ser, un 34,3% no esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo, mientras que un

17,2% se encuentra en desacuerdo.

Un 26,3% de las personas encuestadas esta de acuerdo en sefialar que sus jefes los

motivan con recompensas economicas frente al logro de sus metas y un 20,2% se encuentra

en desacuerdo.



59

Finalmente, el 28,3% indica estar de acuerdo con que si se hacen reuniones para
reconocer y valorar el esfuerzo de los trabajadores en el logro de los objetivos y metas, pero
existe una cifra del 28,3% que indica todo lo contrario.

En la figura 18, se muestran los resultados de la dimensién Recompensa, en la que el
30,3% de las personas encuestadas se encuentra de acuerdo con la dimension de Recompensa

que se aplica en la USMP-FN vy existe un 23,2% que indica estar en desacuerdo.

Figura 18: Resultados de la dimension recompensa.
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Fuente: Elaborado por el autor.

En lafigura 19, se muestra el nivel de la dimension recompensa, se observa que existe

un nivel medio (51,5%), mientras que un 34,3% tiene un nivel alto y el 14,1% tienen un bajo

nivel en esta dimension.
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Figura 19: Nivel de la dimension recompensa.
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Fuente: Elaborado por el autor.

Dimensién Identidad.

Tabla 12: Resultados de items de la dimension identidad.

Porcentaje (%)

“Totalmente "En "Ni de "De "Totalmente
item en Desacuerdo Acuerdo, ni Acuerdo de Acuerdo"
Desacuerdo " en "
? Desacuerdo"
43. ;Se siente parte de la institucion? 6,1 17,2 9,1 19,2 48,5
44, c'psted pres_enta propue_stas y 40 162 152 333 313
sugerencias para mejorar su trabajo?
45, _ ¢99n5|dera _ |r_npo_rfante su 40 131 6.1 343 42,4
contribucidn en esta institucion?
46. ¢Esta  consciente de la
contribucién en el logro de los objetivos 4,0 17,2 3,0 30,3 455
de la institucién?
47: _ {;Plsfruta usted trabajar en la 40 18,2 6.1 172 545
institucion?

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la USMP FN.

Los resultados muestran que el 48,5% de las personas encuestadas estan totalmente

de acuerdo en considerar que se sienten parte de la institucion. Pero existe un 17,2% que

indica estar en desacuerdo.
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Un 33,3% considera estar de acuerdo en sefialar que le permiten presentar propuestas
y sugerencias para mejorar su trabajo, mientras que un 16,2% considera todo lo contrario.

El 34,3% esta de acuerdo en considerar importante su contribucién con la institucion,
mientras que un 13,1% sefiala estar en desacuerdo.

El 30,3 de los encuestados sefialan estar de acuerdo en contribuir en el logro de los
objetivos y el 17,2% sefiala todo lo contrario.

Finalmente, el 54,5% de las personas estan totalmente de acuerdo en considerar que
disfrutan trabajar en la institucion, pero hay un 18,2% que sefiala estar en desacuerdo.

En la figura 20, se demuestran los resultados de la dimension identidad, donde el
49,5% de las personas encuestadas se encuentra totalmente de acuerdo con la dimensién de

Identidad que se aplica en la USMP-FN y existe 6,1% se encuentra en desacuerdo.

Figura 20: Resultados de la dimension identidad.
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En la figura 21, se muestra el nivel de la dimensidn identidad, se observa que existe

un nivel alto (70,7%), mientras que un 15,2% tiene un nivel medio y el 14,1% tienen un bajo

nivel en esta dimensién.



Figura 21: Nivel de la dimension identidad.
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Resultados de la variable Clima Organizacional.
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Se observa que el 51,52% de los encuestados se encuentran de acuerdo y el 15,15%

se encuentra totalmente de acuerdo con el Clima Organizacional que existe en la USMP-FN,

mientras que un 15,15% se encuentra en desacuerdo.

Figura 22: Opinion sobre el clima organizacional.
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Nivel de Clima Organizacional.

En la figura 23, se muestra el nivel de la variable Clima Organizacional, la cual
presenta un nivel alto en un 56,6%, el 25,3% tiene un nivel medio, mientras que un 18,2%

la determina en un nivel bajo.

Figura 23: Nivel de la variable clima organizacional.

56.6%

BAJO

Fuente: Elaborado por el autor.

3.4. Contrastacion de hipotesis.
Correlacion entre la dimension habilidades grupales y el clima organizacional

Tabla 13: Correlacion entre la dimension hab. grupales y el clima organizacional.

Variable

Clima Organizacional

Dimension Correlacién de Pearson 759"
Habilidades Grupales  Sig. (bilateral) ,000
N 99

Fuente: Elaborado por el autor — Programa SPSS
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Se observa que existe una correlacion directa y significativa entre la dimension

habilidades grupales con el clima organizacional, con un valor r = ,759.

Correlacion entre la dimension habilidades interpersonales y el clima
organizacional.

Tabla 14: Correlacion entre la dimension hab. interpersonales y el clima
organizacional.

Variable

Clima Organizacional

_ _ Correlacion de Pearson 780"
Dimension _ )
N Sig. (bilateral) ,000
Habilidades Interpersonales 9

Fuente: Elaborado por el autor — Programa SPSS

Se observa que existe una correlacion directa y significativa entre la dimension

habilidades interpersonales con el clima organizacional, con un valor r = ,780.

Correlacion entre la dimension habilidades personales y el clima organizacional

Tabla 15: Correlacion entre la dimension hab. personales y el clima organizacional.

Variable
Clima Organizacional
Correlacién de Pearson 760"
Dimension Sig. (bilateral) ,000
Habilidades Personales
N 99

Fuente: Elaborado por el autor — Programa SPSS

Se observa que existe una correlacion directa y significativa entre la dimension

habilidades Personales con el clima organizacional, con un valor r = ,760.
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Correlacion entre habilidades gerenciales y el clima organizacional.

Tabla 16: Correlacion entre las habilidades gerenciales y el clima organizacional.

Variable
Clima Organizacional
Variable Correlacién de Pearson 770"
Habilidades Sig. (bilateral) ,000
Gerenciales
N 99

Fuente: Elaborado por el autor — Programa SPSS.

Se observa que existe una correlacion directa entre las habilidades Gerenciales con

el clima organizacional, con un valor r = ,770.
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Capitulo IV: Discusion.
4.1. Respecto a las Habilidades Gerenciales.

Las habilidades gerenciales se midieron por tres dimensiones (Habilidades grupales,
interpersonales y personales) estas dimensiones fueron propuestas por los autores Whetten
y Cameron (2011). Dentro de estas dimensiones se miden aspectos importantes como el
manejo de conflictos, motivacion a los colaboradores, comunicacion de apoyo, influencia,
formacion de equipos, manejo del estrés, solucidn creativa de problemas, facultamiento y
delegacion, asi como liderazgo para el cambio positivo.

Las habilidades organizacionales o llamadas también gerenciales nos indican que
para ocupar un puesto o cargo se necesitan considerar estas competencias y conocimientos,
siendo importante aprender a utilizar las capacidades de los colaboradores, mediante una
buena comunicacion, estableciendo ambientes de trabajo motivadores y positivos que
brinden soluciones a los conflictos que se puedan presentar para lograr resultados
establecidos; por eso de acuerdo con Whetten y Cameron que sefialan que las habilidades
gerenciales son las que establecen un conjunto de acciones que las personas realizar para que
las conduzcan a ciertos resultados.

Respecto a las habilidades grupales, el personal administrativo sefiala que los
Coordinadores Académicos motivan y alientan a los equipos de trabajo y a los colaboradores
para alcanzar las metas y resultados; saben identificar el potencial de los colaboradores y
contribuyen a su desarrollo; saben dirigir al equipo de trabajo para alcanzar un alto
desempefio. Saben otorgar poder a sus colaboradores y delegar, les hacen comprender sus
responsabilidades y el sentido de su trabajo; el 36,4% esta totalmente de acuerdo en sefialar
que los coordinadores académicos son capaces de generar adecuadas relaciones con grupos
complejos y diversos, ya sean internos o externos a la institucion. Estas opiniones se ven

reflejadas en los resultados de la dimension Habilidades Grupales de los Coordinadores
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Académicos, donde se observa que el 28,3% del personal encuestado se encuentra de
acuerdo, el 36,3% totalmente de acuerdo y el 19,2% estan en desacuerdo con estas
habilidades; finalmente se encontrd que existe un nivel alto del 63,6% en estas habilidades,

un nivel medio de 14,1% y un nivel bajo de 22,2%.

En cuanto a las habilidades interpersonales, el personal administrativo menciona que
los Coordinadores Académicos saben adaptarse a las situaciones diversas de manera rapida
y eficiente; son asertivos y expresan de manera honesta, clara y directa sus ideas a su equipo,
posturas, creencias, opiniones o sentimientos; el 37,4% esta totalmente de acuerdo en que
son empaticos y capaces de ponerse en el lugar de los empleados y logran comprender lo
que los miembros de su equipo dicen y sienten; el 37,4% se encuentra totalmente de acuerdo
en reconocerlos como buenos comunicadores. También sefialan que son capaces de
persuadir e influir a los deméas para que puedan realizar acciones convenientes para la
institucion; el 39,4% esta totalmente de acuerdo en que el Coordinador Académico maneja
adecuadamente las situaciones de conflicto. Finalmente, respecto a dimension de habilidades
interpersonales se encontrd que el 32,3% de los encuestados manifiestan estar de acuerdo,
el 36,6% estan totalmente de acuerdo; sin embargo el 21,2% estan en desacuerdo. Con estos
resultados, el nivel de esta habilidad se encontrd que existe un nivel alto de 58,6%, un nivel
medio de 26,3% y un nivel bajo de 15,2%.

Respecto a las habilidades personales, los colaboradores administrativos mencionan
que los Coordinadores Academicos la mayoria de veces se encuentran abiertos y flexibles
ante el cambio; conocen sus fortalezas, debilidades, estados de &nimo, emociones e
impulsos; el 34,3% se encuentra totalmente de acuerdo en que tienen la iniciativa y

autonomia para generar acciones y soluciones que pueden generar valor; asi como también
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trabajan con dinamismo y energia en situaciones retadoras, cambiantes y en jornadas
extensas sin que afecten su actividad.

