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RESUMEN

El trabajo de tesis titulado “La Identidad organizacional y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad Alas Peruanas, Filial Tacna, en el periodo 2019”,
se presenta como un trabajo para optar por el titulo de Licenciado en Administracion y
Negocios Internacionales de la Universidad Alas Peruanas.

El objetivo del trabajo fue determinar la relacion de la identidad organizacional y el
desempeifio laboral del personal administrativo de la Universidad Alas Peruanas, Filial

Tacna, en el periodo 2019.

Para ello se plantea una metodologia de tipo basica, con un nivel explicativo, de
método cuantitativo y de disefio no experimental y transversal, cuya poblacion se compone

de 44 trabajadores de la filial Tacna de la Universidad Alas Peruanas.

El trabajo concluye que La identidad organizacional tiene una relacién significativa con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Alas Peruanas, Filial
Tacna, en el periodo 2019, lo que se demuestra dado el valor de significancia menor de
0.05, y que es indicador que para lograr desempefios adecuados es sumamente importante
que la organizacion garantice condiciones que promuevan la identidad funcional, afectiva y
de reputacion, los cuales permitiran que el colaborador logre compenetrarse mucho mas
con la organizacion, lo mismo que conducira a que los desempefios vean mejorias en favor

de la Universidad.

Palabras clave: Identidad Organizacional, Desempefio laboral, Produccion, Calidad,

Cooperacion, Realizacion



ABSTRACT

The thesis work entitied “The organizational Identity and the work performance of
the administrative staff of the Alas Peruanas University, Tacna Branch, in the period 2019,
is presented as a work to opt for the Bachelor's Degree in International Business
Administration and Administration Peruvian Wings University.

The objective of the work was to determine the relationship of the organizational
identity and the work performance of the administrative staff of the Alas Peruanas University,
Tacna Branch, in the period 2019.

For this, a basic type methodology is proposed, with an explanatory level, a
quantitative method and a non-experimental and transversal design, whose population is

made up of 44 workers from the Tacna subsidiary of the Alas Peruanas University.

The paper concludes that the organizational identity has a significant relationship
with the work performance of the administrative staff of the Alas Peruanas University, Tacna
Branch, in the period 2019, which is demonstrated given the significance value less than
0.05, and that it is an indicator that In order to achieve adequate performances, it is extremely
important that the organization guarantees conditions that promote functional, affective and
reputational identity, which will allow the collaborator to achieve a greater rapport with the

organization, which will lead to the performance seeing improvements in favor of University.

Keywords: Organizational Identity, Work Performance, Production, Quality,

Cooperation, Realization
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INTRODUCCION

La tesis “La Identidad organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Alas Peruanas, Filial Tacna, en el periodo 2019", aborda
una de las problematicas a nivel de personal, entidad que cuenta con personal docente y
administrativos, y los cuales laboran a tiempo completo en sus mayores frecuencias,
cumpliendo diversas funciones, enfrentando escenarios cargados de estrés y condiciones
de sobrecarga debido a la necesidad de logro del licenciamiento exigido por la SUNEDU,
hecho que trae consigo consecuencias sobre la identidad organizacional de los trabajadores

hacia la entidad y que puede verse reflejado en el desempefio de sus funciones.

El desarrollo de la tesis se propone en cinco capitulos, iniciando con el Capitulo I:
Planteamiento metodoldgico, en cuyo desarrollo se presenta la descripcion del problema,
delimitaciones de la investigacion, planteamiento del problema, objetivos, hipdtesis, disefio

de investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos y justificacion del estudio.

En el Capitulo Il: Marco Tedrico, se presentan tres puntos que explican los
planteamientos tedricos de diferentes autores en relacion a las variables de estudio, los
cuales inician presentando los antecedentes de investigacién, seguido por las bases

teodricas y definicion de términos.

Seguidamente, en el Capitulo lll: Presentacion de resultados, se presenta en
primera instancia la prueba de confiabilidad y validacion, al que le sigue el analisis de

resultados segun variables, dimensiones e indicadores

El Capitulo IV: Proceso de contraste de hipdtesis, presenta los resultados
estadisticos de la aplicacion de las pruebas estadisticas, para la hipotesis general y
especificas.



Finalmente el Capitulo V: Discusion de resultados presenta los resultados de la
investigacion a nivel resumen, y el debido contraste con los principales antecedentes

desarrollados en la tesis.

En la ultima parte se presentan las conclusiones, recomendaciones y bibliografia

del estudio.



1.1.

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO METODOLOGICO

Planteamiento del problema

Tal como indica Chiavenato (2010), la identidad organizacional es un
conjunto de atributos y valores que toda entidad o cualquier colaborador posee: su
personalidad, su razén de ser o su espiritu. La imagen que manifieste la entidad a
través de la personalidad de sus colaboradores, la hara identificarse de las demas
entidades, y colocarse en mayor o0 menor escala. La entidad, asi, se daré a conocer
a través de sus propias normas y comportamientos. El problema perenne que existe
en la mayoria de instituciones es la existencia de una mala comunicacién que
afectaba directamente el ambiente laboral. Asi, por consecuencia, los trabajadores
no realizaban sus funciones eficientemente, perjudicando en el logro de metas y

objetivos establecidos.

Actualmente muchas instituciones peruanas distan de una realidad en la que
se garantice condiciones laborales que aseguren identidad de parte del trabajador, lo
que se traduce en la presencia de deficiencias en el cumplimiento de sus actividades.
Este hecho es causal de consecuencias negativas para dichas instituciones, ya que,
pude suscitar altos indice de rotacion de personal e inestabilidad laboral, aspecto que

genera consecuencias negativas para las instituciones en base a la funcién operativa.

Los trabajadores hoy en dia no solo demandan de una buena remuneracion,
sino también de buenas condiciones que garanticen el logro de un buen lugar de
trabajo en el cual se sienten los valores de identidad a partir del reconocimiento del
trabajo, lo que permite que mejore la comodidad y motivacién para realizar mejor sus

labores dentro de la institucién.



1.2,

1.2.1.

Esta problematica se replica en muchas instituciones nacionales, y a nivel
local, en el caso de Tacna, también se identifica que existen empresas que presentan

deficiencias para el logro de estos objetivos de personal.

Es el caso de la Universidad Alas Peruanas, cuya filial en Tacna cuenta con
personal docente y administrativos, y son estos Ultimos los que corresponden a una
gran mayoria de trabajadores que laboran a tiempo completo, cumpliendo diversas
funciones, y que son sometidos a escenarios cargados de estrés y condiciones de
sobrecarga debido a la necesidad de logro del licenciamiento exigido por la SUNEDU,
lo que consecuentemente genera que la perspectiva universitaria se enfoque en los
resultados de desempefio, dejando de lado las necesidades del personal, las mismas
que no garantizan el logro de identidades deseadas.

En tal sentido, se percibe que en esta institucion existe un clima de escaso
reconocimiento, por lo cual, como consecuencia genera que trabajador no se
identifique adecuadamente con la Universidad y con ello vea afectado su desempefio,
el mismo que es altamente necesario a partir de los escenarios de calidad y garantia
exigidos por la SUNEDU.

Formulacion del problema

Problema general

¢ Cual es la relacion de la Identidad organizacional y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Universidad Alas Peruanas, Filial Tacna, en el
periodo 20197



1.2.2. Problemas especificos

e ;Cual es la relacion de la identidad funcional y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad Alas Peruanas, Filial Tacna, en el
periodo 20197

e ;Cual es la relacion de la identidad afectiva y el desemperio laboral del personal
administrativo de la Universidad Alas Peruanas, Filial Tacna, en el periodo
20197

e ;Cual es la relacion de la identidad de reputacion y el desemperio laboral del

personal administrativo de la Universidad Alas Peruanas, Filial Tacna, en el
periodo 20197

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacién de la identidad organizacional y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Universidad Alas Peruanas, Filial Tacna,

en el periodo 2019.

1.3.2. Objetivos especificos

e Evaluar la relacion de la identidad funcional y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Alas Peruanas, Filial Tacna, en el periodo
2019.



e Medir la relacion de la identidad afectiva y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Alas Peruanas, Filial Tacna, en el periodo
2019.

e Analizar la relacion de la identidad de reputacion y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad Alas Peruanas, Filial Tacna, en el
periodo 2019.

1.4. Justificacion del estudio

a)

La investigacion presenta la siguiente justificacion:

Se justifica tedricamente, ya que se realizar la verificacion de las diferentes teorias
existentes y conceptos relacionados con la identidad organizacional y el
desempefio laboral, asi, encontrar explicaciones respecto al nivel de influencia
aplicado al entorno objeto de investigacion. Con esto se le permitira al investigador
contrastar las variables de estudio en el personal administrativo de la Universidad
Alas Peruanas, Filial Tacna, en el periodo 2019.

Tiene justificacion practica, ya que, el presente trabajo permitira el logro de
resultados, respecto a la relacion de la identidad organizacional y el desempefio
laboral, con los cuales se lograra un diagnostico que sirva de fuente para la toma
de decisiones enfocadas en resolver los problemas en el entorno estudiado, a partir
de una mejor vision para los directivos de la institucion.

Se justifica metodologicamente dado que para lograr el objetivo de la investigacion,
se requiere del uso de distintas metodologias de investigacion y uso de técnicas e
instrumentos, asi como programas estadisticos, los cuales seran de uso para

analizar y procesar la informacion relativa al nivel de influencia de la Identidad



organizacional y el desempenio laboral del personal administrativo de la Universidad

Alas Peruanas, Filial Tacna en el periodo 2019.

1.5. Delimitaciones de la investigacion

1.5.1. Espacial

La tesis se desarrolla de forma puntual en la Universidad Alas Peruanas,
filial Tacna. Ubicada en la Calle Manco Capac N° 312 del Distrito de Tacna, en la

Provincia y Departamento de Tacna.

1.5.2. Temporal

El periodo de estudio comprenden las percepciones y resultados
correspondientes a la identidad organizacional percibida y el desempefio evaluado

en el periodo 2019.

1.5.3. Teodrica

La investigacion se enmarca en el estudio de las variables: Identidad
organizacional y desempefio laboral, sobre las cuales gira el presente estudio, y

cuyos planteamientos tedricos son contrastados con la realidad problematica.



CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1.

A nivel Internacional

Reyes (2014), desarrollé la tesis titulada Relacion entre identificacion
laboral y desempefio laboral en un grupo de trabajadores del area operativa de una
empresa de abarrotes, de la Universidad Rafael Landivar, en Guatemala. Este
estudio de investigacion tuvo como finalidad establecer la interrelacion estadistica
importante al nivel de 0.05 entre identificacion laboral y desempefio del mismo, en
un numero de colaboradores del area de operaciones de una compafia de
abarrotes. El modo de la investigacion fue descriptiva correlacional y el disefio fue
no experimental transversal. La muestra tomada fue a 35 personas a las cuales se
les tomd cuestionarios aplicando la escala de Likert. Una vez tabulada la
informacion y efectuadas pruebas estadisticas correspondientes, se llego a la
conclusion, que no existe una significativa relacion entre identificacion laboral y
desempefio laboral en un grupo de colaboradores del area operativa de la compafiia
de abarrotes a un nivel de 0.05. De igual forma se aconseja seguir manteniendo la
identidad de los colaboradores dentro de la empresa por medio de actividades y
reuniones grupales con la finalidad de acrecentar la confianza y armonia,
permitiéndoles espacios de expresion, manteniendo asi la identidad adecuada que

vemos que actualmente tiene la empresa.

Ortiz (2008), realiz6 la investigacion titulada Construyendo identidad
corporativa desde la cultura organizacional en eléctricos y ferreteria Delta Ltda., de
la Pontificia Universidad Javeriana, en Bogota. Tuvo como finalidad diagnosticar la
problematica méas frecuente —teniendo en cuenta la identidad corporativa de
Eléctricos y Ferreteria Delta Ltda. La modalidad de investigacion fue descriptiva,



2.1.2.

siendo 20 personas el tamafio de la muestra, a quienes se le aplicaron entrevistas
y encuestas. Después de la recoleccion de datos para ser procesados
estadisticamente, se determiné que la identidad cultural es un elemento
determinante en la elaboracion de la identidad corporativa para Eléctricos y
Ferreteria Delta Ltda. Lo que ratifica la hipotesis que se formula en la introduccion
de este estudio de investigacién, sefialandose que la identidad corporativa se
fortalece con el origen de la cultura organizacional (ética, filosofia, calidad,

personalidad y estilo).

A nivel nacional

Pastor (2018), prepar6 la tesis Clima organizacional y desempefio laboral
en colaboradores administrativos de una empresa privada de combustibles, de la
Universidad San Ignacio de Loyola, en Lima. El objetivo general fue establecer la
relacién existente entre el clima organizacion y el quehacer laboral en los
colaboradores administrativos de una organizacion privada de combustibles e
hidrocarburos en Lima durante el afio 2017. El modelo de investigacion que se tomo
fue prospectiva, transversal y correlacional; con un disefio no experimental. La
muestra tomada fue de 162 colaboradores administrativos, a los que se les hizo
aplicativos de cuestionarios, a través de la modalidad de encuesta. Luego de
efectuar la correspondiente tabulacion de los datos en un software estadistico SPSS
y un estudio estadistico aplicando el coeficiente de correlacién de Spearman, se
concluy6 que Si existe una relacién directa entre el clima organizacion y el
desemperio laboral en los colaboradores administrativos de una organizacion

privada de combustibles e hidrocarburos en Lima durante el afio 2017.

De La Cruz & Huaman (2016), elaboraron la tesis titulada Clima
organizacional y desemperio laboral en el personal del programa nacional Cuna
Mas en la provincia de Huancavelica — 2015, de la Universidad Nacional de

Huancavelica. Tuvo como finalidad determinar la relacion que existe entre el clima



2.1.3.

organizacional y el desempefio laboral en el personal del Programa Nacional Cuna
Mas en la Provincia de Huancavelica. El tipo de trabajo de investigacién aplicada
fue correlacional, de disefio experimental transeccional descriptivo. La muestra se
conformd con 32 colaboradores, a los que se les aplicaron la técnica de
cuestionarios. Una vez tabulada la informacién en el programa SPSS y analizada

[{p=})

estadisticamente con las pruebas “r" de Pearson y “t” de Student, se determin6 que
el clima organizacional tiene una relacion positiva, significativa con la funcion laboral
en el personal del programa nacional Cuna Mas en la provincia de Huancavelica
periodo 2015. En el 53,1% de casos el clima organizacional es alto y en el 56,3%

de casos el quehacer laboral.

