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RESUMEN

La presente investigacion se realizé con el objetivo de analizar la gestion
administrativa y su efecto en la identidad organizacional de trabajadores
administrativos de la Direccion General de Administracion de la Universidad
Nacional Agraria La Molina, para ello se aplicé un disefio no experimental en la cual
participaron un grupo de profesionales que laboran en la Direccion General de
Administracion de la Universidad Nacional Agraria La Molina quienes fueron
escogidos de forma no probabilistica; ya que por la emergencia sanitaria se opto
por personal que no realizaban trabajo remoto.

La investigacion es de tipo basica y se efectuo a través del disefio a la
fenomenologia hermenéutica. El instrumento que se uso para recoger los datos fue
la entrevista, para ello se elaboré una guia de entrevista para la aplicacion de la
técnica. Los resultados evidencian que una influencia de la gestion administrativa
hacia la identidad organizacional, eso quiere decir que cuando hay una buena
gestion administrativa entonces la identidad organizacional es fuerte. Por tanto,
para que el personal de una institucion tenga una identificacion organizacional, es

necesario desarrollar una buena gestion administrativa.

Palabras clave: Gestion administrativa, identidad organizacional, liderazgo,

control, planeacion.
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ABSTRACT

This research was carried out with the objective of analyzing administrative
management and its effect on the organizational identity of administrative workers
of the General Directorate of Administration of the National Agrarian University La
Molina, for this a non-experimental design was applied in which a group of
professionals who work in the General Directorate of Administration of the La Molina
National Agrarian University who were chosen in a non-probabilistic way; Because
of the health emergency, personnel who did not carry out remote work were chosen.

The research is of a basic type and was carried out through design to
hermeneutical phenomenology. The instrument used to collect the data was the
interview, for which an interview guide was prepared for the application of the
technique. The results show that an influence of the administrative management
towards the organizational identity, that means that when there is a good
administrative management then the organizational identity is strong. Therefore, for
the staff of an institution to have an organizational identification, it is necessary to

develop good administrative management.

Keywords: Administrative management, organizational identity, leadership, control,

planning.
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INTRODUCCION

Durante el periodo de la revolucion industrial, los paises experimentaron un
crecimiento y una expansion masiva. Durante el mismo periodo, la produccion pasé
de hogares a industrias. Esto cred la necesidad de una gestion eficiente para
combinar la productividad de los trabajadores y las materias primas de manera
eficiente para lograr los objetivos de las diversas organizaciones.

Esta situacion halogrado que muchas organizaciones sean exitosas en ese
tiempo, pero hoy en dia el término de éxito ha ido variando, pues en las primeras
organizaciones los empleados eran basicamente familiares y entendian el trabajo
como parte de la familia. Hoy esa situacion ha cambiado, ya que los trabajadores
al no tener familiaridad en la organizacién se sienten como una pieza del motor,

pero sin identidad.

El papel de la identidad organizacional es aumentar la conciencia entre el
personal sobre el deseo de permanecer en una organizacion, cooperar libremente
con otros y permitir la toma de decisiones basada en una estrategia organizacional
en situaciones. Las identificaciones organizacionales son apropiadas para explicar

y predecir actitudes y comportamientos de trabajos individuales.

En los ultimos afios, tanto los investigadores como los profesionales han
centrado su atencion en esta construccion, considerando su influencia directa en
los resultados y comportamientos individuales y organizacionales, segun Newman,
Round, Bhattacharya y Roy, 2017. En particular, al comparar el tipo de gestion
administrativa con la identidad organizacional se puede apreciar que estan
fuertemente asociados con el desempefio laboral y las actitudes positivas de los
empleados y comportamientos, segun lo mencionan Pagliaro, Presti, Barattucci,
Giannella y Barreto, 2018. Por lo tanto, parece crucial que las organizaciones

entiendan lo positivo y lo negativo de una tutela organizativa.

Los servidores de la Direcciéon General de Administracion (DIGA) de la
Universidad Nacional Agraria la Molina (UNALM), en estos ultimos afios, han

estado presentando dificultades al realizar sus actividades; ya que sus funciones lo



realizan de una manera automatizada; la cual, repercute a que sus actividades no
tengan el resultado esperado, realizan sus funciones sin ser analizados
correctamente, no generan ningun aporte nuevo o propuesta de mejora y como
resultado se obtiene una demora en el flujo de circulacién documentaria. Todo ello
genera una disconformidad por parte de los proveedores y clientes internos y
externos por su falta de atencion oportuna. De acuerdo con Servir (2016), uno de
los aspectos mas importantes para que las personas estén satisfechas con sus
trabajos es que utilicen al madximo sus conocimientos y habilidades para hacer

contribuciones realistas a sus organizaciones.

Podria ser que se debe a la falta de capacitacion de los trabajadores o no
se encuentren aptos para cubrir dichas actividades o puestos, entendemos que la
capacitacion es una herramienta que beneficia tanto a los trabajadores como a la
organizacion, a la vez ayuda lograr a que los trabajadores contribuyan de una
manera mas efectiva los objetivos y asi logren un nivel de desempeiio y calidad
gue cubra las necesidades de la institucion; otro factor puede ser los constantes
cambios en la parte directiva y ello repercute a cambios constantes en las politicas
internas y genere temor por parte de los trabajadores en ser reemplazados de sus
puestos o0 despedidos. Esta situacion genera inestabilidad laboral entre los
trabajadores, el cual afecta negativamente al desempefio de sus funciones, a su
vez la identidad que deberia tener por la institucion no sea reflejado positivamente,
ya que genera descoordinaciones con los trabajadores de las otras unidades, cada
uno realiza su trabajo como lo crean conveniente y eso se debe a que no existeun
compromiso total de sus acciones, debido a que no estan identificados con la

institucion.

Ante esta situacion se ha planteado el siguiente problema ¢Qué afecta la
identidad organizacional de trabajadores administrativos de la Direccion General de
Administracion de la UNALM-2019? De esta pregunta problematica, y teniéndose
en cuenta el contexto, se desprende el siguiente objetivo: Analizar la gestion
administrativa y su efecto en la identidad organizacional de trabajadores

administrativos de la Direccidon General de Administracion de la UNALM-2019.



Il. MARCO TEORICO

En referencia a los trabajos previos revisados en el contexto nacional sobre
la variable gestién administrativa e identidad organizacional, se tiene a Rodriguez
(2017) en su investigacion de maestria titulada “Percepcion de la identidad
corporativa desde el publico interno de la escuela de posgrado de una Universidad
del Peru, 2017” de disefio descriptivo simple, con una poblacion de 30 trabajadores
administrativos de la escuela de posgrado de una universidad, el instrumento que
usaron fue una escala de identificacién corporativa. El investigador concluyo que,
el conocimiento de las funciones y procesos organizacionales (cultura
organizacional de la institucion) desarrolla una identidad organizacional fuerte, pero
al mismo tiempo se observa mas del 50% entre los trabajadores que no
desarrollaron una identidad organizacional, teniendo en cuenta que tenian los
mismos factores del primer grupo mencionado. Ello indica que la gestion

administrativa de la institucion no ha sido tan influyente.

Asimismo, Salirrosas (2016) en su trabajo de investigacion de maestria
titulada “Propuesta de un programa de relaciones publicas para fortalecer la
identidad corporativa de los trabajadores de cosecha en la empresa agroindustrial
Camposol S.A. en el distrito de Chao-2015” trabajo de tipo no experimental,
descriptiva transversal, con una poblacion de 328 trabajadores donde se aplicé una
encuesta para la recoleccion de datos. La investigadora sostuvo que, un programa
de relaciones publicas, incentivada por la gestion administrativa de la empresa,
desarrollard una identidad organizacional fuerte. Para la investigadora, es
importante la presencia de los directivos en todo el desarrollo del programa. Esa
actitud logrard que los trabajadores observen a sus directivos como parte del
trabajo; de tal manera que los empleados identifiguen a cada miembro de la

organizacion como parte de una misma familia.

También, Gonzales (2019) en su investigacibn de maestria titulada
“Ildentidad organizacional y gestion de la calidad en socios de COOPALGSA Ltda.,
Saposoa, 2018”, dicho trabajo fue de tipo descriptivo correlacional, con una muestra
de 90 productores, para la recoleccién de datos se usO una encuesta. La
investigadora precisé que, la gestion administrativa y la identidad organizacional

estan profundamente ligadas, tomando en cuenta los resultados de la investigacion,



detallan que, cuando la gestidén de la organizacidén es baja, entonces la identidad

organizacional también es baja (segun sus encuestas tomadas el 2018).

Otro resultado fue el de Lujan (2018) en su estudio titulado “Habilidades
directivas como predictor de la gestién del cambio organizacional” de enfoque
epistémico de método hipotético deductivo y un disefio explicativo, con una
poblacion de 56 empleados, el instrumento que utilizé fue la encuesta. La
investigadora afirma que, si la gestion administrativa de una institucion no utiliza
buenas estrategias de comunicacion con sus trabajadores, adolecerd entre sus
trabajadores una identificacion organizacional. Las amenazas constantes a los
trabajadores de parte de los administrativos promueven una incapacidad de

generar compromisos con la organizacion.

Por su parte, Espinoza (2019) con su investigacion de maestria titulada
“Identidad y desarrollo institucional de los docentes de la Escuela Profesional de
Ciencias Sociales de la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y
Valle” de disefio descriptivo correlacional, con una poblacion de 51 docentes,
utilizando como instrumento de recoleccion de datos a la encuesta. El investigador
concluyé que, una buena gestibn administrativa establece una identidad
organizacional provocando un desarrollo institucional con responsabilidad y
eficiencia en cada actividad que desempefia cada miembro de la institucion. El
investigador concuerda que la identidad organizacional solo puede ser formada, en

los trabajadores, por los directivos.

En referencia a los trabajos previos revisados en el contexto internacional
sobre la variable gestion administrativa e identidad organizacional, se tiene a Dias
y Pagan (2016) en su ensayo “Comunicacion y Nuevas Tecnologias: Crisis de
Identidad Organizacional e Individual” para dicho estudio se tomé en cuenta la
revision bibliogréfica, por lo que el enfoque de investigacién es cualitativo. Las
conclusiones de su investigacion mencionan que la discordancia entre los avances
tecnoldgicos y los nuevos enfoques organizacionales ha conllevado a una débil
identidad de los trabajadores con respecto a la organizacion, ello impide a que la

organizacion tenga éxito dentro de su estructura. Los investigadores recomiendan



la deconstruccion de las dinamicas corporativas para llegar a la reconstrucciéon de

las identidades individuales y organizacionales.

Asimismo, Gonzales, y Uribe (2018), en su investigacion titulada “Proceso
metodoldgico y construccion de un sistema categorial de una investigacion sobre
identidad organizacional” de disefio cualitativo donde se analiz6 el estudio de un
caso para luego examinar la parte teorica. Los investigadores sostuvieron que, los
administradores (mandos medios) ejercen una autoridad legitima ante sus
subordinados, pero al mismo tiempo estan presionados por la alta direccién ante la
cual estan obligados a obedecer lineamientos ya establecidos, por lo que le es poco
probable construir una identidad organizacional entre sus trabajadores. Sin
embargo, los administradores no son los Unicos quienes construyen una identidad
organizacional en la institucion; sino también, cada trabajador que con su accionar

puede influir a los administradores.

También, Pujol y Foutel (2018) en su estudio titulada “Cultura, identidad e
imagen organizacional: desarrollo de una metodologia para su estudio en la
Universidad” investigacion de diseno cualitativo, basandose en las experiencias de
los autores y bibliografia revisada sobre el tema en mencién precisaron que, la
necesidad de conocer mas a fondo lo que es una cultura organizacional,
corresponde a quienes participan en la gestion administrativa, pues al conocer
tomaran decisiones pertinentes, teniendo en cuenta que los participantes de la
organizacion son piezas importantes y su relacién con ellos provocara una identidad
organizacional que los comprometan en el desarrollo de la institucion, evitando asi

resistencia, conflictos y antagonismos.

Otro resultado fue el de Tsukamoto, Hirata y Funaki (2019) en su
investigacion titulada “Organizational identity and the state of organizational
identification in nursing organizations” de disefo inductivo cualitativo con una
poblacién de tres enfermeras jefe de areas y nueve enfermeras divididas en tres
equipos, empleando la técnica de la entrevista y la observacion. Los investigadores
afirmaron que una organizacién estable requiere que los administrativos tengan una

clara conciencia de la cultura organizacional de su institucion y comunicar esa



conciencia al personal. Los investigadores encontraron que la influencia de la
centralidad difundido por la enfermera jefe (administracidn) era extraordinariamente
grande, lo que resultdé en la creacibn de una identidad organizacional
completamente diferente a otras salas. La perspectiva requiere una base que no

sea interrumpida por la transferencia de enfermeras jefe (administrador).

Asimismo, Teresi, Pietroni, Barattucci, Giannella y Pagliaro (2019). En su
investigacion titulada “Ethical Climate(s), Organizational Identification, and
Employees’ Behavior” con un enfoque de identidad social, Disefo
cuasiexperimental con una poblacién de 256 trabajadores de una empresa. Los
investigadores concluyeron que la identificacion organizacional y el compromiso,
representan los factores clave en la vida organizacional. Se discute en términos de
intervenciones practicas, de parte de los administradores, promover el

comportamiento pro organizacional.

Muchos pensadores de gestion han definido la gestién a su manera. Por
ejemplo, Peterson y Peterson (2012) definen la gestion como una serie de
actividades orientadas a la utilizacion eficiente de los bienes dentro de un proceso

direccionado por uno o mas objetivos planteados.

Asi también, Mosley, Megginson, y Pietri (2005, citado en Morgado, Aldana
y Isea (2019, p. 50) definen la gestion como la forma de administrar los recursos
humanos, financieros y fisicos para lograr objetivos organizacionales mediante la

realizacion de las funciones de planificacion, organizacion, liderazgo y control.

Asimismo, la Real Academia de la Lengua Espafiola - RAE (2014) aclara
gue gestion es el acto y resultado en ocuparse de la administracion, organizacion y

funcionamiento de una organizacion.

Con lo mencionado anteriormente se puede determinar que la gestion es el
proceso por el cual se planifica, organiza, dirige y controla los recursos humanos,
financieros y fisicos de una empresa, basados en objetivos establecidos por la
misma organizacion. Esta definicion encapsula los puntos importantes de las

anteriores definiciones.



Por lo consiguiente, la gestion es un componente integral de los procesos
técnicos y sociales. La practica de la gestién es tan antigua como la civilizacion
humana. Sin embargo, el estudio de la gestibn de una manera sistematica y

cientifica como un cuerpo de conocimiento distinto es solo de origen reciente.

La gestion de una forma u otra es una parte integral de la vida y es esencial
donde sea que se realicen esfuerzos humanos para lograr los objetivos deseados.
Los ingredientes basicos de la administracion siempre estan en juego, ya sea que
se administre un negocio o su propia vida (Abah, 2017).

Con respecto a la clasificacién de la gestién, Fayol (1942, citado en Saenz,
2019, p. 75) la clasifica en cinco elementos principales: planificando, organizando;
ordenando, coordinando; y controlando. Hoy, para su mejor estudio, se ha reducido
a cuatro: planificacion, organizacion, liderazgo y control, segun Ponjuan, (1998,
citado en Rodriguez y Del Pino, 2017, p. 5).

La planificacion incluye la identificacion de objetivos, métodos, fechas para
completar tareas y responsabilidades, teniendo en cuenta que las funciones de los
trabajadores deben de ser claras, segun Duhalt (2007, citado en Viloria y Zapata,
2018, p. 140). La organizacion consiste en delegar tareas y responsabilidades a
individuos que trabajan juntos para lograr los objetivos. El liderazgo establece la
direccion e influye en los miembros del equipo para que sigan esa direccion. El
control es la funcién donde se asegura que los planes organizados se implementen
de manera correcta y adecuada; ello incluye establecer estandares de desempefio,
evaluar e informar sobre el desempefio laboral, segin Ponjuan (1998, citado en
Rodriguez y Del Pino, 2017, p. 5).

Con respecto a la administracion Abah (2017) y Mendoza (2018) lo define
como las actividades de grupos que cooperan para lograr objetivos comunes. En
términos practicos, la administracion implica mas que cooperar para lograr un

objetivo comun.

Asimismo, la RAE (2014) establece que la administracién es la accion de

ordenar, disponer, organizar, en especial los bienes de una institucion.



Considerando las definiciones anteriores, se concluye que la
administracion es una serie de actividades que cumplen la funcion de ordenar,

disponer, organizar los bienes de una institucion en base a objetivos establecidos.

Estas definiciones de gestion y administracion tienen rasgos comunes. Sin
embrago existen diferencias muy marcadas. La administracion esta relacionada
especificamente con los recursos; se establece en los principios de la organizacion,
estrategias y la cultura organizacional. Mientras tanto, la gestion tiene que ver con
la parte de ejecucion, toma de decisiones, acciones en base a objetivos de la
institucion (Ramirez, Ramirez y Calderén, 2017).

Por el hecho de que la gestion y la administracién son términos totalmente
diferentes, su trato debe ser minucioso, ya que en estos Ultimos tiempos se
considera la gestion como sinénimo de administracion. Si fuese asi, entonces se

caeria en una redundancia al momento de escribirse «gestion administrativa.