Esto les permite tener logros como las acreditaciones internacionales, generando
acciones y resultados para poder cumplir los objetivos 0 metas; estos resultados muestran
que el 32,3% de los colaboradores administrativos se encuentran de acuerdo y el 37,4%
estan totalmente de acuerdo, mientras que un 15,2% estan en desacuerdo. Finalmente, con
estos resultados se determind el nivel respecto a la dimension de Habilidades Personales de
los Coordinadores Académicos de la USMP-FN, encontrandose que un nivel alto del 68,7%,
un nivel medio de 12,1% y un nivel bajo con un 19,2%.

Finalmente, los resultados globales nos demuestran que el 40,4% de personal
administrativo, se encuentra de acuerdo con las Habilidades Gerenciales de los
Coordinadores Académicos de la USMP-FN, mientras que el 22,2% estan en desacuerdo.
Respecto al nivel de habilidades gerenciales se determind que existe un nivel alto del 60,6%,
un nivel medio del 18,2%) y un nivel bajo del 21,2%.

Estos resultados coinciden con los encontrados por Cachay y Cavero (2017), que
evaluaron las habilidades directivas de una Facultad de la Universidad Nacional Pedro Ruiz
Gallo, en la cual sefiala que las personas responsables, saben dar drdenes e instrucciones;
tienen la capacidad para poder construir un desarrollo integral y relaciones de confianza;
poseen un trato bueno y cordial; poseen una comunicacion clara, respetuosa, pero detallan

gue no se desarrolla bien la credibilidad entre los trabajadores.
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4.2. Respecto al Clima Organizacional

El clima organizacional fue medido mediante cinco dimensiones; respecto a la
dimension estructura, los resultados muestran que los administrativos de la USMP FN, esta
de acuerdo en sefialar que las politicas y reglamentos vigentes facilitan el cumplimiento de
su desempefio; aungue las funciones y responsabilidades deberian ser claramente definidas;
indican que las metas que fija sus jefes son razonables para que realicen su tarea. EIl 40,4%
esta de acuerdo en sefialar que los procedimientos en sus areas ayudan en la realizacion de
sus funciones. Con estos resultados se encontrd que el 44,4% estd de acuerdo con la
dimensién estructura y el 23,2% sefiala estar en desacuerdo.

En la dimension responsabilidad, los resultados indican que el personal
administrativo esta de acuerdo en sefialar que tienen la libertad de realizar sus funciones de
la manera adecuada y segun su criterio. La mayoria sefiala que la institucién les permite
tomar iniciativas propias al cargo; asi como también se encuentran de acuerdo en sefialar que
su trabajo les da la oportunidad para poder tomar decisiones. Estas opiniones se ven
reflejadas en los resultados de la dimension de Responsabilidad, donde se observa que el
41,4% se encuentra de acuerdo con la dimensidén de responsabilidad, mientras que un
11,11% sefiala todo lo contrario.

En lo que respecta a la dimension relaciones interpersonales, el personal
administrativo sefiala que existe apoyo entre todos los colaboradores, llevandose bien y que
el ambiente generado por sus comparieros es el adecuado para desempefiar sus funciones,
existiendo confianza. Es por ello que el 49,5% sefiala que se encuentran de acuerdo con la
dimensién de las relaciones interpersonales que se dan dentro de la USMP-FN, mientras que
un 15,2% se encuentran en desacuerdo con esta dimension.

Respecto a la dimension recompensa, se puede observar que el 34,3% esta de acuerdo

en que se les brinda capacitaciones para lograr un mejor desarrollo de sus actividades; un
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35,4% estan de acuerdo con las felicitaciones recibidas por el buen trabajo que realizan; el
34,3% opinan que no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con la recompensa recibida por
la institucion; el 28,3% indica estar de acuerdo con que si se realizan reuniones para poder
reconocer y valorar el esfuerzo del personal en el logro de los objetivos y metas. En tal
sentido, se puede observar que los resultados de la dimension de Recompensa es del 30,3%
del personal administrativos se encuentra de acuerdo, sin embargo el 23,2% se encuentra en
desacuerdo, mientras que un 33,3% se encuentra indiferente con esta dimension. Finalmente,
en términos de niveles se determind que existe un nivel alto del 34,3%; en el nivel
intermedio, se observa un porcentaje considerable del 51,5%, un nivel bajo del 14,1%.

En relacién a la dimension identidad, el 67,7% del personal administrativo sefiala
estar totalmente de acuerdo (48,5%) y de acuerdo (19,2%) en considerar que se sienten parte
de la institucion; por otro lado el 75,8% estan totalmente de acuerdo (45,5%) y de acuerdo
(30,3%) en considerar estar conscientes de que contribuyen en el logro de los objetivos de
la institucion. Estas opiniones se ven reflejadas en los resultados de la dimension de
Identidad, donde 49,5% del personal administrativo, se encuentra totalmente de acuerdo con
la dimensién de Identidad que se aplica en la USMP-FN vy existe apenas un 6,1% que se
encuentra en desacuerdo. En términos de niveles, se puede considerar que existe un nivel
alto de aprobacidon del 70,7%, un nivel medio de 15,2% y un nivel bajo del 14,1%.

Con estos resultados se determind que el 51,52% se encuentra de acuerdo y un
15,15% se totalmente de acuerdo con el Clima Organizacional que existe en la USMP-FN,
mientras que un 15,15% se encuentra en desacuerdo. Con estos resultados se logré
determinar que en la universidad existe un nivel alto de clima organizacional con 56,6%,

seguido del nivel medio con 25,3% y finalmente un nivel bajo de 18,2%.
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Los resultados encontrados concuerdan con lo encontrado por Cachay y Cavero que
sefiala que los administrativos indican que en su area, el clima laboral es satisfactorio.
Sefialan que se les brinda la autoridad necesaria para tomar decisiones dentro de las
funciones que su puesto exige. Por tal, estan satisfechos al poder realizar las funciones
propias de su puesto a pesar de que no se pueda brindar las facilidades para poder
desarrollarse personalmente o alcanzar sus metas individuales. De igual manera para Pérez

y Rivera (2015) concluye que el clima organizacional en los trabajadores es moderado.

4.3. Respecto a la Correlacion entre variables

Se presenta una correlacién directa entre las dimensiones de la variable Habilidades
Gerenciales y el Clima Organizacional, asi tenemos que existe una correlacion directa entre
las habilidades personales con un valor de ,760; existe también una correlacion directa y
significativa entre la dimension de habilidades interpersonales con el clima encontrandose
un valor de ,780 y de manera similar en la dimension habilidades grupales y el clima con un
valor de ,759. Estos resultados nos indicarian que el manejo de grupo que tengan los
coordinadores académicos, el manejo de las buenas relaciones interpersonales y un adecuado
manejo de las actitudes y emociones personales influye directamente en generar un adecuado
clima organizacional.
Finalmente, se puede observar que existe correlacion directa significativa entre las
habilidades gerenciales y el clima organizacional, encontrandose una correlacion de ,770.

Los resultados encontrados, se acercan a lo encontrado por Aguilar y Malpica (2017)
en su investigacion, en la que determind una correlacion positiva alta con un valor de
correlacion de Spearman de 0.817 entre las habilidades gerenciales y el clima
organizacional; asimismo estos resultados coinciden con lo establecido por Cachay y Rivera

(2015), que sefalan que si existe una relacion directa entre las habilidades directivas y el
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clima organizacional; debido a que los directores tienen habilidades para analizar las
situaciones desde diversas perspectivas. No muestran resistencia a los cambios que se dan
en la facultad. No son conformistas y promueven mejoras tomando riesgos. Ademas, se
encargan de delimitar y definir como se organiza el trabajo. Saben administrar bien el tiempo
en las reuniones que se realizan y respetan los horarios. Tienen capacidad en saber manejar
el estrés.

Estos resultados nos sefialan que la evaluacion de las habilidades gerenciales de los
Coordinadores Académicos es sumamente importante, porque tiene influencia directa en el
clima organizacional del personal administrativo. Por tal, es necesario considerar
evaluaciones de manera permanente para poder identificar las fortalezas y debilidades y

poder trabajar sobre ellas.
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Conclusiones

Conforme a los objetivos planteados en la investigacion, se obtienen las siguientes
conclusiones:

Se determind que los coordinadores académicos poseen un alto nivel de habilidades
gerenciales (60,6%) y respecto a sus dimensiones todas presentan un nivel alto: habilidades
grupales (63,6%), habilidades interpersonales (58,6%) y habilidades personales (68,7%).

Se determind que el clima organizacional de la USMP FN, presenta un nivel alto
(56,6%) el cual es favorable desde la opinién del personal administrativo, también existe un
nivel alto en las dimensiones estructura (57.6%), responsabilidad (64,6%), relaciones
interpersonales (67,7%), identidad (70,7%), y un nivel medio en la dimension recompensa
(51,5%).

Existe una correlacion directa y significativa entre las dimensiones de las habilidades
gerenciales habilidades grupales (r=,759), habilidades interpersonales (r= ,780) y
habilidades personales (r=,760) de las habilidades gerenciales, con el clima organizacional.

Finalmente, se concluye que existe una correlacién directa y significativa (r = ,770)
entre las habilidades gerenciales de los coordinadores académicos y el clima organizacional

del personal administrativo de la Universidad de San Martin de Porres Filial Norte, 2019
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Recomendaciones

Se recomienda al departamento de Recursos Humanos de la USMP-FN:

Implementar un plan de capacitacion constante dirigido a los Coordinadores
Académicos, el cual le permita adquirir o conocer nuevas habilidades, ademas también le

permita fortalecer sus propias habilidades gerenciales.

Implementar un plan de incentivos y reconocimientos, el cual permita generar un
mayor compromiso e identificacion de los Coordinadores Académicos con la institucion y
los colaboradores, de manera que conlleve a mejorar sus habilidades grupales,
interpersonales y personales, lo cual permitira conseguir los resultados y cumplir con los

objetivos, agregando valor a la institucion.

Realizar reuniones periodicas, para seguir afianzando un clima organizacional
adecuado, el cual permita seguir brindando un buen servicio y mantener excelentes
relaciones entre todos los colaboradores de la universidad, ademas permitira una mejora en

la comunicacion entre los Coordinadores Académicos y los colaboradores.