A nivel local

Hidalgo (2018), elabord la tesis titulada Influencia de la responsabilidad
social empresarial en la imagen institucional de las entidades financieras de Tacna,
afio 2017, de la Universidad Privada de Tacna. La finalidad del estudio fue
determinar el porcentaje de la responsabilidad social organizacional y su influencia
en la imagen institucioal, la que es captada por los clientes de las entidades
financieras de Tacna, afio 2017. El tipo de investigacion aplicado fue basico de nivel
correlacional y disefio no experimental, cuya muestra estuvo compuesta por 381
clientes de las instituciones financieras: Banco de Crédito del Perd, BBVA
Continental, Scotiabank e Interbank. El instrumento de medicion aplicado para la
recoleccion de informacion fue la encuesta. Una vez tabulada la informacion y
aplicada las pruebas estadisticas necesarias, se detectd que la responsabilidad
social empresarial incide en la imagen organizacional que perciben los clientes
(valor de chi-cuadrado = 6,698 y valor p = 0,010); el balance econdmico no incide
en la imagen institucional que perciben los clientes (valor de chi-cuadrado = 1,579
y valor p = 0,209); el balance social influye en la imagen institucional que perciben
los clientes (valor de chi-cuadrado = 3,893 y valor p = 0,048); y el balance ambiental

no influye en la imagen institucional que perciben los clientes (valor de chi-cuadrado



= 0,103 y valor p = 0,749). Igualmente, el 57,9% de los clientes considera que es
de nivel regular la responsabilidad social organizacional que perciben de las
entidades financieras de Tacna, y el 61,2% de los clientes considera que es de nivel

regular la imagen institucional que perciben de las entidades financieras.

Arias (2017), realizé la investigacion titulada La satisfaccion de los clientes
y la imagen corporativa del retail Maestro Pert, en la ciudad de Tacna. Periodo de
estudio: 2016 — 2017, de la Universidad Privada de Tacna. La finalidad del trabajo
fue determinar la conexion existente entre la satisfaccion de los clientes y la imagen
corporativa del retail Maestro Peru, en la ciudad de Tacna, para incrementar la
imagen organizacional de la empresa. El modelo de investigacion fue aplicada, de
nivel relacional y correlacional, y disefio transversal. La muestra la conformé 68
clientes. Los mecanismos utilizados para la recoleccion de datos fueron las
entrevistas, encuestas y analisis documental. Luego de procesada la informacion
en el estadistico SPSS y aplicada la prueba R cuadrado, el coeficiente de
correlacion obtenido fue de 0.7854248, lo que nos indica que la relacion existente
entre las variables fue moderadamente fuerte, existiendo relacion significativa.
Igualmente, se comprobd las hipétesis especificas en donde el grado de
satisfaccion de los clientes del retail Maestro Peru en la ciudad de Tacna es regular,
y la imagen corporativa del retail Maestro Peru en la ciudad de Tacna es igualmente

regular, por lo que se alcanzaron los objetivos de la investigacion.



2.2.Bases Tedricas

2.2.1.

Identidad Organizacional

Segun Espinoza (2013), nos dice que la identidad organizacional, origina
que una empresa se diferencie por su caracteristica, por su uso, habito, costumbre
0 norma; por la que se determinan las relaciones de compafierismo, y diferentes
tratos que empiezan a impartirse desde los participantes, como también dentro de
la organizacidn por parte de los colaboradores, siendo esta una muestra que se

sienten identificados con la organizacion.

Por otro lado, para Monereo (2011), la identidad organizacional es la vision
de una empresa, guardando relacion directa, entre las perspectivas fuertemente
estructurales que origina la identidad como un armazdn rigido, coherente,
consistente y permanente, y por otro lado visiones absolutamente procesales, que
conceptualizan a la identidad como la unién de narrativas o procesos construidos,

donde la identidad es la parte contextual y trans-contextual.

Asimismo Gonzales (2010), sostiene que la identidad organizacional se
origina de tres componentes basicos: historia de la organizacion, el proyecto
empresarial, y la cultura corporativa (normas, valores, y principios establecidos),
siendo estos factores o elementos conocidos y cumplidos por los colaboradores de

la organizacion.

Maqueda (2010), refiere que la identidad organizacional, muestra la
personalidad de la organizacion y alcanza todas las formas de expresion de la
institucion, ya sean verbales, simbdlicas o de comportamiento; dicha identidad se
muestra por medio de tres canales: Mensajes verbales: los que contienen el envio
de informacion verbal o avisos visuales. Simbolismos: corresponde a lo que la
entidad desea representar y lo que pretende; por ultimo, el comportamiento: se
refiere al canal fundamental que da origen a una identidad corporativa.



Finalmente, Jiménez (2010), define que la identidad organizacional es la
fusién de rasgos, caracteristicas y atributos mas o menos estables y duraderos de
la organizacion que determinan su modo de ser, actuar y de relacionarse. Asimismo,
dentro de la identidad organizacional se tendré en cuenta los fisicos o visuales como

la marca, el logo y los culturales (vision, misién, objetivos, creencias de valores).

2.2.1.1. Importancia de la Identidad Organizacional

Segun Arranz (1997), la identidad corporativa es significativa para las
organizaciones, porque se presenta como un recurso que impulsa los vinculos
de identificacion de los colaboradores con los valores y objetivos de la empresa,

favoreciendo su continuidad en el entorno empresarial, a lo largo del tiempo.

Por lo tanto, cuando la organizacion prioriza la comunicacion de la
identidad corporativa a sus publicos internos, se originan relaciones que los
estimulan al cumplimiento de las metas y mejoran su desempefio en equipo,

aumentando su productividad.
Debemos tomar en cuenta que, contar con una identidad corporativa,

le permitird a una organizacion contar positivamente con aspectos, como ser

reconocida mas facilmente y recordada por los clientes.

2.2.1.2. Aspectos de la Identidad Organizacional

En funcién de establecer la Identidad Organizacional, podemos sefialar un

conjunto de aspectos que la caracterizan:

La Identidad implica un grado de abstraccion: Indica que, la

persona abstrae, consciente 0 no, de un amplio campo que le es dado. El



individuo tiende a eliminar los elementos que no son importantes para él,

es decir, aquellos que no presentan ningun interés. (Schuzt, 1984)

La identidad se constituye como una unidad de atributos: De
acuerdo a Asch (1972), no son en si mismos esquemas de sentidos
separados, aislados, sino que estan reciprocamente unidos y establecidos
unos sobre otros. Por otro lado, Fiske (1984), refiere que se estructuran
como una unidad, por consiguiente reconoce al sujeto como una totalidad,

y no s6lo como una suma de caracteres.

Siempre hay una ldentidad, incluso si es minima: en la
memoria, existe siempre una identidad previa, una guia de conocimiento
previa, puede ser minima, que no es personal a la naturaleza humana, pero
que se ha establecido por datos o informaciones minimas, las que en

momento no figuran como importantes. (Schuzt, 1984).

Ninguna Identidad es definitiva: Puede haber una identidad
relativamente definitiva, ya que puede haberse empleado en diferentes
situaciones y su respuesta ser eficaz, por lo cual “se la traslada al ambito
del conocimiento natural, y su aplicaciéon puede volverse totalmente
automatica”. (Schuzt, 1984). Pero ello no quita que ese misma Imagen, en
algun momento en concreto, sea insuficiente, por lo que necesitara ser

modificado o0 ampliado.



2.2.1.3. Componentes de la Identidad Organizacional

Los principales elementos de la identidad desde la perspectiva

organizacional expuesta por Capriotti (2009), son la cultura organizacional y la

filosofia corporativa.

2.2.1.31.

Cultura Organizacional

La cultura organizacional segun Hatch & Schultz (2010), en
muchos sentidos, el complice silencioso de la identidad organizacional. El
silencio se debe a que creciente parte de lo que puede saberse de la
cultura, es tacito o implicito. El conocimiento de la cultura organizacional

debe absorberse en lo mas intimo del ser, a través de la experiencia.

Schein (2004), usa la metafora del iceberg con la finalidad de
instruir sobre las dificultades que presentan los directivos en el momento
que controlan, dirigen o pretender cambiar la cultura. La parte visible del
iceberg es lo que se puede ver, oir y tocar con facilidad, lo que se denomina
constructos de la cultura (objetos, palabras y acciones), y por otro lado la
parte mas extensa, la que esta debajo del agua, nos muestra las capas
tacitas de los valores y supuestos que orientan la vida dentro de la empresa.
Se observa que los valores se sitlian debajo de la linea de flotacion, de tal
forma que cualquier cambio a la altura de los constructos realiza con toda

probabilidad una reaccion ahi antes de trasladarse a los supuestos basicos.

Los principales elementos de la cultura organizacional segun la

obra de Schein (2004), son los constructos, los valores y los supuestos.

1. Los Constructos: Son patrones de comportamiento observables en un

grupo amplio de colaboradores de una organizacion, es lo que se
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puede ver, oir y sentir en un entorno cultural. Ejemplos de constructos
son la capacidad tecnoldgica del grupo, la forma de liderazgo, el
lenguaje escrito y hablado, los rituales del grupo, las creaciones
(historias, mitos y leyendas), el modo de relacionarse con la autoridad
y de tomar decisiones.

Los Valores: Son ideales de conducta que los individuos aspiran a tener
y que generalmente tienen un impacto en sus actos. En las empresas
corresponden al conjunto de principios colectivos que los
colaboradores de una empresa conceptian como intrinsecos en su
interrelacién cotidiana dentro de la organizacién, sobre esto mismo,
cabe resaltar que los miembros los internalizan, prediciendo su
comportamiento. Pueden llegar a contradecirse entre si o con el
comportamiento efectivo. Los valores contienen a los supuestos.
Ejemplo de ello, es que una organizacion valore la transparencia por lo
que podria contener supuestos como “la informacién se comunica a
todos de manera oportuna” o “aqui no se oculta nada.

Los Supuestos: Son las disposiciones que han solucionado problemas
de integracién interna y adaptacion externa, las cuales han sido
reconocidas por medio de éxitos y fracasos del grupo, que por una
constante repeticion llegan a asumirse por los miembros de la
organizacion de manera inconsciente hasta convertirse en creencias,
percepciones, pensamientos y sentimientos. Los supuestos son
presunciones subyacentes asumidas y reconocidas como verdaderas.
Son muy dificiles de modificar y no estan sujetas a controversia, lo que

introduce un grado basico de permanencia.

Segun ésta pauta los supuestos, los valores y los constructos de

una cultura estan interrelacionados y los significados profundos de los

supuestos y las creencias de sus miembros se exteriorizan mediante

normas y valores, que luego, dan forma a los comportamientos que

producen la visibilidad de los constructos. La cultura es un factor que da
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vida a toda organizacion en vista de que la incidencia que tiene es de un
modo decisivo, en la formacion laboran. A nivel interno, los supuestos y
creencias compartidas se de los colaboradores, los que valoraran y
juzgaran a la organizacion en la que manifestaran en las relaciones
interpersonales y dindmicas de los grupos que ocurren entre los miembros
de la organizacion; y, por ende, también en el cumplimiento de la razén de
ser de la organizacion. En lo que respecta al nivel externo, la cultura
organizativa influye decisivamente en los publicos de la entidad, ya que,
para éstos, los empleados son la organizacion, por lo que sus
comportamientos hacia ellos seran determinantes para la configuracién de

las imagenes externas de las diferentes audiencias.

Filosofia Corporativa

Capriotti (2009), se refiere al puente que une el presente con el
futuro de la organizacion, se define como la concepcion global de las
organizaciones la que es implantada por la alta direccién (propietarios,
CEO, consejo de direccion, etc.) para conseguir metas y objetivos. El autor
sefala que la filosofia corporativa es la que nos muestra los principios
basicos (supuestos, valores y constructos) que la organizacioén debe

ejecutar para llegar a cumplir sus metas y objetivos fijados.

Responde a las preguntas ;Qué hago?, ;Cémo lo hago? Y ;A
donde quiero llegar? En funcién de estos cuestionamientos, se puede
sentar que la filosofia corporativa esta compuesta por: La mision, la vision

y los valores corporativos.

1. La Misién: Es el concepto del negocio o actividad que realiza la
organizacion. Expone la razén de ser de la misma y establece “qué

hace” la entidad. Le cofiere un sentido de propdsito para los integrantes



de la organizacion y a sus acciones. Curubeto (2007), recurriendo a
Phlilip Kotler, nos dice, que las declaraciones escritas de mision tienen
los siguientes factores: focalizan un numero limitado de metas, se
basan en las principales politicas y valores que la organizacion
mantendra en el tiempo y definen los principales ambitos de
competencia en los cuales la empresa va a actuar. La mision es como
un trayecto que nunca termina; es el destino final de la marca.

2. Visién Organizacional: Es la proyecciéon de futuro que plantea la

organizacion para si misma. Como quiere desea estar en el futuro, su
ambicién y reto particular. Se sefiala “a donde quiere llegar”. Es
dinamica en la medida que se van cumpliendo los objetivos impuestos
y se iran proponiendo nuevos desafios.

3. Valores Centrales Orqanizacionales: Es el modo de hacer de la

organizacion. Representa los valores y principios profesionales (la
forma en como se ejecuta el modelo de negocios) y los valores y
principios de relacion (la forma en cdmo se desarrollan las relaciones

interpersonales, tanto internas como externas a la organizacion).

Las declaraciones de mision ayudan a las compafiias a formar su
identidad, dandoles un propdsito y direccién a todas sus acciones y, a la
vez, se configura como el punto de partida para los programas de identidad

organizacional. (Curubeto, 2007)

Hatch & Schultz (2010), destacan la importancia que tiene la
filosofia organizacional, especificamente de la vision corporativa, en la
gestion estratégica de la marca corporativa, y por ende, en la configuracion
de una identidad coherente y fuerte. Para una organizacion definir quiénes
quieren ser y como quieren darse a conocer levanta el desafio de sintonia
que conceptua el proceso de identidad organizativa porque la necesidad de
sintonia debe ocurrir entre la cultura organizativa, las imagenes externas y

la visién de la organizacion.



La funcién de las declaraciones de la filosofia corporativa para los
colaboradores es recordar constantemente la esencia de la organizacion,
mientras que, para los publicos externos, estas declaraciones permiten
entender los valores y la direccion de las compaiiias y, por lo tanto, inciden
en las percepciones de los publicos y en la configuracion de las imagenes
externas. Entonces, la filosofia corporativa, es aquello que la alta direccion
considera que es significativo, perdurable y distintivo de la organizacion, es
decir, son los componentes con que la alta direccion dispone para expresar
su identidad organizativa y transmitirla al resto de los integrantes de su

organizacion y a sus publicos.