Con relacién al término «gestion administrativa», Chiavenato (2009), define
como el conjunto de actividades principales del encargado de la administracion de
las cuales debe planificar, organizar, dirigir y controlar (p. 142). Ello conlleva al
conjunto de formas, hechos y planes que permiten utilizar el capital humano, bienes
materiales y dinero de la institucion, a fin de lograr un objetivo propuesto. Es la
gestion de la informacion a través de las personas. La funcion administrativa es esa
seccibn en una organizacion que es responsable del procesamiento, el
almacenamiento y la distribucién de informacién a los tomadores de decisiones y
gerentes dentro de la organizacion para permitirles ejecutar sus tareas, asi como

otros actores fuera de la organizacion (Cerdas, Garcia, Torres, y Fallas, 2017).

Para Mendoza, Garcia, Delgado y Barreiro (2018), la gestion administrativa
es una de las funciones, departamentos o secciones existentes en cualquier
instituciéon. La clave de la funcidén organizativa es gestionar las necesidades de
informacion de la organizacion para que se pueda proporcionar informacion

oportuna, relevante y precisa a los gerentes en todos los diferentes niveles, para



gue puedan tomar decisiones significativas. Sin dicha informacion no es posible

gestionar ninguna organizacion, funcién o proceso (Riffo, 2019).

La teoria de la gestion administrativa, propuesta por Fayol (1942, citado en
Saenz, 2019, p. 75), identifica una serie de subteorias como la «Teoria orientada a
la gestion» donde no se presta mucha atencion a los problemas de los trabajadores.
«Falta de importancia para la organizacion informal» solo da importancia a la
estructura formal de la organizacion. No le da ninguna importancia a la organizacion

0 grupos informales.

Las teorias de gestion administrativa se tomaron prestadas de la ciencia
militar donde se intentaron aplicar estos conceptos a la organizacién social y
empresarial. Sin embargo, este término militar presenta un enfoque mecanico. No
trata los aspectos importantes de la gestion, como la motivacion, la comunicacion

y el liderazgo (Hussain, 2018).

Como se puede apreciar, las dimensiones de gestion administrativa serian:
la planificacion, que segun Chiavenato (2009) es la identificacion a donde se quiere
llegar, a lo que se tiene que hacer, en qué momento, de qué forma y el orden a
seguir (p. 143). Con respecto a lo que se tiene que hacer involucra una serie de
funciones que el miembro de la organizacion debe tener en cuenta, para Franklin

(2000, citado en Sotelo, 2018, p. 98) las funciones deben de ser claras.

Al planear se supone que los gestores consideran con anticipacion cuales
son los objetivos y las acciones, y que fundamentan sus acciones en alguna
metodologia, planificacion o en la légica, en vez de presentimientos. La
planificacion propone cuéales son las metas de la empresa e identifica las acciones
gue se deben realizar para lograrlas, a ello se le llama plan estratégico que, segun
George, Walker y Monster (2019) es el resumen de todo lo que se proyecta la

empresa.

La organizacién, segun Hernandez (2001, citado en Aceves, Silvia y
Melchor, 2014, p. 921) y Garcés (2017) es el procedimiento para repartir y poner
orden en el trabajo, los recursos y la autoridad entre los individuos que son parte

de una entidad, con el fin de que estos estén en la capacidad de lograr los objetivos



planteados. Al tener el plan elaborado, se prosigue a ponerlo en practica, para lo
gue se requiere tener reunidos y ordenados los recursos que se requieren para

realizar dicho plan.

En esta seccién también es muy importante considerar sobre la funcion de
los que tienen la responsabilidad de la institucion; Leén y Diaz (2019) opinan que
la funcién de la alta direccion son el conjunto de normas, valores y formas de pensar
que caracteriza el comportamiento de los directivos en todos los niveles de la
organizacion. Por otro lado, Velazquez y Valiente (2019) indica que las funciones
de la alta direcciébn comprenden el funcionamiento de los 6érganos técnicos, la
organizacion, la direccion del trabajo metodoldgico y la atencién de los trabajos de

Sus miembros.

La direccion, Segun Hernandez (2001, citado en Aceves, Silvia y Melchor,
2014, p. 921) son aquellas labores que realiza el administrador, desde el inicio
hasta proseguir con las actividades que indican en la planificacion y en la
organizacion con el fin de poder dar cumplimiento al objetivo trazado. La direccion
incluye tomar la decisién, Abubakar, Elrehail, Alatailat, y Elcia (2019) sefialan que
la toma de decisiones es el patron de respuesta habitual y aprendido de una
exposicion individual cuando se aborda con un problema o situacion. La toma
decisiones implica la disposicion y precision de informacion para conseguir una
apropiada toma de decisiones en concordancia a la dificultad que sea presentado
(Juma’h, 2015).

La direccion también comprende liderazgo, para Adibah, Siti, Sarawati, Nur
y Fadillah (2019) mencionan que el liderazgo es un procedimiento por el cual un

individuo impacta a un conjunto de personas para lograr un objetivo compartido.

El Control, Anda (1996, citado en Taiwo, 2019, p. 170) afirma que el control
verifica que las acciones y funciones que se ejecutan de acuerdo a la realidad,
estén de acuerdo con las actividades que fueron planificadas. Esto implica que se
necesita un conjunto de actividades que tienen como propésito comparar el estado
actual con otro estado que ha sido planeado, de esa manera se podra observar el

avance de cada actividad programada, segun Vivanco (2017); también Baquero
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(2013, citado en Vivanco, 2017, p. 248) indica que un plan de control asegura a que

las actividades propias de la institucion tengan una eficacia operativa.

Con respecto a la identidad organizacional, es necesario segregar de cada

uno de sus elementos para un mejor estudio y comprension.

La identidad, segun la RAE (2014) determina que es un conjunto de rasgos
inherentes de un individuo o colectividad. Etimolégicamente la palabra identidad
proviene del latin tardio identitas, esta a su vez deriva del latin idem que significa

«el mismo», «lo mismo».

Para Mesmer, Asencio, Seely y DeChurch (2015), laidentidad es un proceso
continuo, en el que los individuos tienden a vincularse a una determinada sociedad
elemento. Cuando los empleados se identifican altamente con la organizacion,

aceptan valores y normas, en beneficio de la organizacion.

De acuerdo con las aportaciones anteriores, se deduce que el
acercamiento etimologico-semantico define a la identidad como la persona o
colectividad que tiene conocimiento de si mismo, de su individualidad y de su
autenticidad, a través de ciertas caracteristicas que lo identifican con cierto grupo,
pero que —al mismo tiempo- lo hacen diferente a los otros, en un tiempo y contexto
determinado (Meza, 2016)

La identidad organizacional, segun Mesmer, et al. (2015), es un proceso en
el cual los valores de la organizacion estan siendo aceptados y practicados por sus
empleados, identificAndose con la organizacion. Es crucial que los empleados se
identifiquen con la organizacion; cuanto mas fuerte es la identificacion, los logros

de los objetivos seran mas rapidos y mas eficientes.

Para Pujol y Foutel (2018) la identidad organizacional es un conocimiento
colectivo de las caracteristicas principales y distintivas de una organizacion. Ello
indica que sus trabajadores respiran un ambiente de familiaridad, internalizando en
ellos los aspectos mas sobresalientes de la organizacion. La identidad
organizacional nace de un sentimiento autorreflexivo de los trabajadores, dirigido a
lo que son como organizacién y su presencia como parte principal del mismo (Wei
y Clegg, 2018).
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La identificacion organizacional como construccion encuentra sus raices en
la concepcidn de la tendencia del ser humano a identificar, categorizar y motivarse
con atraccién, unién y compromiso con sus grupos, segun Zundel, Holt y Popp
(2016). Ello conceptualiza cuatro sefiales que incluyen un sentimiento de atraccion,
lealtad, alineacion de objetivos mutuos y colocacion significativa en referencia a
membresia organizacional. Esto significa que, si un individuo tiene cierto grado de
atraccion, vinculacion, tiene cierta lealtad a la organizacién, siente que ha
compartido objetivos y destino con la organizacién, y se encuentra como un
miembro importante de la organizacion, entonces se identifica con su organizacion
(Bayram, y Zeybek, 2016).

Segun Cormelissen, Haslam, y Wemer (2016), mencionan que, dentro de la
concepcion de la formacion de la identidad organizacional, existen dos teorias. La
primera, la teoria de la informacion, consiste en que los gerentes usan con éxito los
canales de comunicacion internos de la organizacion, ello permite influir en los
diferentes reclamos oficiales de la organizacion, reflejando interés en cada uno de
sus miembros. La segunda teoria, la teoria de la comunicacion, postula que la
identidad organizacional se forma cuando hay una interaccion interpersonal

anadiéndole antecedentes culturales.

Hussain, (2018) afiade que la teoria de la informacion afecta a la identidad
organizacional en el sentido de recibir el proceso y transmitir la informacién, como
un aspecto principal de la formacion de la identidad organizacional. La informacion,
en general, es muy importante para la formacién de la identidad organizacional, ya
gue los empleados se esfuerzan por obtener informacién para sentirse miembros
importantes de la organizacién. La informacion es uno de los pilares principales en
la formacién de la identificacion organizacional, segun Kopaneva, y Cheney, (2019).
Si un grupo transmite con conviccidén elementos de una forma de percibir, pensary
sentir, se puede suponer que ese grupo ha tenido suficiente estabilidad y ha
compartido suficiente experiencia comun para haber desarrollado una cultura. La
informacion con contenido diferente puede afectar de manera diferente a la

identidad organizacional.
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Los lideres deben crear cultura organizacional que abarque la creatividad
y la mentalidad abierta, incluso dentro de los empleados que tienen una alta
identidad organizacional. Los lideres son responsables de definir las normas y
valores de la organizacion. La cultura organizacional es la forma de establecer el
sistema de normas y cierto sistema de comportamiento compartido. Cada
empleado esta trayendo su propio patrimonio cultural dentro de la organizacion.
Una gestion cultural efectiva permite el "crisol" y permite la integracion de la cultura
organizacional. Ademas de la cultura organizacional, una fuerte cultura ocupacional
puede ser uno de los determinantes para lograr un mayor nivel de identidad
organizacional. Los gerentes tienen cierto nivel de responsabilidad en la
transmision de las normas y cualidades que son parte de la educacion
administrativa. La identidad organizacional proporciona un enfoque flexible para los
gerentes que podria ayudarlos a armonizar y resolver contradicciones en un
contexto organizacional complicado y diverso. Cuando el empleado se identifica
con una organizacion y su sistema de valores, representara a la organizacion,

adoptara los intereses corporativos y actuara en el mejor interés de la organizacion.

Para Lépez, Vasquez y Valdez (2020), la comunicacion es uno de los medios
utilizados para expresar nuestros pensamientos. La teoria de la comunicacion es
un pilar para el intercambio exitoso de pensamientos. Muchos investigadores han
sugerido la importancia de la comunicacion entre gerentes y empleados, como
canal clave para que el sistema de valores organizacionales sea percibido. La
comunicacion es la clave para la identificacion exitosa de la organizacion. Para que
se logre la identidad organizacional, se debe llevar a cabo una comunicacion
efectiva entre gerentes y empleados. El clima de comunicacion percibido presenta
tres dimensiones (apertura, participacion y apoyo). Cuando los empleados logran
un compromiso afectivo, los valores y las metas se incorporan a su rol (Quaranta,
2019).

En la identificacion organizacional, segun, Mesmer, et al. (2015), se pueden
encontrar diferentes tipos de compromiso organizacional, como el compromiso
normativo, compromiso afectivo y compromiso de continuidad. La identificacion
organizacional estad sustancialmente relacionada solo con el tipo afectivo de

compromiso.
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Las dimensiones que se tomaran en cuenta para la presente investigacion
sobre identidad organizacional sera Las relaciones humanas, que segun Dubin
(2017), son interacciones pautadas entre seres humanos que ocupan posiciones
establecidas entre si (p. 28). Las relaciones humanas, desde el punto de vista de
organizacion, implica a todos los miembros participantes de una institucion que
estan sistematicamente relacionados; a ello se le puede denominar como una
interaccion humana con un sistema social total. Ello implica trabajar en equipo, para
McEwan, Ruissen, Eys, Zumbo y Beauchamp (2017) menciona que el trabajo en
equipo es una la gama de procesos de comportamiento interactivos e
interdependientes entre los miembros del equipo que convierten las entradas del

equipo en resultados.

La organizacion, segun Adeinat y Abdulfatah (2019) y Carrero (2019) es un
elemento clave en la gestion empleado para trabajar juntos, para adaptarse a las
condiciones externas y el clima interno a través de la innovacion y el conocimiento
de procesos o productos de la gestion; ello contribuiria a la mejoria de la institucion
(p. 9). Entonces las capacitaciones es una de las formas donde puedo organizar
mejor a cada uno de los miembros de la institucion para que de esa manera haya
una buena coordinacion en las actividades trazadas por el responsable de toda la
institucion. Estas capacitaciones pueden ser el intercambio de experiencias para la
Organizacion Internacional del Trabajo (2015) el intercambio de experiencias es el
proceso mediante el cual dos 0 mas partes, que tienen desafios y contextos
similares comparten experiencias, conocimientos, tecnologias, habilidades,

metodologias, entre otros, y aprenden el uno del otro.

La pertenencia, para Ghosh (2016) lo define como un vinculo psicolégico
entre el individuo y la organizacion mediante el cual el individuo siente un vinculo
afectivo y cognitivo profundo y autodefinido con la organizacion como entidad social
(p. 230). EI miembro de la institucién desarrolla un caracter distintivo para con su
empresa; al mismo tiempo se siente orgulloso de ser parte de ella y con esa
sensacion procurara mejorar en su area personal para dar de si a la institucion que
lo tiene por una familia. Para Leon (2017) la pertenencia también se desarrolla

cuando su propia institucion invierte en su especializacion.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista, (2014), la investigacion de tipo
basica es el conjunto de procedimientos sistémicos que se aplica al estudio de un
fendmeno. Por lo que esta investigacion es de ese tipo, pues trata de recoger los
datos dentro de un plan establecido y se describira la situacién tal como es.

El enfoque de este estudio es cualitativo, para Hernandez, Fernandez y
Baptista, (2014), un estudio cualitativo busca estudiar un fenémeno de una forma
sistematica. Pero, en vez de partir de una teoria y luego compararlo con el mundo
empirico, el investigador parte de un hecho concreto o particular y revisa los
trabajos previos, de manera simultanea, con la finalidad de formular una teoria que
guarde coherencia con lo que esta investigando u observando. Del mismo modo,
Monje (2011), sostiene que la investigacion cualitativa usa el método inductivo. Los
investigadores al realizar sus trabajos de investigacion desarrollan conceptos y
entendimientos partiendo de los datos y no recopilando datos para revisar modelos,
hipdtesis o teorias pre elaboradas. El investigador cualitativo sigue un disefio de

investigacion flexible.
3.1.2. Disefio de investigacion

El Trabajo investigativo tiene como disefio a la fenomenologia hermenéutica ya
gue su objetivo es comprender una vivencia. Se entiende que la vivencia es en si
misma un proceso interpretativo y que la interpretacion ocurre en el contexto donde
el investigador es participe, segun Monje (2011). La hermenéutica viene hacer una
técnica, un arte, una filosofia de los métodos cualitativos, que tiene como objetivo
interpretar y comprender para poder descubrir los motivos del actuar humano
(Lépez, 2013). Por su parte Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014), sostienen
gue los métodos hermenéutico o interpretativo, son métodos que utiliza
inconscientemente todo investigador ya que la mente humana es por su naturaleza

interpretativa, es decir hermenéutica: trata de observar algo y buscarle significado.
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3.2. Categorias, subcategorias y matriz de categorizacidn aprioristica

Para la presente investigacibn se ha visto dos categorias con sus
respectivas subcategorias: La primera Categoria es gestion administrativa, que
segun Chiavenato (2009), es el conjunto de actividades principales del encargado
de la administracion de las cuales debe planificar, organizar, dirigir y controlar (p.
142). Como se puede apreciar, las dimensiones o subcategorias de gestion
administrativa serian: la planificacion, que segun Chiavenato (2009) es la
identificacion a donde se quiere llegar, qué se le tiene que hacer, en qué momento,
de qué formay el orden a seguir (p. 143). La organizacién, segun Hernandez (2001,
citado en Aceves, Silvia y Melchor, 2014, p. 921), es el procedimiento para repartir
y poner orden en el trabajo, los recursos y la autoridad entre los individuos que son
parte de una entidad, con el fin de que estos estén en la capacidad de lograr los
objetivos planteados. La direccion, Segun Hernandez (2001, citado en Aceves,
Silvia y Melchor, 2014, p. 921) son aquellas labores que realiza el administrador,
desde el inicio hasta proseguir con las actividades que indican en la planificacion y
en la organizacion con el fin de poder dar cumplimiento al objetivo trazado. El
Control, Anda (1996, citado en Taiwo, 2019, p. 170) afirma que el control verifica
gue las acciones y funciones que se ejecutan de acuerdo a la realidad, estén de

acuerdo con las actividades que fueron planificadas.

La segunda categoria se refiere a la identidad organizacional que segun Puijol
y Foutel (2018) es un sentimiento autorreflexivo de los trabajadores, dirigido a lo
gue son como organizacion y su presencia como parte principal del mismo; los
aspectos mas sobresalientes de la identidad organizacional son las relaciones
humanas, la organizacion y la pertinencia. Las relaciones humanas, segun Dubin
(2017), son interacciones pautadas entre seres humanos que ocupan posiciones
establecidas entre si (p. 28). La organizacion, segun Adeinat y Abdulfatah (2019),
es un elemento clave en la gestion empleado para trabajar juntos, para adaptarse
a las condiciones externas y el clima interno a través de la innovaciéon y el
conocimiento de procesos o productosla gestion; ello contribuiria a la mejora de la
institucién (p. 9). La pertenencia, ya como se menciond se le define como un vinculo

psicologico entre el individuo y la organizacion mediante el cual el individuo siente
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un vinculo afectivo y cognitivo profundo y autodefinido con la organizacién como
entidad social (Ghosh, 2016, p. 230).

