Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién

Facultad de Ciencias Sociales

Escuela Profesional de Ciencias de la Comunicacion

Clima organizacional e imagen institucional de la Universidad Nacional Intercultural de

la Selva Central Juan Santos Atahualpa, afio 2023

Tesis

Para optar el Titulo Profesional de Licenciada en Ciencias de la Comunicacion

Autora

Celia Elvia Taype Quispe

Asesor

M(0). Walter Carlos Velasquez Cordova.

Huacho — Peru

2024



[@losle)

Reconocimiento - No Comercial — Sin Derivadas - Sin restricciones adicionales

https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Reconocimiento: Debe otorgar el crédito correspondiente, proporcionar un enlace a la licencia e
indicar sise realizaron cambios. Puede hacerlo de cualquier manera razonable, pero no de ninguna
manera que sugiera que el licenciante lo respalda a usted o su uso. No Comercial: No puede
utilizar el material con fines comerciales. Sin Derivadas: Si remezcla, transforma o construye
sobre el material, no puede distribuir el material modificado. Sin restricciones adicionales: No
puede aplicar términos legales o medidas tecnoldgicas que restrinjan legalmente a otros de hacer

cualquier cosa que permita la licencia.


https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

o

\UNIVERSIDAD NACIONAL
2/ JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

/38
3

(Resolucion de Consejo Directivo N° 012-2020-SUNEDU/CD de fecha 27/01/2020

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS DE LA COMUNICACION

METADATOS

DATOS DEL AUTOR (ES):

NOMBRES Y DNI FECHA DE
APELLIDOS SUSTENTACION
Taype Quispe Celia Elvia 76876653 04-06-2024

DATOS DEL ASESOR:

NOMBRES Y ]
APELLIDOS DNI CODIGO ORCID
M(o) Walter Carlos Velasquez Cordova 15735513 0000-0003-4192-7745

DATOS DE LOS MIEMBROS DE JURADOS - PREGRADO/POSGRADO-
MAESTRIA-DOCTORADO:

NOMBRES Y .

APELLIDOS DNI CODIGO ORCID
[Dra. Kathelin Alexandra Lozano Vésquez 09637974 0000-0002-2106-4420
IM(a) Dalila Pimentel Retuerto 40306933 0000-0001-5318-928X
|M(a) Juana Maria Anselmo Arrunategui 16752469 0000-0002-0605-6035




CLIMA ORGANIZACIONAL EIMAGEN INSTITUCIONAL DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL INTERCULTURAL DE LA SELVA
CENTRAL JUAN SANTOS ATAHUALPA, ANO 2023.

INFORME DE ORIGIMALIDAD

20, 17« 11« 15«

INDICE DE SIMILITUD  FULYENTES DE INTERNET  PUBLICACIOMES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUEMTES PRIMARIAS

n www.gob.pe 3

Fuente de Internet %
repositorio.uwiener.edu.pe 2

= Fuente de Internet %
www.dheducacion.com ']

s Fuente de Internet %
{epnsitario.unap.edu.pe 1 %

yente de Internet

Submitted to Universidad Nacional del Centro 1 %

&

del Peru
Trabajo del estudiante
IEpDSItDr[D.UpELEdU.pE '] "
uente de Internet
Submitted to Universidad Continental 1
! Trabajo del estudiante %

Elvira Yanett Calonge-Angulo, Oswaldo Arturo 1 %
Villoslada-Aguirre, Yoni Mateo Valiente-

k2l



M(o) Walter Carlos Velasquez Cérdova
Asesor

Dra. Kathelin Alexandra Lozano Vasquez
Presidente

M(a) Dalila Pimentel Retuerto
Secretario

M(a) Juana Maria Anselmo Arrunategui

Vocal



DEDICATORIA

A mis padres y hermana, por ser el aliciente para cumplir mis metas y a las personas
queme brindaron su apoyo incondicional contribuyendo de diferentes maneras en la

realizacion de esta investigacion.

Celia Elvia Taype Quispe



AGRADECIMIENTO

A Dios por ser el dador de la vida, por regalarme cada marfiana y bendecir mi camino.
Ami asesor por su paciencia y sobre todo por su orientacion imprescindible para llevar a cabo

esta investigacion.