2.2.1.4. Factores de la Identidad Organizacional

De acuerdo a Jiménez (2011), identifica como factores de la Identidad
Organizacional el Compromiso laboral, indicando que el nivel de compromiso que
tenga el colaborador con la empresa lo reflejara en su labor, mostrando el grado de
importancia que tiene para llevar a cabo o ejecutar cada una de sus funciones.
Como segundo elemento menciona a la Comunicacion, refiriendo que es el
proceso por el cual se trasmite informacion entre los colaboradores y la empresa.
La informacién que se emite debe ser creible, asertiva y comprensiva. Esta
dimension tiene indicadores como la asertividad y la comprension. Luego tenemos
como tercer factor, que sostiene, la Motivacién laboral, la que lo conceptua como
la fuerza que estimula al colaborador a realizar su trabajo de manera correcta y
eficiente, para alcanzar los objetivos establecidos por la institucion. La actitud que
tenga el colaborador incide en el desenvolvimiento que tiene con respecto a su
trabajo. Para esta dimension se tienen indicadores tales como: el reconocimiento,
la naturaleza del trabajo, politicas de la organizacion, condiciones laborales, cultura
organizacional, relaciones con los comparieros y salario. Ademas, la cultura que se

vive dentro de una organizacion expresa su razon de ser. Los indicadores que



2.2.1.5.

evaluan esta dimension son: los objetivos, la creencia, los valores, y la estructura

organizativa.

Funciones de la Identidad Organizacional

Segun Capriotti (2013), podemos establecer 03 funciones claves que tiene

la identidad organizacional:

Economia del esfuerzo cognitivo: la familiaridad de las organizaciones
significa que la persona no tiene que recurrir a la evaluacion de todas las opciones
disponibles en el momento de la eleccidn, sino que seleccionara evaluando en ese

conocimiento previo.

Reduccion de la Opciones: Le facilita a la persona la eleccion de una de
las opciones disponibles, ya que el hecho de contar con una estructura de atributos
relacionada con cada empresa le permite tener un "conocimiento" y una "relacion

particular" con cada una de las empresas.

Prediccion de conducta: el conocimiento de las caracteristicas de las
organizaciones, por medio de la red de atributos que forman la identidad
organizacional, llevara a que el individuo pueda, en cierto modo, "planificar" su
conducta en funcién de las situaciones a las que se enfrente y elegir la organizacion

que mejor le solucione el problema.



2.2.1.6. Niveles de Desarrollo de la Identidad Organizacional

Segun Van Riel (1997), la Identidad Organizacional, como red de

atributos significativos, puede tener diferentes niveles de desarrollo. Esto es,

los individuos pueden asociar una mayor o menor cantidad de atributos a una

organizacion. Este nivel de complejidad estara en funcion de la discrepancia

que tengan los miembros de un publico con una organizacién o con un sector

de actividad en una situacion determinada. Por implicacion entendemos el

grado de importancia o interés que una cosa, sujeto o situacion tiene para una

persona.

Asi pues, Capriotti (2013), establece diferentes grados de desarrollo de

la Identidad Organizacional:

Nivel de desarrollo alto: las personas estan muy interesadas en el tema
0 en el sector, por lo que es probable que tengan una amplia red de
atributos o estén vinculados a caracteristicas o atributos con un alto grado
de abstraccion. En estos casos, se puede establecer unared de 10 a 12

atributos y muchos de ellos con un grado significativo de abstraccion.

Nivel de desarrollo medio: Las personas estan involucradas en el
contenido o sector, pero no en un grado importante. En este caso, se
establecera una red de atributos bastante amplia, pero no muy profunda.
Puedes llegar a reconocer entre 5 y 8 caracteristicas, algunas de ellas
abstractas.

Nivel de desarrollo bajo: en este caso, las personas no estan muy
interesadas en el tema o sector, y tienen una red limitada y genérica de
atributos (2 o 3), que identifican con los rasgos mas concretos y visibles de

la organizacion.



2.2.1.7. Evaluacién de la Identidad Organizacional

Para la evaluacién de la variable identidad organizacional se tendra en

cuenta al autor Jiménez (2011), quien menciona que la identidad organizacional se

define como el conjunto de rasgos, caracteristicas y atributos estables y duraderos

que la empresa desarrolla, para actuar y relacionarse, planteando las dimensiones

siguientes: personal, social y organizacional.

La identidad personal

Implica las diferencias individuales, con relacion a las
caracteristicas de personalidad innatas, a su estructura bioldgica, a sus
procesos psicolégicos y socio afectivos, mismos que se desarrollan a
través del proceso de socializacion y educacion que permiten aprender y
diferenciar tanto los objetos materiales como a los seres humanos,
particularmente, la interaccién social favorece el reconocimiento de si

mismo y de los otros, logrando con ello obtener una identidad propia.

La identidad social

Se entiende a la adicién de todos los roles que el individuo juega
en los diferentes grupos a los que pertenece (Paramo, 2000), también
comenta que para su desarrollo se necesita de la participacion social, y de
los procesos individuales, tales como la percepcién, el lenguaje y la
cognicién, estos factores se complementan con lo afectivo y lo social
quienes despiertan los intereses, motivaciones y actitudes para dar
respuesta a la interaccion en los diversos grupos en los que se

desenvuelve.

La identidad organizacional
Se explica como la imagen que posee la organizacion tanto en su
interior con cada uno de sus miembros, como al exterior de la misma, con

sus competidores, sus clientes, sus proveedores, entre otros. Se considera



que es el resultado de la interaccion de diversas identidades sociales, que

al integrarse dan una imagen propia a la organizacion.

2.2.1.8. Modelos de la Evaluacion de la Identidad Organizacional

2.21.8.1. Modelo de Regouby

Uno de los modelos mas completos encontrados es el planteado
por Regouby (1994), el cual formula un programa de identificacion a través

de un plan de acciones de comunicacion exterior e interior.

En dicho modelo, cuya ilustraciéon se presenta en la Figura 1.
Modelo de identidad, se interconectan la actualidad de la empresa, la fusion

identidad-identidad y la comunicacion de la misma.

Definicion del Peril
Corporativa a gestionar

Comunicaclén del Perfil
Corporative

Andlisis del Perll
Corporatlve

Evaluaclén y Contral

Figura 1. Modelo de identidad
Nota: Regouby (1994)



2.2.1.9. Modelo de Echevarria y Medina

Echevarria & Medina (2016), proponen el denominado Modelo de
investigacion de la Identidad, el cual consiste en un estudio de esta variable
mediante tres dimensiones: Identidad funcional, identidad afectiva y la reputacion.
Tales dimensiones poseen un enfoque que brinda un alcance para una mejor
calidad del servicio para los clientes. Modelo de investigacion de la identidad, la
misma que plantea tres dimensiones de identidad a nivel funcional, afectiva y de

reputacion. EI modelo se puede apreciar en la siguiente figura 2.

Identidad funcional

Calidad funcional

Identidad de reputacién

Calidad técnica

Figura 2. Modelo de investigacion de la identidad
Nota: Echevarria & Medina (2016)

El modelo de Etchevarria & Medina considera que la Identidad
funcional hace referencia a la identidad en funcion de los procesos de
calidad que ejecuta la empresa, la diferenciacion que puede lograr en el
sector en el que se desempefia, la relacion costo beneficio observada

segun sus colaboradores y la propia identidad hacia la organizacion.
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En cuanto a la identidad afectiva, el trabajador debe lograr simpatia
para con su organizacion, percibiéndola como una con propia personalidad,
y que cubre las expectativas personales generadas. Esta dimension

aterriza en el gusto que el trabajador logra por la empresa.

En tanto, la identidad de reputacidn concibe percepciones propias
del trabajador sobre lo que es la empresa para si mismo y el orgullo que le
genera, como también la consolidacion percibida de la marca a nivel
externo, que permite que el trabajador se sienta mas conectado con la
entidad.

Las dimensiones corresponden al Modelo de evaluacion y
aplicacion para la presente investigacion, considerando que es el que logra

mayor claridad y adecuacion a los objetivos planteados.

Desempefio Laboral

Segun Chiavenato (2010), a nivel organizacional, muchas empresas
pierden interés en aplicar medidas de medicion del desempefio general, sino en el
desempefio del puesto y en el comportamiento de la persona que lo ocupa. El
desempefio laboral es un factor situacional, dado que genera cambios en el de
individuo a otro y también se puede ver influenciado por diversos componentes que

generan variabilidad de manera significativa.

Las recompensas sobre el personal y percepcién de estas tiene
dependencia en la dedicacion personal, y son determinantes de la capacidad del

esfuerzo individual de cada colaborador y su disposicion para realizar su labor.
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De este modo, el desempefio laboral esta influenciado por todas las

variables mencionadas con anterioridad.

A partir de todas estas dificultades que brinda una evaluacion de
desempefio, Recursos Humanos podré definir y desarrollar programas de

mejoramiento acordes a las necesidades de la organizacion.

Objetivos de la Evaluacion de Desempeiio

Cuevas (2011), indica que el objetivo principal de la evaluacion de
desempeiio es medir el rendimiento y el comportamiento del trabajador en su
puesto de trabajo y en manera general con la organizacion, que por medio de esta
evaluacion se establecera si el trabajador esta cumpliendo con los objetivos del

puesto y de la organizacion en si.

La evaluacion de desempefio no debe de restringir a la posibilidad de opinar
superficialmente y especificamente en relacion al comportamiento funcional del
colaborador. Es necesario que se realice investigacion a profundidad que permita
determinar las casusas y tanto como el evaluado como el evaluador poder llegar a
un consenso. Chiavenato (2010) indica que, si existe una modificacion en el
desempeiio del evaluado, tal no sélo debe de plantear el cambio planeado, sino
también debe generar modificacion. Asi también, debe de recibir una realimentacion
adecuada, logrando asi reducir disconformidades relativas a su actuacion en la

organizacion.

La evaluacion de desempefio es un instrumento que permite mejorar los
resultados de los recursos humanos de la organizacion. Para alcanzar ese objetivo
basico, la evaluacion de desempefio pretende alcanzar los siguientes objetivos

intermedios.



o Trabajador idéneo al puesto.

o Deteccion de necesidades de capacitacion.

o Politicas de promocion, ascensos y rotaciones.

o Crear programas de incentivos salariales por un buen desempefio.

o Mejorar las relaciones interpersonales entre superiores y subordinados.
o Autoperfeccionamiento de los empleados.

o Informacion bésica y necesaria para la investigacion de recursos humanos.
o Valoracion del potencial y productividad de los empleados.

o Incitacién para una mayor productividad.

o Conocimiento de los indicadores de desempefio de la organizacion.

o Realimentacion de informacion al trabajador.

En resumen, los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempefio

se pueden presentar en 03 enunciados:

1. Permitir que las condiciones para medir el potencial humano determinen su
evaluacién individual de cada trabajador.

2. Permitir que los recursos humanos se consideren como una ventaja
competitiva importante de la organizacién y cuya productividad se puede
desarrollar de acuerdo con la forma de administracion.

3. Ofrecer a todos los miembros de la organizacién oportunidades de
crecimiento y condiciones de participacion efectivas, teniendo en cuenta los
objetivos organizacionales y los objetivos personales de cada uno de los

miembros.

2.2.2.2. Beneficios de la Evaluacion de Desempeiio segun Chiavenato

Cuando un programa de evaluacion de desempefio se planea, coordina y
desarrolla de manera correcta, genera beneficios de corto, mediano y largo plazo.



Segun Chiavenato (2010), identifica los siguientes beneficios para el

gerente, trabajador y organizacion; los cuales se detallan a continuacién:

2.2.2.21. Para el Gerente

Evaluar el desempefio y el comportamiento de sus subordinados,
contar con un sistema de medicién capaz de anular la subjetividad.
Proporcionar mecanismos que puedan mejorar el estandar de
desempefio de sus trabajadores.

Comunicarse con sus trabajadores para hacerles comprender que la
evaluacion de desempefio es un proceso que les permitira saber cémo
esta su desempefio en la organizacion y que no es un medio que

obstaculice su desempefio en su puesto de trabajo.

2.2.2.2.2. Para el Trabajador

Conocer los aspectos del comportamiento y desempefio de los
trabajadores que la empresa valora.

Conocer los puntos fuertes y puntos a mejorar de su evaluacién y de
esta manera saber cuéles son las expectativas que espera su jefe
directo en cuanto a su desempefio y comportamiento en la organizacion.
Conocer las medidas que el jefe tomard a partir de los resultados de la
evaluacion y las que el propio colaborador debe tomar por cuenta propia,
con el fin de mejorar su desempefio.

Hacer una autoevaluacion y una opinion personal en cuanto a su

desarrollo y comportamiento.

2.2.2.2.3. Para la Organizacion

Examina su desarrollo humano al corto, mediano y largo plazo; ademas

establece cual es el aporte de cada trabajador.



= |dentificar a los trabajadores que necesitan perfeccionarse o ajustarse
en determinadas areas de actividad y seleccionar a los empleados que
tienen condiciones para ser ascendidos o transferidos.

= Ofrecer oportunidades a los colaboradores, al incitar la productividad y

mejorar las relaciones humanas en el trabajo.

2.2.2.3. Modelo de Morales y Velandia sobre los involucrados de la Evaluacion de

Desempeiio

Segun Morales & Velandia (1999), la evaluacién se debe de llevar a cabo
con aquellas personas que son cercanas a los colaboradores y estas deben de
tener la capacidad para traducir las observaciones en cuanto a su desempefio en

su puesto de trabajo y en manera general.

e El jefe directo: es el tradicional evaluador, debido que es quien esta

trabajando directamente con sus subordinados.

e Los clientes: algunas empresas consideran la importancia de que los
clientes externos e internos evallen a los trabajadores, ya que son ellos
quienes reciben directamente los servicios o productos brindados por el

evaluado.

o El trabajador: los mismos evaluados realizan una autoevaluacion en
cuanto su desempefio y comportamiento, pero también escucha y comenta
lo que su jefe dice para conocer sus debilidades y puntos de mejora segun

el resultado de su evaluacion.

e Compaiieros: todos los colaboradores que trabajan alrededor pueden

evaluar al evaluado, ya que tienen capacidad de percibir la contribucion del



2224,

individual equipo y de esta manera se logra una mayor objetividad en la

evaluacion.

Los subalternos: estos pueden presentar informacién importante en la
evaluacion del trabajador. La desventaja es que puede ser una oportunidad
para vengarse o sesgar las calificaciones por miedo a posibles represalias

del jefe.

Factores del Desempeiio Laboral

Satisfaccion del trabajo

En relacion a la satisfaccion del trabajo Davis & Newtrom (1999),
afirman que "es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con
los que el empleado percibe su trabajo, lo que se manifiesta en ciertas
actitudes laborales". Lo que se relaciona con la naturaleza del trabajo,
supervision, estructura organizativa, entre otros. Segun estos autores, la
satisfaccion laboral es un sentimiento de placer o dolor que difiere de los
pensamientos, las intenciones de comportamiento objetivo, estas actitudes
ayudan a los gerentes a predecir el efecto que las tareas tendran en el

comportamiento futuro.