Medir de manera permanente tanto las Habilidades Gerenciales como el clima
organizacional de los administrativos y poder realizar medidas preventivas en caso se

observe una disminucion en los resultados encontrados.
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AnNexos

Anexo 1: Solicitud a la institucién para ejecucion de trabajo de investigacion.

CAREO

"ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD".

Chiclayo, 15 de agosto de 2019.

SENOR: ING. CARLOS MECHAN CARMONA.
Direccién Universitaria. 1

Universidad de San Martin de Porres - Filial Norte D,Rﬁécv war

ASUNTO:  APLICACION DE TRABAJO DE INVESTIGACION — MAESTRIA. G- - 1A 1 6

o

Presente.-
De mi consideracidn:

Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y a la vez, comunicarle
que realicé una maestria en Gerencia Empresarial en una universidad del Departamento de
Lambayeque, para la cual como ex alumno y actual trabajador de nuestra UNIVERSIDAD DE SAN
MARTIN DE PORRES, decid realizar mi tesis denominada “RELACION ENTRE HABILIDADES
GERENCIALES DE LOS COORDINADORES ACADEMICOS Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES FiN — 2015”.

En tal sentido, al haber sido aprobado mi Proyecto de Investigacion, acudo a su despacho
para solicitarle tenga a bien aceptar el poder realizar mi trabajo Campo, el cual consistird en
realizar encuestas dirigidas a Coordinadores y Asistentes Administrativos.

Agradeciendo la atencidn a la presente me reitero de usted.

Atentamente,

Asistente de Coordinacion
Facultad de Ciencias Contables, Econémicas y Financieras.
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Anexo 2: Autorizacion de la institucion para ejecucion de trabajo de investigacion.

g: USMP

)
|
= o . .
SAN MARTIN DE PORRES

v
-
=

S

e

MEMORANDO N* 023-2019-DU-USMP-FN
PARA : Lic. PABLO CESAR VILCHEZ LICERA
Asistente Administrativo del Programa Académico de la Facultad de
Ciencias Contables, Econdmicas y financieras.

DE : ING. CARLOS MECHAN CARMONA
Director Universitario de la USMP-FN

ASUNTO : AUTORIZACION PARA EJECUCION DE TESIS
REF. : Documento S/N de fecha 15/08/2019

FECHA : Chiclayo, 21 de agosto de 2019

Por medio del presente y en respuesta al documento de la referencia, se AUTORIZA la
ejecucién de la tesis denominada: “RELACION ENTRE HABILIDADES GERENCIALES DE LOS
COORDINADORES ACADEMICOS Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE
LA UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES FN - 2018”, en las instalaciones de la Universidad
San Martin de Porres-FN; donde se rezlizardn encuestas a Coordinadores y Asistentes
Administrativos.

Sin otro particular,

Atentamente,
i 1
INE” CARLOS MECHAN Chg p
DIRECTOR uEA\\";‘S(é!z\sFT -
CAMC/DU
PSMF/SDU

Fllial Norte

Av. Los Eucaliptos N2 800 - 304 Urb. La Pradera
Pimantel - Chiclayo

Telf: (074) 4B-1150

usmp-in@usmp.pe
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Anexo 3: Encuesta para medir las habilidades gerenciales.

Instrucciones: Estimado Colaborador de la USMP FN, la presente encuesta tiene como
finalidad identificar las HABILIDADES GERENCIALES que poseen los
Coordinadores Académicos. Solicito su apoyo en responder con veracidad las siguientes
preguntas, indicando con una X segun corresponda. Sus respuestas seran anénimas.

GRADO RANGO DE
SEXO ‘ ACADEMICO ‘ EDAD (AROS) TIEMPO DE SERVICIO

MASCULINO BACHILLER 18-25 Menos de 01 afio
FEMENINO TITULADO 26- 35 Entre 01 a 03 afios
MAGISTER 36 — 45 Entre 04 a 06 afios
DOCTOR +de 45 Entre 07 a 09 afios
+ de 10 afios

z z w
uw o 8 - 8 (a]
wy & 8a 8§ wg
5 b &3 & =98
3 2 3% g &t
J< @ On 2 g
Fw O zao w =<
o0 =z W= 08 o
= b s [
z
1 | (El Coordinador Académico motiva y alienta al equipo a alcanzar metas y resultados?.
2 ¢El Coordinador Académico identifica el potencial de los colaboradores y contribuye a su
desarrollo?.
3 | ¢El Coordinador Académico sabe dirigir al equipo de trabajo para alcanzar un alto desempefio?.
4 ¢(El Coordinador Académico sabe delegar y otorgar poder a sus colaboradores, haciéndolos
comprender su responsabilidad y el sentido de su trabajo?.
5 ¢(El Coordinador Académico es un lider que motiva e inspira positivamente para el logro de
resultados?.
6 ¢El Coordinador Académico es capaz de generar adecuadas relaciones con grupos diversos y
complejos, internos y/o externos a la institucion?.
7 | ¢El Coordinador Académico valora y promueve el trabajo en equipo?.
8 | ¢(El Coordinador Académico se adapta a situaciones diversas de manera rapida y eficiente?.
9 ¢(El Coordinador Académico es asertivo y expresa de manera clara, directa y honesta a su equipo
sus ideas, posturas, opiniones, creencias o sentimientos?.
10 ¢(El Coordinador Académico es empatico y es capaz de ponerse en el lugar de los demés y
comprender lo que los miembros de su equipo dicen y sienten?.
11 | ¢El Coordinador Académico es reconocido como un gran comunicador?.
12 ¢El Coordinador Académico es capaz de influir y persuadir a los demas para que realicen acciones
convenientes para la institucion?.
13 | ¢El Coordinador Académico maneja adecuadamente las situaciones de conflicto?.
14 ¢El Coordinador Académico sabe negociar buscando satisfacer los intereses de la institucion y los
de su equipo de trabajo?.
15 | ¢El Coordinador Académico es abierto y flexible ante el cambio?.




16

¢El Coordinador Académico conoce sus fortalezas, debilidades, estados de &nimo, emociones e
impulsos, asi como el efecto que tienen sobre los demés y sobre su trabajo?.

81

17

¢(El Coordinador Académico tiene la autonomia e iniciativa para generar acciones y soluciones que
generen valor?.

18

¢(El Coordinador Académico trabaja con energia y dinamismo en situaciones cambiantes, retadoras
y en jornadas extensas sin afectar su actividad?.

19

¢(El Coordinador Académico es innovador y creativo para contribuir a la competitividad dentro de
la institucion?

20

¢(El Coordinador Académico esta orientado al logro, generando acciones y resultados para el
cumplimiento de las metas?.

21

¢(El Coordinador Académico acta con proactividad realizando multiples actividades y generando
un plus en su trabajo?.
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Anexo 4: Encuesta para medir el clima organizacional.

Instrucciones: Estimado Colaborador de la USMP FN, la presente encuesta tiene como
finalidad obtener informacion sobre el CLIMA ORGANIZACIONAL en la institucion.
Solicito su apoyo en responder con veracidad las siguientes preguntas, indicando con una
X segun corresponda. Sus respuestas seran andnimas.

EN DESACUERDO
NI EN ACUERDO,
NI EN
DE ACUERDO
ACUERDO

TOTALMENTE DE

Z
wo
L

e
Z W
w >
=0
33
S0
o0
|_

22 | ¢Las politicas y reglamentos vigentes facilitan el cumplimiento de su desempefio?

23 | ¢Cree usted que sus funciones y responsabilidades estan claramente definidas?

24 | ¢Esté usted conforme con las reglas establecidas por la organizacién?.

25 | ¢Las metas que fija su jefe son razonables para que realice su tarea?

26 | ¢Los procedimientos en su &rea ayudan a la realizacién de sus trabajos?

27 | ¢Tiene la libertad de realizar sus funciones de la forma adecuada y segln su criterio?

28 | ¢Le es permitido tomar iniciativas propias al cargo?

29 | ¢Usted es responsable del trabajo que realiza?

30 | ¢Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones?

31 | ¢Las personas que trabajan en la institucion se ayudan los unos a los otros?

32 | ¢Las personas que trabajan en la institucion se llevan bien entre si?

33 | ¢Sus compafieros le brindan apoyo cuando lo necesita?

34 | El ambiente creado por sus comparieros ¢es el ideal para desempefiar sus funciones?

35 | ¢Usted tiene confianza en sus comparieros de trabajo?

36 | ¢Su jefe pide su opinion para ayudarle a tomar decisiones?

37 | ¢Puede contar con un trato justo por parte de su jefe?

38 | ¢La institucion le brinda capacitacién para obtener un mejor desarrollo de sus actividades?

39 | ¢Recibe Usted felicitacion cuando realiza bien su trabajo?

40 | ¢Usted siente que su esfuerzo es recompensado como deberia de ser?

41 | ¢Su jefe le motiva con recompensas econémicas frente al logro de sus metas?

¢Se realizan reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo del personal en el logro de

42 metas y objetivos de la institucion?

43 | ;Se siente parte de esta institucion?

44 | ;Usted presenta propuestas y sugerencias para mejorar su trabajo?

45 | ;Considera importante su contribucion en esta institucion?

46 | ¢(Esta consciente de la contribucion en el logro de los objetivos de la institucion?
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’47

;Disfruta usted trabajar en la institucion? ’ ’ ‘ ‘ ‘ ‘

iGRACIAS POR SU COLABORACION!