Tabla 1

Categorizacion

Categorias Subcategorias
Planeacion

Gestion Organizacion

Categoria 1 . _

Administrativa Direccion

Control

Relaciones

] Identidad humanas

Categoria 2 o L

Organizacional Organizacion

Pertenencia

Autoria propia

3.3. Escenario de estudio

El lugar donde se llegd a tomar la informacién fue muy importante para el
estudio de la investigacion, todo cabe indicar que la Direccidon General de
Administracion se ubica dentro de las instalaciones del recinto de la Universidad
Nacional Agraria La Molina, ubicado en la av. La Molina s/n — La Molina, ubicado
en la Av. La Molina s/n — La Molina, es un buen escenario ya que se le puede
caracterizar por ser un lugar accesible, ambientes comodos, buena iluminacién,
entre otros, en su mayoria cuenta con personal capacitados, con estudios
superiores, como también personal de edad adulta y joven, son ellos quienes
estuvieron dispuestos a brindarnos informacién referente al trabajo de
investigacion. Siguiendo a Balcazar (2013), menciona que el escenario de estudio

se refiere al entorno ideal para el estudio, donde quien observa establece una
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asociacion inmediata con quien le aporta informacién directamente asociada con el

interés de la investigacion.

La Direccién General de Administracién de la UNALM es el érgano de apoyo
dependiente del Rectorado, responsable de conducir los procesos de los sistemas
administrativos de abastecimiento, contabilidad, tesorera, recursos humanos, asi
como ejecutar los servicios de mantenimiento de la planta fisica, transporte y el

desarrollo de proyectos de inversion.

La Direccién General de Administracion para el cumplimiento de sus funciones

cuenta con las siguientes unidades organicas:

1. Unidad de abastecimiento.

2. Unidad de Contabilidad.

3. Unidad de Tesoreria.

4. Unidad de Recursos Humanos.
5. Unidad de Servicios Generales.

6. Unidad Ejecutora de Inversiones.

3.4. Participantes

Debido al nuevo brote del COVID-19, el Estado peruano por medio del Decreto
Supremo N° 094-2020-PCM establece una nueva convivencia social, por lo que la
presencia del personal de la Direccion General de Administracion de la UNALM no
es del total, ya que en la mayoria cuenta con modalidad del trabajo remoto, aplicado
de manera obligatoria a los trabajadores considerados en el grupo de riesgo
mientras dure la emergencia sanitaria por el COVID-19, es la razon que hoy por
hoy solo contamos con 38 personal administrativo (que incluye nombrados,

contratados y terceros).
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Por ello los participantes de la presente investigacion es la totalidad de
personal que en estos momentos se encuentran presencialmente en el area de
trabajo. El objetivo de esta fue lograr identificar las caracteristicas de los
participantes, describir el proceso de su seleccion y detallar los estandares éticos
seguidos en el proceso. Para tal fin se debe incluir la informacion de las
caracteristicas sociodemograficas importantes para el estudio, como también el
proceso de conformacién del grupo de participantes, aqui se presenta el proceso
seguido para lograr la colaboracién de todos los participantes, los lugares en lo que
se obtuvo su participacion y los criterios de inclusién y exclusién, también la
determinacién del numero de participantes, describiendo el criterio utilizado para de
esa manera lograr determinar la cantidad de participantes, y por ultimo la
descripcion de los estandares éticos, presentando acuerdos con todos los
participantes, el uso del consentimiento, el uso que se le dara a la informacion
recolectada, el permiso obtenido para realizar grabaciones durante el estudio,
dichos argumentos bajo los Criterios Homologados de Investigacion en Psicologia
(CHIP) Investigaciones Cualitativas, elaborado por la Comision de Investigacion del
Departamento de Psicologia de la PUCP (2018).

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Podemos definir que técnica es un proceso estandarizado para poder
obtener datos o informacién del objeto de estudio, tal como lo manifiesta Monje
(2011). En el presente estudio se usé como técnica la entrevista, que viene hacer
un dialogo entre dos a mas personas y tiene como finalidad la recoleccién de
informacion confiable y veridico entorno a las variables objeto de estudio. Para ello
podemos mencionar a Hernandez, Fernandez y Baptista, (2014), (p.24), quienes
tienen una concepcién que la entrevista se estructura con preguntas abiertas que
seran respondidas por un experto en la materia, las respuestas podran ser extensas

ya que el entrevistado es quien decide en qué momento la respuesta esta completa.

Por su parte (Hernandez et al., 2014), manifiestan que las entrevistas pueden
ser organizadas, semiorganizadas y no organizadas o abiertas. Cuando el

investigador decide emplear una entrevista estructurada las preguntas son
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formuladas en forma cerrada, donde el entrevistado se limita a responder a lo
preguntado. Las entrevistas semiestructuradas son parecidas a las estructuradas,
pero el entrevistado puede introducir aclaraciones o puntos de vistas, que permitan
definir o aclarar mejor la pregunta formulada. Finalmente, las entrevistas abiertas o
no estructuradas, si bien es cierto se definen previamente los lineamientos del tema
0 temas a tratar, el entrevistado puede expresarse con la libertad y manifestar lo
gue crea es adecuado sobre el asunto que se trata. En la presente investigacion se
usé la entrevista semiestructurada y no estructurada, de acuerdo a los

entrevistados elegidos.

Por otro lado, el instrumento que se aplico es una guia de entrevista que es
un guion de preguntas. Las respuestas son abiertas. La primera guia de entrevista
se relaciona con la primera categorizacion: Gestion administrativa y la segunda guia

de entrevista se relaciona con la segunda categorizacion: Identidad Organizacional.

3.6. Procedimiento

En esta seccion se describe todos los procedimientos que se desarrollaron
y que requirieron modificaciones hasta la inmersion inicial y el trabajo de campo
(Hernandez et al., 2014). Asimismo, en este apartado se describe los

procedimientos utilizados para asi de esa manera asegurar la calidad del estudio.

Para ello se procedi6é a contactar con los entrevistados de forma individual en
su centro de labor y en un ambiente apropiado, se les hizo las preguntas
correspondientes de la guia de entrevista sobre gestiéon administrativa e identidad

organizacional.

La guia de entrevista estaba formada por preguntas que se dividieron de
acuerdo a la categorizacion ya establecida en la presente investigacion de las
cuales por medio de la revision de literatura se ha determinado las

subcategorizaciones.
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Antes de realizar el proceso de triangulacion se transcribio las respuestas de
cada entrevistado, luego se codifico las frases importantes como se puede observar
el anexo n. ° 2. El proceso de triangulacién se dio por medio de un cuadro de tres
entradas donde los elementos de triangulacion fueron los trabajadores de la
Direccién General de Administracién de la UNLAM, los trabajadores seleccionados
fueron de diferentes unidades y profesiones como se puede observar en el anexo
n. ° 2y el anexo n. ° 3, jefes de cada unidad y, por ultimo, la revision de literatura
correspondiente al tema a investigar. Siguiendo a (Hernandez et al., 2014) hacen
hincapié a que la triangulacién nos permite realizar un analisis profundo del
conjunto de los datos encontrados, bajo diversas perspectivas de estudio, ademas
las inconsistencias deben ser analizadas para ver si son reales o solo son

expresiones distintas.

3.7. Rigor cientifico

Para esta investigacion cualitativa fue necesario emplear lo que menciona
Varela y Vives, (2016) la credibilidad, la transferibilidad, la confirmabilidad, la
dependencia o consistencia légica, la credibilidad y la transferibilidad o

aplicabilidad.

La credibilidad, en este estudio se analiz6 de una manera objetiva el

escenario estudiado, dando asi una credibilidad a los resultados que se obtuvo.

La transferibilidad, se profundizo la informacién sobre los problemas
planteados, se realizé comparaciones con otras situaciones para realizar un analisis

detallado.

La confirmabilidad, se presentaron las apreciaciones de los participantes y

se argumenté con la informacion tedrica correspondiente al estudio.

La dependencia o consistencia l6gica, segun Hernandez, et al. (2014)
menciona que la informacién debe de ser congruente con los datos; es por ello que

se tuvo bastante cuidado en la interpretacion de los resultados.
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La credibilidad, radica en la no modificacién de la informacion dejando de

lado la parte subjetiva del investigador mostrando honestidad en la interpretacion.

La transferibilidad o aplicacion, la presente investigacion sera de ayuda para
otras investigaciones, asimismo, ampliaré los conocimientos teéricos sobre el tema

investigado.

Las credibilidades de los resultados de la investigacion fueron confiables
por cuanto, se cuidd la pertenencia entre los supuestos categéricos, temario y
contenido de la guia de entrevista semiestructurada empleando en el recojo de
informacion, por lo que se buscé a conocedores del tema, que participaron como
informantes, la segunda fue el recojo de informacién y luego todo ello se sometidéa
un proceso de analisis basado en la técnica de la triangulacion. En dicho orden de
ideas, el proceso de recoleccion de datos cualitativos en el presente estudio se
encuentra debidamente documentada mediante la entrevista, las transcripciones
de la informacion obtenida en matrices de triangulacion y con las fichas de registro

de casos de investigacion.

Segun Hernandez et al. (2014) relatan que la exploracion cualitativa es
basada en el cumplimiento de los estamentos cientificos a fin de elaborar una
investigacion de calidad, la cual puede evidenciar el menor de los inconvenientes
al momento del estudio a fin de garantizar una labor intachable. A ello podemos

denominar rigor cientifico.

3.8. Método de analisis de la informacion

Por cuanto la informacién obtenida fue por medio del instrumento (guia de
entrevistas) alos trabajadores de la Direccion General de Administracion (ver anexo
n. ° 1) y las referencias bibliograficas del tema investigado en el marco tedrico se
procedid a contrastar para afirmar la teoria o invalidar las teorias propuestas en
esta investigacion, como se puede observar en la seccion de resultados y discusion,

cumpliéndose lo programado y verificAndose por medio de los anexos.
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En forma amplia la metodologia de evaluacion de la informacién en el enfoque
cualitativo, se da en tres etapas: analisis exploratorio, que es la primera etapa, que
viene a ser el analisis del contexto con el establecimiento de un marco tedrico
previo; la descripcion, que es la segunda etapa, donde se examina los diferentes
segmentos de las diferentes categorias encontradas y asi establecer patrones para
agruparlos convenientemente y por ultimo la interpretacion, donde se debe integrar,
relacionar y encontrar relaciones entre las categorias y asi hacer las

comparaciones. (Monje, 2011).

La triangulacion es el método por excelencia que es usada en la investigacion
cualitativa y en particular, en el estudio de casos, para comprender y cruzar los
datos obtenidos, en el sentido de comprobar lo que hemos observado y lo que
estamos presentando poseen el mismo significado cuando lo ubicamos en otras
circunstancias. La triangulacion puede ser de fuentes, triangulacion de investigador,
triangulacion de teoria, y triangulacion metodolégica. Segun Monje (2011). La
triangulacion en esta investigacion esta dada en la comprobaciéon hecha de las

entrevistas.
3.9. Aspectos éticos

El presente informe investigativo tuvo como fin ético lograr transparencia y
probidad de los resultados durante el proceso del desarrollo de estudio, explicando

la aplicacion de los principios beneficencia, no maleficencia, autonomia y justicia.

Los resultados que se obtuvo del trabajo de investigacion fueron desarrollados
a partir de la recoleccion de informacion durante un dia laborable de cada

entrevistado.

Para el desarrollo del presente estudio, fue necesario la aprobacion del jefe de
la Direccion General de Administracién de la Universidad Nacional Agraria La
Molina y a su vez, el consentimiento de todo el personal administrativo quien nos
brind6 la informacion necesaria, haciéndoles de conocimiento que es confidencial
y de caracter andénimo, por lo que la informacién es solo para fines académicos.
Basado en el respeto a todos los participantes en el presente estudio de
investigacion, se le comunico que las entrevistas seran anénimos, para ello, antes

hubo una previa aprobacién de parte de los entrevistados.
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IV. RESULTADO Y DISCUSION
4.1 Resultado

Después de haber elaborado el instrumento de investigacion para este caso
la guia de entrevista, haber seleccionado a los participantes para la presente
investigacion denominada entrevista, y posteriormente haber aplicado el
instrumento a los participantes y habiendo obtenido informacion relevante la misma
gue se realiz6 mediante videos y posteriormente transcrita al pie de la letra como
se observa en el anexo n° 2 y n° 3, se dio inicio al andlisis de los datos obtenidos
el mismo que sirvio en la presente investigacion para formular las conclusiones con

Sus respectivas recomendaciones.
Primera categoria: Gestion Administrativa

Tomando en cuenta la pregunta ¢Considera usted que la gestidon
administrativa de la Direccion General de Administracion de la Universidad Nacional
Agracia la Molina (UNALM) hace un buen trabajo en beneficio de la misma
universidad? se puede inferir que la Direccion General de Administracion de la
Universidad Nacional Agraria La Molina cumple su trabajo en lograr sus metas en
beneficio de la institucion, ademas importante sefialar que existe mucha burocracia,

por lo que, demora en alcanzar las metas.

Chiavenato (2009) Sefiala que una de las principales actividades de la
gestion administrativa justamente es la de lograr cumplir objetivos propuestos. Por
otro lado, Bush (2019) indica que la burocracia se considera "oculto y pernicioso”,
pero es mas frecuente en todo el mundo y puede verse como un enfoque casi
universal para liderazgo. Sin embargo, sugiere la necesidad de sacudirse el control

y centrarse en comprender los flujos en las organizaciones.

Tomando en cuenta la siguiente pregunta ¢, Considera usted que la Direccion
General de Administracion cuenta con profesionales competentes para la direccion
del area?, se puede inferir que Existen profesionales competentes, sin embargo,
los puestos son por encargo y hay algunos profesionales que no cubren la demanda

del puesto.
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Abah (2017) Sefiala que el administrador implica mas que solo cooperar 0
tener una buena intencion para apoyar, pues el administrador debe conocer bien el
manejo de las herramientas necesarias para lograr el objetivo comun de la
empresa. Por otro lado, Ponjuan (1998) indica que el administrador debe
capacitarse en lo que respecta al funcionamiento de la organizacion, ya que cada
organizacion es diferente y tiene una cultura de realizar las actividades de gestion
de acuerdo a su realidad.

Primera subcategoria: Planificacion

Se tiene en cuenta la siguiente pregunta ¢ Considera Usted que las funciones
de cada trabajador de la Direccion General de Administracion de la UNALM son
claras y especificas?, se puede inferir que la gran mayoria coinciden que las
funciones que brinda la Institucion son claras, sin embargo, muchos trabajadores

ignoran esas funciones por falta de interés o falta de difusion de dichas funciones.

Duhalt (2007, citado en Viloria y Zapata, 2018, p. 140) menciona que las
funciones de los trabajadores de unainstitucion debe ser clara y ordenada para que
se realice una mejor ejecucion del trabajo. Por otro lado, Franklin (2000, citado en
Sotelo, 2018, p. 98) indica que la comunicacion de las funciones de cada empleado

hace que cada persona tenga un mejor desempefio de sus tareas.

En esta misma subcategoria se tiene en cuenta la segunda pregunta
¢, Considera Usted que el Plan Estratégico Institucional de la Direccion General de
Administracion de la Universidad Nacional Agraria La Molina se desarrolla segun lo
planteado?, se puede inferir que se desarrolla el plan estratégico, sin embargo, los
trabajadores lo realizan sin tener en cuenta los tiempos de acciones, es por ello el

retraso del cumplimiento de las metas.

George, Walker y Monster (2019) sefialan que el plan estratégico ofrece un
enfoque para la formulacibn de estrategias que incluye procedimientos,
herramientas y practicas orientadas a la formulacion de estrategias, aunque debe
tenerse en cuenta que existe una gran variacion en la forma en que las
organizaciones "hacen”. Por otro lado, Chiavenato (2009) indica el cumplimiento de
las metas y objetivos en el plazo establecido por el plan estratégico es la

identificacion o marca personal de la empresa.
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Segunda subcategoria: Organizacion

Se tiene en cuenta la siguiente pregunta ¢, Considera usted que la estructura
organizacional de la Direccion General de Administracion de la Universidad
Nacional Agraria La Molina cubre las necesidades que se demanda?, se puede
inferir que la estructura de la Direccion General de Administracion esta bien, solo
gue en el momento de cubrir las demandas de los trabajadores no se logra cumplir

ya que es insuficiente por varios motivos, uno de ello es el presupuestal.

Hernadndez (2001, citado en Aceves, Silvia y Melchor, 2014, p. 921)
menciona que la organizacion es el procedimiento para repartir y poner orden en el
trabajo, los recursos y la autoridad entre los individuos que son parte de una
entidad, con el fin de que estos estén en la capacidad de lograr los objetivos
planteados. También Garcés (2017) indica que la organizacion es una serie de
procesos y procedimientos, reglas, planes y politicas que ayuda para suplir las

necesidades de los trabajadores en sus labores.