Autoestima

La autoestima es muy importante en aquellos trabajos que ofrecen
oportunidades para que las personas demuestren sus habilidades.
Relacionado con la labor constante, la autoestima es un elemento
concluyente significativo. Por lo tanto, debemos confiar en nuestros propios

atributos y ser flexibles en la cara de situaciones conflictivas.



- Trabajo en equipo

Es importante tener en cuenta que el trabajo realizado por los
trabajadores puede mejorarse si tienen contacto directo con los usuarios o
con quienes prestan el servicio, o si pertenecen a un equipo de trabajo
donde se puede evaluar su calidad. Cuando los trabajadores satisfacen y
satisfacen un conjunto de necesidades, se produce una estructura que tiene
un sistema estable de interacciones que da lugar a lo que se llama un

equipo de trabajo.

- Capacitacion del trabajador

De acuerdo a Drovett (1992), es un procedimiento de capacitacion
efectuado por la oficina encargada de los recursos humanos, para que el

personal realice su rol de la manera mas eficiente posible.

Segun Nash (1989), el objetivo de esto es proporcionar informacion
y contenido especifico a la posicion o promover la imitacion de modelos. El
autor considera que los programas de capacitacion formal cubren poco las
necesidades reales del puesto, las quejas se presentan porque
formalmente porque casi todos en la organizacion sienten que carecen de

capacitacion y no conocen los procedimientos para lograrlos.

2.2.2.5. Métodos de Evaluacion de Desempeio

La creacion y la implementacion de la evaluacion de desempefio varian de
una organizacion a otra, porque cada una tiende a construir su propio sistema de

acuerdo a las necesidades y caracteristicas que poseen. (Chiavenato, 2010)

Mismo autor asegura que se puede emplear y crear varios sistemas de

evaluacion del desempefio, siempre y cuando se tomen en cuenta las



caracteristicas que presenta el personal implicado, para que el método utilizado
brinde buenos resultados. Es una herramienta que recopila informacién y datos que
se pueden registrar, procesar y canalizar para mejorar el desempefio en las

organizaciones.

Chiavenato (2010), menciona los siguientes principales métodos de

evaluacion del desemperio:

- Método de Evaluacién de 360°, 270°, 180° y 90°

La evaluacion de 360° es el proceso de recopilacion, elaboracion y
comunicacion de informacion de manera estructurada, en beneficio de la mejora 'y /
0 evaluacién de gerentes, miembros de equipos y equipos completos. La
informacion se obtiene desde diferentes perspectivas; de gerentes, posibles
subordinados, compafieros de trabajo cercanos y clientes internos y / o externos.
También los propios empleados evaluan su propia operacion. Las evaluaciones de
270 °, 180 ° y 90 ° se incluyen en la evaluacion de 360 °, segun la figura 3 a

continuacion:

90° | Jefe inmediato

@
180° | Colegas ﬂ 360° | Clientes

EVALUADO

270° | subordinados @

PEOPLEMEXT



Figura 3. Evaluacion de 360°

Nota.

Alles (2008)

Método de Escalas Graficas

El método de escala grafica es un método que evalia el desempefio
de los miembros a través de factores de evaluacion previamente definidos y
graduados, los factores de evaluacion son las cualidades que el miembro

desea evaluar. Se definen de forma simple y objetiva para evitar distorsiones.

En este método se utilizan instrumentos matematicos y estadisticos.

Este modelo sera aplicado en la presente investigacion.

Apenas ,
FACTORES: Deficiente| Regular Bueno Optimo
aceptable
Siempre
Produccion A veces por | esta por ) A veces Siempre
. ) Satisface los
(calidad de debajo de los | debajo de supera los supera los
] estandares ] .
trabajo estandares los estandares| estandares
realizado) estandares
Pésima Calidad | Excepcional
Calidad Calidad ) Calidad ) )
calidad en superior en | calidad en el
(esmero en el | insatisfactoria | satisfactoria ) )
el trabajo el trabajo trabajo
trabajo)
Conocimiento Conoce Conoce més | Conoce
) Conoce parte Conoce lo
del trabajo poco el de lo todo el
del trabajo . suficiente ) )
(experiencia en trabajo necesario trabajo
el trabajo)




hacer)

. Buen Excelente
Cooperacion | Colabora No Colabora » .
espiritu de | espiritu  de
(relaciones poco colabora | normalmente y .
' colaboracion | colaboracion
interpersonales)
Cooperacién de
situaciones
. Ninguna .
(capacidad para Poca ) Capacidad Buena Excelente
) capacidad ) ) ) )
resolver capacidad de d satisfactoria | capacidad | capacidad
e
problemas) intuicion L de intuiciéon | de intuicién | de intuicion
intuicion
Algunas Casi )
. Raras veces | Nunca ) Siempre
Creatividad veces siempre o
presenta presenta o tiene ideas
(capacidad de . ) presenta tiene ideas
ideas ideas ) excelentes
innovar) ideas excelentes
Razonable Buena Excelente
Realizacion Dificultad | Incapazde | capacidad | capacidad | capacidad
(capacidad de | pararealizar | realizar de de de
realizacion | realizacion | realizacion

Figura 4. Escala Grafica de Evaluacion de Desempefio
Nota. Fernandez de Tejada (2010)

Método de Eleccion Forzada

Este instrumento esta realizado en base a frases alternativas que
describen el tipo de desempefio individual. Se elabora un bloque

conformado por dos, cuatro 0 mas frases, y el evaluador debe elegir solo

una o dos de las que mas represente el desempefio del trabajador.




FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPERO POR EL METODO DE ELECCION FORZADA

Funcionario:

EVALUACION DEL DESEMPERO

iCargo:,

|sin llenar dos veces.

Seccion

A continuacidn hallara frases de desempefio combinadas en bloques de cuafro. Eseriba una ™"
en |a columna lateral, bajo el signa "+" para indicar la frase que mejor define el desempefio del

empleado, y el signo "-" para la frase que menos define su desempeno. No deje ningan bloque

M

+ a
Solo hace lo que le ordenan o1 Tiene temor de pedir ayuda 17
‘Comportamiento irreprochable Manfiene su puesto siempre ordenado 18
oz
Acepta criticas constructivas 03 Ya presento baja de produccion 19
No produce cuando esta sometido bajo presion Es dinamico 20
o4
Cortes ante los demas Interrumpe constantemente el trabajo
05 21
Vacila al tomar decisiones o6 MNunca esta influenciado 22
Merece toda la confianza Tiene buen potencial para desarollar
o7 23
Tiene poca iniciativa oB Munca se muesira desagradable 24

Figura 5. Método de Eleccion Forzada

Nota. Alles (2008)

Método de Investigacion de Campo

Se base en la realizacion de entrevistas con un especialista en
evaluacion y con el jefe inmediato, con el fin de evaluar el desemperfio de
cada subordinado, recopilando las causas, origenes y motivos de tal
desempefio con base en el andlisis de hechos y situaciones. Permite

también la posibilidad de planear conjunto con el jefe inmediato su

desarrollo en el puesto y en la organizacion.




NOMBRE DEL EMPLEADO:
PUESTO:
EDAD:

Realiza su trabajo a tiempo

Tiene buena actitud de servicio

Esta en el &rea de trabajo en horario de trabajo
Tiene liderazgo con sus suberdinados

Tiene temor de pedir ayuda.

Tiene iniciativa.

Le gusta reclamar.

Munca se muestra desagradable

Tiene buena memaria

Tiene buena apariencia

si
i
si
sl
sl
Si
Si
si
&l

si

na
no
no
no
no
N
no
no
no
na

Figura 6. Método de Investigacion de Campo
Nota. Fernandez de Tejada (2010)

Método de Incidentes Criticos

Se basa en que el comportamiento humano tiene caracteristicas
extremas, capaces de producir resultados positivos o negativos. Se trata de
un método que permite al jefe inmediato observar y recopilar hechos

excepcionalmente positivos o excepcionalmente negativos del desempefio

del evaluado.




Evaluacion de desempeiio
Nombre:
Cargo:
Departamento:
Aspectos excepcionalmente positivos Aspectos excepcionalmente negativos
Sabe tratar con las personas Presenta muchos errores
Facilidad para trabajar en equipo Falta de vision general del tema
Dresenta ideas innovadoras Demora en toma de decisiones
Tiene caracteristicas deliderazgo Espiritu conservador v limitado
Facilidad de argumentacion Dificultad para manejar nimeros
Espiritu muy emprendedor Comunicacién deficiente

Figura 7. Método de Incidentes Criticos
Nota. Alles (2008)

Método de Comparacion por Pares

Es un método de evaluacién de desempefio que compara a los
empleados de dos en dos. Es un proceso simple y poco eficiente, y se
recomienda so6lo cuando los evaluadores no tienen los recursos necesarios

para emplear métodos de evaluacion mas completos.

=

P @ — = o W =

Z |S E |82 | 3 3 |%0 | 3

o = [ o 3 i b = E ]

CARGOS = =) E T 5 o = =5 o
X [a) a o a = E o %

Kardista 5 15 8 +4 26 5°

Digitador 14 4=

Secretaria +5 +4 3°

Jefe de o
personal +15 +64 1

Disefiador +8 +22 2

Mensajero -4 -50 6°

Figura 8. Método de Comparacion por Pares
Nota. Alles (2008)



2.3. Definicion de conceptos basicos

Cargo: Conjunto de funciones y tareas desarrolladas por un trabajador que
muestran integridad en correspondencia con los objetivos de la organizacion. (Paredes,
2010).

Cultura Organizacional: Es el conjunto de supuestos, convicciones, valores y
normas compartidas por los miembros de una organizacion. Esta cultura puede haber
sido creada conscientemente por sus miembros principales o simplemente haber
evolucionado con el tiempo, esta cultura representa un elemento clave del entorno

laboral en el que los empleados desempefian sus funciones. (Keith & Newstrom, 2000)

Desempeiio: Concepto integrador del conjunto de comportamientos y

resultados obtenidos por un colaborador en un periodo determinado. (Alles M. , 2012).

Evaluacion Del Desempeno: Proceso estructurado para medir el desempefio
de los colaboradores. (Alles M. , 2012).

Habilidades: La habilidad es la aptitud innata, talento, habilidad o capacidad
que una persona posee para llevar a cabo y, por supuesto, con éxito, cierta actividad,

trabajo u oficio. (Corcino, 2013).

Marca: Nombre que se da a un producto o servicio que adquiere una identidad

por si misma. (Economic Times, 2013)

Modelo: Uno de los significados se refiere a lo que se toma como referencia
para tratar de producir algo como eso. En este caso, el modelo es un arquetipo. (Pérez,
2016)

Necesidad: Es "un estado de privacion percibida". Las carestias humanas

demandan las necesidades fisicas primordiales de los alimentos, la ropa, el calor y la



seguridad, las necesidades sociales de integracién y estima, y las necesidades

particulares de comprensidn y autoexpresion”. (William Stanton, 2004)

2.4.Hipotesis

24.1. Hipétesis general

La Identidad organizacional se relaciona significativamente con el

desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Alas Peruanas,

Filial Tacna, en el periodo 2019

24.2. Hipotesis especificas

La identidad funcional se relaciona significativamente con el desempefio laboral
del personal administrativo de la Universidad Alas Peruanas, Filial Tacna, en el
periodo 2019.

La identidad afectiva se relaciona significativamente con el desempefio laboral
del personal administrativo de la Universidad Alas Peruanas, Filial Tacna, en el
periodo 2019.

La identidad de reputacion se relaciona significativamente con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Universidad Alas Peruanas, Filial
Tacna, en el periodo 2019.



2.5. Variables

2.5.1. Definicion conceptual de la variable
Identidad organizacional: Maqueda (2010), afirma que la identidad
organizacional muestra la personalidad de la empresa y abarca todas las formas de
expresion de la institucion ya sean verbales, simbdlicas o de comportamiento.
Desempefio laboral: Como indica Cuevas (2011) , es el rendimiento y el

comportamiento del trabajador en su puesto de trabajo y en manera general con la

organizacion

2.5.2. Definicion operacional de la variable

Variable independiente: |dentidad organizacional

Variable dependiente: Desempefio laboral



2.5.3. Operacionalizacion de la variable

Variable

Dimension

Indicador

Tipo de
Variable

Variable independiente:

Identidad Organizacional

[dentidad

funcional

Procesos de calidad

Diferenciacion

Costo-beneficio

Identidad percibida de
trabajadores

Identidad afectiva

Simpatia

Personalidad

Expectativas

Gusto por la empresa

Emocion de

pertenencia

Objetivos compartidos

Ordinal - Uso de
Escala de Likert

Reputacion
|dentidad de Marca consolidada
Reputacion Emocion de
pertenencia
Produccion Cantidad de trabajo
Calidad Esmero
Conocimiento del Experiencia en el
trabajo trabajo
Variable dependiente: Cooperacion Relaciones

Desemperio laboral

interpersonales

Comprensién de

Capacidad de

resolucion de

situaciones

problemas
Creatividad Capacidad de innovar
Realizacion Capacidad de hacer




CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1.Tipo y nivel de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo basica, ya que, la informacién que se
requiere, sera recolectada a través de la aplicacion de instrumentos que permitiran
generar aportes a las teorias en base a la relacion que existe entre la identidad
organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad
Alas Peruanas, Filial Tacna, en el periodo 2019, pero permaneciendo sobre las

bases tedricas analizadas.

3.1.2. Nivel de investigacion
Respecto al nivel de investigacion es explicativa, ya que, estamos en busca

determinar la relacion de la identidad organizacional y el desempefio laboral. Este tipo

de investigacion constituye un nivel mas profundo de conocimientos.

3.1.3. Métodos de investigacion

El método de investigacion es cuantitativo.



3.1.4. Disefio de investigacion

La investigacion, de acuerdo al disefio de investigacion, es no experimental,
lo que implica que no se interviene o generan cambios sobre las caracteristicas del
contexto en el que se desarrolla el estudio. Asi también presenta un disefio
transversal debido a que su desarrollo corresponde a un Unico momento en el

tiempo.

3.2. Descripcion del ambito de la investigacion

El estudio tomd lugar en las instalaciones de la Universidad Alas Peruanas Filial

Tacna, lugar en el que se realizé el levantamiento de informacion.

La investigacion estuvo dirigida a los colaboradores de la Universidad, siendo
necesario la visita de campo para la recoleccion de datos relativos a las variables de

estudio, previa autorizacion de la Administracion.

3.3.Poblacién y muestra

3.1.1. Poblacién

La poblacion de estudio estd compuesta por un total de 44 trabajadores

administrativos de la Universidad Alas Peruanas, Filial Tacna, en el periodo 2019.



3.1.2. Muestra

Para la presente investigacion se ha considerado trabajar con la totalidad

de elementos. En tal sentido se realizara un censo.