Anexo 5: Validacion de instrumentos

Validacion de juez 1

ALES

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO

CARTILLA DE VALIDACION DE LA ENCUESTA POR JUICIO DE EXPERTOS

DESARROLLO DE LA TESIS
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AUTOR: VILCHEZ LICERA, PABLO CESAR

INSTRUMENTO VALIDADO: ENCUESTA

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Detenninar la relacitn entre Ias habilidad

de los Coordinad Acadd

y el elima izncional del personal adming

de Ia USMP FN 2019,

El & ha sido ido a pastir de Jos

dela iomalizacion de las Est;

DETALLES DEL INSTRUMENTO:
esth en o . Si estd en d

I seri aplicada a bos Coordinadores Académicos y persanal
administrativo de la Universidad de San Martin de Parres - Filial Norte - 2019, Agradeceré evakue cada ftem marcando con um aspa (X) en "A" si esti de acnerdo o en "D" si
do por favor indigue la sugerencia

1 |2E1 C.A. motiva y alenta al equipo a alcanzar metas v resultados?. A (X) n (
2. Totalmente en desacuerdo () ©. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo, ) e. Totalmente de acuerdo. () SUGERENCIA:
b. En desacuerdo, { ) d. De acuerdo. [ ]
2 [2F1 Coordinador Acid identifica el potencial de los colabordores y contribuye & su desarrollo?. A (Y) D (
2. Tetalmente en desacuerda () ©. Ni en acuerdo, ns en desacuerdo, () ¢. Totalmente de acuerdo. {) SUGERENCIA:
b. En desacuerdo. () d. De acuerdo. X
3 |4El Coordinador Académico sabe dingir sl equipo de trabajo para alcanzar un alto d ? A ) D (
3 Totalmeste en desacuerdo, () . Ni en seuerdo, ni en desacuerdo. () ¢, Totalmente de scuerdo. £) SUGERENCIA: <
- b. En desacuerdo. (] d. De scverdo. ¢v¥
4 (,EIC.Anbed:kytyowmupoda.mcowxﬂhvu.‘ séndoll prender su resy ilidad v ¢l sentido de su trabajo?. A (¥) D {
& Totalmeate en desacuerdo. () ¢, Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. () e, Totalmente de acuerdo, () !SUGER!NCIA;
L) b. En desacuerdo. & | d, De scuerdo. ()
5 |2El Coordinadar Académico es un lider que motiva ¢ inspirs pos bivameale para el logro de resul A (Y) D [{
2 Totalmente en desacucrdo. () ¢, Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. ¢ e, Totalmente de acverdo. () SUGERENCIA:
= | b. En desacuerdo. () d. De acuerdo. {3
6 |2BIC. A es capaz de generar ad laci con grupos deversos y complejos, intemos yo externos a la institucién?, A (X)) n (
2. Taotalmente en desacuerdo. () ©. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. () ¢. Totalments de acuerdo, () SUGERENCIA:
.l b. En desacuerdo. () d. De scurerdo. )
7 [¢El Coordinador Académico valor y p el trabajo en equipo?. A ) D 4
4. Totakmente en desacuerdo () ©. Ni en acuerdo, ni en desacaerdo. =) <. Totalmente de acuerdo, €22 SUGERENCIA: g
- b. En desscuerdo, () d. De acverdo. [ &e]
8 |4 El Coordinador Acidémico so adapta a sstuaciones diversas de manera cipida y eficiente?. A (X) n (
4. Totakmente en desacuerdo, o <. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. (2 | ¢ Totalmente de acucrdo. (] SUGERENCIA:
b. End 4 () d. De acuerdo. ()
9 [LELC. A o5 nsertivo y expresa de manera clars, directa y honesta s sa cquipo sus ideas, posturas, opi o sentim 3 A (X)) D (
a. Totalmente en desacuerdo, () <. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo, (59 e Totalmente de acuerdo. A SUGERENCIA:
- | b. En desacuerdo. () d Do acuerdo,
10 LEFC. A es cmpilico v es capaz de ponerse en ol lugar de los deads y compeeader lo que los de su equipo dicen y sienten?. A o) D {
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a. Totalmeate en desacucrdo, L&) < Ni en acuerdo, ni en desicucrdo. () & Talaknente de acuerdo. |SUGI:RBNCIA:
- .. ] b. En desacuerdo, () A De acuerda, ()
11 |¢El Coordi ico es do €omo un gran comuricndor? A () (
a Totshmente en desacuerdo, ) c. Niea ncuerdo, i en desacuerdo () ¢ Totalmente de acuerdo. |SUGERENCIA:
b. En desscuerdo. L ] d. De acuerdo. ()
12 | El C i Académico es capaz de influir y persuadir a los demis para que realicen acciones i pars la i A (%) {
a Tatalmente en desscuerdo € 2) c. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo () ¢. Totalmente de acweedo. SUGERENCIA:
b. En desacucrdo. {) d. De acnerdo. ()
13 [JE1 Coordinader Acad: mancia adecundamente las situscioees de conflicto!, | A (M) (
a. Totalmente en desacoerdo. () c, Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. % | ¢. Totalmente de acuerda, SUGERENCIA:
b, En desacuerdo. () d. De acuerdo. ()
'Vuﬂ Coordinador Acad sabe negociar b do smisfacer bos intereses de I imstitucion y los de s equipo de tralsyo?. A () (
4. Totalmente en desacwerdo, () <. Nien acuerdo, ni ea desacucrdo. ) ¢ Totakmente de acuerdo. SUGERENCIA:
| b. En d ) d. De acuerdo, ()
15 B C Acads es abierto y flexible ante o cambio’ | A X) (
a. Totalmente en desacucrdo, () ¢ Nien acuerdo, ni en desacuerdo. ) e Totalmente de acuerdo. ISUGERENGM
- b. En desacuerdo, ) d. De acuerda, ()
16 [LE1 C. A, conoce sus debelidad g e Iss, asi como ¢l efecto qne tienen sobee los demas y sobre s trabajo?. I A gx) (
2. Totalmente en desacuento, () . Ni en scverdo, ni en desacuerdo, () e. Totaknente de acverdo. SUGERENCIA:
b. En desscuerdo. £y d. De scuerdo. ()
17 [¢E1 Ce d tiens In el para enecar acciones y que generen valor?. A ) (
a Totalmente en desacuerdo. () . Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. () e, Totalmente de scuerdo. SUGERENCIA:
= ] b. En desacuerdo. () d. De acterdo. ()
18 [LEI C. A. trabaja con energia y di en situaciones cambia ves, retadoras v en jomadas extensns sin afectar su octividad?. A (xX) (
a. Totalmente en desacnerdo. () €. Ni en acuerdo, ni en desacnerdo. () €, Totalmente de acuerdo. SUGERENCIA:
| | b Endesacuendo €:) 4. De acuerdo. )
19 |¢El Coordinador Académico ¢s innuvadee y creativo para contnkuir a Ia competitivided deatro de la i 2 A xX) (
a. Totalmente en desacusrdo () ¢ Ni en acuerdo, ni ea desacnerdo. [ & ¢. Totalmente de acuerdo, SUGERENCIA: *
| | b Eage ) & De acuerdo. 3 I
20 Coorde Académico esth onientado al logro, do mociones y resultados para ¢ s de las metas?. l A 4 (
0. Totalmente en desacuerdo, &) . Ni ea acuerdo, nl en desacwerdo, () ¢ Totalmente de acuerdo, SUGERENCIA: %
- b, En desacuerdo. () d. De acuerdo. ()
21 |;E1 Cooedinadoc A actiia con p ided realizando m altiples sctividades y do un plus en s trabajo?. A [0’ (
IE 2. Totalimente en desacuerdo. [ c. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. ) e Totalmente de acuerdo. SUGERENCIA: 3
b, En desacuerdo. () d. De acuerdo. ()
22 [;Las politicas y regk vigentes facilitan cl desud 7 S A B4 (
a T en . ) ¢, Ni en acuerdo, m en desacuerdo. ) e. Totalmente de acuerdo. SUGERENCIA: 4
b. En desacuerdo. () d. De acuerdo. ()
23 [i.Cree usted que sus ¥ responsabiidades csthn ck definidas? A 0 C
a Totslmente en desacuerdo. () €. Ni en acuerdo, nd en desacuerdo, () ¢. Totalmente de acuerdo. |SUG!‘.RI:NC[A:
b. Ea desscuerdo. () d. De acuerdo. ()
24 |Estd usted conforme coa las reglas establecidas por la izacon?. A (¥) (
a Totalmente en desacucrdo. () . Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. () e, Totalmente de acuerdo, SUGERENCIA: 7/
b. En d do. () d. De acuerdo. ()
25 [1Las metas que fija su jefe son para que realice su taren? | A (X} (
a Totalmente en desacuerdo. () <. Ni en acierdo, ni en desacuerdo. () ¢. Totalmente de acwerdo. ISUGI‘-RENCM: “
b. Ea d do. (%2 d. De acuerdo. £
26 [JLos i ‘en su drea ayudan a la realizacibn de sus trabaj A X) (
8. Totalmente en desscnerdo ) ¢ Ni en ucuerdo, ni en desacuerdo. () e. Totalmente de acuerdo, SUGERENCIA: 7
b. En desacuerdo. () d. De acuerdo. ()
27 |, Tieme In libertad de realizar sus de la forma adecuada v sogin su criterio? X (

a. Totalmente en desacuerdo.

(

)

¢ Ni en acuerdo, ni ea desacuerdo. () ¢ Totalmente de acuerdo.

A
ISUGERENCM:
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b En 1 () d_Ds acierdo. ) |

28 |Le es permitido tomar iniciativas propias al carpo? | A (%) L)
a Totalmente en desacuerdo. () © Nien ncuerdo, i en desacucrdo. () ¢ Totalmente de acuerdo. UGERENCIA:
b. En d d [0 | 4 De acuerdo, ()

29 |y Usted es ble del trabajo gue realiza? A o) L ) )
a Totalmente en desacuerdo, £ ¢ Nien acuerdo, vi en desacuerdo. () ¢ Totalmente de acuerdo |SUGERENCIA: 4
b. En desacverdo. () d. De acuerdo. ()

30 |¢Su trabajo le brinda la oportumidad de tomar decisiones? A () ()
a Totalmente en desacuerdo, (D) ¢ Nien acuerdo, nd en deszcuerdo. ) ¢ Totalmente de acwerdo. SUGERENCIA:
b. En desacuerdo. {) d. De acuerdo. (]

31 [¢Lasp que trabajan en la i se aywdan Jos unos a Jos otrog? A ) (
. Totalmente en desscuerdo, () ©. Ni e acuerdo, ni en desscuerdo. () ¢ Totalmente de acuerdo, SUGERENCIA:
b. En desacuerdo. () d. De acuerdo. () I '

32 [¢Las p que trabajan en In i #n s¢ llovan bien entre i | A ) [ D |
a. Totalmente en desscuerdo. () <, Ni en acuerdo, 1i en desscuerdo. () e. Totalmente de acuerdo, SUGERENCIA:
b. En desacuerdo. () d, De acuerdo. ()

33 [ Sus compaleros ke brindan apoyo cuando o necesitn? I A ) =)
. Totalmente en desacuerdo. () <. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. () ¢. Totalmente de acuerdo, SUGERENCIA: S
b._En () d. De acuerdo. 4%