En esta misma subcategoria se tiene en cuenta la segunda pregunta
¢ Considera usted que las funciones de la Direccion General de Administracion de
la Universidad Nacional Agraria La Molina son claras y precisas?, se puede inferir
gue son claras y precisas, sin embargo, la mayoria de los trabajadores desconoce

las funciones de la Direccion General de Administracion.

Leodn y Diaz (2019) sefialan que la funcion de la alta direccion son el conjunto
de normas, valores y formas de pensar que caracteriza el comportamiento de los
directivos en todos los niveles de la organizacion. Por otro lado, Velazquez y
Valiente (2019) indica que las funciones de la alta direccion comprenden el
funcionamiento de los érganos técnicos, la organizacion, la direccion del trabajo

metodolégico y la atencion de los trabajos de sus miembros.
Tercera subcategoria: Direccién

Se tiene en cuenta la siguiente pregunta ¢ Cémo considera usted el liderazgo
directivo de los responsables de las unidades de la Direccion General de

Administracion de la Universidad Nacional Agraria La Molina?, se puede inferir que
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no existe liderazgo, la Institucion se dirige de una manera autoritativa, por lo que

resulta a retrasos e incumplimientos de actividades del personal.

Herndndez (2001, citado en Aceves, Silvia y Melchor, 2014, p. 921)
menciona que la direccion son aquellas labores que realiza el administrador, desde
el inicio hasta proseguir con las actividades que indican en la planificacion y en la
organizacion con el fin de poder dar cumplimiento al objetivo trazado. También
Adibah, Siti, Sarawati, Nur y Fadillah (2019) mencionan que el liderazgo es un
procedimiento por el cual un individuo impacta un conjunto de personas para lograr

un objetivo compartido.

En esta misma subcategoria se tiene en cuenta la segunda pregunta ¢ Cémo
considera usted la toma de decisiones de los responsables de las unidades de la
Direccion General de Administracion de la Universidad Nacional Agraria La
Molina?, se puede inferir que no son claras ni organizadas, ello se debe a que solo
se dejan influenciar por sus superiores y eso trae una falta de comunicacion entre

las unidades provocando enfrentamiento en cada uno.

Abubakar, Elrehail, Alatailat, y Elgia (2019) sefialan la toma de decisiones
como el patron de respuesta habitual y aprendido de una exposicion individual
cuando se aborda con un problema o situacion. También Juma'h (2015) menciona
gue la toma decisiones implica la disposicion y precision de informacién para
conseguir una apropiada toma de decisiones en concordancia a la dificultad que

sea presentado.
Cuarta subcategoria: Control

Se tiene en cuenta la siguiente pregunta: Segun su criterio ¢ el plan de control
de la Direccion General de Administracion de la Universidad Nacional Agraria La
Molina es aplicable a la realidad del area donde usted se desempefia?, se puede
inferir que es aplicable; sin embargo, la mayoria desconoce el plan de control, ya

gue no hay seguimiento ni evaluaciones constante.

Vivanco, (2017) menciona que el plan de control es la herramienta efectiva
del Control Interno la cual es la guia practica de politicas, estos ayudan a minimizar

los errores operativos. Al mismo tiempo, Baquero (2013, citado en Vivanco, 2017,
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p. 248) indica que un plan de control asegura a que las actividades propias de la

institucion tengan una eficacia operativa.

En esta misma subcategoria se tiene en cuenta la segunda pregunta ¢, Co6mo
considera usted el control de las actividades planificadas dentro de la
organizacion?, se puede inferir que es ineficiente el control. Se observa que solo
algunas unidades cumplen en ello; sin embargo, existe deficiencia en el control

general.

Anda (1998, citado en Taiwo, 2019, p. 170) afirma que el control verifica que
las acciones y funciones que se ejecutan de acuerdo a la realidad, estén de acuerdo
con las actividades que fueron planificadas. Asimismo, Ponjuan (1998, citado en
Rodriguez y Del Pino, 2017, p. 5) menciona que el control es la funcion donde se
asegura que los planes organizados se implementen de manera correcta y
adecuada; ello incluye establecer estandares de desempefio, evaluar e informar

sobre el desempefio laboral.

Ahora de lo expresado por los entrevistados, se aprecia respecto ala primera
categoria que la gestién administrativa cuenta con toda la documentacion necesaria
para una organizacion; sin embargo, existe indiferencia o desconocimiento de las

funciones operativas, plan estratégico y plan de control.

También sefialan que los responsables de las unidades manejan un
liderazgo autoritario, llevando asi una gestion burocratica y toma de decisiones no

claras. Ellos repercuten a la falta de control en algunas unidades.

En general lo sefalado lineas arriba se aprecia en la saturacion de sus
respuestas en la que sefalan los entrevistados (ver anexo n.° 2). Ademas, todo lo
expresado se ve reforzado con la guia de entrevista llevado a cabo en la que se

aprecia en el anexo n.° 1.
Segunda categoria: Identidad Organizacional

Tomando en cuenta la pregunta: Para usted, ¢Qué entiende por
identificacion organizacional?, se puede inferir que todos mencionan que la

identidad organizativa es el nivel de compromiso del trabajador a la organizacion.
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Mesmer, et al. (2015), menciona que la identidad es un proceso continuo, en
el que los individuos tienden a vincularse a una determinada sociedad elemento,
en este caso seria la institucion. Por otro lado, Pujol y Fourtel (2018) identifican que
la identidad organizacional es un conocimiento colectivo de las caracteristicas

principales y distintivas de una organizacion.

Tomando en cuenta la segunda pregunta correspondiente a la identidad
organizacional: ¢Cree usted que los trabajadores se identifican con la Direccion
General de Administracion de la Universidad Nacional Agraria La Molina?, se puede
inferir que no hay identificacion de parte de los trabajadores a la institucion, ademas
es importante sefialar que los trabajadores solo cumplen sus funciones, por lo que

no sienten apego a la institucion.

Mesmer, et al. (2015), menciona que cuando los empleados se identifican
altamente con la organizacion, aceptan valores y normas, en beneficio de la
organizacion. Por otro lado, Meza (2016) indica la identidad como la persona o
colectividad que tiene conocimiento de si mismo, de su individualidad y de su

autenticidad, a través de ciertas caracteristicas que lo identifican con cierto grupo.

Primera subcategoria de Identidad Organizacional: Relaciones

Humanas

Tomando en cuenta la pregunta ¢Crees que existe una colaboracion
espontanea y voluntaria entre tus compafieros, percibiendo un trabajo en equipo?,
se puede inferir que algunos trabajadores tienen esa voluntad de colaborar en sus
unidades, ademas importante sefialar que en la gran mayoria de unidades no hay
esa voluntad entre sus miembros; por lo que el trabajo en equipo es débil y ello

acarrea a conflictos internos.

Dubin (2017) sefiala que las relaciones humanas son interacciones pautadas
entre seres humanos que ocupan posiciones establecidas entre si. Por otro lado,
McEwan, Ruissen, Eys, Zumbo y Beauchamp (2017) indica que el trabajo en equipo

se refiere a la gama de procesos de comportamiento interactivos e
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interdependientes entre los miembros del equipo que convierten las entradas del

equipo en resultados.

Tomando en cuenta la segunda pregunta de la misma subcategoria: ¢ Crees
que hay una comunicacion fluida entre los trabajadores de la Direccion General de
Administracion?, se puede inferir que algunas unidades no tienen una buena
comunicacion efectiva, por lo que, provoca descoordinaciones y retraso en los
trabajos, sin embargo, hay unidades que si manejan una buena comunicacion, la

cual se ve reflejado en los resultados.

Lépez, Vasquez y Valdez (2020) sefiala que la comunicacion efectiva mejora
el clima laboral. Es un modelo psicoldgico rapido y eficaz para lograr cambios en el
capital humano. Un clima de escucha y una comunicacién real conducen a la
solucion de problemas y con ello se mejora el clima organizacional. Por otro lado,
Quaranta (2019) indica que la comunicacion efectiva, entendida segun fue definida
en este trabajo, es un factor critico y decisivo para la conformacion y el buen

funcionamiento de los equipos de trabajo y para las buenas relaciones.

Segunda subcategoria de Identidad Organizacional: Organizacion

Tomando en cuenta la pregunta ¢Las capacitaciones programadas por la
organizacion responden a los intereses de los trabajadores?, se puede inferir que
Si existen capacitaciones y si responden a las funciones, sin embargo, solo este
beneficio se da a nivel de los nombrados, contratados y no en terceros que son la

mayoria.

Adeinat y Abdulfatah (2019), sefala que la organizacién es un elemento
clave en la gestion empleado para trabajar juntos, para adaptarse a las condiciones
externas y el clima interno a través de la innovacién y el conocimiento de procesos
0 productos de la gestion; ello contribuiria a la mejoria de la institucién. Por otro
lado, Carrero (2019) indica que la organizacion es la capacidad emocional que

incluye dindmicas de reconciliacion, dinAmicas de experiencia, dinamicas de
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identificacion, dinamicas de juego, dinamicas de libertad de exhibicion y dindmicas

de estimulo.

Tomando en cuenta la segunda pregunta de la misma subcategoria: ¢ Se ha
logrado realizar intercambios de experiencias con otros trabajadores del mismo

rubro?, se puede inferir que solo unas cuantas unidades hacen intercambio.

Organizacion Internacional del Trabajo (2015), sefala que el intercambio de
experiencias es el proceso mediante el cual dos 0 mas partes, que tienen desafios
y contextos similares comparten experiencias, conocimientos, tecnologias,
habilidades, metodologias, entre otros, y aprenden el uno del otro. Por otro lado,
Ledn y Diaz (2019) indican que la organizacion no puede ser hermética, ya que le

afectalo que ocurre en su entorno lo que recibe del exterior, lo asimila 'y lo devuelve.

Tercera subcategoria de Identidad Organizacional: Pertinencia

Tomando en cuenta la pregunta ¢, Sientes que formas parte de un equipo que
trabaja hacia una meta en comun en la Direccion General de Administracion de la
Universidad Nacional Agraria La Molina?, se puede inferir que todos saben que
tienen que ir hacia una meta en el cumplimiento de su trabajo, sin embargo, se

detecta que no tienen ese compromiso como Suyo.

Ghosh (2016) sefiala la pertinencia como un vinculo psicolégico entre el
individuo y la organizacion mediante el cual el individuo siente un vinculo afectivo y
cognitivo profundo y autodefinido con la organizacion como entidad social. Porotro
lado, Ledn y Diaz (2019) indica que la pertinencia desarrolla un sentido de
pertenencia al grupo, refuerza los lazos y distingue a los miembros de aquellos que

no lo son.

Tomando en cuenta la segunda pregunta de la subcategoria anterior: ¢ Crees
gue al ser capacitado lograrias incrementar tus habilidades para el desarrollo de
tus funciones? o solo pensarias en mejorar tu posicion salarial?, se puede inferir
gue todos coinciden en que las capacitaciones mejoran sus habilidades en el

trabajo, pero se detecta que solo piensan en si y no en la mejora de lainstitucion.
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Ledn y Diaz (2019) sefiala que la especializacion de los trabajadores que
realizan las diferentes tareas consigue disminuir el esfuerzo, aumentar la eficacia e
incrementar la eficiencia de la organizacion. Por otro lado, Ledn (2017) indica que
las capacitaciones al personal generan cambios en la misma institucién, es por ello

gue se debe dar importancia.

Ahora de lo expresado por los entrevistados, se aprecia respecto a la
segunda categoria todos los trabajadores entienden bien lo que es la identidad
organizacional; sin embargo, la falta de compromiso e identidad hace que entre
ellos no haya ese deseo de colaboracion, cada uno esta cumpliendo sus funciones
como autématas, esta condicion también genera una falta de comunicacion entre
los responsables de las unidades con sus trabajadores, como también entre
unidades. Al mismo tiempo el trabajo en equipo es muy bajo, aunque se detecta
gue algunas unidades de forma particular tienen buenas relaciones entre sus

miembros.

También sefalan que la institucion realiza capacitaciones, pero solo a los
gue estan en planilla, ese aspecto hace que los demas no se identifiquen. Muchos

piensan en capacitarse, pero no para mejorar la institucion.

En general lo sefialado lineas arriba se aprecia en la saturacion de sus
respuestas en la que sefalan los entrevistados (ver anexo n.° 2). Ademas, todo lo
expresado se ve reforzado con la guia de entrevista llevado a cabo en la que se

aprecia en el anexo n.° 1.

4.2 Discusion

De acuerdo al objetivo general analizar la gestion administrativa y su efecto
en la identidad organizacional en los trabajadores administrativos de la Direccion
General de Administracion de la Universidad Nacional Agraria La Molina, se
observo que existe influencia entre los administradores hacia los trabajadores, ya
gue la actitud y la forma de dirigir de los responsables de las unidades de la

Universidad Nacional Agraria La Molina, hace que los trabajadores actien con

32



indiferencia y simplemente cumplir su trabajo sin ningln compromiso con la

institucion.

Un aspecto fundamental para desarrollar es tener en cuenta que como
responsable de una unidad, la labor en la institucion no solo es de cumplir las
actividades, si bien es cierto hay que informar de nuestras actividades diarias, pero
no es motivo de poner demasiada presién a los trabajadores sin antes buscar una
solucién pertinente a la situacion que se haya presentado. Eso conlleva a que el
responsable de la unidad est& totalmente calificado para esa tarea.

Se verifican los resultados con los estudios de Rodriguez (2017) en su
estudio en su objetivo general conocer cual es la percepcion de la identidad
corporativa que tiene el publico interno de la escuela de posgrado de una
universidad del Peru, 2017, donde concluye que un grupo del publico interno de la
escuela de posgrado no tiene una identidad organizacional, ya que se sienten no

valorados por la gestion administrativa de la escuela.

Respecto al objetivo especifico 1, Identificar los factores que benefician o
afectan la identidad organizacional en los trabajadores administrativos de la
Direccion General de Administracion de la UNALM, 2019. Se logré identificar varios
factores que afectan la identidad organizacional como la falta de comunicacion
efectiva, la burocracia para las actividades en beneficio de los trabajadores, la falta
de capacitacion de parte de la institucion para los que no estan en planilla, poco

control y monitoreo, e intercambio de experiencia laborar entre las unidades.

Se verifican los resultados con los estudios de Lujan (2018) en su trabajo de
investigacion sobre gestion de cambio organizacional, concluye que, si la gestion
administrativa de una institucién no utiliza buenas estrategias de comunicacion con
sus trabajadores, entonces adolecera entre sus empleados de una identidad
organizacional. Las amenazas constantes incapacitan la generacion de

compromisos de parte del trabajador hacia su institucion.

En relacion al objetivo especifico 2, Analizar la percepcién sobre gestion
administrativa de los trabajadores administrativos de la Direccion General de
administraciéon de la UNALM, 2019, se logr6 analizar la percepcion de los

trabajadores y los resultados indican que los trabajadores reconocen la existencia
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de materiales y manuales para el buen funcionamiento de la institucion, sin
embargo, el autoritarismo y la falta de coordinacion entre las unidades hace que
tengan un sentimiento individualista, 6sea solo cumple su trabajo sin importar los

demas.

Se corroboran los resultados con los estudios de Tsukamoto, Hirata y Funaki
(2019) en su investigacién de la identidad organizacional en las enfermeras,
concluye que la influencia de la centralidad difundido por la enfermera jefe con
buena estrategia de administracion, logré desarrollar una perspectiva positiva entre

las demas enfermeras sobre la gestién administrativa.

En cuanto al objetivo especifico 3, Analizar la precepcion sobre identidad
organizacional de los trabajadores administrativos de la Direccion General de
Administracion de la UNALM, 2019, Se observé que los trabajadores conocen
tedricamente las definiciones de lo que es una identidad organizacional; sin
embargo, reconocen que no se identifican con su institucion y que solo cumplen su
trabajo encomendado, también se observé falta de compromiso y un deficiente

trabajo en equipo.

Se corroboran los resultados con el estudio de Teresi, et al. (2019), en su
investigacion sobre clima organizacional e identificacion organizacional, concluye
gue la identificacion organizacional y el compromiso representanlos factores clave
en la vida de una organizacion, por lo que, en términos practicos, los

administradores promuevan ese comportamiento pro organizacional.
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V. CONCLUSIONES

Primera: De acuerdo al objetivo general, analizar la gestion administrativa y su
efecto en la identidad organizacional en los trabajadores
administrativos de la Direccion General de Administracion de la
UNALM-2019. Se concluye que la actitud de la gestion administrativa
es influyente en el desarrollo de la identidad organizacional, si esta no
aplica estrategias para una buena convivencia en la institucion,
entonces los trabajadores solo se limitaran en cumplir como

automatas su trabajo.

Segunda: En relacion al objetivo especifico 1, identificar los factores que
benefician o afectan la identidad organizacional en los trabajadores
administrativos de la Direccion General de Administracion de la
UNALM-2019. En cuanto a los factores, se identificaron factores
negativos con respecto a la identidad organizacional. La gestion
administrativa ha cultivado una serie de acciones que ha apagado el

sentimiento de pertinencia entre los trabajadores.

Tercera: Con respecto al objetivo especifico 2, analizar la percepcion sobre
gestion administrativa de los trabajadores administrativos de la
Direccion General de Administracion de la UNALM-2019. En cuanto a
la percepcion, se identificdé que los trabajadores no tienen mucha
confianza con los responsables de las unidades de la Direccion General
de Administracion, pues piensan gue son autoritarios y algunos de ellos

no estan capacitados para ostentar el cargo.