La distribucion de la poblacion es la siguiente:

Tabla 1
Cuadro de asignacion de personal
N° de

Cargo personal
Gerente General 1
Administrador 1
Area de Administracion

- Asistente de Personal y planillas :1 1
- Asistente de Compras de combustible y logistica :1 1
- Asistente de Cierre de cajas por ventas diarias :1 1

- Asistente de compras institucionales /sector publico :1 1
Area de Contabilidad
Asistente Contable 1
Practicante 1
Area de Atencion
Asistente a tiempo completo 15
Asistente a medio tiempo 5
Descanseros 3
Servicios
Personal de Limpieza y mantenimiento 2

Nota. Grupo Surgas EIRL (EE.SS Halkon)



3.4. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

La técnica a emplear es la encuesta. Dado ello, el instrumento es el

cuestionario.

3.5.Validez y confiabilidad del instrumento

La validacion se realizard mediante juicio de expertos, para lo cual se haré revision

de los instrumentos con al menos tres docentes especialistas.

Por otro lado, para lograr la confiabilidad del instrumento se aplicara la prueba de
Alfa de Cronbach, cuyo coeficiente permitird determinar el grado de aceptabilidad

estadistica del instrumento.

3.6.Plan de recoleccion y procesamiento de datos

Los datos recolectados en primera instancia requirieron de la elaboracién y
aprobacion de los instrumentos para la recoleccion de datos, el cual representa la base
sobre los cuales se solicitd autorizacion a la administracion general para su aplicacion.
Dado ello, los cuestionarios fueron aplicados a los trabajadores de la entidad en un
lapso de 15 dias habiles, lo que requirié de la visita in sito de las instalaciones de la
Universidad.

Las encuestas aplicadas fueron tabuladas mediante el uso del programa
estadistico SPSS Windows Version XV, con el cual se realizd las tareas de tabulacion
de datos, elaboracién de tablas y figuras de informacion.



El programa citado también fue de utilidad para ejecutar las pruebas
estadisticas, siendo el caso de la prueba de correlacion de Pearson, cuyos coeficientes
determinan si existe relacion significativa entre las variables, siendo el criterio para

aprobar las hipdtesis formuladas.



CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Confiabilidad y validacién del instrumento

Para determinar la confiabilidad de los instrumentos se ejecuta el calculo del
coeficiente de confianza de Alfa de Cronbach, cuyos resultados permiten dar por aprobada

la validez estadistica para el contenido empleado.

Tabla 2

Prueba de confiabilidad para la Identidad organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

927 18
Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Para la identidad organizacional se demuestra una confianza de un 92.7% sobre

la objetividad del instrumento aplicado.

Tabla 3
Prueba de confiabilidad para el desemperio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

991 7
Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

El coeficiente de Alfa de Cronbach para el Desempefio laboral demuestra un 99.1%

de confiabilidad sobre el instrumento aplicado.



4.2. Analisis cuantitativos de las variables

Los resultados de la aplicacion del instrumento se presentan de acuerdo a las
variables, dimensiones e indicadores. Es asi que a continuacion se presentan los

resultados segun anélisis de tipo descriptivo.

4.2.1. Datos Generales

4.21.1. Edad

De acuerdo a la edad de los encuestados, el 59.1% indica tener entre 28 a

37 afos de edad, seguido por aquellos con 38 a 47 arios, 48 a 57 afios y 58 a 67

afos, todos representados por el 11.4% de colaboradores.

Por otro lado cabe precisar que el menor porcentaje esta comprendido por

el 6.8% que tienen entre 18 a 27 afios de edad.

La tabla de frecuencias se presenta a continuacion.



Tabla 4

Edad
Recuento %delNdela
columna
18 a 27 3 6.80%
28 a 37 26 59.10%
38 a47 5 11.40%
Edad 48 a 57 5 11.40%
58 a 67 5 11.40%
Total 44 100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma gréfica:

m 18327
m28a37
m38a47
m48a57
m58a67

Figura 9. Edad




4.21.2. Sexo

De acuerdo al sexo de los encuestados se tiene que la mayoria de
colaboradores son masculinos, con el 59.1%, seguido por el 40.9% de sexo

femenino.

La tabla de frecuencias correspondiente a este resultado se presenta a

continuacion.

Tabla 5
Sexo
0,
Recuento % del N de
la columna
Masculino 26 59.10%
Sexo Femenino 18 40.90%
Total 44  100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma grafica:



® Masculino

® Femenino

Figura 10. Sexo

4.2.1.3. Dedicacion

Segun la dedicacion de los trabajadores encuestados, el 90.9% tiene una
dedicacion a tiempo completo, seguido por el 9.1% que tiene dedicacion a tiempo

parcial.

La tabla de frecuencias correspondiente a este resultado se presenta a

continuacion.



Tabla 6

Dedicacion
Recuento %del Ndela
columna
Tiempo parcial 4 9.10%
Dedicacion Tiempo
completo 40 90.90%
Total 44 100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma gréfica:

B Tiempo parcial

B Tiempo completo

Figura 11. Dedicacién



4.2.2. Resultados de la variable independiente: Identidad organizacional

4.2.2.1. Dimension 1: Identidad funcional

4.2.21.1. Indicador: Procesos de calidad

Pregunta 1:

La pregunta “La UAP es una entidad que procura asegurar la calidad de
sus procesos administrativos a favor de cumplir con los objetivos institucionales”
permite evaluar el indicador Procesos de calidad, para la dimensién Identidad

funcional, de la variable identidad organizacional.

Los resultados muestran que los trabajadores encuestados indican con
mayor frecuencia que, respecto a la Universidad Alas Peruanas, esta mantiene
condiciones que permiten asegurar la calidad en los procesos administrativos, los

mismos que conducen a que se cumplan los objetivos organizacionales.
Estos resultados se deben al 20.5% de trabajadores que indicaron que el
item se cumple en muy alto grado, y otro 47.7% que indica que se cumple en alto

grado.

Cabe precisar que los calificativos de un cumplimiento en grado regular

corresponden al 11.4% de trabajadores encuestados.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 7
Aseguramiento de la calidad

0
Recuento o del N de
la columna
H 0,

La UAP es una entidad que Mu.y bajo grado S 1140 o/°
procura asegurar la calidad  Baio grado 4 9.10%
de sus procesos Regular grado 5 11.40%
administrativos a favor de  Alto grado 21 47.70%
cumplir con los objetivos Muy Alto grado 9 20.50%
institucionales. Total 44 100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma gréfica:

B Muy bajo grado
M Bajo grado
 Regular grado
B Alto grado

m Muy Alto grado

Figura 12. Aseguramiento de la calidad




Prequnta 2:

La pregunta “La UAP procura cumplir con los estandares la calidad de sus
procesos a nivel académico con el fin de formar profesionales de calidad” permite
evaluar el indicador Procesos de calidad, para la dimension Identidad funcional, de

la variable identidad organizacional.

Los resultados muestran que los trabajadores encuestados indican con
mayor frecuencia que, respecto a la Universidad Alas Peruanas, esta tiene amplia
preocupacién por cumplir con los estandares académicos con enfoque en la

formacion de profesionales de calidad.
Estos resultados se deben al 15.9% de trabajadores que indicaron que el
item se cumple en muy alto grado, y otro 56.8% que indica que se cumple en alto

grado.

Cabe precisar que los calificativos de un cumplimiento en grado regular

corresponden al 25% de trabajadores encuestados.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 8
Cumplimiento de estandares

0,
Recuento % del N de
la columna
i 0,

La UAP procura cumplir Mu.y bajo grado 0 0.00 o/"
con los estandares la Bajo grado 1 2.30%
calidad de sus procesos a  Regular grado 11 25.00%
nivel académico con el fin  Alto grado 25 56.80%
de formar profesionales de  Muy Alto grado 7 15.90%
calidad. Total 44 100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma grafica:

0% 2%

B Muy bajo grado
M Bajo grado
 Regular grado
m Alto grado

m Muy Alto grado

Figura 13. Cumplimiento de estandares



4.2.21.2. Indicador: Diferenciacion

Pregunta 1:

La pregunta “La UAP, es una Universidad que gracias a sus procesos y
forma de operar se diferencia de las demas Universidades dentro de la region”
permite evaluar el indicador Diferenciacion, para la dimension [dentidad funcional,

de la variable identidad organizacional.

Los resultados muestran que los trabajadores encuestados indican con
mayor frecuencia que, respecto a la Universidad Alas Peruanas, esta se diferencia
de las demas universidades de la region con las que compite y ello se debe a los

procesos y forma en la que opera la institucion.
Estos resultados se deben al 18.2% de trabajadores que indicaron que el
item se cumple en muy alto grado, y otro 56.8% que indica que se cumple en alto

grado.

Cabe precisar que los calificativos de un cumplimiento en grado regular

corresponden al 20.5% de trabajadores encuestados.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 9

Diferenciacion

0,
Recuento o del N de
la columna
1 0,
La UAP, es una Mu.y bajo grado 1 2.300/0
Universidad que gracias @ DBalo grado 1 2.30%
sus procesos y formade  Regular grado 9  20.50%
operar se diferencia de las  Alto grado 25 56.80%
demas Universidades Muy Alto grado 8 18.20%
dentro de la region. Total 44 100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma gréfica:

2% 2%

B Muy bajo grado
M Bajo grado
 Regular grado
m Alto grado

m Muy Alto grado

Figura 14. Diferenciacion




Prequnta 2:

La pregunta “La UAP, a partir de su eficiencia para cumplir con sus
procesos y forma de operar, se diferencia de las demas sedes a nivel nacional”
permite evaluar el indicador Diferenciacion, para la dimension Identidad funcional,

de la variable identidad organizacional.

Los resultados muestran que los trabajadores encuestados indican con
mayor frecuencia que, respecto a la Universidad Alas Peruanas, esta en particular
tiende a diferenciarse de las demas sedes a nivel nacional, lo que le hace resaltar
entre las diferentes sedes que posee la entidad en todo el territorio debido al

cumplimiento de sus procesos y forma en la que opera.
Estos resultados se deben al 27.3% de trabajadores que indicaron que el
item se cumple en muy alto grado, y otro 50% que indica que se cumple en alto

grado.

Cabe precisar que los calificativos de un cumplimiento en grado regular

corresponden al 15.9% de trabajadores encuestados.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 10

Eficiencia

0
Recuento % del N de
la columna
i 0,
La UAP, a partir de su Muy bajo grado 0 0.00 o/°
eficiencia para cumplir con ~ Baio grado 3 6.80%
sus procesos y formade  Regular grado 7 15.90%
operar, se diferencia de las  Alto grado 22 50.00%
demas sedes a nivel Muy Alto grado 12 27.30%
nacional. Total 44 100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma gréfica:

0%

B Muy bajo grado
M Bajo grado
 Regular grado
m Alto grado

m Muy Alto grado

Figura 15. Eficiencia



4.2.21.3. Indicador: Costo-beneficio

Pregunta 1:

La pregunta “Los costos de matricula y cuotas de estudios se relacionan
con la calidad de los servicios y beneficios que conlleva estar matriculado en dicha
casa de estudios” permite evaluar el indicador Costo-beneficio, para la dimension

Identidad funcional, de la variable identidad organizacional.

Los resultados muestran que los trabajadores encuestados indican con
mayor frecuencia que, respecto a la Universidad Alas Peruanas, esta ofrece precios
de mercado, segun matriculas y cuotas, que son acordes a la calidad de los
servicios que ofrecen. Es decir, los costos asumidos por los estudiantes estan

justificados por la calidad ofertada.
Estos resultados se deben al 34.1% de trabajadores que indicaron que el
item se cumple en muy alto grado, y otro 27.3% que indica que se cumple en alto

grado.

Cabe precisar que los calificativos de un cumplimiento en grado regular

corresponden al 29.5% de trabajadores encuestados.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 11

Costos y calidad

0
Recuento % del N de
la columna
Los costos de matriculay ~ Muy bajo grado 1 2.30%
cuotas de estudios se Bajo grado 3 6.80%
acora o 5 A0 g g 13 2050%
0,
que conlleva estar Alto grado 12 21.30 o/"
matriculado en dicha casa ~ Muy Alto grado 15 34.10%
de estudios. Total 44  100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma grafica:

2%

B Muy bajo grado
M Bajo grado

 Regular grado
m Alto grado

m Muy Alto grado

Figura 16. Costos y calidad




Prequnta 2:

La pregunta “Los costos de los estudios en la UAP son acordes a los
precios del mercado universitario a nivel local y nacional” permite evaluar el
indicador Costo-beneficio, para la dimension Identidad funcional, de la variable

identidad organizacional

Los resultados muestran que los trabajadores encuestados indican con
mayor frecuencia que, respecto a la Universidad Alas Peruanas, esta ofrece precios
de servicios que son acordes con el mercado universitario local y nacional. Es decir
que se mantienen dentro de la media de precios de mercado lo que permite lograr

mayor accesibilidad.
Estos resultados se deben al 27.3% de trabajadores que indicaron que el
item se cumple en muy alto grado, y otro 45.5% que indica que se cumple en alto

grado.

Cabe precisar que los calificativos de un cumplimiento en grado regular

corresponden al 22.7% de trabajadores encuestados.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 12
Costos acordes al mercado

0
Recuento % del N de
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Los costos de los estudios  Bajo grado 2 4.50%
Ien la UAP sdor; acord%s a Regular grado 10 22.70%

0s precios del mercado

universitario a nivel local y Alto grado 20 45'50:/"
nacional. Muy Alto grado 12 27.30%
Total 44  100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma gréfica:

0%

B Muy bajo grado
M Bajo grado
 Regular grado
H Alto grado

B Muy Alto grado

Figura 17. Costos acordes al mercado



4.2.21.4. Indicador: Identidad percibida de trabajadores

Pregunta 1:

La pregunta “Los trabajadores de la UAP se encuentran debidamente
identificados con la entidad” permite evaluar el indicador Identidad percibida de
trabajadores, para la dimension Identidad funcional, de la variable identidad

organizacional.

Los resultados muestran que los trabajadores encuestados indican con
mayor frecuencia que, respecto a la Universidad Alas Peruanas, se encuentran
identificados con la entidad, lo que resulta en algo sumamente positivo en funcion

de la entrega y dedicacion hacia la entidad.
Estos resultados se deben al 29.5% de trabajadores que indicaron que el
item se cumple en muy alto grado, y otro 45.5% que indica que se cumple en alto

grado.