34 |El ambiente creaido por sus compadieros jes el ideal para di sus fi gt A m )
a, Totalmente en desacucrdo, () ©. Ni en acuerd, ni en desacuendo, L g ) ¢. Totakmente de acuerdo. SUGERENCIA:
b. End d ) d. De acuerdo. £ X

35 [gUsted tiene confianza en sus do trabajo? A (%) )
a. Totahneate en desacuerdo, () . Nienacuerdo, oi en desacuerdo, () e Totalmente de acwerdo. IEUGERENCM: '
b. En desscuerdo. () d. De acucrdo, Y

36 |4Su jefe pide su opinin pam ayudarle a tomar decisi | A (%) [ &)
a. Totalmente en desacuerdo. () © Nien acuerdo, ni en desacuerdo. 1 . Totalmente de acuesdo, UGERENCIA: ¥
b. En desecucrdo. () d._De ncuerdo. -3

37 [gPuede contar con un trato jusio por parte de su jefe? | A (’ﬁ) )
2. Totalmente en desacuerdo. () ¢. Nien acuerdo, 1% en desacusrdo, () ¢ Totalmente de acwerdo. SUGERENCIA:
b._En desncuerdo. (0] 4. De acuerdo. ()

38 |¢La institucién ke brinda itacidin para obtencr un mejor de sus actividades? A (2) (462 ]
2. Totalmente en desacuerdo, () ¢. Nien scuerdo, v en desscuerdo. [5) ¢, Totalmente de acuerdo, SUGERENCIA: /'
b._En desscuerdo. () d. De acuerdo. ()

39 [Recibe Usted felici cuando resliza bien su trabajo? A () ()
a. Totalmente en desacuerdo, () ¢. Ni en acuerdo, ni en desscoerdo. () e, Totalmente de acuerda, SUGERENCIA: '
b. En desscuerdo. £ 3 d. De acuerdo. ()

40 [JUsted siente que s esfierzo €3 recompensido como deberla de ser? A (X) )
2. Totalmente en desacuerdo, () ©. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. () e. Totalmente de acuerdo. SUGERENCIA: 2
b. En desscuerdo. () d. De acuerdo. {i)

41 | Su jefe le motiva con P Genicas freate al logro de sus metss? A (X) ()
a. Totalmense en desscverdo. () ¢, Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. () e, Totalmente de acuerdo, SUGERENCIA: 7
b. En desacuerdo. () d. De acwerdo. )

42 |;Se realezsn reunt de imi lorando el esfilerzo del perscaal en el logro de metas y objetivos de la i 10n? A (.4 )
a. Totalmente en desacuerdo. () . Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. () ¢, Totalmente de acuerdo, SUGERENCIA: 7
b. En desacuerdo. ) d, De acuerdo. ()

43 |iSe siente parte de esta institucica? A (¥X) (5 |
2. Totalmente en desscverdo. () . Ni en acucrdo, ni ea desacuerdo. () ¢. Totalmente de acuerdo, SUGERENCIA: U
b End do. {) d. De acuerdo. ()

44 | Usted preseata propuestas y sugerencias para mejorar su trabajc? A [V ) €

r 2. Totalmente en desacucrdo. () ¢ Ni en acuerdo, ni ea desacuerdo. () e Totalmente de acuerdo SUGERENCIA: [

b. En desacuerdo. {) d. De acuerdo. () I
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45 | Considera & su 14n en esta institucia

P l A ()

a. Totalmeate en desacuerdo, {) <. Ni en acuerdo, mi en desacuerdo. (B @ Totalmemte de acuerdo. ) SUGERENCIA: ’

b. En desacuerdo. {) d. De acwerdo, ()
46 | Esth icnte de 1a consribucita cn el logro de Ios objetivos de In imsti | A (X} D £ 3

a. Totalmente ca desacuerdo, 7y ¢ Nt en scuerdo, ni en desacuerdo, ¢) ¢. Totadmente de acuverdo. ) ISUGBRBNCM: ’

b._En desacuerdo. 1Es) d. De acuerdo, )
47 | Disfruta usted trabagar en la institci A ') D ()

a. Totakmente en desacuerdo. () €. Ni en scuerdo, i en desacuerdo, () ¢ Totalmente de acwerdo. ) SUGERENCIA: /[

b, En desacucrdo. iy d. De acverdo. ()

PROMEDIO OBTENIDO (SUMATORIA):|  N° TOTAL A: 47 N°TOTALD: =
COMENTARIO GENERAL: ‘
DATOS DEL JUEZ

NOMBRE: Vviclor Monuel Cl'll/ﬂ(' Alva I DNE: |/(?57.Z(0
PROFESION: 7& @ncl a/o en {J‘Z‘aJ/J.f Zica
MAYOR GRADO ACADEMICO OBTENIDO: Doc 2.‘0‘(
AROS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL 2 0

INSTITTUCION DONDE LABORA:

Unweysided pactonal Pedyo Bur) Gallo

CARGO:

Docente Agoctade

224

ATRMA

Chiclayo, !5 de agosto de 2019
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DESARROLLO DE LA TESIS
AUTOR: VILCHEZ LICERA, PABLO CESAR
INSTRUMENTO VALIDADO: ENCUESTA
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO: Determinar la refacion cutre las habilidad, inles de fos Coordinnds Académicos y el clima del parsonal admini de la USMP FN 2019,
El » ha sido ido & partir de los indicad de la op lizacion de las vanables. Esta encuesta sevd aplicada a los Coordinadores Académicas y personal
DETALLES DEL INSTRUMENTO: administrativo de la Universidad de San Martin de Porres - Filial Norte « 2019, Agradk evahsar cada item {o con un aspa (X) en "A” si esta de acuerdo o en "D si
estit en desacuerdo, Si estd en desacuerdo por favor indique 1a sugerencia.

1 JELC.A. motiva y alients al equipo a alcanzar metss y resultados?. A (v. 4] (
4. Totakmente en desacuerdo () . Ni en acuerdo, ni en desscuordo. () ¢, Totalmente de acucrdo. ( SUGERENCIA:
b. En desacuerdo. () d. De acuerdo [ 1o
2 |LEl Coordinador Académico identifica el p inl de los colabo adores y ibuye 2 su dy ; A (54 (
8. Totalmente en desocuerdo, () ©, Ni en zcuerdo, ni en desacwerdo. () e. Tatalmente de ncuerdo ( SUGERENCIA: i
- b. En desacuerdo. () d. De scuerdo. ()
3 |4E1 Coordinador Académico sabe dirigir al equipo de trabnjo par alcanzar un alto desempeno?. A X (
a, Totalmente en desacuerdo. () . Ni en 2cuerdo, ni en desacuerdo, () ¢. Toulmente de acuerdo. ( SUGERENCIA: i
b. En desacuerdo. () d. De scuerdo. (
4 |LEIC. A. sabe delegar y otorgar poder a sus colaborad: haciéxdol su responsabilidad y el sentido do su trabajo?. A %) {
a. Towlments en desscucedo. () €. Ni en acuerdo, ni en desacuerda. (%] ¢. Totalmente de scuerdo. ( SUGERENCIA: 4
b. En desacuerdo, () d. De scuerdo. (€3]
5 |LEI Coordimador Académico es un lider que motiva ¢ inspira postivamente para el logro de resultados?. | A (X (
2. Totalmente en desacuerdo. () <. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. () ¢ Totalmente de scuerdo.  ( ~ |SUGERENCIA: 7
b. En desacuerdo, [ 4] d. De acuerdo. 8 |
6 LEIC. A es capaz de generar adecuadas refaciones con grupos dnversos ¥ complejos, intemos v/o extermos a b institusion? A ()X (
2 Totalmente en desacuerdo, [ ©. Nien acuerdo, i en desacuerdo. ( < Totalmente do acwcrdo. ( SUGERENCIA: '
b. En desacuerdo, ) d. Deacverda, ()
7 [4E1 Coordinador Académico valora y ¢l trabajo en equipo?. A (Y (
4 Totalmente en desacuerdo, ) <. Ni en acuerdo, i en desacucrdo. () e Totalmente de acucrdo. ( SUGERENCIA: ¥
|| b Endesacuerdo. () d. De acuerdo. ()
8 |,E1 Coordinador Académico se adapla s situsciones diversas de mances répida v eficiente?. A <) (
a Totalmeute en desacuerdo, () <. Ni en acuerdo, ni en desseverdo. () e. Totalmente de acuerdo. ( SUGERENCIA: y
|| b Eadesscaerdo () d. De acuerdo. ()
9 |LEIC. A es nsertivo y expiresa de mancen clars, directs y hoasstaa su equipo sus ideas, posturas, opins iag 0 sentimg 9. A ) (
a. Tolalmente on desacucrdo. () c. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. () e. Totalmente de acuerdo. ( SUGERENCIA;
b, En desacuecrdo. () <. De acuerdo. )
10 LEIC. A. es empitico y es capaz de ponerse en ¢l lugar de los demids y comprender lo que los micmbros de su cquipo dicen y sieaten?. A ) (
s
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(3] 4. Totalmente en desacuerdo, () ¢. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. () ¢. Totalmente de acuerdo. ISUGBRENCIA:
& o b. Ea desacuerda, ) d. De acuerdo. ()
E 11 |4El Cooedinador Académico e3 ido como un gran doe?. A (54) (
© 2. Totalinente en desacoerdo. () ¢, Ni en acuerdo, ni en desscuerdo, () . Totalmente de acuerdo. SUGERENCTA:
4 b. En desacuerdo. () d. De acwerdo. ()
g 12 [ET Coordisador Acadéa es capaz de influir y persuadi a Jos detnds para que realicen accianies convenienes para 1a institucion?. I_ A ) (
S 2 Totalmente en desacuerdo. () ©. Nien acuerdo, ni en desacuerdo, () e Totalmente de acuerdo. SUGERENCIA: &
= = b. En desacuerdo () . De acuerdo. ()
£ 13 |41 Coordinador Acadéunico wmancjs adecumdamente Tns 5 de conflicta?. A 00 (
a. Totalmente en desacuerdo, () ¢ Nien acuerdo, ni en desacuerdo () e. Totalmente de acuerdo, SUGERENCIA: '
- b. En desscuerdo. () d. De ncuerdo, ()
14 [ El Coordinador Académico sabe negocssr buscando satisfacer 133 i de y Jos de su equipo de trabajo?. A M ) (
a. Totalkmente en desacuerdo, () c. Ni en acoerco, ni en desacuzrdo () ¢. Totalmente de acuerdo. SUGERENCIA:
b, En desacuecdo. () d. De acnerdo. ()
15 |(El Coordinador Académico es abierto y flexible ante el cambio?, I A () (
a. Totalmente en desscuerdo, () c. Ni enacwerdo, ni en desacysrdo, () ¢. Totalmente de acuerda. SUGERENCIA:
- b. En desacucrdo. - { ) d. De acwerdo. ()
16 | EI C. A, conoce sus fortalezas, debilidades, iones ¢ impulsos, asi como el efecto que tienen sobre Jos demis y sobre su trabajo? I A [§~ . (
a. Totalmente en desacuerdo. () ¢, Ni en acuerdo, ni en desacuerdo, () ¢. Totalwente de scverdo. SUGERENCIA: 7
b. En desacuerdo. ) d. De acuerdo, € )
—l:l-i,E| Coordisador Acadé: tiene la ia ¢ i PAra pencrar secicees y soluciones que generen valoe?. A M) (
a Totalnsente en desacuerdo, () . Ni en acuerdo, ni en desocuerdo, () e. Totlmente de acuerdo. SUGERENCIA:
b. End d () 4 De acuerdo, )
18 [LEIC. A trabaja con enerpia y dinaini i bi dorns y en jonmadas extensas sin afectar su actividad? A %) (
8. Totalmente en desacuerdo, X4) ¢. Nien acuerdo, 16 en desacuerdo. () ¢. Totalmente de acverdo. SUGERENCIA:
= b. En | d. De acuerdo. ()
19 J:El Coordi Académicn es i dor y creativo para contritair a la wlad dentro de la i ita? A W (
. Totalmente en desacuerdo. () ¢, Nienacuerdo, ni en desacuerdo. () ¢. Totalmente de acuerdo. SUGERENCIA: 4
- b. En desacuerdo. () d. De acuerdo. ()
20 |;E] Coordinador Académico esta do al logro, generando acciones y resultados para & cumplimiento de b metas?. A o) (
4. Totabnente en desacuerdo. () ¢. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo, () ¢ Totalmente de acuerdo. SUGERENCIA: T
b. En desscuerdo, () 4. Deacnerdo ()
21 |¢El Coordinador A 100 actia con | mdad realizando pvilltiples actividades y do un plus en su trabajo?. A ) (
2. Totalmente en desacuerdo. () €. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo, () ¢ Totalmente de acuerda, SUGERENCIA: [
b. En desacuerdo. () d. De acverdo. ¢
22 [;Las politicas y reglamentos vigentes facilitan el qumplimicnio de s desempedio? A ) (
2. Totmlmente en desscusrdo. () ©. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo, ¢) ¢. Totalmente de acuerdo. SUGERENCIA: '
b. En desacuerdo. () d_Deacuerdo. ()
23 [iCrec usted que ss f ¥ responsabilidades estén cl defini A (X*) (
a Totalmente en desacueedo, £, < Ni enacuerdo, ni en desacuerdo, [ ¢. Totalmente de scuerdo. SUGERENCIA: [
b. En desacuerdo, () d. De acuerdo. ()
24 |4 Estd usted conforme con s reglas establecidas por la i A (¥ (
a. Totalmente en desacuerdo. () ¢ Nien acuerdo, ni en desacuerdo. ) ¢. Totalmente de acuerdo. SUGERENCIA: !
b. En desacuerdo, () d. De acuerdo. ()
25 [iLas metas que fiza su jedo san les para que realice su tarex? | A [.3) (
& Totalmente en desacuerdo, () <. Ni en acwerdo, ni en desacuerdo. () ¢. Totalmente de acuerdo. SUGERENCIA: 7
b. En & ' () 4. De acoerdo ()
26 [uLos dinsentos en su drea ayudan u Ja de sus traajos? A (X) (
a Tatalmente en desacuerdo, () c. Ni en acuerdo, ni ea desacuerdo. ) < Totakmente de acucrdo. SUGERENCIA: J
b. En desscuerdo. () d. De acoerdo. ()
27 | Tiene la libertad de realizar sus fi de Iz forma adecuada y segin su criterio? A (
. Totalmente en desacuerdo, ) ¢, Ni cn acuerdo, ni en desacuerdo, () e Tomlmente de acuerdo. SUGERENCIA: '
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b, En desacuerdo. ) 4 De acuerdo. ) |