Cuarta: Referente al objetivo especifico 3, analizar la percepcidbn  sobre
identidad organizacional de los trabajadores administrativos de la
Direccion General de Administracion de la UNALM-2019. Se observo
gue la percepcién de los trabajadores de la Direccion General de
Administracion con respecto a identidad organizacional es totalmente
desinteresada, no se identifican con su centro de trabajo, no hay

colaboracion entre ellos y al parecer hay conflictos entre unidades.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a los responsables de las distintas unidades que
conforman la Direccién General de Administracion de la UNALM a
aplicar estrategias para una buena convivencia con los trabajadores de

sus unidades y desarrollen una identidad organizacional.

Segunda: Se recomienda tomar en cuenta y priorizar las necesidades de los
trabajadores que no estan en planilla, para que asi se sientan parte de
la institucion. Asimismo, impulsar capacitaciones sobre trabajo en

equipo.

Tercera: Se recomienda a las autoridades de la Direccion General de
Administracion a realizar intercambios de experiencias entre unidades
para que de esa manera sus trabajadores aprendan nuevas estrategias
y la institucion mejore en su accion de respuesta, al mismo tiempo
darles la oportunidad a sus trabajadores a formar lazos de amistad en

un ambiente de un buen clima laboral.

Cuarta: Se recomienda a los trabajadores de la Direccion General de
Administracion a que puedan desarrollar una comunicacion eficaz, para
gue de ese modo las informaciones gque pasa de una unidad a otra sean
claras y no propicie el conflicto entre unidades y por ende entre los

miembros de su propia unidad.
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Anexo 1

GUIA DE ENTREVISTA

Titulo de la tesis: “Percepciones sobre gestion administrativa e identidad
organizacional de trabajadores administrativos de la Direccion General de
Administracion de la UNALM-2019”

Sexo i,
Profesiéon L e,
Grado Académico L .

INDICACIONES: El presente instrumento forma parte de una investigacion
cualitativa, se le ruega de contestar de forma objetiva. Recuerde que en el
documento no existe respuestas correctas e incorrectas, su opinion es lo que nos
interesa.

CATEGORIA:
GESTION ADMINISTRATIVA

1. ¢ Considera usted que la gestion administrativa de la Direccion General
de Administracion de la Universidad Nacional Agracia la Molina (UNALM) hace un
buen trabajo en beneficio de la misma universidad? Explique su respuesta.

Respuesta:

2. ¢ Considera usted que la Direccion General de Administracion cuenta con
profesionales competentes para la direccion del area? Explique su respuesta.

Respuesta:
CATEGORIA 2:
IDENTIDAD ORGANIZACIONAL
3. Para usted, ¢ Qué entiende por identidad organizacional?

RS PUBSIA: . e e



4. ¢ Cree usted que los trabajadores se identifican con la Direccion General
de Administracién de la UNALM? Explique su respuesta.

Respuesta:
SUBCATEGORIA:
PLANEACION

5. ¢ Considera Usted que las funciones de cada trabajador de la Direccién
General de Administracion de la UNALM son claras y especificas? Explique su
respuesta

Respuesta:

6. ¢ Considera Usted que el Plan Estratégico Institucional de la Direccion
General de Administracion de la UNALM se desarrolla segun lo planteado? Explique
Su respuesta.

Respuesta:
SUBCATEGORIA:
ORGANIZACION

7. ¢Considera Usted que la estructura organizacional de la Direccidn
General de Administracion de la UNALM cubre las necesidades que se demandan?
Explique su respuesta.

Respuesta:

8. ¢Considera usted que las funciones de la Direccion General de
Administracion de la UNALM son claras y precisas? Explique su respuesta

Respuesta:



SUBCATEGORIA:
DIRECCION

9. ¢ Como considera Usted el liderazgo de los responsables de las unidades
de la Direccion General de Administracion de la UNALM? Explique surespuesta

Respuesta:

10. ¢ Como considera Usted la toma de decisiones de los responsables de
las unidades de la Direccion General de Administracion de la UNALM? Explique su
respuesta.

Respuesta:
SUBCATEGORIA:
CONTROL

11. Segun su criterio, ¢el plan de control de la Direccion General de
Administracion de la UNALM, es aplicable a la realidad del area donde usted se
desempeia? Explique su respuesta

Respuesta:

12. ¢ Como considera Usted el control de las actividades planificadas dentro
de la organizacién? Explique su respuesta

Respuesta:

SUBCATEGORIA:
RELACIONES HUMANAS

13. ¢ Crees que existe una colaboracion espontanea y voluntaria entre tus
compafieros, percibiendo un trabajo en equipo? Explique su respuesta.

Respuesta:



14. ¢ Crees que hay una comunicacion efectiva entre los trabajadores de la
Direccién General de Administracién? Explique su respuesta.

Respuesta:
SUBCATEGORIA:
ORGANIZACION

15. ¢Las capacitaciones programadas por la organizacion responde a los
intereses de los trabajadores? Explique su respuesta.

Respuesta:

16. ¢Se ha logrado realizar intercambios de experiencias con otros
trabajadores del mismo rubro? Explique su respuesta.

Respuesta:
SUBCATEGORIA:
PERTENENCIA

17. ¢ Sientes que formas parte de un equipo que trabaja hacia una meta en
comun en la Direccion General de Administracion de la UNALM? Explique su
respuesta.

Respuesta:

18. ¢ Crees que al ser capacitado lograrias incrementar tus habilidades para
el desarrollo de tus funciones? o solo pensarias en mejorar tu posicion salarial?

Explique su respuesta.

Respuesta:



ANEXO 2

Transcripcion y Codificacion



Proceso de Codificaciéon - Entrevista P1

claras?

. o Categorias, i
Preguntas genéricas Respuestas Frases codificadas Cod.
subcategorias
si hace un buen trabajo L
1.  ¢Considera usted que la gestion administrativa de Considero que si hace un buen trabajo, ya que
laDireccion General de Administracion de la y hace conocer todos los lineamientos para cumplir 2
Universidad Nacional Agracia la Molina bicti d
(UNALM) hace un buen trabajo enbeneficio de la | OPJetivos trazados. hace conocer todos los lineamientos para cumplir
misma universidad? o 3
objetivos trazados
Como en toda institucién publica, los puestos son cubiertos por . ) .
, . L . . siempre encontramos algunos que no deberian cubrir
2. (Considera usted que la Direccion General de profesionales competentes, siempre encontramos algunos que no | 4
Administracion cuenta con profesionales . o areas o puestos
competentes para la direccion del 4rea? deberian cubrir areas o puestos.
Las funciones que brinda la Institucion son claras y
Las funciones que brinda la Institucién son claras y especificas, especificas 5
3. ¢Considera Usted que las funciones de cada |
trabajador de la Direccion General de » Solo se
Administracion de laUNALM son claras y dejan llevar por las indicaciones del jefe inmediato. 6
especificas? Explique su respuesta
Si, porque su desarrollo se da mediante el cumplimiento de la | Si, porque su desarrollo se da mediante el
4.  ;Considera Usted que el Plan Estratégico L . . . s - 7
Institucional de la Direccién General de mision, los indicadores, los objetivos, las metas anuales, entre otros. | cumplimiento de la mision, los indicadores, los
Administracion de la UNALM se desarrollasegin | Ppara esa manera cumplir con los logros de objetivos trazados. objetivos, las metas anuales
lo planteado?
N I bri fact - las d d No se llega a cubrir por factores econémicos 8
5.  ¢Considera Usted que la estructuraorganizacional 0s¢ flega a cubrir por factores economicos, ya que las demandas
de la Direccion General de Administracion de la de los trabajadores son mayores y o
UNALM cubre las necesidades que se demanda?
. . . . son claras y precisas,
Las funciones estan establecidas y se puede apreciar que son claras yp 10
6. ¢Considera usted que las funciones de laDireccién y precisas, més bien preocupante es la situacién de que
General de Administracion de la UNALM son 1




. L no se ve un liderazgo en los responsables 12
7. ¢Cémo considera Usted el liderazgo directivode Regular, ya que no se ve un liderazgo en los responsables, mas bien
Io§ respgnsables de los depgr@amer)t,os de la percibo que los responsables
Direccién General de Administracion de la 13
UNALM
Oportuno en el momento adecuado, ya que dichas Oportuno en el momento adecuado 14
8. ¢Coémo considera Usted la toma de decisionesde i L ;
los responsables de los departamentos de la en fin de la Institucién para llegar asi
Direccion General de Administracion de la lograr los objetivos. 15
UNALM?
9. Segun su criterio, el plan de control de la Si, ya que siempre busca la mejoria de la calidad durante el proceso | busca la mejoria de la calidad durante el proceso de las 16
Direccion General de Administracion de la - -
" A A de las actividades. actividades
UNALM, ¢es aplicable a la realidad del area
donde usted labora?
Lo considero bueno, ya que son nuestros jefes quienes perciben . i .
. . . . bueno, ya que son nuestros jefes quienes percibe
10. (Como considera Usted el control y monitoreo de nuestro avance mensualmente y esto asumo que son requeridos por 17
las actividades planificadas dentro de la . nuestro avance mensualmente
organizacién? lajefatura.
Es sentirse comprometido con la institucion, va més alla de lo que | Es sentirse comprometido con la institucion 18
11. Para usted, ;Qué entiende por identificacion podemos percibir y pensar de una institucion, a cual uno pertenece
organizacional? y pueda a
Desde mi punto de vista puedo percibir que la mayoria de | la mayoria de trabajadores no se identifica 20
12. ¢Cree usted que los trabajadores se identifican con trabajadores no se identifica con su institucién,
la Direccién General de Administracion de la 21
UNALM?
. ., . No se puede apreciar una colaboracién voluntaria 22
. ., , No se puede apreciar una colaboracion voluntaria y eso genera que
13. ;Crees que existe una colaboracion espontanea y
voluntaria entre tus compafieros, percibiendo un 23
trabajo en equipo?
N . La comunicaci6n efectiva entre los trabajadores se da de una i
14. (Crees que hay una comunicacion fluida entre los ] se da de una manera parcial 24
trabajadores de la Direccién General de manera parcial.
Administracién?
o Si, porque hay capacitaciones que esté ligado a las funciones que orque hay capacitaciones que esta ligado a las
15. ¢Las capacitaciones programadas por la porq y cap g g g porg y cap g g 25
organizacion responden a los intereses de los realizamos dentro de nuestra Institucion. funciones que realizamos
trabajadores?
16. ¢Se halogrado realizar intercambios de Bueno no se llega a practicar dicha actividad en nuestra institucion | no se llega a practicar dicha actividad 26
experiencias con otros trabajadores del mismo
rubro?
. . . Si, porque las metas estan establecidas y debo de encaminar en debo de encaminar en conjunto con ella para el
17. ¢Sientes que formas parte de un equipo que trabaja 27

hacia una meta en comdn en la Direccién General
de Administracion de la UNALM?

conjunto con ella para el bienestar de la institucion.

bienestar de la institucion




18. (Crees que al ser capacitado lograrias incrementar
tus habilidades para el desarrollo de tusfunciones?
o0 solo pensarias en mejorar tu posicion salarial?

De una manera u otra forma, al ser capacitado si lograria

incrementar mis habilidades y

al ser capacitado si lograria incrementar mis
habilidades

28

29
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Frases codificadas

Categorias,
subcategorias

cad.

1.  (Considera usted que la gestion administrativa de

Considero que la gestion administrativa, hace un trabajo en funcién

hace un trabajo en funcién al cumplimiento de metas y

la Direccién General de Administracion de la 30
Universidad Nacional Agracia laMolina al cumplimiento de metas y objetivos de cada unidad. objetivos de cada unidad
(UNALM) hace un buen trabajo en beneficio de la
misma universidad?
. . . si hay profesionales competentes
Enalgunos casos si hay profesionales competentes, sin embargo, 31
2. ¢Considera usted que la Direccién Generalde yno
Administracién cuenta con profesionales d di . 30
competentes para la direccion del area? se puede medir sus competencias.
. - no recibimos un manual de funciones
Cuando entramos a laborar por primera vez, no recibimos un 33
3. ¢Considera Usted que las funciones de cada i
trabajador de la Direccion General de manual de funciones y
Administracion de la UNALM son claras y 34
especificas? Explique su respuesta
. . realizamos las funciones encomendadas 35
4. (Considera Usted que el Plan Estratégico No al 100%, pues realizamos las funciones encomendadas y
Institucional de la Direccion General de
Administracion de la UNALM se desarrollasegun 36
lo planteado?
. - No, pues entiendo que al ser entidad pUblica se sujeta a presupuesto . . .
5. ¢Considera Usted que laestructura organizacional o . . al ser entidad pablica se sujeta a presupuesto muy 37
de la Direccion General de Administracion de la muy limitado y no satisface las demandas del trabajador
UNALM cubre las necesidades que se demanda?
6.  ¢Considera usted que las funciones de laDireccién | No, pues no se difunden a todo el personal. no se difunden a todo el personal. 38

General de Administracién de la UNALM son
claras?




| i . o . ) . no ejercen como lideres 39
7. ¢Como considera Usted el liderazgo directivode Considero que no ejercen como lideres, , N0 veo que
los responsables de los departamentos de la haya lideres dentro de la institucion.
Direccion General de Administracion de la 40
UNALM
8. ¢Como considera Usted la toma de decisionesde La toma de decisiones de los responsables es en base a sus .
Jos responsables de los departamentos de la ) responsables es en base a sus superiores 41
o . - superiores.
Direccion General de Administracion de la
UNALM?
9. SegUn su criterio, el plan de control de la . .
Direccién General de Administracién de la No conozco muy bien el plan de control No conozco muy bien el plan de control 42
UNALM, ¢es aplicable a la realidad del area
donde usted labora?
. . . Los controles se llevan a cabo por los jefes inmediatos 43
. . . Los controles se llevan a cabo por los jefes inmediatos y
10. ;Cémo considera Usted el control y monitoreo de ] B .
las actividades planificadas dentro de la pues contamos con informacién sensible. m
organizacién?
nivel de identificacion que tienen los colaboradores
Es el nivel de identificacion que tienen los colaboradores con la | con la organizacion 45
11. Para usted, ¢Qué entiende por identificacion organizacion
organizacional? , para el buen funcionamiento de la organizacion. 46
. . solo cumple con sus funciones 47
. L Creo que la gran mayoria, solo cumple con sus funciones
12. (Cree usted que los trabajadores se identifican con
la Direccién General de Administracion de la 48
UNALM?
L . No hay colaboracién espontanea 49
. ., , No hay colaboracion espontanea pero
13. ;Crees que existe una colaboracion espontanea y
voluntaria entre tus compafieros, percibiendo un 50
trabajo en equipo?
No hay comunicacion efectiva, 51
L . No hay comunicacion efectiva, pues
14. (Crees que hay una comunicacion fluida entre los
trabajadores de la Direccion General de
1o = 52
Administracion?
. . No he tenido capacitaciones durante mi permanenciaen la i o
15. ¢Las capacitaciones programadas por la o No he tenido capacitaciones 53
organizacion responden a los intereses de los institucion.
trabajadores?
16. ¢Se halogrado realizar intercambios de No se ha realizado intercambio de experiencias. No se ha realizado intercambio de experiencias 54

experiencias con otros trabajadores del mismo
rubro?