Cabe precisar que los calificativos de un cumplimiento en grado regular
corresponden al 18.2% de trabajadores encuestados.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 13

Identificacion de los trabajadores

0,
Recuento % del N de
la columna
Muy bajo grado 1 2.30%
Bajo grado 2 4.50%
Los trabajadores de la UAP Regular grado 8 18.20%
se encuentran debidamente Alto arado 20 45' 50%
identificados con la entidad. g OV 70
Muy Alto grado 13 29.50%
Total 44  100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma gréfica:

2% 5%

B Muy bajo grado
M Bajo grado
 Regular grado
m Alto grado

m Muy Alto grado

Figura 18. Identificacién de los trabajadores



Pregqunta 2:

La pregunta “Los trabajadores de la UAP son sumamente importantes para
la institucién” permite evaluar el indicador /dentidad percibida de trabajadores, para

la dimension Identidad funcional, de la variable identidad organizacional.

Los resultados muestran que los trabajadores encuestados indican con
mayor frecuencia que, respecto a la Universidad Alas Peruanas, sienten que son
importantes para la institucion, y ello permite que se genere mayor identidad y

pertenencia hacia la entidad.
Estos resultados se deben al 40.9% de trabajadores que indicaron que el
item se cumple en muy alto grado, y otro 43.2% que indica que se cumple en alto

grado.

Cabe precisar que los calificativos de un cumplimiento en grado regular

corresponden al 11.4% de trabajadores encuestados.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 14

Importancia de los trabajadores

0
Recuento % del N de
la columna
Muy bajo grado 1 2.30%
Los trabajadores de la UAP  Bajo grado 1 2.30%
son sumamente Regular grado 5 11.40%
importantes para la Alto grado 19 43.20%
inStitUCién. Muy A|to grado 18 4090%
Total 44  100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma gréfica:

2% 2%

B Muy bajo grado
M Bajo grado
 Regular grado
m Alto grado

m Muy Alto grado

Figura 19. Importancia de los trabajadores



4.2.2.2. Dimension 2: Identidad afectiva

422.21. Indicador: Simpatia

La pregunta “La UAP es un entidad que genera simpatia en sus
trabajadores” permite evaluar el indicador Simpatia, para la dimension Identidad

afectiva, de la variable identidad organizacional.

Los resultados muestran que los trabajadores encuestados indican con
mayor frecuencia que, respecto a la Universidad Alas Peruanas, esta genera
simpatia sobre sus trabajadores, lo que da cuenta que les gusta y les agrada el

lugar en el que laboran.
Estos resultados se deben al 29.5% de trabajadores que indicaron que el
item se cumple en muy alto grado, y otro 45.5% que indica que se cumple en alto

grado.

Cabe precisar que los calificativos de un cumplimiento en grado regular

corresponden al 18.2% de trabajadores encuestados.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 15

Simpatia
0,
Recuento % del N de
la columna
Muy bajo grado 1 2.30%
Bajo grado 2 4.50%
La UAP es unt’entidad Qué  Regular grado 8 18.20%
genera simpatia en sus
rabajadores Alto grado 20  45.50%
Muy Alto grado 13 29.50%
Total 44 100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma gréfica:

2% 5%

B Muy bajo grado
M Bajo grado
 Regular grado
m Alto grado

m Muy Alto grado

Figura 20. Simpatia



4.2.2.2.2. Indicador: Personalidad

La pregunta “La UAP es una Universidad que cuenta con personalidad
propia y gracias a ello puede diferenciarse de las demas” permite evaluar el
indicador Personalidad, para la dimension Identidad afectiva, de la variable

identidad organizacional.

Los resultados muestran que los trabajadores encuestados indican con
mayor frecuencia que, respecto a la Universidad Alas Peruanas, esta es una entidad
que se diferencia de las demas dado que posee personalidad propia. Es decir, se

percibe que es Unica y facil de identificar.
Estos resultados se deben al 22.7% de trabajadores que indicaron que el
item se cumple en muy alto grado, y otro 56.8% que indica que se cumple en alto

grado.

Cabe precisar que los calificativos de un cumplimiento en grado regular

corresponden al 13.6% de trabajadores encuestados.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 16

Personalidad

Recuento 7o del N de

la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
La UAP es una Universidad Bajo grado 3 6.80%
que cuelpdtadcon . Regular grado 6  13.60%
personalidad propia y o
gracias a ello puede Alto grado 25 56'800/(’
diferenciarse de las demas. Muy Alto grado 10 2270%
Total 44 100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma gréfica:

0%

B Muy bajo grado
M Bajo grado
 Regular grado
H Alto grado

B Muy Alto grado

Figura 21. Personalidad



4.2.2.2.3. Indicador: Expectativas

La pregunta “La UAP cumple con las expectativas de brindar un buen
servicio a los estudiantes” permite evaluar el indicador Expectativas, para la

dimension Identidad afectiva, de la variable identidad organizacional.

Los resultados muestran que los trabajadores encuestados indican con
mayor frecuencia que, respecto a la Universidad Alas Peruanas, esta cumple con
brindar un servicio adecuado a los estudiantes, cumpliendo con sus expectativas a

partir del servicio demandado.
Estos resultados se deben al 27.3% de trabajadores que indicaron que el
item se cumple en muy alto grado, y otro 47.7% que indica que se cumple en alto

grado.

Cabe precisar que los calificativos de un cumplimiento en grado regular

corresponden al 20.5% de trabajadores encuestados.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 17

Expectativas

0
Recuento % del N de
la columna
Muy bajo grado 1 2.30%
La UAP cumple con las Bajo grado 1 2.30%
expectativas de brindar un  Regular grado 9  20.50%
buen servicio a los Alto grado 21 47.70%
estudiantes. Muy Alto grado 12 2730%
Total 44 100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma gréfica:

2% 2%

B Muy bajo grado
M Bajo grado
 Regular grado
m Alto grado

m Muy Alto grado

Figura 22. Expectativas



4.2.2.24. Indicador: Gusto por la empresa

La pregunta “Me gusta el funcionamiento de la UAP como Universidad”
permite evaluar el indicador Gusto por la empresa, para la dimension Identidad

afectiva, de la variable identidad organizacional.

Los resultados muestran que los trabajadores encuestados indican con
mayor frecuencia que, respecto a la Universidad Alas Peruanas, esta tiene un buen
funcionamiento, el cual es del gusto de los trabajadores. En tal sentido, los
colaboradores de la entidad consideran que la universidad funciona de forma

adecuada en funcion de sus procesos y actividades que desarrolla.
Estos resultados se deben al 31.8% de trabajadores que indicaron que el
item se cumple en muy alto grado, y otro 40.9% que indica que se cumple en alto

grado.

Cabe precisar que los calificativos de un cumplimiento en grado regular

corresponden al 22.7% de trabajadores encuestados.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 18

Gusto por la empresa

0,

Recuento % del N de

la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 2 4.50%

Me gusta el funcionamiento  Reqyiar arado 1 22 70°
de la UAP como Al grado 12 40'980;0
Universidad. g I
Muy Alto grado 14 31.80%
Total 44 100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma gréfica:

0%

B Muy bajo grado
M Bajo grado
 Regular grado
m Alto grado

m Muy Alto grado

Figura 23. Gusto por la empresa



4.2.2.2.5. Indicador: Emocion de pertenencia

La pregunta “Me siento debidamente identificado con la UAP y siento que
la Sede Taca es algo que me pertenece” permite evaluar el indicador Emocion de
pertenencia, para la dimension Identidad afectiva, de la variable identidad

organizacional.

Los resultados muestran que los trabajadores encuestados indican con
mayor frecuencia que, respecto a la Universidad Alas Peruanas, se sienten
identificados a un nivel que ellos sienten que la Universidad les pertenece, lo que

aumenta la dedicacion y con ello la emocidn por formar parte de la entidad.
Estos resultados se deben al 38.6% de trabajadores que indicaron que el
item se cumple en muy alto grado, y otro 47.7% que indica que se cumple en alto

grado.

Cabe precisar que los calificativos de un cumplimiento en grado regular

corresponden al 11.4% de trabajadores encuestados.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 19
Emocion de pertenencia

0
Recuento % del N de
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Me siento debidamente Bajo grado 1 2.30%
identificado con la UAPy  Regular grado 5  11.40%
siento que la Sede Taca es  Alto grado 21 47.70%
algo que me pertenece. Muy Alto grado 17 38.60%
Total 44 100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma gréfica:

0% 2%

B Muy bajo grado
M Bajo grado
 Regular grado
m Alto grado

m Muy Alto grado

Figura 24. Emoci6n de pertenencia



4.2.2.2.6. Indicador: Objetivos compartidos

La pregunta “Me siento comprometido y de acuerdo con los objetivos de la
UAP” permite evaluar el indicador Objetivos compartidos, para la dimension

ldentidad afectiva, de la variable identidad organizacional.

Los resultados muestran que los trabajadores encuestados indican con
mayor frecuencia que, respecto a la Universidad Alas Peruanas, se sienten
comprometidos con los objetivos que propone la universidad, los cuales son

alcanzables y son acordes con sus valores personales.
Estos resultados se deben al 43.2% de trabajadores que indicaron que el
item se cumple en muy alto grado, y otro 40.9% que indica que se cumple en alto

grado.

Cabe precisar que los calificativos de un cumplimiento en grado regular

corresponden al 11.4% de trabajadores encuestados.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 20

Objetivos compartidos

0,
Recuento % del N de
la columna
Muy bajo grado 1 2.30%
Bajo grado 1 2.30%
g"e Sie”t‘é comprlometido Y Regular grado 5 11.40%
e acuerdo con los
objeivos de la UAP Alto grado 18  40.90%
Muy Alto grado 19  43.20%
Total 44 100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma gréfica:

2% 2%

B Muy bajo grado
M Bajo grado
 Regular grado
m Alto grado

m Muy Alto grado

Figura 25. Objetivos compartidos



4.2.2.3. Dimension 2: Identidad de Reputacion

4.2.2.31. Indicador: Reputacion

Pregunta 1:

La pregunta “La UAP goza de una buena reputacion dentro de la misma
Universidad” permite evaluar el indicador Reputacion, para la dimensién Identidad

de Reputacion, de la variable identidad organizacional.

Los resultados muestran que los trabajadores encuestados indican con
mayor frecuencia que, respecto a la Universidad Alas Peruanas, tienen
percepciones que esta goza de una buena reputacion, 1o que trae consigo también

que se genere mayor orgullo.
Estos resultados se deben al 25% de trabajadores que indicaron que el
item se cumple en muy alto grado, y otro 54.5% que indica que se cumple en alto

grado.

Cabe precisar que los calificativos de un cumplimiento en grado regular

corresponden al ...% de trabajadores encuestados.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 21

Reputacion
0,
Recuento % del N de
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 2 4.50%
La UtAR ,9033 dte uga lbuena Regular grado 7 15.90%
reputacion dentro de la
misma Universidad. Alto grado 24 54.50%
Muy Alto grado 11 25.00%
Total 44 100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma gréfica:

0%

B Muy bajo grado
M Bajo grado
 Regular grado
m Alto grado

m Muy Alto grado

Figura 26. Reputacion



Prequnta 2:

La pregunta “La UAP goza de una buena reputacion en el mercado en el
que compite” permite evaluar el indicador Reputacion, para la dimension Identidad

de Reputacion, de la variable identidad organizacional.

Los resultados muestran que los trabajadores encuestados indican con
mayor frecuencia que, respecto a la Universidad Alas Peruanas, esta tiene una

buena reputacion en la region, y en el propio mercado en el que compite.
Estos resultados se deben al 20.5% de trabajadores que indicaron que el
item se cumple en muy alto grado, y otro 56.8% que indica que se cumple en alto

grado.

Cabe precisar que los calificativos de un cumplimiento en grado regular

corresponden al 18.2% de trabajadores encuestados.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 22
Reputacion en el mercado

0,
Recuento % del N de
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 2 4.50%
La UtAP, goza d? una bléena Regular grado 8 18.20%
reputacién en el mercado
en el que compite. Alto grado 25 56.80%
Muy Alto grado 9 20.50%
Total 44  100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma gréfica:

0%

B Muy bajo grado
M Bajo grado
 Regular grado
m Alto grado

m Muy Alto grado

Figura 27. Reputacién en el mercado




4.2.2.3.2. Indicador: Marca consolidada

Pregunta 1:

La pregunta “La UAP es una Universidad que cuenta con una imagen ya
consolidada en el mercado en el que compite” permite evaluar el indicador Marca
consolidada, para la dimension Identidad de reputacion, de la variable identidad

organizacional.

Los resultados muestran que los trabajadores encuestados indican con
mayor frecuencia que, respecto a la Universidad Alas Peruanas, esta ya cuenta con
una imagen consolidada en el mercado en el que compite, es decir, ya tiene un

nombre ganado en el mercado.
Estos resultados se deben al 31.8% de trabajadores que indicaron que el
item se cumple en muy alto grado, y otro 47.7% que indica que se cumple en alto

grado.

Cabe precisar que los calificativos de un cumplimiento en grado regular

corresponden al 18.2% de trabajadores encuestados.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 23
Marca consolidada

0,
Recuento o del N de
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
La UAP es una Universidad Bajo grado 1 2.30%
que cuenta con una imagen Regular grado 8  18.20%
ya consolidada en el Alto grado 21 47.70%
mercado en el que compite. Muy Alto grado 14 31.80%
Total 44 100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma gréfica:

0% 2%

B Muy bajo grado
m Bajo grado

m Regular grado
M Alto grado

B Muy Alto grado

Figura 28. Marca consolidada



Prequnta 2:

La pregunta “La UAP es una Universidad cuyo nombre esta posicionado en
el mercado” permite evaluar el indicador Marca consolidada, para la dimension

ldentidad de reputacion, de la variable identidad organizacional.

Los resultados muestran que los trabajadores encuestados indican con
mayor frecuencia que, respecto a la Universidad Alas Peruanas, esta ya tiene un
posicionamiento en el mercado, lo que genera diferenciacion y facilidad para que

pueda ser identificada.
Estos resultados se deben al 27.3% de trabajadores que indicaron que el
item se cumple en muy alto grado, y otro 61.4% que indica que se cumple en alto

grado.

Cabe precisar que los calificativos de un cumplimiento en grado regular

corresponden al 6.8% de trabajadores encuestados.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 24

Posicionamiento
0,
Recuento % del N de
la columna
Muy bajo grado 0 0.00%
o Bajo grado 2 4.50%
tﬁy%ﬁir?wsbggae slfglver&dad Regular grado 3 6.80%
posicionado en el mercado. Alto grado 27 61.40%
Muy Alto grado 12 27.30%
Total 44 100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma gréfica:

0%

B Muy bajo grado
m Bajo grado

m Regular grado
M Alto grado

B Muy Alto grado

Figura 29. Posicionamiento



4.2.3. Resultados de la variable dependiente: Desempeiio laboral

4.2.3.1. Dimension 1: Produccion

4.2.31.1. Indicador: Calidad del trabajo realizado

El indicador Calidad del trabajo realizado, permite medir la dimensién
Produccion, de la variable desempefio laboral.