28 |;Le es permitido tomar iniciatives propias al cargo? | A [c]
8. Totalmente en desacuerda, £x) ¢. Ni ea acuerdo, ni en desacuerdo. (@] ¢ Totalinente de acuerdo, ) SUGERENCIA;
b. End d () d. De acuerdo. ()

29 [ Usted es respoasable del trabajo que realiza? A )
. Totalmente en desacuerdo. () . Ni en acucedo, n: en desacuerdn. %) €. Totshmente de acuerdo. ) SUGERENCIA: o
b. End d () d. De acuerdo. ()

30 |¢Su trabajo ke brinda la op idad de tomar decisiones? A (5}
2. Totalmente en desacuerdo. () < i en acverdo, ni en desacuendo. () ©. Totalmente de scuerdo. ) SUGERENCIA: 4
b. En desacuerdo. {1 d. De acuerdo. &)

31 [Las personas que trabajan en 1a institucién se ayudan 10s unos & 10s oros? A (X
2 Totalmente en desacwerdo. ¢ © Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. () e Totalmente de acnerdo. ) SUGERENCIA:
b. En d do, () d. De acuerdo. €:) ¢

32 |iLas personas que trabagan en la institucién se llevan bien entre si? A (&%)
a. Totalmente en desacuerda, () ¢. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. () ¢ Totalmente de acwerdo, ) SUGERENCIA: r
b. En d 1 () d. De acuerdo, ()

33 |¢ Sus compaderos le brindan apoyo cuando lo ita? A .4
. Totaimente en desacuerdo, () ¢. Ni en scuerdo, ni en desscuerdo. (3] e. Totalmente de acuerdo, ) SUGERENCIA: /

_L_ b. En d d { ) d. De scuerdo. ()

34 |EI creado por sus jcs of ideal pura desemy sus funciones? I_ A (X
a. Totalmente en desacuerdo. () <. Ni en aceerdo, ni en desacuerdo. () ¢. Totahmente de acuerdo. ) SUGERENCIA: J
b, En d d () d. De acuerdo. ()

35 [4Usted ticae confisnza en sus camg de trabajo? A X))
&. Totalmente en desacuerdo. () <. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. () e. Totalmente de acuerdo. ) SUGERENCIA: B
b. End d {) 4 De acuerdo, g0

36 | Su jefe pide su opmidn para myudarie a tomar decisiones? A (x)
2. Totalmente en desacuerdo. 3 © Nt en acuerdo, mi en desacuerdo. {) ¢ Totalmente de acuerdo. ) SUGERENCIA: 4
b. En desacuerdo. () d. De acuerdo. (& I

37 |¢Puede cantsr con un trato justo por parte de su jefe? A &)
2. Totalmente en desacuerdo. () c. Ni en ncuerdo, ni en desscuerdo. () ¢ Totalmeate de acwerdo. ) SUGERENCIA: 4
b. En desncuerdo. () d, De acuerdo, ()

38 [4La institucidn Je beinda cap para obtener un mejor deserolio de sus actividades? | A x")
1. Totslnente en desacuerdo. | ) ¢. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. (5] . Totalmente de acucrdo, ) SUGERENCIA: [
b. En desscuerdo. () d. De scuerdo. ()

39 [gResibe Usted felicitacion cuando realiza bien su trabajo? A "6}
2. Totskmeste en desacuerdo, e | €. Ni et acuerdo, ni en desacuerdo. i~y e, Totalmente de acuerdo, ) SUGERENCIA: X
b. En desacuerdo. () d. De scuerdo. ()

40 [ Usted siente que su esfacrzo es do coma deberia de ser? A (X)
a. Totakmente en desacuerdo, () . Ni en acuerdo, ni en desscuerdo, () e. Tolakmente de acuerdo, ) SUGERENCIA: 4
b. En desacuerdo. [ | d. De acuerdo. () |

41 |¢8u jefe le motiva con P icas frente al logro de sus metas? | A 4
0. Totalmente en desacuerdo. ) <. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo, () ¢. Totalmente de acuerdo. ) ISUGERENCIA: !
b, En desacuerdo. () d. De acuerdo.

42 |;Se realizan reuniones de i lorando el esfi del p l en el logro de metas y objetivos de ba institucian? I A (B
a. Totalmente en desacuerdo. 6oy <. Nien acuerdo, nd en desacuerdo, () . Totalmente de scuerdo. ) SUGERENCIA: 4
b, En desacuerdo. ) d_De acuerdo. )

43 |;Se sicnte parte de esta mstitucida? A (X))
2. Totalmente en desacnerdo. [ . Ni en acuerdo, nd en desacuerdo. () ¢. Totalinente de scverdo. ) SUGERENCIA: F
b. En desacuerdo. () d. De acuerdo. ()

44 {; Usted p P y sug para meioar su trabaje? A N
& Totalmente en desacuerdo. () . Nien acuerdo, ni en desacuerdo. () . Totalmente de acuerdo, ) SUGERENCIA: /
b En £y d. De acuerdo, ()
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45 [;Consicma imp su contribucion en esta st [ A (R D )
a Totalmente en desacuerdo. () . Ni en 2cuerdo, i en desacuerdo Y ¢ Totalmente de acusrdo () SUGERENCIA: ’
b End d () d. De scuerdo. ()

46 |¢Esth consciente de ln contribucidn en ¢l logro de kos obvetivos de la institucian? A % D ()]
a Totalmente en desacuerdo. () ¢ Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. () c. Totabmente de acuerdo, () SUGERENCIA:
b. En d d () d_De acucrdo. () -

47 [ Disfruta usted trabajar en | institucion? A AN ) T )
0. Totalmente ex desacuerdo, () « Nien acuerdo, ni en desacuerdo. () ¢ Totalmente de scuerdo, 7 SUGERENCIA:
b. Ea desscuerdo. () d Deacuerdo, X/:)

PROMEDIO OBTENIDO (SUMATORIA): N°TOTAL A: ﬁ' N°TOTALD: __

COMENTARIO GENERAL: 1
. DA'I;OS DEL JUEZ

NOMBRE: Joab{ (‘;—’_l/;,L/'fqﬂ/f)/._Qo A A esk J@U/éx’; DNI: /é f"ZJ (f](

PROFESION: INCEISAD  [Ard viiae,

MAYOR GRADO ACADEMICO OBTENIDO: Doc /A o/L.