. . L - si, pues la Institucion tiene metas y objetivos 55
. . . Considero que si, pues la Institucién tiene metas y objetivos y
17. ¢Sientes que formas parte de un equipo que trabaja
hacia una meta en comun en la Direccion General 56
de Administracién de la UNALM?
. o Considero que deben capacitar a los trabajadores para transmitir los | deben capacitar a los trabajadores para transmitir los
18. ;Crees que al ser capacitado lograrias incrementar 57

tus habilidades para el desarrollo de tusfunciones?
o0 solo pensarias en mejorar tu posiciénsalarial?

conocimientos al buen funcionamiento de labores.

conocimientos al buen funcionamiento de labores
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Respuestas

Frases codificadas

Categorias,
subcategorias

cad.

hace un buen trabajo

Considero que la DIGA hace un buen trabajo, con respecto a la 58
1. ¢Considera usted que la gestién administrativa de gestion administrativa, ya que las diversas
la Direccién General de Administracion de la de la UNALM, para que cada unidad pueda 59
Universidad Nacional Agracia la Molina ; | | tas d laboradora de todos |
(UNALM) hace un buen trabajo enbeneficio de la ener y alcanzar fas metas de una manera colaboradora de todos 108 |- o, | 1jgaq pueda tener y alcanzar las metas de una
misma universidad? trabajadores. ) 60
manera colaboradora
Considero que los profesionales de la direccién son competentes, son competentes 61
2. ¢Considera usted que la Direccién General de ya que que tiene laDIGA y
Administracién cuenta con profesionales bié las Unidad . I d 62
competentes para la direccion del rea? tambien en las Unidades operativas al mando.
Considero que si son claras y especificas, pero también considero
i . . L - si son claras y especificas 63
3. ¢Considera Usted que las funciones de cada que deberia de haber comunicacion para verificar los avances de
trabaj_agior de_!a Direccion General de cada unidad y saber que se estd implementando de una manera
Administracion de la UNALM son claras y 64
especificas? Explique su respuesta correcta, es
Considero que se deberia de realizarse charlas y/o reuniones para
4, ¢Considera Usted que el Plan Estratégico enfocarse en el PEI, para que cada trabajador no pierda el | que se deberia de realizarse charlas y/o reuniones para -

Institucional de la Direccién General de
Administracion de la UNALM se desarrollasegun
lo planteado?

cumplimiento de los objetivos y metas por alcanzar descritos en el
PEI.

enfocarse en el PEI




Considero que si cubre las necesidades de los trabajadores ya que

si cubre las necesidades de los trabajadores ya que las

5. ¢Considera Usted que la estructuraorganizacional 66
de la Direccion General de Administracion de la las soluciones que se plantean son inmediatas. soluciones que se plantean son inmediatas.
UNALM cubre las necesidades que se demanda?
Si, son claras y precisas, pero pienso que son claras y precisas 67
i . L para poder verificar el cumplimiento de estas
6. ¢Considera usted que las funciones de laDireccion 68
General de Administracion de la UNALM son funciones, asi como también el talon de Aquiles que la entidad
claras? .
tener y en base a ello, mejorar en dicho punto.
puede tener y ! P en base a ello, mejorar en dicho punto 69
Considero que parte del liderazgo es la comunicacion que deben de | esta fallando
. . . 70
7. ¢Como considera Usted el liderazgo directivode tener frente alos jefes de cada unidad, y en ese sentido, creo yo que
los responsables de los departamentos de la 5
ML s » esta fallando, por eso
Direccion General de Administracion de la P 71
UNALM
que deberia ser mas coherente y organizado al
Considero que deberia ser mas coherente y organizado al momento | momento de transmitir a las unidades operativas los
. . . o 72
8. (C6mo considera Usted latoma de decisionesde de transmitir a las unidades operativas los objetivos de cada | objetivos
los responsables de los departamentos de la reunion
Direccion General de Administracion de la ' 73
UNALM?
. Es aplicable 74
9. Segun su criterio, el plan de control de la Es aplicable, de laDIGA, P
Direccién General de Administracion de la .
" A , ara que puedan constatar que se esté llevando a cabo.
UNALM, ¢es aplicable a la realidad del area para que p q 75
donde usted labora?
. L ineficien r la fal ntrol de | i
En general, lo considero ineficiente por la falta de control de las eficiente por a falta de control de las actividades que
10. ¢Como considera Usted el control y monitoreo de actividades que tiene cada area pues en tiene cada area 7
las actividades planificadas dentro de la
organizacion?
conjunto de percepciones, valores, creencias Yy
. . . . actitudes que tienen los trabajadores dentro de la
Es el conjunto de percepciones, valores, creencias y actitudes que 77
. . empresa
11. Para usted, ¢ Qué entiende por identificacién tienen los trabajadores dentro de laempresa yeso con lleva al
organizacional? 78
. . . - Considero que en algunas unidades operativas falta ese compromiso . . .
12. ¢Cree usted que los trabajadores se identifican con en algunas unidades operativas falta ese compromiso 79

la Direccién General de Administracion de la
UNALM?

para cumplir con los objetivos que la DIGA propone.




Si existe compromiso de colaborar y apoyarnos para el

Si existe compromiso de colaborar y apoyarnos para el 80
. L . . . cumplimiento de las metas diarias
13. ¢(Crees que existe una colaboracion espontanea y cump||m|en[0 de las metas diarias, ya que p
voluntaria entre tus compafieros, percibiendo un 8l
trabajo en equipo?
. . L . -, lainformacion no llega completamente limpia 82
L, i Deberia mejorar esa comunicacion ya que a veces la informacion
14. ;Crees que hay una comunicacion fluida entre los
trabajadores de la Direccién General de no llega completamente limpia, y 83
Administracién?
. Si, ya que las capacitaciones van acorde al trabajo desempefiado en | que las capacitaciones van acorde al trabajo
15. ¢ Las capacitaciones programadas por la 84
organizacion responden a los intereses de los cada éarea, como lo son en sistemas como el SIAT, SIGA. desempefiado en cada area
trabajadores?
tenemos esa interaccion entre los trabajadores de dicha
. . L. . . . entidad, ya que somos de diferentes Unidades
Si, tenemos esa interaccion entre los trabajadores de dicha entidad, ya q 85
. - . . ) . operativas
16. ¢Se ha logrado realizar intercambios de ya que somos de diferentes Unidades operativas y P
experiencias con otros trabajadores del mismo %6
rubro?
En mi éarea siento ese trabajo en comin &7
En mi area siento ese trabajo en comun, pero en general y en mi
. . . experiencia
17. ¢Sientes que formas parte de un equipo que trabaja 88
hacia una meta en comdn en la Direccién General por laDIGA Y
de Administracion de la UNALM? ese retrasa el trabajo diario. %
ese retrasa el trabajo diario
Efectivamente, la capacitacion es importante para desarrollar e | |a capacitacion es importante para desarrollar e
incrementar conocimientos para un correcto funcionamiento de mis | incrementar  conocimientos para un  correcto
. . . 90
3 L. labores y evidentemente, la posicion salarial depende de lo que | funcionamiento de mis labores y evidentemente, la
18. (Crees que al ser capacitado lograrias incrementar )
tus habilidades para el desarrollo de tusfunciones? | aportas a la unidad, por lo que, creo que son dos cosas que van en | posicion salarial 9

0 solo pensarias en mejorar tu posicion salarial?

conjunto 'y son importantes, porque en
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Preguntas geneéricas

Respuestas

Frases codificadas

Categorias,

subcategorias

Cad.

¢Considera usted que la gestion administrativa de
la Direccion General de Administracion de la
Universidad Nacional Agracia laMolina
(UNALM) hace un buen trabajo en beneficio de la
misma universidad?

Si, pero el sistema burocréatico que maneja la UNALM hace que

demore ese beneficio.

el sistema burocréatico que maneja la UNALM hace

que demore ese beneficio

92

¢Considera usted que la Direccién Generalde
Administracion cuenta con profesionales
competentes para la direccion del area?

Si, pero falta més capacitacion para el tipo de gestion que maneja la
UALM.

falta més capacitacion para el tipo de gestion que

maneja

93

¢Considera Usted que las funciones de cada

trabajador de la Direccién General de
Administracion de la UNALM son claras y

especificas? Explique su respuesta

No. En lo teérico todos saben cudles son sus funciones, pero

En lo tedrico todos saben cudles son sus funciones

94

95

¢Considera Usted que el Plan Estratégico
Institucional de la Direccién General de
Administracion de la UNALM se desarrollasegin
lo planteado?

Si, a pesar de que se ven cambios se trata de llegar al objetivo.

a pesar de que se ven cambios se trata de llegar al
objetivo

96

¢Considera Usted que la estructuraorganizacional
de la Direccién General de Administracion de la
UNALM cubre las necesidades que se demanda?

Si Porque la Direccion general esté dividida por unidades,

Porque la Direccion general esta dividida por unidades

97

98

¢Considera usted que las funciones de laDireccién
General de Administracion de la UNALM son
claras?

Si, cada unidad de la direccion general tiene sus propios objetivos
claros y precisos.

cada unidad de la direccion general tiene sus propios
objetivos claros y precisos

99

¢Coémo considera Usted el liderazgo directivode
los responsables de los departamentos de la
Direccién General de Administracion de la
UNALM

Lo considero un liderazgo autocratico, porque muchas veces los
jefes demuestran su poder sin que nadie pueda mostrar
disconformidad.

Lo considero un liderazgo autocrético

100

¢Como considera Usted la toma de decisionesde
los responsables de los departamentos de la
Direccion General de Administracion de la
UNALM?

Que son muchas veces tomadas sin conocimiento del objetivo.

son muchas veces tomadas sin conocimiento del
objetivo

101

Segun su criterio, el plan de control de la
Direccion General de Administracion de la
UNALM, ¢es aplicable a la realidad del area
donde usted labora?

No, porque el sistema de informacién no es actualizado cuando lo
requiere y ; tampoco

capacitados cuando se requiere.

el sistema de informacion no es actualizado cuando lo
requiere

102

103




tampoco capacitados cuando se requiere 104
10. ¢(Como considera Usted el control y monitoreo de Todavia es ineficiente. Todavia es ineficiente 105
las actividades planificadas dentro de la
organizacion?
Conocimiento de la estructura, valores y costumbres de laempresa | Conocimiento de la estructura, valores y costumbres de 106
11. Para ustgd, c"Que entiende por identificacion o institucién donde se labora. laempresa
organizacional?
Solo en algunas cosas conocen el objetivo de la gestion 107
) i . No, Solo en algunas cosas conocen el objetivo de la gestion de la de laUNALM
12. ;Cree usted que los trabajadores se identifican con
la Direccion General de Administracion de la UNALMy 108
UNALM?
Entre compafieros de mi unidad si se percibe la
N o i i » colaboracion 109
. ., ; Entre compafieros de mi unidad si se percibe la colaboracion; entre
13. ;Crees que existe una colaboracién espontanea y
voluntaria entre tus compafieros, percibiendo un las 110
trabajo en equipo?
Entre compafieros de mi unidad se transmite el
Entre compafieros de mi unidad se transmite el mensaje de forma mensaje de forma efectivo 111
14. ;Crees que hay una comunicacion fluida entre los efectivo, pero
trabajadores de la Direccion General de 112
Administracién?
. . : . ara los trabajadores de planilla 113
- Si, para los trabajadores de planilla, aunque deberia ser frecuente la P ! P
15. ;Las capacitaciones programadas por la o
organizacion responden a los intereses de los capacitacion. Pero para los 114
trabajadores?
Entre los trabajadores de mi unidad si se logra los
Entre los trabajadores de mi unidad si se logra los intercambios de intercambios de experiencias 115
. . experiencias. Entre mis compafieros de
16. ¢Se ha logrado realizar intercambios de o 116
experiencias con otros trabajadores del mismo » por su pobre conocimiento
2 . .
rubro? al cumplir sus funciones. 17
pobre conocimiento al cumplir sus funciones
17. ¢Sientes que formas parte de un equipo que trabaja Dentro de mi unidad si tenemos claro la meta. Dentro de mi unidad si tenemos claro la meta. 118

hacia una meta en comdn en la Direccién General
de Administracion de la UNALM?




18. ;Crees que al ser capacitado lograrias incrementar
tus habilidades para el desarrollo de tusfunciones?
o0 solo pensarias en mejorar tu posicion salarial?

Si creo que incrementaria mis habilidades para el desarrollo de mis
funciones. Las capacitaciones de los trabajadores son muy
importantes para lograr con eficiencia sus funciones; por supuesto

que

Si creo que incrementaria mis habilidades para el

desarrollo de mis funciones

119

120
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trata en lo posible de administrar los recursos en

especificas? Explique su respuesta

si, ya que trata en lo posible de administrar los recursos en beneficio beneficio de la universidad 121
1. éCopSIde_rg usted que la gestion adml_r]lstratlva de de la universidad, para
la Direccién General de Administracion de la o ) 122
Universidad Nacional Agracia la Molina y de alguna manera minimizar los tiempos de
(QNALM) hac_e un buen trabajo enbeneficio de la atencion.
misma universidad? 123
manera minimizar los tiempos de atencién.
Si, cuenta con profesionales competentes, ademas de ello cuenta con profesionales competentes 124
) i ., ya que los sistemas del sector
2. ¢Considera usted que la Direccion Generalde 125
Administracion cuenta con profesionales publico se van actualizando y por ende los profesionales deben estar
competentes para la direccion del area? ;
alavanguardia. ende los profesionales deben estar a la vanguardia. 126
. ) . . existe un MOF
si, ya que existe un MOF, el cual tiene detallado las funciones de 127
3. ¢Considera Usted que las funciones de cada d fesional
trabajador de la Direccion General de cada profesional, aunque
Administracion de la UNALM son claras y 128




la programacion del PEI, no se ejecutada en los plazos

-, . 129
4. ;Considera Usted que el Plan Estratégico no, ya que la programacion del PEI, no se ejecutada en los plazos estimados
Institucional de la Direccion General de ;
L L2 , estimados
Administracion de la UNALM se desarrollasegin y 130
lo planteado?
No, ya que hay necesidades que demandan los trabajadores como
5. ¢(Considera Usted que laestructura organizacional | mayores beneficios y que las autoridades no cumplen en favor de | las autoridades no cumplen en favor de ellos 131
de la Direccion General de Administracion de la "
UNALM cubre las necesidades que se demanda? ellos
No, ya que deberian velar por las necesidades de sus trabajadores, )
) i i L, no se da por lo que estos siempre hacen sus reclamos
6. ¢Considera usted que las funciones de laDireccion | o cual no se da por lo que estos siempre hacen sus reclamos hacia ) ) 132
General de Administracion de la UNALM son . hacia las autoridades
claras? las autoridades
7. ¢Como considera Usted el liderazgo directivode que no tienen el liderazgo necesario para poder apoyar Y satisfacer . i . q 133
. . no tienen el liderazgo necesario para poder apoyar
Io_s resppnsables de los dep_ar?amer.\t,os de la las necesidades de todos sus trabajadores
Direccion General de Administracion de la
UNALM
8. ¢Como considera Usted la toma de decisionesde en la mayoria las decisiones son influenciadas por la direccion las decisiones son influenciadas por la direccién
los responsables de los departamentos de la general general 134
Direccion General de Administracion de la
UNALM?
9. Segun su criterio, el plan de control de la
Direccién General de Administracion de la No conozco el plan de control de la DIGA No conozco el plan de control de la DIGA 135
UNALM, ¢es aplicable a la realidad del area
donde usted labora?
. . e . L cada area tiene sus objetivos a realizar y sus
cada A&rea tiene sus objetivos a realizar y sus actividades o 136
10. ;Coémo considera Usted el control y monitoreo de programadas, por lo que actividades programadas
las actividades planificadas dentro de la 137
organizacion?
R forma de ser de la organizacién 138
forma de ser de la organizacion, donde 9
11. Para usted, ;Qué entiende por identificacion
organizacional? 139
e - . 140
. . - , me parece que falta méas integracion de las areas
12. (Cree usted que los trabajadores se identifican con . - i X
la Direccién General de Administracién de la para poder trabajar mejor en equipo falta mas integracion de las areas para poder trabajar "
UNALM? mejor en equipo
. ) ) . se tienen los mismos objetivos 142
. y ., sf, ya que se tienen los mismos objetivos y
13. (Crees que existe una colaboracién esponténea y
voluntaria entre tus compafieros, percibiendo un 143

trabajo en equipo?




no todas tienen la misma comunicacion fluida

No, ya que, al contar con varias unidades para administrar, no todas 144
14. ;Crees que hay una comunicacion fluida entre los tienen la misma comunicacion fluida y
trabajadores de la Direccion General de
- . 145
Administracion?
- no, ya que solo un porcentaje minimo de personas es capacitado, no | un porcentaje minimo de personas es capacitado, no es
15. ¢ Las capacitaciones programadas por la 146
organizacion responden a los intereses de los es total total
trabajadores?
. . Si, otros trabajadores manifiestan que en sus centros de labores otros trabajadores manifiestan que en sus centros de
16. ;Se ha logrado realizar intercambios de 147
experiencias con otros trabajadores del mismo cuentan con mejores sueldos y ciertos beneficios labores cuentan con mejores sueldos
rubro?
. . . si, ya que en la oficina nos enfocamos por cumplir las metas del a que en la oficina nos enfocamos por cumplir las
17. ¢Sientes que formas parte de un equipo que trabaja yaq P P yaq P P 148
hacia una meta en comun en la Direccion General area, y eso conlleva con los objetivos de la unidad metas del area
de Administracion de la UNALM?
. L si, ya que se tienen los mismos objetivos y el apoyo entre . . .
18. ;Crees que al ser capacitado lograrias incrementar ya que se tienen los mismos objetivos 149

tus habilidades para el desarrollo de tusfunciones?
o0 solo pensarias en mejorar tu posicion salarial?

comparieros es importante

Proceso de Codificaciéon - Entrevista P6

Preguntas genéricas

Respuestas

Frases codificadas

Categorias,

subcategorias

Cad.