Los resultados muestran que los trabajadores evaluados presentan
rendimientos buenos, lo que es indicador que los trabajadores suelen superar los
estandares de produccion del trabajo, lo que garantiza el cumplimiento de las

operaciones y procesos académicos y administrativos.

Los resultados se justifican dado el 34.1% de colaboradores que presentan

un desempefio optimo y otro 59.1% que presenta un desempefio bueno.
El menor porcentaje pertenece a los desempefios regulares, con un 6.8%

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 25

Produccion
Recuento #o del N de
la columna
Apenas aceptable 0 0.00%
Deficiente 0 0.00%
. . Regular 3 6.80%
Calidad de trabajo realizado Bueno 26 59 10%
Optimo 15 34.10%
Total 44 100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma gréfica:

B Apenas aceptable
H Deficiente

i Regular

H Bueno

m Optimo

Figura 30. Produccion



4.2.3.2. Dimension 2: Calidad

4.2.3.21. Indicador: Esmero en el trabajo

El indicador Esmero en el trabajo, permite medir la dimension Calidad, de

la variable desempefio laboral.

Los resultados muestran que los trabajadores evaluados presentan
rendimientos buenos, lo que es indicador que la calidad del trabajo, dado el esmero
de los trabajadores, es superior. Ello indica que los trabajadores muestran una real

dedicacion para cumplir con los objetivos planteados.

Los resultados se justifican dado el 50.0% de colaboradores que presentan

un desempefio optimo y otro 43.2% que presenta un desempefio bueno.

El menor porcentaje pertenece a los desempefios regulares, con un 6.8%

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 26

Calidad
Recuento ;ﬁ’ Sg:um:
Apenas aceptable 0 0.00%
Deficiente 0 0.00%
_ Regular 3 6.80%
Esmero en el trabajo Bueno 29 50.00%
Optimo 19  43.20%
Total 44  100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma gréfica:

B Apenas aceptable
B Deficiente
M Regular

M Bueno

m Optimo

Figura 31. Calidad



4.2.3.3. Dimension 3: Conocimiento del trabajo

4.2.3.3.1. Indicador: Experiencia en el trabajo

El indicador Experiencia en el trabajo, permite medir la dimension

Conocimiento del trabajo, de la variable desempefio laboral.

Los resultados muestran que los trabajadores evaluados presentan
rendimientos buenos, 1o que es indicador que poseen conocimiento mas de lo
necesario para realizar su trabajo, lo que resulta sumamente positivo para asegurar

que el trabajo se realizara con el contenido técnico que asegure que su eficiencia.

Los resultados se justifican dado el 43.2% de colaboradores que presentan

un desempefio optimo y otro 47.7% que presenta un desempefio bueno.

El menor porcentaje pertenece a los desempefios regulares, con un 9.1%

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 27

Conocimiento del trabajo

Recuento r,f gsllu%gg

Apenas aceptable 0 0.00%

Deficiente 0 0.00%

o , Regular 4 9.10%
Experiencia en el trabajo Bueno o1 47 70%
Optimo 19  43.20%

Total 44  100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma gréfica:

0% _—0%

B Apenas aceptable
B Deficiente
M Regular

M Bueno

m Optimo

Figura 32. Conocimiento del trabajo



4.2.3.4. Dimension 4: Cooperacion

4.2.3.41. Indicador: Relaciones interpersonales

El indicador Relaciones interpersonales, permite medir la dimension

Cooperacion, de la variable desempefio laboral.

Los resultados muestran que los trabajadores evaluados presentan
rendimientos buenos, lo que es indicador que existe un buen espiritu de
colaboracion entre los colaboradores, y que resulta positivo dado que ello fomenta
la buena comunicacion y trabajo en equipo para el logro de los objetivos
institucionales.

Los resultados se justifican dado el 43.2% de colaboradores que presentan

un desempefio dptimo y otro 50% que presenta un desempefio bueno.

El menor porcentaje pertenece a los desempefios regulares, con un 6.8%

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 28

Cooperacion
Recuento ;ﬁ’ Sg:um:
Apenas aceptable 0 0.00%
Deficiente 0 0.00%
, , Regular 3 6.80%
Relaciones interpersonales Bueno 29 50.00%
Optimo 19  43.20%
Total 44  100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma grafica:

B Apenas aceptable
B Deficiente
M Regular

M Bueno

m Optimo

Figura 33. Cooperacion



4.2.3.5. Dimension 5: Cooperacion de situaciones

4.2.3.51. Indicador: Capacidad para resolver problemas

El indicador Capacidad para resolver problemas, permite medir la

dimensién Cooperacion de situaciones, de la variable desempefio laboral.

Los resultados muestran que los trabajadores evaluados presentan
rendimientos buenos, lo que es indicador que estos presentan una buena capacidad
para intuir situaciones y hacerles frente, lo que permite que se resuelvan los
problemas que pudieran presentarse en la institucién, con una adecuada capacidad

para hacerle frente.

Los resultados se justifican dado el 43.2% de colaboradores que presentan

un desempefio dptimo y otro 50% que presenta un desempefio bueno.

El menor porcentaje pertenece a los desempefios regulares, con un 6.8%

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 29

Cooperacion de situaciones

Recuento #o del N de

la columna

Apenas aceptable 0 0.00%

Deficiente 0 0.00%

Capacidad para resolver ~ Regular 3 6.80%
problemas Bueno 22 50.00%
Optimo 19  43.20%

Total 44 100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma gréfica:

B Apenas aceptable
B Deficiente
M Regular

M Bueno

m Optimo

Figura 34. Cooperacion de situaciones



4.2.3.6. Dimension 6: Creatividad

4.2.3.6.1. Indicador: Capacidad de innovar

El indicador Capacidad de innovar, permite medir la dimension Creatividad,

de la variable desempefio laboral.

Los resultados muestran que los trabajadores evaluados presentan
rendimientos buenos, lo que es indicador que estos casi siempre tienen ideas
excelentes que pueden contribuir a mejorar el desempefio de las funciones y
cumplimiento de los procesos organizacionales. Es decir, los trabajadores tienen la
capacidad para innovar y favorecer asi a la entidad dada nuevas alternativas y

soluciones.

Los resultados se justifican dado el 43.2% de colaboradores que presentan

un desempefio optimo y otro 47.7% que presenta un desempefio bueno.

El menor porcentaje pertenece a los desempefios regulares, con un 9.1%

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 30

Creatividad
Recuento % del N de
la columna
Apenas aceptable 0 0.00%
Deficiente 0 0.00%
, , Regular 4 9.10%
Capacidad de innovar BUeno 21 47 70%
Optimo 19  43.20%
Total 44  100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma gréfica:

0% _—0%

B Apenas aceptable
B Deficiente

M Regular

B Bueno

m Optimo

Figura 35. Creatividad



4.2.3.7. Dimension 7: Realizacion

42.3.71. Indicador: Capacidad de hacer

El indicador Capacidad de hacer, permite medir la dimensién Realizacion,
de la variable desempefio laboral.

Los resultados muestran que los trabajadores evaluados presentan
rendimientos buenos, lo que es indicador que estos presentan buena capacidad de
realizacién, es decir, para tomar iniciativas y hacer las cosas. Ello resulta
sumamente positivo dado que deduce que el trabajador tiene compromiso para

entregarse a la labor que desarrollan por medio de iniciativas y toma de decisiones.

Los resultados se justifican dado el 45.5% de colaboradores que presentan

un desempefio optimo y otro 47.7% que presenta un desempefio bueno.

El menor porcentaje pertenece a los desempefios regulares, con un 6.8%

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla de informacion.



Tabla 31

Realizacion
Recuento % del N de
la columna
Apenas aceptable 0 0.00%
Deficiente 0 0.00%
, Regular 3 6.80%
Capacidad de hacer Bueno 21 47.70%
Optimo 20  45.50%
Total 44  100.00%

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Estos resultados tienen su representacion en la siguiente forma gréfica:

B Apenas aceptable
H Deficiente
i Regular

B Bueno

m Optimo

Figura 36. Realizacién



4.3. Prueba de hipétesis general

La hipdtesis general plantea que:

HO: La Identidad organizacional no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Alas Peruanas,

Filial Tacna, en el periodo 2019

H1: La Identidad organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Alas Peruanas,

Filial Tacna, en el periodo 2019

Para determinar ello se ejecuta la prueba de correlacion de Pearson, cuyos
resultados son:

Tabla 32
Prueba de correlacion para la hipotesis general
Identidad
organizaci ~ Desempefio
onal laboral
Identidad organizacional ~ Correlacion de Pearson 1 .895(**)
Sig. (bilateral) .000
N 44 44
Desempefio laboral Correlacién de Pearson .895(**) 1
Sig. (bilateral) .000
N 44 44

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Dado que el valor de significancia es menor de 0.05 se determina que existe
una correlacién estadistica entre la identidad organizacional y el desempefio laboral

con lo cual se aprueba la hipotesis formulada.



4.4.Prueba de hipétesis especificas

44.1.

Hipotesis especifica 1

Se plantea que:

HO: La identidad funcional no se relaciona significativamente con el

desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Alas Peruanas,

Filial Tacna, en el periodo 2019.

HO: La identidad funcional se relaciona significativamente con el

desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Alas Peruanas,

Filial Tacna, en el periodo 2019.

Para determinar ello se ejecuta la prueba de correlacion de Pearson, cuyos

resultados son:

Tabla 33
Prueba de correlacion para la hipdtesis especifica 1
Identidad
organizaci  Desempefio
onal laboral
ldentidad funcional Correlacion de Pearson 1 .856(**)
Sig. (bilateral) .000
N 44 44
Desempefio laboral Correlacion de Pearson .856(**) 1
Sig. (bilateral) .000
N 44 44

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV



Dado que el valor de significancia es menor de 0.05 se determina que existe
una correlacion estadistica entre la identidad funcional y el desempefio laboral con

lo cual se aprueba la hipétesis formulada.

4.5.Prueba de hipétesis especificas

4.51. Hipotesis especifica 2

Se plantea que:

HO: La identidad afectiva no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Alas Peruanas,

Filial Tacna, en el periodo 2019.

H1: La identidad afectiva se relaciona significativamente con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Universidad Alas Peruanas, Filial Tacna,

en el periodo 2019.

Para determinar ello se ejecuta la prueba de correlacidn de Pearson, cuyos

resultados son:



Tabla 34

Prueba de correlacion para la hipotesis especifica 2

Identidad
organizaci  Desempefio
onal laboral

Identidad afectiva Correlacién de Pearson 1 813(*)

Sig. (bilateral) .000

N 44 44

Desempefio laboral Correlacion de Pearson 813(*) 1
Sig. (bilateral) .000

N 44 44

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Dado que el valor de significancia es menor de 0.05 se determina que existe
una correlacion estadistica entre la identidad afectiva y el desempefio laboral con
lo cual se aprueba la hipétesis formulada.

4.6.Prueba de hipétesis especificas

4.6.1. Hipotesis especifica 3

Se plantea que:

HO: La identidad de reputacién se relaciona significativamente con el
desemperio laboral del personal administrativo de la Universidad Alas Peruanas,
Filial Tacna, en el periodo 2019.



H1: La identidad de reputacion no se relaciona significativamente con el

desemperio laboral del personal administrativo de la Universidad Alas Peruanas,

Filial Tacna, en el periodo 2019.

Para determinar ello se ejecuta la prueba de correlacidn de Pearson, cuyos

resultados son:

Tabla 35
Prueba de correlacion para la hipétesis especifica 3
Identidad
organizaci  Desemperio
onal laboral
Identidad de Reputacién  Correlacion de Pearson 1 .800(*)
Sig. (bilateral) .000
N 44 44
Desempefio laboral Correlacion de Pearson .800(**) 1
Sig. (bilateral) .000
N 44 44

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Elaborado con el programa SPSS Windows XV

Dado que el valor de significancia es menor de 0.05 se determina que existe

una correlacion estadistica entre la identidad de reputacion y el desempefio laboral

con lo cual se aprueba la hipotesis formulada.



CAPITULO V: DISCUSION

Los resultados del estudio permiten demostrar que la identidad organizacional es
una variable que tiende a generar efectos sobre el desempefio laboral, y que puede ser un
elemento que condicione los resultados de productividad y logro de metas organizacionales

para la Universidad Alas Peruanas.

Los resultados de la investigacion, en un plano general permiten encontrar los

siguientes hallazgos:

En un plano descriptivo, los resultados generales de medicion de cada variable

indican que:

La identidad organizacional de los trabajadores de la Universidad Alas Peruanas
Filial Tacna es alta, dada una media de calificacion de 3.98 puntos y que da cuenta de una

eficiencia del 80%.

Estos resultados se deben a la evaluacion de las tres dimensiones que permiten
medir la identidad, de las cuales la mas alta corresponde a la identidad afectiva, con una
media de 4.05, es decir un nivel de cumplimiento del 81%, y que indica que los trabajadores
de la empresa tienen percepciones adecuadas respecto a la simpatia, personalidad,
expectativas, gusto por la empresa, emocién de pertenencia y objetivos compartidos de la

Universidad.

A esta dimension le continua la identidad organizacional, con una media de 3.98
puntos, y que da cuenta de un 80% de cumplimiento, lo que se traduce en niveles altos de
reputacion y marca consolidada, segun los colaboradores de la entidad.



En tanto, la identidad funcional obtuvo una calificacion de 3.9, es decir, un 78% de
cumplimiento, y que indican niveles altos de identidad respecto a los procesos de calidad,

diferenciacion, costo-beneficio e identidad percibida de los trabajadores.

Estos resultados pueden apreciarse en la siguiente tabla resumen.

Tabla 36
Resumen de resultados de la identidad organizacional
Dimensidn Indicador Media Porcentaje Valoracion
Procesos de calidad 3.72 74% Alto
Diferenciacion 3.92 78% Alto
Identidad funcional Costo-beneficio 3.90 78% Alto
Identidad percibida de trabajadores  4.07 81% Alto
Media de Identidad funcional 3.90 78% Alto
Simpatia 3.95 79% Alto
Personalidad 3.95 79% Alto
Expectativas 3.95 79% Alto
Identidad afectiva Gusto por la empresa 4.00 80% Alto
Emocion de pertenencia 4.23 85% Muy Alto
Objetivos compartidos 4.20 84% Alto
Media de Identidad afectiva 4.05 81% Alto
Reputacion 3.97 79% Alto
Identidad de Reputacion Marca consolidada 4.10 82% Alto
Media de Identidad de Reputacion 4.03 81% Alto
Identidad organizacional 3.98 80% Alto

Nota. Elaboracion propia

Asi mismo, respecto al desempefio laboral, se registran calificativos muy altos, con
una media de calificacion de 4.35 puntos, que significan desempefios muy altos, con una
eficiencia del 87%.