ANOS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL 3 (/ﬂ ; o)

INSTITTUCION DONDE LABORA: (/ A1 (§AS 10220 ﬁ//-f 2/ P (;% /éZ'(Q_] )

CARGO: Camp//-’daa; ACIfeart o C/J”C@J/%\)O%/%J

Chiclayo, Z_(D de agosto de 2019
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DESARROLLO DE LA TESIS

DETALLES DEL INSTRUMENTO:

AUTOR: VILCHEZ LICERA, PABLO CESAR
INSTRUMENTO VALIDADO: ENCUESTA
+
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO: Determinar Ia relncién entre las habilidad iales de los Coordinad Académicos y of clima izacional del personal administrativa de In USMP FN 2019,
Eli Bka sido do a partic de los indicadares de ln operacicnalizacion de las variables. Esta encuesta serd aphcada a los Coordinadores Académicos y personal

admindstrativo de la Universidad de San Martin de Porres - Filial Noete - 2019, Agradeceré evaluar cada (tem marcando con un 2spa (X) ea "A” si esti de acuerdo 0 en "D" 5i
esti en desacuerdo, Si esth en desscuerdo por favor indigue In sugerencia.

LEI C A, motiva y alients 8l equipo o alcanzar metas y resultados?, A (%) D ()
a. Tolalmente en desacuerda, () ¢, Ni e scverdo, ni en desacwerdo. & | e. Totalmente de acuerdo. () SUGERENCIA:
- b, Ea desscuerdo. () d. De acuerdo. ()
2 | El Caordinador Académico identifich ¢l potencial de Jos colaboradores y contribuye a su desarrollo?, A %) D [
a, Totalmente en desacuecdo. () ¢, Ni ea acuerdo, ni en desscuerdo, () . Totaimente do ncuerdo. () SUGERENCIA: 4
-l b. En deswcuerdo. £ d. De acuerdo. (-5
3 |LEl Covrdmador Académico mbe dingir al equipo de trabajo pa-a alcanzar un alto d P A O D ()
a. Totalmente en desacuerdo, () ©. Ni en acuerdo, zi en desacuerda. () ¢. Totabmente de acucrdo, () SUGERENCIA: ¥
A b. En desacuerdo () d. De ssuerdo. ()
4 [LEIC_ A sabe delcgar y otorgar pader a sus colaboradores, hacizod prender su resporsabilidad y el sentido de &0 rabajo?. A >4 D )
a. Totalmente en desacuerdo, () ¢. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. () . Totalmente de acuerdo. () SUGERENCIA: B
- b. En desscuerdo. () d. De acueedo. (
5 |LEl Caordinador Académico €3 un lider que motiva ¢ inspira positivimente para el logro de resultados?. A NO D )
8. Totalmente en desacuerdo. () <, Ni en acuerdo, ui en desacuenio. €5 e. Totalmente de acuerdo. {) SUGERENCIA: ‘.
b, En desacuerdo. () d. Do acuerdo. { )
6 |LEIC. A es capaz de generr adecuadas relaciones con grupos civersos y complejos, intemos yo extemos a la institucién?. A [674) D ()
a. Totalmente en desacuerdo. €} €. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. () ¢. Totalmente de acuerdo. [} SUGERENCIA:
AW b. En desaceerdo. { ) d. De scuerdo. ()
7 |LEl Coordinndor Académico valora y pr el trabajo en equpo?, A [.4) D ()
. Totalmente en desacuerdo. € <. Nien acuerdo, ni en desacuerdo. () ¢ Totalmente de ncuerdo. () SUGERENCIA:
- b. En desacuerdo. () d. De acuerdo. ()
8 [(El Coordinedor Académico s¢ adapta a s diversas de manera riipida y eficiente?. A .4 D ()
a. Totalmente on desacuardo. () ¢ Nien acuerdo, ni en desacuerdo () ¢ Totalmente de acnerdo. [} ISUGERBNCM=
b. En d () d De acuerdo. ()
9 [LEIC. A, es msertivo y expresa de manera clare, directa y honests n su equipo sus ideas, posturas, op 0 sentini ; | A 00 D £
a. Totalmente en desacuerdo. () <. Nien acuerdo, ni en desscverdo. () ¢ Totalmente de acwerdo. () ISUGI‘.RENCIA: 4
b. En d d () 4 De scuerdo. [ ]
10 [LELC. A, es empitico y s capaz de panerse en el lugar de los demis y comp 10 que los mienibeos de su equipo dioen y sienten?. | A (?6 D L)
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2. Tomlmente en desacuerdo. () €. Ni en acverdo, ni ea desseserdo, L | e Totalmente de acnerdo, SUGERENCIA:
b. En d d (8] d. D scucrdo. )
11 [ El Coordinador Académico es do como un gran doe?. A (¥ {
a. Totalmente en desacerdo. () © Ni en acuerdo, ni en desacuerdo, t Y & Totalmente de acwerdo. SUGERENCIA:
. b. En desacucedo. (| d. De acuerdo. (|
12 |4 El Coordinador Acadé 5 capaz de influir y persuadir a los deimds para que realicen sccaones convenientes para I i i6a? A (A) (
a Totalmente en desacuerdo. () ¢ Ni en acuerdo, i en desacuerdo, {-) ¢ Totalmente de acuerdo, SUGERENCIA:
e b. En desacuerdo, () . De acuerdo. D
13 | El Coordinador Acadé maneja adecuad Ins de conflicto?. A N {
a Totalmente en desncuerdo, () ¢ Nien acuerdo, i en desacuerdo, () ¢. Totakmente de acuerdo, SUGERENCIA: 4
b. En & | () d. De acuerdo. ()
74 [2E1 Coordinador Acadé sabe negocsar b do satisfaces los intereses de f i idn y Jos de su equipo de trabsjo?. A X) (
a Totslmente en desacuerdo, () ¢ Ni ea scnerdo, i en desscverdo. {) . Totalmente de acuerdo. SUGERENCIA:
b. En desscverdo. () d. De acuerdo. ()
15 |4El Coordinador Académico ¢s abierio y flexible ante ef cambiod. A X) (
a. Totalmente en desacuerdo, () ¢, Ni e acwerdo, ni en desacuerdo. ) & Totalmente de acnerdo. SUGERENCIA:
b. En desicserdo. () d. De acverdo. ()
16 [(E1C. A comace sus debilidad iones ¢ impulsos, asf como el efecto que tienen sobre fos demds y sobee su trabajol. A ) (
a. Totalmente en desacuerdo. () €. Ni en acuerdo, ni en desacyerdo, () e Totalmente de acuerdo. SUGERENCIA;
- b._En desacuerdo. () d. De suerdo. ()
17 |4E1 Coordinador Acad tiewe la e piras ncciones y soluciones que peneren valoe?. A 4 (
4. Totalmente en desacuerdo. () <. Ni en acuerdo, ni en desacuendo. (&) ¢ Totalneate de acwerdo, SUGERENCIA:
. b. Ead & [ d._De acuerdo. ()
18 [{E1 C. A. tmbaja con energin y dinemismo cn situack b docus y en jormadas cxlensas sin afcctar su actvidad?, | A X (
2. Totalmente ea desacaerdo. () <. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. () e. Totalmente de acuerdo, SUGERENCIA:
= b. En desacucrdo. [ A De acuerdo, ()
19 |¢El Coordinador Académico es i dor y crealivo para contri uir a ka competitividad destro de la i ita? A ) (
4. Totalmente en desacaerdo. () ¢ Ni en acuerdo, mi en desacuerdo () ¢. Totalmente de acuerdo. SUGERENCIA: s
1| b. En desacuerdo, () d De acuerdo. ()
20 [4F1 Coordinador Académico est oientado al logro, Jo avciones y parn el cumplinéento de ks metas?. A xX) (
a. Tolalmente en dessczerdo. () . Ni en acuerdo, ni on desecuerdo. £ e. Totakmente de acuerdo, |SUGERENCIA:
b. En desacuerdo. () d_De ncuerdo. ()
21 |(El Covedinador Académico actéia con proactividad realizando mltipl idades y g un plus en su trabajo? A (X) {
a. Totalmente en desacuerdo, () © Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. () ¢. Totalmente de acuerdo. |SUGERENCIA: '
b._En desacuerdo. () d. De acuerdo. ()
22 [¢Las paliticas y regl wigentes facilitan el cumplimiento de su desempenio? A X0 (
a Totalmente en desacuerdo. () ¢ Ni ea acuerdo, ni en desacoerdo () . Totalmente de ncuerdo. SUGERENCIA:
b. En desacuerdo, () d. De acuerdo. ()
23 |iCree usted que sus funciones y responsabilid tdn cl definidas? A R ({
a Totalmente en desacuerda, () c. Nien acnerdo, ni en desacwerdo. () ¢ Totalmente de acuerdo. SUGERENCIA:
b. En desscuerdo, () d. De acuerdo. ()
24 | Esté usted conforme con las reglas estblezidas poc la orpanizacion?. I_ A ) (
a Totalmente en desacueedo. () ©, Ni en acuerdo, ni ¢n desacucrdo. ) . Totalmente de acuerdo. SUGERENCIA: :
b_En desacuerdo. () d. De acnerdo €Y
25 | Los metas que fija su jefe son bles para que realice su tarza? A (YY) (
a Totalmente en desacucrdo, () ©. Ni e acuerdo, ni e desacuerdo. () & Totalimente de acverdo SUGERENCIA: 7
b En & | {) d. De acuerdo. )
26 |Los procedimientos en su drea aywdan a la realizacion de sus trabajos? A ) (
& Totaimente en desacuerdo. () ¢, Ni en acuerdo, i en desacuerdo. () e Totalmente de acverdo. SUGERENCIA: T
b._En desacuerdo, () d. De acuerdo. () I
27 [ Tiene I libertad de realizar sas fuscionss de k forma adecunda y segin su criterio? A N (
a Totaimente en desacucrdo. {) <. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. £y e Totalmente de acverdo. SUGERENCIA:
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b. En desacucrdo. 2 d_Deacuverdo. () |
T& €3 pemitido (OMAr inicintives propias al cargo? l A X
8. Totalmente en desacuerdo. G < Ni ea acuerdo, ni en desacucrdo. () e Totalmente de acuerdo. SUGERENCIA:
b. En desacuerdo. ) 4 De acuerdo, ()
7% “Usted es respansable del trabajo que realiza? | A (')g)
a. Totalmente en desacuerdo, 3 < Ni en scuerdo, ni en desacuerdo. () c. Totalmeoee de acuerdo. SUGERENCIA:
l b. En desacuerdo, £.2) d. De acuerdo. ()
717 5u trabajo Je brinda la oportunidad de fomar dec 7 A o)
a Totalmente en desacuerdo. () ¢, Ni en acuerdo, ni ea desacuerdo. TR} « Totalmente de acuerdo. SUGERENCIA: g
b. En desacoerdo. () d. De acuerdo. ()
que Lrsbajan en 13 isstinGon se aywdan Jos unos & los otros? A (Xb
8. Tatalmente en desacnerdo. () <. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. () « Totalmente de acuerdo. SUGERENCIA: 5
b. En desacwerdo. () d. De acuerdo, {1 4
onas que trabajan en 1a institucion se levan bien entre 517 A (X
n, Totalmente en desacuerdo. <) < Nt en acuerdo, ni en desacuerdo. () © Totalmente de acwerdo. SUGERENCIA:
b. En desacuerdo. {) d De acuerdo, ()
T3 commp Je brindan apoyo cuando lo ? I A 75
T 5. Totalmente en desscuerdo. () < Ni en acoerdo, ni en desacuerdo. () e. Totalmente de acuerda, SUGERENCIA: 2
. En desacuerdo. (S . De acucrdo. L)
¢ creado por sus compaieros zos el ideal para desenpefiar sus fimciones? I A B4
‘Totalmente en desacuerdo. () c. Ni en acwerdo, ni en desscuerdo. () ¢, Totalmente de acucrdo, SUGERENCIA: N
En desacucrdo. () d. De acuerdo {3
tiene e sus compaiicros de trabajo? A 5
a Totalmente en desacuerdo. () ¢. Ni en acwerdo, ni en desacuerdo. ) . Tatalmente de acuerdo, ISUGBRENCIA: {
b. En desacuerda. d. De acuerdo. ()
ife pide su opinion para ayudarle a tomar decisiooes? A (%)
‘0. Totalmente en desacuerdo. () . Ni en acuerdo, ol en desacuerdo, () < Totalmente de acuerdo. SUGERENCIA:
b. En desacuerdo. () d. De acwerdo. ()
4 Contar com ua trato justo par parte de s jefe? A (X))
A Totalmente en desacuerdo. {) <. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. () & Totalmente de 2cverdo. SUGERENCIA:
b, En desacuerdo. Y -} d. De acuerdo, ()
litucion e brinda capacitacion para oblener un mejor de sus actividades? A (X)
i, Totalmente en desacuerdo, () ©. Nt en acuerdo, nd en desacuerdo, By ¢ Totalmente de acwerdo. SUGERENCIA:
2 En desscuerdo. () 4 De acuerdo, [ |
€ Usted febicitacion cuando realiza bien su trabajo? A (%)
\ Totalmente en desacwerdo. ) & Nien acuerdo, ni en desacuerdo, €} e, Totalmente de acuerdo, SUGERENCIA:
() d._De acuerdo. () I
P como deberfa de see? ] A 0O
() . Ni en acwerdo, ni en desacucrdo. i | ¢. Totslmente de acuerdo, IWGBRINCIA:
() d. De scuerdo. ()
Gmicas frente al logro de sus nxctas? | A ()
() ¢. Ni en 2cwerdo, ni en desacuerdo. ( ¢. Totalmente de acuerdo, SUGERENCIA:
() 4. De acuerdo. o)
lorasxdo el esfi el en el logro de metas y objelivos de b | A [
() c. Ni en acuerdo, ni en desacoerdo. () e. Totaknente de acuerdo. SUGERENCIA:
Y d. De scuerdo. ()
de esta institucion? l A )
ente cn desacuerdo. [ s ] ©. Ni en acuerdo, mi en desacaerdo. 5 | e. Totakmente de acuerdo. SUGERENCIA:
Ssacucrdo. | 5 ) d. De acwerdo. {)
A3 propuestas y SUgerencins para mejorar su trbajc? A ¢
eate en desacuerdo. () ¢. Ni en acuerdo, ni en desacucrdo. [ « Totakmente de zcuerdo SUGERENCIA: 77
=Ssacuerdo. () d De acuerdo, {)
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45 |(Coasklera importantc su contribucitn en ests institug A (374 L] ()
2. Totalmente en desacuerdo. ) <. Ni en acoerdo, ni en desacuendo. () e Totlmente de acuerdo, {) SUGERENCIA: s
b. En desacuerdo. () d. De acuerdo. {)
46 | JEstA comsciente de la cita en el logro de los dela i A X) D (5]
2 Totalnwente ea desacuerdo. () © Ni en acuerdo, ni en desacuerdo. () e Tatalmente de acuerdo, 3 SUGERENCIA: U
b. En desacucrdo, { ) d De acuerdo. )
47 | Disfruta usted trabsjar en Ja i A ) D (5]
a Tolalmente en desacuerdo, ) © Ni en acuerdo, ni en desacuerda. () e Totalmente de acuerdo, ') SUGERENCIA: L
b. En desacuerdo. () o De acuerdo, ()
PROMEDIO OBTENIDO (SUMATORIA): N°TOTAL A: 17 N°TOTALD: ___
COMENTARIO GENERAL: ]
DATOS DEL JUEZ
v Ehrr Bacnen Jamprn  Jacazan. | » | jg 336640
d 7
PROFESION: /ECONof{I‘Sﬁf— .
MAYOR GRADO ACADEMICO OBTENIDO: @-0 CcTOR
ANOS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL /9 Aw oF .
INSTITTUCION DONDE LABORA: LIt Ve RS DAN .’Q\N /7(4:/177'/\/ DE %’?_ ALET,
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Anexo 6: Matriz de consistencia.