1. ¢Considera usted que la gestion administrativa de

considero que la gestion que se viene realizando no es la adecuada

la gestion que se viene realizando no es la adecuada

la Direccién General de Administracion de la 149
Universidad Nacional Agracia la Molina para lograr beneficios a la universidad para lograr beneficios a la universidad
(UNALM) hace un buen trabajo enbeneficio de la
misma universidad?
Existen profesionales que en su mayoria no son competentes yaque | Existen profesionales que en su mayoria no son
2. (Considera usted que la Direccion Generalde se evidencia falta de gestién y coordinacién para lograr la visién | competentes ya que se evidencia falta de gestion y 150

Administracion cuenta con profesionales
competentes para la direccion del area?

que se tiene propuesto

coordinacion




Las funciones que tenemos cada uno estan propuesto

Las funciones que tenemos cada uno estan propuesto segin lo que 151
3. ¢Considera Usted que las funciones de cada segun lo que realmente se debe hacer
trabajador de la Direccion General de reaimente se debe hacer, pero por
Administracion de la UNALM son claras y 152
especificas? Explique su respuesta
i . ) L No se cumple a cabalidad el planestratégico 153
4. iConsidera Usted que el Plan Estratégico No se cumple a cabalidad el plan estratégico, ya que
Institucional de la Direccion General de
Administracion de la UNALM se desarrollasegun 154
lo planteado?
. . . . En un porcentaje mayor si
Enun porcentaje mayor si, pero seria bueno plantear sugerencias de 155
5. ¢Considera Usted que la estructura organizacional ajustes para
de la Direccion General de Administracion de la 156
UNALM cubre las necesidades que se demanda?
. . ., . . Las funciones de la Direccién Son claras y precisas 157
. . L Las funciones de la Direccion Son claras y precisas, pero de ahi yp
6. ¢Considera usted que las funciones de laDireccion
General de Administracion de la UNALM son 158
claras?
. . . . . no se evidencian esa capacidad de liderar
Considero poco liderazgo, ya que no se evidencian esa capacidad 159
7. ¢Como considera Usted el liderazgo directivode de lid iend
los responsables de los departamentos de la e liderar, teniendo
Direccion General de Administracion de la 160
UNALM
no hacen una evaluacién 161
8. +C6mo considera Usted la toma de decisionesde Considero muy cerrado ya que no hacen una evaluacion o
los responsables de los departamentos de la
Direccion General de Administracion de la 162
UNALM?
9. Segun su criterio, el plan de control de la . . - . . . - .
Di?ecci(’)n General depAdministracién de la En ciertas circunstancias si es aplicable, generalmente no se da. En ciertas circunstancias si es aplicable 163
UNALM, ¢es aplicable a la realidad del area
donde usted labora?
. . 5 Considero que no hay control o0 monitoreo constante al personal Considero que no hay control o monitoreo constante al
10. (Como considera Usted el control y monitoreo de q Y P d Y 164
las actividades planificadas dentro de la para conocer si se cumplen o no a cabalidad las actividades personal
organizacion?
Es el compromiso que debe tener cada integrante de 165
Es el compromiso que debe tener cada integrante de una entidad y una entidad
11. Para ustgd, (;_Que entiende por identificacion de esa forma identificarse con su institucion
organizacional? 166




No todos los trabajadores nos identificamos con

No todos los trabajadores nos identificamos con nuestraentidad, ya | nuestra entidad 167
12. ;Cree usted que los trabajadores se identifican con que en oportunidades
la Direccion General de Administracion de la 168
UNALM?
No todo el personal se involucra para realizar trabajos 169
. ., , No todo el personal se involucra para realizar trabajos en equipo o i
13. (Crees que existe una colaboracion esponténea y P P J auip en equipo
voluntaria entre tus compafieros, percibiendo un 0 como se desarrolla. 170
trabajo en equipo?
Se presencia en un cierto porcentaje de trabajadores, pero también
14. ;Crees que hay una comunicacion fluida entre los se evidencia que existen trabajadores que no muestran . . 171
trabajadores de la Direccién General de N iva haciendo sentir mal al o que existen trabajadores que no muestran
. i comunicacion asertiva haciendo sentir mal al otro o . . .
Administracion? comunicacion asertiva haciendo sentir mal al otro
hay capacitaciones generales 172
L Se deberia programar capacitaciones por rubros ya que hay
15. ¢Las capacitaciones programadas por la o 173
organizacion responden a los intereses de los capacitaciones generales que
trabajadores?
Se deberia programar capacitaciones por rubros 174
- . No tuve esa experiencia aun, pero serfa muy interesante para poder
16. (Se ha logrado realizar intercambios de P s Y parap No tuve esa experiencia aun 175
experiencias con otros trabajadores del mismo compartir experiencias.
rubro?
. . Siento que no todos vamos hacia la meta trazada, 176
. . . Siento que no todos vamos hacia la meta trazada, ya que
17. ;Sientes que formas parte de un equipo que trabaja
hacia una meta en comin en la Direccién General para lograrlo 177
de Administracion de la UNALM?
Creo que si tendriamos toda una sola idea y nos identificariamos
con nuestrainstitucion lograremos las metas trazadas, pero mientras
. . . solo trabajaremos por el salario 178
. L los trabajadores no se comprometen o no realizan el trabajo con
18. (Crees que al ser capacitado lograrias incrementar
tus habilidades para el desarrollo de tusfunciones? | gusto o por vocacion creo nos costara mucho y solo trabajaremos 179

0 solo pensarias en mejorar tu posicion salarial?

por el salario. y capacitacién para cambiar
mentes




CATEGORIA
Items P1 Céd. P2 Cad. P3 Cad. P4 Cad. P5 Céd. P6 Cod. Resumen
trataen lo
; i hace un buen pOSII_)I(_e ge Hace un trabajo (1, 30, 58, 121) en funcién al
1. ¢Considera usted sih b bai administrar los Jo 1L, 30, 50,
que la gestion ! ba,ce un duen trabajo recursos en cumplimiento de metas y objetivos (30, 2, 59) haciendo
administrativa de la trabajo h trabai | sist beneficio de la la gestion que conocer los lineamientos a cada unidad (3) y atiende las
Direccion General de acfe untra ‘?JO E sistema universidad se viene necesidades de las unidades operativas(121, 122) para
Administracion de la 1 enfuncion & 58 urocratico que 121 | realizando no es minimizar el tiempo de atencion (123)
Universidad Nacional | /2% ©0n0cer 2 | cumplimiento 30 59 | Maneiala 92 122 | laadecuada 149
Agracia la Molina todos los 3 de metas y cada unidad 60 UNALM hace 123 ara loarar Bl sist b i = la institucién h
(UgNALM) hace un lineamientos objetivos de pueda tener y que demore ese Eeneficgi]os ala sistema burocratico que maneja fa Institucion hace
buen trabaio en para cumplir cada unidad alcanzar las beneficio universidad que demore ese beneficio (92)
benefici é lami objetivos metas de una i
eneticio de lamisma |- 1o0s manera manera La gestién que se viene realizando no es la adecuada
GESTloN universidad? colaboradora m'mmlzzr los para lograr beneficios a la universidad (149)
tiempos de
ADMINISTRATIVA atencion.
cuenta con
2. ¢ Considera usted Sl hay. profesionales E><|ste1_1 Hay profesionales competentes (4, 31, 61, 124) Deben
que la Direccion . profesionales . competentes profesionales capacitarse (125) para que estén en la vanguardia (126)
General de siempre competentes son competentes falta mas que en su
Administracion encontramos 31 " 61 capacitacion 124 mayoria no son Algunos que no deberian cubrir esos puestos, pues son
algunos que no 4 parael tipo de 93 125 | competentes ya 150 g q P " P
cuenta con deberian cubrir 82 62 estion que 126 ue se por encargo (4, 32)
rofesionales . gestionq que .
4 areas 0 puestos maneja ende los evidencia falta )
competentes para la profesionales de gestion y Hay varios que no son competentes (150) deben de
M) AN .
direccion del drea? deben estar a coordinacion capacitarse (93, 125)
la vanguardia.
SUBCATEGORIAS
. no recibimos Las funciones Las funciones que brinda la Institucién son claras 'y
3. Considera Usted | -2 funciones un manual de - existe un MOF que tenemos especificas (5, 63, 94, 127, 151)
ue las funciones de que brinda la funciones En lo tedrico cada uno estan
gada trabaiador de la Institucion son si son claras y todos saben propuesto segun
Direccic’)aneneraI de claray 5 33 especificas 63 cudles son sus 94 127 1o que 151
Planeacion Administracion de la | SP°¢/fica 6 34 6a | Munciones 95 12 | reclmente se 152
debe hacer
UNAL'_V' son Claf_as y No recibimos un manual de funciones (33), hacemos lo
especificas? Explique que nos dicen (34)
su respuesta
Debe haber seguimiento y monitoreo (64)




Se desarrolla teniendo en cuenta la misién, los

la
4. ¢Considera Usted Si, porque su realizamos las programacion indicadores, los objetivos y metas anuales (7, 35,96)
que el Plan desarrollo se da . . del PEI, no se No se cumple a
o - funciones que se deberia de a pesar de que ) f ) )
Estratégico mediante el . . ejecutada en cabalidad el Se desarrolla las funciones sin tener como base el PEI
B S encomendadas realizarse charlas se ven cambios - )
Institucional de la cumplimiento de 7 35 /o reuniones 65 se trata de % los plazos 129 | plan estratégico 153 | (36) se debe realizar charlas para enfocarnos en el PEI
Direccion General de | la mision, los 36 :)/araenfocarse en llegar al estimados 130 154 (65) es por ello que hacen caso omiso a las normas (154)
Administracion de la | indicadores, los el PEI obietivo y no se cumple a cabalidad (153)
UNALM sedesarrolla | objetivos, las )
segln lo planteado? metas anuales En algunos casos no se cumple lo planteado (130)
No se cumple en el tiempo establecido (129)
Por ser entidad plblica y se sujeta a presupuesta (9. 37);
; . . Porque la - : .
5. ¢ Considera Usted . U Enun por tal motivo, no llega a cubrir las necesidades de los
si cubre las Direccion . -
que la estructura No se llega a . p . porcentaje trabajadores (8, 131)
organizacional de la culbrir por al ser entidad necesidades de general esta mayor sf
Direccion General de | factores 8 pu_bl|ca s los trabzjadores d“{'d'da por 97 las autoridades 155 | Enlagran mayoriasi, pero hay unidades que no (155)
. C. L sujeta a 37 ya que las 66 unidades no cumplen en 131 . . ’
Administracion de la | econémicos 9 reSUDLESto <olLCIONeS QUe s 98 favor do ellos 156 | Si cubre las necesidades ya que da soluciones que se
UNALM cubre las presup q plantea en forma inmediata (66)
. muy plantean son
necesidades que se inmediatas
demanda? ' La DIGA esta dividida por unidades (97) ello hace que
. ., se haga labores determinadas (98, 156)
Organizacion
;?Qciclggas y Las funciones
6. ¢ Considera usted son claras y cada unidad de no se da por lo de la Direccion
que !as fqrjcwnes de precisas, no se difunden 67 la dlrecu_on que estos Son ‘claras y Si, son claras (10, 38, 67, 99, 132, 157)
la Direccion General 10 atodo el 38 68 general tiene 99 siempre hacen 132 precisas 157 la mayoria desconoce sus funciones (11, 158)
de Administracion de 11 sus propios sus reclamos 158 Y ] . ,
personal. 69 o A Se debe realizar monitoreos constantes (68, 69)
laUNALM son en base aello objetivos claros hacia las
claras? : s y precisos autoridades
mejorar en dicho
punto
no se
7. ;Cémo considera g\;l(;ec?g;zndisa
Usted el liderazgo 10 Se Ve un esta fallando Iid'z:rar No hay liderazgo (12, 39, 70, 133, 1159)
directivo de los liderazgo en los no ejercen Lo considero no tienen el
Di .z responsables de los res ongables 12 comJo lideres 39 70 un liderazao 100 liderazgo 133 159 | Tiene liderazgo autocratico (100)
ireccion departamentos de la P 13 40 71 g necesario para 160

Direccion General de
Administracion de la
UNALM

autocratico

poder apoyar

Son expertos en jefe-dirigir (13, 40) Ello resulta a
retrasos e incumplimiento del personal (71, 160)




que deberia ser

mas Cf)h(ijrentle y Son oportunos y adecuados (14)
8. ;Cémo considera Onort | orgamz? za h
Usted la toma de mg(r)ne%r:g e {?;nrzrir;t?r aelas son muchas las decisiones QSaljgginézna No son coherentes y organizados al momento de
decisiones de los adecuado responsables es unidades veces tomadas son transmitir a las unidades (72, 101) ello provoca
responsables de los 14 P . 72 . influenciadas 161 | confrontaciones en cada area (73)
en base a sus 41 operativas los sin 101 134
departamentos de la 15 - o 73 .. porla 162
R superiores objetivos conocimiento o ) . .
Direccion General de del objetivo direccion Son influenciados por sus superiores (41, 134) por lo
Administracion de la general que no hacen una evaluacién (161)
UNALM?
No se comunica con sus trabajadores (162)
el sistema de . L, .
informacién no Es aplicable (74) porque busca la mejoria de la calidad
es actualizado durante el proceso de las actividades (16)
9. Segun su criterio, el cuando lo
plan de control de la requiere El sistema de informacién no es actualizado (102) por

busca la mejoria

i i0 . i . I iert i tancias si licable (163
i:jrfn(i(r:]llcs){]rilegsrgé (I:i;} de la calidad No Conozco Es aplicable . 102 No conozco el En ciertas ello en ciertas circunstancias si es aplicable (163)
- durante el 16 muy bien el 42 103 | plan de control [ 135 | circunstancias 163 .
laJp’;li?all_Jll\gvacf:realidad proceso de las plan de control » 104 de laDIGA si es aplicable No conocen bien el plan de control (42, 135)
. actividades
del area donde usted no hay seguimiento ni evaluacién a los trabajadores (75,
labora? tampoco 103)
Control capacitados
E:;Sifé?ese los trabajadores no estédn capacitados (104)
L cada érea tiene
10. ;Coémo considera bueno, ya que Is_eolslg\?;:rgles :‘g‘lstgct;zrltgngglla sus objetivos a Es bueno {17) ya que los controles lo llevan a cabo los
| : yag s realizar y sus Considero que jefes inmediatos (43) revisan sus objetivos y las
Usted el control y son nuestros cabo por los de las actividades L : .
monitoreo de las jefes quienes jefes 3 que tiene cada Todavia es actividades 136 no hay control o actividades programadas por varias revisiones (136, 44)
actividades percibe nuestro e inmediatos 44 area 6 ineficiente 105 | programadas 137 monitoreo 164 o ) )
planificadas dentro de | avance constante al Es ineficiente (76, 105, 164) no hay control ni monitoreo
la organizacién? mensualmente personal constante. Por ello, algunas unidades cumplen como
otras no (76)
CATEGORIA
conjunto de
nivel de percepciones,
X ident?ficacién Valor_eS' creencias Nivel de identificacion y compromiso que tiene los
Es sentirse que tienen los y actitudes que o forma de ser Esel ) colaboradores con la organizacion (45, 77, 18, 165)
11. Para usted, ;Qué comprometido colaboradores tienen los Conocimiento de la o compromiso
IDENTIDAD - ! con la conla trabajadores de laestructura, organizacion que debe tener . . - R
?g;ﬁ?f(ijga’i?(:n institucion ig organizacion 32 dentro de la ;g valores y 106 igg cada integrante igg Dlzlzg]e;grf;;' para el beneficio de la organizacion
ORGANIZACIONAL ordanizacional? empresa costumbres de de una entidad (19, 46,78, )
9 ' laempresa

La forma de ser de la organizacion (106, 138) establece
bien su misidn visidn, valores y objetivo (139)




Solo en algunas

No todos los
trabajadores nos

12. ;Cree usted que los | la mayoria de (s:(())lnoscuusmple cosas conocen ::(?Jenntnllfjlec;rrgos
trabajadores se trabajadores no funciones en algunas el objetivo de falta méas entidad La gran mayoria no se identifica con la institucion (20,
identifican con la se identifica 20 47 unidades 79 la gestion de la 107 | integracion de 140 167 | 47,79, 107, 140, 167)
Direccion General de 21 48 operativas falta UNALM 108 las &reas para 141 168 No buscan mejorar solo cumplir (21, 48, 108, 168)
Administracion de la ese compromiso poder trabajar No se trabaja en equipo (141)
UNALM? mejor en
equipo
No hay colaboracién voluntaria (22, 49)
Entre
. i exi A en algunas areas tienen esa voluntad (109)
13. ¢Crees que existe Si existe . companeros de . No todo el
- No se puede No hay compromiso de mi unidad si se se tienen los
una colaboracién . L - . personal se - | d isod d |
espontanea y apreciar una colaboracion colaborar y percibe la mismos involucra para Si, existe voluntad y compromiso de ayudar para las
. colaboracion 22 espontanea 49 apoyarnos para el 80 colaboracién 109 objetivos 142 . ; 169 tareas (80, 142), el apoyo es importante (143)
voluntaria entre tus - . realizar trabajos
compafieros voluntaria 23 50 cumplimiento de 81 110 143 en equipo 170
percibiendoyun las metas diarias El trabajo en equipo es débil (23, 169), suele haber
trabajo en equipo? conflictos (110) no han tenido capacitacidn sobre ello
(170)
Relaciones Si, se trabaja en equipo y hay coordinaciones (50, 81)
Humanas
Entre No hay comunicacién efectiva (51)
No hay compafieros de . .
comunicacion . . mi unidad se 1o tqdas tienen que existen ;
14. ;Crees que hay una ; lainformacion no - la misma trabajadores Se da de manera parcial (24, 52, 82)
A . efectiva, transmite el R
comunicacion fluida llega mensaie de comunicacion que no
entre los trabajadores | se da de una o 51 completamente 82 formajefectivo 111 | fluida 144 | muestran 171 No todas las unidades tienen la misma comunicacién
de la Direccién manera parcial 52 limpia 83 112 145 | comunicacion fluida (111, 144) ello provoca una tardanza en coordinar
General de asertiva (145) y hace retrasar el trabajo diario (83)
Administracion? haciendo sentir
mal al otro Hay interpretaciones equivocadas entre las unidades
(112) haciendo sentir mal a otro (171)
hay Hay capacitaciones solo para los que estan en planilla
15 L capacitaciones (25, 53,84, 113, 146, 172) y esas estan acorde a las
- Las funciones y objetivos (25, 84
capacitaciones porque hay que Ia_s . : para los un porcentaje generales yonl (25, 84)
o capacitaciones trabajadores de N
programadas por la capacitaciones No he tenido van acorde al lanilla 113 minimo de 172 Los trabajadores por tercero no lo capacitan (53, 114)
Organizacién organizacion que esta ligado a 25 canacitaciones 53 trabaio 84 P 114 | personases 146 173 ) P P !
responden a los las funciones P deserjn efiado en capacitado, no Se deberia 174 Nosi | o dei s (173
intereses de los que realizamos oy é:)ea es total g o siempre las capacitaciones son de interés (173)
trabajadores? e
! capacnéacnones deberian programas capacitaciones para todo el
por rubros

personal (174)