La dimensidn con la mejor calificacién corresponde a la realizacion, es decir, la
capacidad de hacer, con una media de 4.93 puntos, es decir un 99%, seguido por la
cooperacion de situaciones y la creatividad, cada una de ellas con 4.87 puntos, es decir un
97% de eficiencia.



En tanto la dimensién con la calificacion menos valorada, pero que igual
corresponde a calificativos muy altos, corresponde a la produccion, dada una media de 4.69

puntos, es decir, 94%.

Estos resultados se presentan en la siguiente tabla resumen:

Tabla 37
Resumen de resultados del desemperio laboral
Variable Dimensién Indicador Media Media Media
9 Calidad de trabajo 0
Produccidn realizado 4.69 94% Muy Alto
Calidad Esmero en el trabajo 4.80 96% Muy Alto
Conocimiento del Experiencia en el
Desempefio Cooperacion , Relaciones 484 97% Muy Alto
laboral interpersonales
Cooperacion de Capacidad para 0
situaciones resolver problemas 4.87  97% Muy Alto
Creatividad Capacidad de innovar 4.87 97% Muy Alto
Realizacion Capacidad de hacer 4.93 99% Muy Alto

Desempeiio laboral 4.35 87% Muy Alto

Nota. Elaboracion propia

Los resultados de la investigacion pueden contrastarse con los hallazgos de Reyes
(2014), el cual en su investigacion permitio demostrar la relacion entre la identidad laboral y
el desempefio de los trabajadores de una Universidad, la cual guarda similitud con los

resultados de la presente tesis, dado el valor de significancia calculado menor de 0.05.

Por otro lado, en comparacion a la investigacion de Ortiz (2008), los resultados dan
cuenta de la importancia de la identidad como un elemento que permite lograr resultados
positivos sobre el trabajo de los colaboradores de una entidad, a partir del mejoramiento del
clima organizacional. Estos resultados guardan similitud con los hallazgos de la tesis, debido

a que un trabajador con mejor identidad también procurara que se mantenga un clima de



trabajo que cuide las condiciones adecuadas para que se realice las labores con

normalidad.

Por otro lado, el desempefio laboral, como variable dependiente, es resultado de
no solo factores como la identidad, sino también de factores relacionados al clima
organizacional. Es por ello que toda entidad debe de procurar mantener condiciones
adecuadas sobre las relaciones laborales que contribuyan a crear ambientes dptimos de
trabajo y que inviten a que se logren mejores desempefios. Estos resultados son similares
a los de Pastor (2018) y a los de De La Cruz & Huaman (2016), cuyo contraste permite

deducir lo expuesto.

Cabe precisar que el desempefio laboral tiene efectos directos también sobre la
percepcion de la satisfaccion de los clientes, es decir, que un trabajador con adecuados
desempefios generara una imagen positiva sobre la identidad desde el punto de vista de los
clientes, y en el caso de la Universidad, de los estudiantes matriculados en ella. Estos

hallazgos son similares a los que plantea Arias (2017).



CONCLUSIONES

Primera

La identidad organizacional tiene una relacion significativa con el desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad Alas Peruanas, Filial Tacna, en el periodo 2019,
lo que se demuestra dado el valor de significancia menor de 0.05, y que es indicador que
para lograr desempefios adecuados es sumamente importante que la organizacion
garantice condiciones que promuevan la identidad funcional, afectiva y de reputacion, los
cuales permitiran que el colaborador logre compenetrarse mucho mas con la organizacion,

lo mismo que conducira a que los desempefios vean mejorias en favor de la Universidad.

Segunda

La identidad funcional tiene una relacion significativa con el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Alas Peruanas, Filial Tacna, en el periodo 2019, dado el
valor de significancia menor de 0.05, y que permite dar constancia que la identidad de los
trabajadores en relacion a los procesos de calidad, la diferenciacion, la percepcion costo-
beneficio y la identidad percibida sobre los trabajadores, son elementos que bajo
condiciones adecuadas, dado los calificativos altos, permiten que los estandares de

desempefio se vean aumentados, es decir, que logren mejorias y resultados positivos.

Tercera

La identidad afectiva tiene relacion significativa con el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Alas Peruanas, Filial Tacna, en el periodo 2019, lo que se
demuestra segun el valor de significancia menor de 0.05. Ello demuestra que la identidad
de los trabajadores, segun los niveles altos de simpatia, personalidad, expectativas, gusto
por la empresa, emocién de pertenencia y objetivos compartidos de la Universidad, son

elementos que tienen relacién con los buenos desempefios.

Cuarta
La identidad de reputacion tiene una relacion directa con el desempefio laboral del personal

administrativo de la Universidad Alas Peruanas, Filial Tacna, en el periodo 2019, dado el



valor de significancia menor de 0.05, y que es indicador que la reputacion y la marca
consolidada percibida por los trabajadores a nivel de identidad son elementos que
contribuyen con la entrega de estos hacia la organizacion. Es decir, que a medida que se
tiene mejor identidad sobre la reputacion los trabajadores tienden a mostrar mayor entrega

hacia la organizacion, lo que se refleja en desemperios altos.



RECOMENDCIONES

Primera

Se sugiere que la institucion, por medio de su Jefatura de Administracion, considere ejecutar
un plan de mejoramiento de la identidad por medio de la creacion de un Comité de Buenas
Practicas, en la que participen representantes de diferentes areas que puedan dar a conocer
sus requerimientos para mejorar el ambiente de trabajo bajo un enfoque que ello conduzca
a un mejor desempefio. Este comité debe de realizar el levantamiento de actas de
compromisos y ser elevados a la sede central para que se tomen las consideraciones del

caso.

Segunda

Se sugiere que la Universidad Alas Peruanas Filial Tacna, por medio de la Administracion
considere realizar una evaluacion de los manuales de organizacion y funciones a fin de
realizar una actualizacion debida de los contenidos y con ello garantizar mayor eficiencia
para el cumplimiento de las funciones, lo cual permitira evitar duplicidad de funciones y

garantizar la optimizacion de los resultados.

Tercera

La Universidad Alas Peruanas Filial Tacna, debe de considerar contratar a un Psicdlogo
Organizacional que se encargue de realizar seguimiento de las necesidades de los
colaboradores, a fin de ofrecer alternativas que permitan mejorar su desempefio el el trabajo

a partir del logro de mayor identificacion institucional.

Cuarta

La Universidad Alas Peruanas Filial Tacna, por medio de la Administracion, debe de realizar
estrategias de marketing externo con enfoque en mejorar la imagen y reputacion de la
entidad, en cuyo mensaje se garantice la calidad de los servicios administrativos y
académicos. Ello mejorara la identificacion del personal y con ello también el desempefio

laboral.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS Variable Dimension Indicador
Problema General Objetivo General Hipotesis General Proce§os de
calidad
¢ Cual es la relacién de la Identidad Determinar la influencia la identidad . o .
. < - < La Identidad organizacional se relaciona
organizacional y el desempefio laboral del organizacional y el desempefio laboral del P N
I - I - significativamente con el desempefio laboral del . —
personal administrativo de la Universidad personal administrativo de la Universidad e - |dentidad Diferenciacion
- ) - ) personal administrativo de la Universidad Alas
Alas Peruanas, Filial Tacna, en el periodo Alas Peruanas, Filial Tacna, en el periodo " : funcional
Peruanas, Filial Tacna, en el periodo 2019
20197 2019.
Variable
independiente:
Identidad
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Organizacional Costo-beneficio
Identidad percibida
+ ;Cual es la relacion de la identidad y o . de trabajadores
. N * Evaluar la relacién de la identidad funcional - . . X
funcional y el desempefio laboral del - + La identidad funcional se relaciona Simpatia
L L y el desempefio laboral del personal I N p
personal administrativo de la Universidad o Lo significativamente con el desempefio laboral del
" : administrativo de la Universidad Alas ot . Personalidad
Alas Peruanas, Filial Tacna, en el periodo " ; personal administrativo de la Universidad Alas Identidad
Peruanas, Filial Tacna, en el periodo 2019. " .
20197 Peruanas, Filial Tacna, en el periodo 2019. afectiva Expectativas
+ ¢ Cudl es la relacion de la identidad afectiva * Medir la relaaop de la identidad afectiva y + La identidad afectiva se relaciona Gusto por la
N el desempefio laboral del personal I N empresa
y el desempefio laboral del personal I S significativamente con el desempefio laboral del
e L administrativo de la Universidad Alas ot - ' Reputacic
administrativo de la Universidad Alas Peruanas. Filial Tacha. en el periodo 2019 personal administrativo de la Universidad Alas Identidad de eputacion
Peruanas, Filial Tacna, en el periodo 20197 ' ' P ' Peruanas, Filial Tacna, en el periodo 2019. Reputacion Marca consolidada
+ ;Cual es la relacion de la identidad de * Analizar |a relacion de la identidad de + La identidad de reputacion se relaciona Emocién de
o - reputacion y el desempefio laboral del I = . pertenencia
reputacion y el desempefio laboral del L Co significativamente con el desempefio laboral del . |dentidad i
e S personal administrativo de la Universidad S L Variable Obietivos
personal administrativo de la Universidad Alas Peruanas. Filial Tacna. en el periodo personal administrativo de la Universidad Alas dependiente: Jeth
Alas Peruanas, Filial Tacna, en el periodo ’ 2019 ’ P Peruanas, Filial Tacna, en el periodo 2019. D pend | b. | compartidos
20197 . esempefio labora
Produccion | Cantidad de trabajo




Calidad Esmero
Conocimiento Experiencia en el
del trabajo trabajo
. Relaciones
Cooperacién .

interpersonales

Comprension de Capamq?d de

ituaci resolucion de

situaciones problemas

Creatividad Capamdad de

innovar
Realizacion Capacidad de
hacer
METODO Y DISENO POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS
Tipo de investigacion: Basica Poblacién: 44 trfab.ajadpres Técnica: Encuesta
administrativos
44 trabajadores
Disefio de investigacion: No Experimental, Transversal Muestra: administrativos Instrumentos: Cuestionario
(Censo)
Tratamiento .
SPSS Windows XV

Nivel de investigacion

Explicativa

estadistico:




Anexo 2. Cuestionario

CUESTIONARIO

Evaluacion de la Identidad Organizacional

A continuacion se presenta un cuestionario cuya finalidad es evaluar su identidad organizacional en relacién a la Universidad
Alas Peruanas, por lo cual se solicita que marque con una “X” segun la respuesta que represente con mayor acercamiento su
percepcion personal. Considere las siguientes escalas de calificacion del nivel de cumplimiento:

5: Muy alto grado 4: Alto grado 3: Regular grado

2: Bajo grado 1: Muy bajo grado

l. Datos Generales:

Edad: Sexo:

Avrea:

Dedicacion : Tiempo Parcial () Tiempo Completo ()
Categoria: Contratado () Nombrado ()

Il. items

Dimension / Indicador 11213(4]5

Identidad funcional

La UAP es una entidad que procura asegurar la calidad de sus procesos
administrativos a favor de cumplir con los objetivos institucionales.

La UAP procura cumplir con los estandares la calidad de sus procesos a nivel
académico con el fin de formar profesionales de calidad.

La UAP, es una Universidad que gracias a sus procesos y forma de operar se
diferencia de las demas Universidades dentro de la region.

La UAP, a partir de su eficiencia para cumplir con sus procesos y forma de operar,
se diferencia de las demas sedes a nivel nacional.

Procesos de calidad

Diferenciacion

Los costos de matricula y cuotas de estudios se relacionan con la calidad de los
Costo-beneficio | servicios y beneficios que conlleva estar matriculado en dicha casa de estudios.
Los costos de los estudios en la UAP son acordes a los precios del mercado
universitario a nivel local y nacional.




Los trabajadores de la UAP se encuentran debidamente identificados con la

Identidad percibida de | entidad.
trabajadores } . Lo
Los trabajadores de la UAP son sumamente importantes para la institucion.
Identidad afectiva
Simpatia La UAP es un entidad que genera simpatia en sus trabajadores

Personalidad

La UAP es una Universidad que cuenta con personalidad propia y gracias a ello
puede diferenciarse de las demas.

Expectativas

La UAP cumple con las expectativas de brindar un buen servicio a los
estudiantes.

Gusto por la empresa

Me gusta el funcionamiento de la UAP como Universidad.

Emocién de
pertenencia

Me siento debidamente identificado con la UAP y siento que la Sede Taca es algo
que me pertenece.

Objetivos compartidos

Me siento comprometido y de acuerdo con los objetivos de la UAP

Identidad de Reputacion

Reputacion

La UAP goza de una buena reputacion dentro de la misma Universidad.

La UAP goza de una buena reputacion en el mercado en el que compite.

Marca consolidada

La UAP es una Universidad que cuenta con una imagen ya consolidada en el
mercado en el que compite.

La UAP es una Universidad cuyo nombre esta posicionado en el mercado.

Muchas gracias




CUESTIONARIO

ESCALA GRAFICA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

La Escala Gréfica es un instrumento que permite medir evaluar el desempefio de los colaboradores a su cargo para lo cual se solicita que marque con una “X” sobre la alternativa que usted considere:

Marque con una “X” segun el nivel de cumplimiento de las siguientes premisas:

Apellidos y nombres del colaborador:

items

FACTORES:

Apenas aceptable

Deficiente

Regular

Bueno

Optimo

Produccion

(calidad de trabajo realizado)

A veces por debajo
de los estandares

Siempre esta por
debajo de los
estandares

Satisface los
estandares

A veces supera los
estandares

—

Siempre supera los
estandares

Calidad Calidad Pésima calidad en Calidad satisfactoria ( Calidad superior en ( Excepcional calidad
(esmero en el trabajo) insatisfactoria el trabajo el trabajo en el trabajo
Conocimiento del trabajo Conoce parte del Conoce poco el Conoce lo suficiente ( Conoce mas de lo ( Conoce todo el
(experiencia en el trabajo) trabajo trabajo necesario trabajo
Cooperacion Colabora Buen espiritu de Excelente espiritu
o Colabora poco No colabora | ( laboracia ( de colaboracio
(relaciones interpersonales) normalmente colaboracién e colaboracion
Cooperacion de situaciones i
P Poca capacidad de Ninguna capacidad saCti:‘F; acg(rii:?ie ( Buena capacidad ( cf;;(:c?ézztge
(capacidad para resolver problemas) intuicion de intuicion intuicion de intuicién intuicion
Creatividad Raras veces Nunca presenta Algunas veces ( Casi siempre tiene ( Siempre tiene ideas
(capacidad de innovar) presenta ideas ideas presenta ideas ideas excelentes excelentes
Realizacion - Razonable . Excelente
. le";lélstaalidz gfra Incapaz de realizar capacidad de ( Bl:j?enrae acl?zpaacci:;jnad ( capacidad de
(capacidad de hacer) realizacion realizacién
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