OBIJETIVO
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RECOMENDACIONES

GENERAL

ESPECIFICO

PROBLEMA

¢Cudl es la relacion entre las
habilidades gerenciales de los
Coordinadores Académicos y
el clima organizacional en el
personal administrativo de la
Universidad de San Martin de
Porres, Filial Norte, 20197?.

Determinar la relacién entre
las habilidades gerenciales de
los Coordinadores Académicos
y el clima organizacional del
personal administrativo de la
Universidad de San Martin de
Porres Filial Norte, 2019

¢Cual es el nivel de las
habilidades grupales,
interpersonales y personales
de los Coordinadores
Académicos de la
Universidad de San Martin de
Porres Filial Norte, 2019?

Determinar el nivel de las
habilidades grupales,
interpersonales y personales
de los Coordinadores
Académicos de la Universidad
de San Martin de Porres Filial
Norte, 2019,

Cudl es el nivel del clima
organizacional en sus
dimensiones estructura,
responsabilidad, relaciones
interpersonales, recompensa
e identidad del personal
administrativo de la
Universidad de San Martin de
Porres Filial Norte, 2019?

Determinar el nivel del clima
organizacional en sus
dimensiones estructura,
responsabilidad, relaciones
interpersonales, recompensa e
identidad del personal
administrativo de la
Universidad de San Martin de
Porres Filial Norte, 2019,

¢Cual es la correlacion entre
las dimensiones de las
habilidades gerenciales de los
Coordinadores Académicos y
el clima organizacional del
personal administrativo de la
Universidad de San Martin de
Porres, Filial Norte, 2019?

Determinar la correlacion
entre las dimensiones de las
habilidades gerenciales de los
Coordinadores Académicos y
el clima organizacional del
personal administrativo de la
Universidad de San Martin de
Porres, Filial Norte, 2019.

“Existe una
relacion
directay
significativa
entre las
habilidades
gerenciales de
los
Coordinadores
Académicos y
el clima
organizacional
en el personal
administrativo
dela
Universidad
de San Martin
de Porres Filial
Norte, 2019”.

Se concluye que existe una correlacion
directa y significativa (r =,770) entre
las habilidades gerenciales de los
coordinadores académicos y el clima
organizacional del personal
administrativo de la Universidad de San
Martin de Porres Filial Norte, 2019

Se determind que los coordinadores
académicos poseen un alto nivel de
habilidades gerenciales (60,6%) y
respecto a sus dimensiones todas
presentan un nivel alto: habilidades
grupales (63,6%), habilidades
interpersonales (58,6%) y habilidades
personales (68,7%).

Se determiné que el clima
organizacional de la USMP FN,
presenta un nivel alto (56,6%) el cual es
favorable desde la opinidn del personal
administrativo, también existe un nivel
alto en las dimensiones estructura
(57.6%), responsabilidad (64,6%),
relaciones interpersonales (67,7%),
identidad (70,7%), y un nivel medio en
la dimension recompensa (51,5%).

Existe una correlacion directa y
significativa entre las dimensiones de
las habilidades grupales (r=,759),
habilidades interpersonales (r=,780) y
habilidades personales (r=,760) de las
habilidades gerenciales con el clima
organizacional.

Se recomienda al departamento de Recursos
Humanos:

Implementar un plan de capacitacion
constante dirigido a los Coordinadores
Académicos, el cual le permita adquirir o
conocer nuevas habilidades, ademas también
le permita fortalecer sus propias habilidades
gerenciales.

Implementar un plan de incentivos y
reconocimientos, el cual permita generar un
mayor compromiso e identificacion de los
Coordinadores Académicos con la institucion y
los colaboradores, de manera que conlleve a
mejorar sus habilidades grupales,
interpersonales y personales, lo cual permitira
conseguir los resultados y cumplir con los
objetivos, agregando valor a la institucion.

Realizar reuniones periddicas, para seguir
afianzando un clima organizacional adecuado,
el cual permita seguir brindando un buen
servicio y mantener excelentes relaciones
entre todos los colaboradores de la
universidad, ademas permitird una mejora en
la comunicacién entre los Coordinadores
Académicos y los colaboradores.

Medir de manera permanente tanto las
Habilidades Gerenciales como el clima
organizacional del personal administrativo y
poder realizar medidas preventivas en caso se
observe una disminucién en los resultados
encontrados.

Fuente: Elaborado por el autor.