, tenemos esa
interaccion entre

Entre los
trabajadores de
mi unidad si se

los trabajadores !ogra Iosb_ g ?trgs_ g No hay intercambio de experiencias con otras areas (26,
de dicha entidad intercambios de rabgjadores 54, 175)
16. ;Se halogrado ' experiencias manifiestan
ré;lizar intercambios | no se lleca a No se ha ya que somos de 115 LE en sus Solo algunas unidades tienen ese intercambio de
. llega realizado diferentes 85 d No tuve esa experiencias (85, 115, 147, 116) eso conlleva a un pobre
de experiencias con practicar dicha 26 - . 54 - 116 | centros de 147 L 175 - :
otros trabajadores del | actividad intercambio de Unidades 86 117 | 1abores experiencia aun conocimiento de sus funciones (117)
N experiencias operativas
mismo rubro? cuentan con ) .
mejores algur\as un.ldades realizan feedback de su
pobre sueldos funcionamiento. (86)
conocimiento
al cumplir sus
funciones
En mi érea siento
ese trabajo en
17. ;Sientes que si, pues la comun zgggovglrjﬁogo
formas parte de un debo de Institucion ; Si, vamos en conjunto hacia la meta (27, 55, 87, 118,
. . . . . yaqueen la hacia la meta )
equipo que trabaja encaminar en tiene metas y Dentro de mi L 148) mi esfuerzo ayuda a llegar (56)
hacia una metaen conjunto con objetivos 55 87 unidad si oficina nos trazada, 176
P 27 88 118 enfocamos por 148 .
comun en la ella parael 56 89 tenemos claro cumplir las 177 | No todos tenemos ese objetivo (88, 176)
Direccion General de @eqeste}( dela la meta. metas del Area _ _
Administracion de la | institucion La falta de ese compromiso retrasa el trabajo (89)
UNALM?
ese retrasa el
trabajo diario
Pertinencia
la capacitacion es
importante para :
. Si creo que
18. (Crees que al ser al ser capacitado deben capacitar Qesarrollar € incrementaria
capacitado lograrias sf lograria alos incrementar mis habilidades . . . -
; . . trabajadores conocimientos solo Si, para mejorar mis habilidades (28, 90, 119, 149) para
incrementar tus incrementar mis J parael ya que se
habilidades para el habilidades 2 para transmitir para un correcto 90 desarrollo de 119 | tienen los trabajaremos 178 mejorar mis funciones (29, 57, 91)
los 57 funcionamiento - . - 149 por el salario
desa_rrollo de tus 2 conocimientos de mis labores y o mis funciones 120 mismos 179 Los incentivos serian buenos (120) trabajamos solo para
funciones? o solo objetivos

pensarfas en mejorar
tu posicién salarial?

al buen
funcionamiento
de labores

evidentemente, la
posicion salarial

ganar (178) debe haber cambios (179)




Anexo 3:

Matriz de relaciones entre categorias de analisis

(triangulacion)



Matriz de relaciones entre categorias de analisis (triangulacion)

Categorias y Codiscs itenia Entr don.°1 istado n.° 2| Entr don.*3 istadon.’ 4 istadon.”S istado n.° 6 COMPARACION Hasiliad
% i em P S S5 i s 1 . g T sultacos
subcategorias 8 Administrador | Administrador | Administrador | Administrador | Administrador | Administrador Diferencias Similitudes
trata en lo posible de 2 .

1 gcmﬁalaumdwe'lawtién S iaoewn busniabilo hace un buen trabajo administrar 105 recursos en| i Elslsxm;a;b\loamczqnmmtah i Maemnmbqo(l 30,58, t?l]miumlénd Se puede observar que la UNALM Cumple su
aciniets atiud dela D eccion Géneral hace un trabajo en funcién VS SE SIS | o e banoorilibn que | TR0 de IntBivuisitad Inginib gy sedens. | o) o %) brabilo enlograr sus metas w6 benefioio de 1a

1.2,3,30,58,59,60,92, 121,122, de Administracin de la Universidad N al cumpliméento de metas § maneja la UNALM hace det ste realzandono esla hmemvbswumonem i

Lo Ll Naclonat Agracis la Miolins (UNALMY bietivos de cadaunidad | 00" WA puedatensiy | o o mare ese beneficio sl e logre La gestién que se viene realizando no es la ""f‘““"""'.‘""‘"‘t:"‘“”."."f‘ ugmoseasossedmvoveenuemuhs
hace un buen trabajo en beneficio de acanzat las metas de una beneficios a la universidad .
g ENBoF adecuada para lograr beneficios ala S e
GESTION ity el tempa de stencidin (123)
ADMINISTRATIVA

2. jConsiderausted quela si hag profesionales E: que | Algy q deberi. b Existen profesionales competentes, sin

4,31,32,61, 62, 93, 124, 125, 128 Direccid Admini £ P P falta mas capacitacion £ SU Mayori a no son pues son por encargo (4, 32) Hay profesionales competentes (4, 31,61, m) embargo los pues(os son por eneugo ,hq

2 “50 NI, cuenta con profesionales algunos que no deberian para el tipo de gestidn que COMpetentes ya que se Deben capacitarse (125) para que algunos p
competentes para | direccin del cubtic Sreas o puestos manejs evidencia falta de gestion y | Hay varios domudu!olmlo Souqum' de
Srea? oootdinacion «mdocwwn(sa 125) capacitacidn para ellos.
. N Las funciones que brinda |3 | no recdimos va manual de Las que Lo imerés en . L
3. ;Considera Usted que las 2 existe un MOF o 2 L !
z Institucién son claray funciones . ” Enlo tedrico todos saben tenemos cadaunc estin | leerlos (6,152) o 4 prd =
55.3,04,63,60,90,95,127, | frcionesdecadauabaladordels  Jespesifica i son claras y especificas |, uex son sus funciones propuesta seginioque | Enlapréctioa se suele hacer cambios (35,128)| Las unciones quebrinda alnsttuciénson | - duebrinda ainstiueibe son cras, s
128,151y 152 alo ¢ ' - b readmente se debe hacer | No recibimos un manual de funciones (33) claras yespecificas (5,63, 94, 127, 151) 9°‘ 2
delaUNALM son clacas g SR funciones por falta de interés o faka de
ificas? E: sutespoests 3 de T hacemos o que nos dicen (34) o SR & " &
especi| ? Explique Debe haber seguimiento y monitoreo (64)
Pl sz Se desanrolla las funciones sin tenef como
aneaciom &, porque su desairolo s base el PEI(38) s¢ debe reakizar chatlas pary

4. jConsidera Usted que el Plan Brainy : = " ““mﬂu“ laprogramacidndel PEL | le s cabalidag | $¥OCINOS en ¢l PEI(65) es por ello que S 1 pi $0ic0, sin
Estratégico Institucional de la de1a misid, s o apesat de que se ven no se ejecutada en los olplmuuul oy hacen caso omiso alas normas (154) y no se Scdosmolalm«uomwenulamm ® ian sl tenet
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5.9.37,66.97.99,1011959%86 | Generside Admiistaciondels  |factores scondmicos |34 enidadpibiase | delos tisbsjsdores saque. CTRC T pechoroeyessoy ' 1) Si cubre las necesidades ya que da el
el h i d Ohsd 4 5 Sujeta 3 presupuesto muy | las soluciones que se curmplen en favor de ellos £ dividid. 7 i poersa e deltrabajo hace que sea insuficiente por
UNALM cubre las necesidades que : I\ LaDiGa Jello
i o plantean son inmediatas. ) ) das (98, |(66) N v vafios moticos como el presupuestal.
Organizacion - 56 2
156).
i 4 s0n clarss y precisas Las funciones de la
8,40 1 . ~ . ”
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de la Direccidn General de r 3poyar resulta aretrasos e incumplimiento del
Administacién de s UNALM personal (71, 150)
- que debeti a ser mas
Direccion o
sy ohetente y organizado al "
8.,Como considera Usted 1a toma de| - y (14) No son claras ni organizadss, se debe aque
decisiones de los responsables de 33;:':; S oA e ;':m::: ":,art"*:s‘los son muchas veces las decisiones son - h'f’" "“f "wfc'm o pot sus (41.134) |No [] zolo se dej: por sus superiotes g
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General de Administracion de |3 e - bif din g ! provoca confrontaciones en cada irea (73) [ d i d:
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. ol sistemna de informacin Es aplicable (74) porque busca la mejoria dela
:es,:go:“nwmm d:l:decmlol s o i nbo’::‘:c;:&zodo cuando E::)dadduuledwmsodehswdodes Consideran que o5 aplicable, sin embargo, 1»
6, 42,74, 75,102,103, 104, 135y 2ot calidad durante el proceso No conozco muy bien el x . No | plan de Ei ﬂwh” PR ok AN AR 135) Wa*smedﬂm&mvﬁ.,aw
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" " Los controles se Sevana  |ineficiente por la falta de cada dreatiene sus l I q h
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IDENTIDAD
ORGANIZACIONAL

18,19, 45, 46, 77, 74,106, 138, 139,
165y 166

. Para usted, ;Gué entiende por
identificacidn arganizacianal?

£ sentirse comprometida
con lainstituzidn

nivel de identificacian que
tienen los colaboradores
onla arganizasién

conjunto de percepeiones,
walores, creencias y
actitudes que tiznen los
trabajadores dentro de la
empresa

Canosimisnt de |3
estructura, valores y
sastumbres dela empresa

forma de ser de la
arganizacién

Es el compromiso que
debe tener cadaintegrante
de una entidad

La forma de ser de |a organizacién (105, 139)
establece bien su misién visidn, valores y
abjetiva (129)

Hivel de identificacion y compromiso que
tiene los colaboradores con la organizacién
(45, 77,15, 165)

Dala mejar de i para ¢l bensficio de |2
crganizacisn (19, 46, 75, 195)

Tados canacen lo que e identidad
arganizativa Mivel de compromiso del
trabajadr a la organizacién

20,21,47,48, 73,107, 105, M0, W1,
167 4 166

12. iCree usted que los trabajadores
e identifican con la Direccidn
General de Administracion de la
UMALR?

lamayora de trabajadares
na se identifica

S0l cumple con sus
funcicnes

en algunas unidades
operativas falia ese
compramisa

Solo en alqunas cosas
conocen el objetivo de la
gestion de la UKALK

Falta ms integracidn de las|
Areas para poder rabajar
mejor en equipo

Mo tados 1oz rabajadaies
nas identificamas con
nuestra entidad

Mo se trabaja en equipo [141]

La gran mayori a no se identifica con la
institucidn (20, 47, 74,107, 140, 167)

Mo buscan mejorar sola cumplir (21, 3, 108,
158]

Mo hay identificacidn de parte de los
trabajadores ala institusidn salo cumplen o
que tienen que hacer.

Relaciones Humanas

22,23, 49,60, 80, 81,108, 110, 142,
143,189y 170

13, jCrees que existe una
colaboracian espontanea y voluntarial
entre tus compafieras, percibienda un|
trabajo en equipo?

Ma 52 pusde spreciar una
colaboracisn uoluntaria

Mo by colabaracién
espantanea

i existe compromisa de
calaborar y spoyamas para
el cumplimienta de las
metas diarias

Entre compafieras de mi
unidad si se percibe |
colaboracisn

24 tienen los mismos
abjstivas

Hatado el perzanal se
inwalucra para reslizar
trahajos en equipn

M hay ealaborasién valuntaria (22, 49)
en algunas Sreas tienen esa uoluntad (103)

5f ze trabaja en equipo y hay coordinaciones
(50, 31)

S eviste voluntad § compromisa de ayudar
paralas tareas (30, 142) ol apayo o5
impartants (143)

El trabajo en equipo es débil [23, 169] suele
haber conflictos (110) nohan tenido
capacitacion sobre ello [170)

Algunos trabajadores tienen esa voluntad de
colaborar en sus unidades, pero la gran
mayarta de unidades na hay 253 voluntad
entre sus miembros, Eltrabajo en equipo es
débil y ello acarrea a conflistos intermnas.

24,651,652, 82,83,11,112, 144, 146y

14, jCrees que hay una comunicacién
Fluida entre loz trabajadores de la
Direccidn General de
Administracidn?

52 d3 de unamanera
parcial

M hay camunizacin
shectivs,

laintarmasién no llega
completaments impis

Entre compafieras de mi
unidad s¢ transmite el
mensaje de forma sfectiva

no todas tienen la misma
comunicacian Fuida

que existen trabajadores
que no muestran
EOMmunicacion azertiva
hacienda sentir mal al otro

M hay samunizacisn sfectioa (51)

Hay interpretaciones equivocadas entre las
unidades [1Z2] hacien sentir mal a otro (171)

Se di de manera parcial (24, 52, 82)

Mo todas lag unidades tienen |2 misma
comunicacian Auida (111, 144)ella provoca una
tardansa en coordinar [145) v hace retrasar el
trabajo diario (83]

La gran mayoria de las unidades,
internaments, no tienen una comunisasion
efectiva, provocando descoardinaciones y

retrazo en los trabajos. Existen algunas
unidades que i aplican una buena
comunicacitn.

Organizacion

5,53, 84, 112, 114, M6, 172, 172y 17

15, iLas capacitaciones pr
por la organizacién respanden a los
intereses de los trabajadares?

parque hay sapasitasion
que estd ligado alas
funciones que reslizamas

Mo he tenido
ian

quelas capacitaciones van
acarde altrabajo
4 fiada en cada

irea

\paralos tabajadares de
plarilla

un porcentje minima de
persanas &5 capasitada,
no es total

hay capacitaiones
genersles

Se deberia programar
capacitasiones par rubros

Lo \rabajadores por teroero no o capacitan
(53, 114)

M siempre las capacitaciones san de interés
(173

deberian programas capacitaciones para
todio el personal (174]

Hay capacitaciones solo paralos que estin
en planilla (25,53, 34, 113, 146, 172] y esas estin
acorde alas Funciones y objetivas (25, B4]

Si esisten capacitaciones y =i responden alas
funciones, sim embarga, solo este beneficio
s da 2 nivel de los nombrados y no en
terceras que son la mayoria

2E, B4, 25, 26, 115, 16,117, 147 y
176

16, ¢S ha logrado realizar
intereambios de sxperiencias con
atras trabajadares del misma rubro?

no 5 llega a practioar
dichs actividsd

M e harealizada
intercambio de
experiencias

L tenemos exa interaccion
entre los trabajadore s de
dicha entidad, ya que
somos de diferentes
Unidades operativas

Entre los tabajadores de
miunitdad 5i s logra los
intercambios de
enperiencias

pobre conocimiento al
sumplir sus funciones

atras trabajadares
manifiestan que en sus
centras de labores cusntan
con mejares susldas

Ha tuve e5a evperiencia
aun

algunas unidades realizan Feedbaack de sus
funcicnamienta, (35)

Ho hayintercambio de experiencias con atras
Sreas (26, 54, 175)

Solo slgunas unidades tienen es¢ intereambic
de experiencias (35, 15, 147, 18] esa conlleva
aUN pobre conacimients de sus funsiones
[

Solo unas suantas unidades hasen
intereambio, pera la mayaria na.

Pertinencia

27,55, 66, 57, 85, 59, 115, 146, 176
e

17. ¢ Sientes que Formas parte de un
£quipa que trabaja hacia unameta en
comin en la Direccidn Genersl de
Edministracin de L UNALR?

debo de encaminar en
conjunta con ella para el
bignestar de |ainstitucidn

=i, pues la Institusidn tiene
metas y objetivos

Enmi irea siento ese
trabajo en comin

ege retraza el trabajo diario

Dentro de mi unidad si
tenemos claro la meta,

ya que en | oficina nos
enfosames por cumplir las
metas del rea

Sienta que no todas
vamas hacials meta
trazada,

Mo tadas tenemas s objetiv (88, 176)

Lafalta de ese compramisa retrasa <l trabsjo
[83)

i, vamas en conjunta hacia la meta (27, 55,
57,115, 148] mi esfuerzo ayuda allegar (5]

Tados saben que tienen que Ir hacia unameta
en el cumplimienta de su trabajo, sin embarga
2 detecta que na tienen ese compromisa
coma suye

28,29,57,90, 91,113, 120, 149,178
Y173

12, ;Crees que al ser capacitado
lograrias incrementar tus habilidades
para el desarrollo de tus funciones? o
=0l pensarias en mejorar tu
posicidn salarial?

al ser sapasitada s
lograria inerementar mis
habilidades

deben capacitar 2 los
trabajadores para
transmitir los
GONoGimientas al buen
funcionamienta de labares

la capacitacidn es
importante pars desamrallar
einorementar
conocimientas para un
eorrecto funcionamisnto
da mis labares |
evidentemente, la posicidn
salarial

Si oreo que incrementaria
miis habilidades para el
desarrollo de mis
funciones

yaque se tienenloz
mismos objetivos

sala trabajarsmos por el
=alario

Las incentivos seria busno (120 trabsjamas
ol para ganar [178] debe haber cambios
[179)

i, pata mejorar mis habiliades (28, 90, 119, 143)
pata mejorar mis funciones (29, 57, 31)

Todes coinsiden en que las capacitaciones
meqaran sus habiliddes en el tiabajo, pero se
detecta que solo piensan en =i § na en la
mejora de la isntitucién




Anexo 4: Carta de Autorizacion para el Trabajo de Campo
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