Celia Elvia Taype Quispe



INDICE

CARATULA ...ttt 1
LICENCIA DE CREATIVE COMMONS ...t 2
DATOS DEL AUTOR, ASESOR Y JURADO (METADATOS) ....ccceiiiierienie e, 3
RESULTADO DEL INDICE DE SIMILITUD DEL REPORTE DE ORIGINALIDAD ........ 4
DEDICATORIA ettt ettt et e e sa e e e s s e e e be e e e seeeaseeeaseeeaseeeanreneas 6
AGRADECIMIENTO ...ttt sttt e et e e snae e e sna e e e nnaeeanneeeanes 7
INDICE ...ttt 8
R U = RS 13
A B ST RA T ettt et e et et e et e et e et a e et e e e nnae e e nreeanreearaeeas 14
INTRODUGCCION ....ouvoiiriiaeieeseeseesssesessees sttt 15
CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ......coooiiiiieie e 17
1.1. Descripcion de la realidad problematica..........cccccovoeriiiivicicnnnnn 17

1.2. Formulacion del problema .........cccooeviiieneinieeee e 18

1.2.1. Problema general ... 18

1.2.2. Problemas eSpecifiCos ........ccocerurireneiiienese e 18

1.3. Objetivos de 1a iNVESLIGaCioN ...........ccovvvrereerenese e 19

1.3.1. Objetivo general ... 19

1.3.2. ODbjetivos eSPECITICOS.......covririiiiiiiicieee s 19

1.4. Justificacion de 1a investigacion ............ccccveienenene i, 19

1.5. Delimitaciones del eStUdIO..........cccovvririiiiieieeee e, 20

1.6. Viabilidad del eStudio ...........coevieiiiiiiiiieee e, 20

CAPITULO I1. MARCO TEORICO......ccuiieieieieiseesssneessseessesssssssssssssssssassssssnns 21
2.1. Antecedentes de 1a iNVESEIGaCION ..........cceveieieiiieneeee e, 21

2.1.1. Investigaciones internacionales............cccoevvevevierverieseennnnn, 21



CAPITULO III.

CAPITULO IV.

CAPITULO V.

2.1.2. Investigaciones NACIONAIES ..........cccccvevveieenieniisie e 22

2.1.3. Investigaciones 10Cales..........cccoevviieieiienenie e 24
2.2. BASES tEOMICAS .....veuvereiiie ittt e 24
2.3. Bases filloSOfICAS. .......ccuiiiiiiirie e 32
2.4. Definicion de terminos DASICOS .........covvvrereerinieieese e 33
2.5. HipOtesis de iNVESLIGACION .........ccovieririrenesesieee e 36
2.5.1. HIpOtesiS general .........cooeeieiieiieiiiecse e, 36
2.5.2. HIpOtesis eSPECITiCas .......ovvvereerireicese e, 36
2.6. Operacionalizacion de las variables............cccooviviiiiininiciee 37
METODOLOGIA ...ttt 38
3.1. Disefio MetodOlOQICO ......cvevevrreriiiieieiesiesie e 38
3.1.1. Tipo de iNVESLIGACION ......cvevveieiiriiiieiecre e, 38
3.1.2. Nivel de investigaCion .........ccccovvereininennise e, 38
3.1.3. Disefo de inVestigacion............cocevereirereine e, 38
3.1.4. Enfoque de investigacion ............ccccooeererniincneneeseseeeen, 39
3.2. PODIACION Y MUESEIA ...t 39
3.2.1. POBIACION ...t 39
3.2.2.  IMIUBSEIA. ...t 39
3.3. Técnicas de recoleccion de datos...........ccccerveerereireneieeereseeeen, 40
3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion .............c...c........ 40
RESULTADOS ..ottt st 42
4.1. AnAlisis de reSultados .........cccoveiereneiiniseee e 42
4.2. Contrastacion de NIPOLESIS ........cceveririiiiieiee e 53
DISCUSION ..ottt 60

DL, DUSCUSTON ettt e e e e e e e e e e e e e e nnnnnn 60



CAPITULO VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.........c.ccoooiiiiiiiciie 62

8.1, CONCIUSTONES ...ttt e e enn 62
6.2. RECOMEBNUACIONES ...ttt enn 63
CAPITULO VIL.  REFERENCIAS. ... oo e et aee e e e er e er e ee e en e e s, 65

ANEXOS e 68



INDICE DE FIGURAS

Figura 1. Sistema individual y SUS INAICAAOIES...........cecvveiieiieieiie e 41
Figura 2. Sistema interpersonal y sus indiCadOres ...........cccocvevviieiieve e 42
Figura 3. Sistema organizacional y Sus iNdiCadOres............ccoveiveiereereeieseese e 43
Figura 4. Clima organizaCional............cccceiiiiieiiiiie i 44
Figura 5. Elementos de indentidad y Sus iNdiCAAOIES..........cccevvivieiieriiieseese e 45
Figura 6. Parametros de rendimi€nto..........ccccoveiiiiieiieie i 47
Figura 7. Relaciones afectivas y sus iNdiCAUOIES .........ccccccveieeiiiiieeiieie e 49
Figura 8. Comportamiento normalidad ............cccooveiieiiiic i 51
Figura 9. Dispersion del clima organizacional y la imagen institucional..................c......... 53
Figura 10. Dispersion del climaorganizacional y los elementos de identidad..................... 54
Figura 11. Dispersion del clima organizacional y los parametros de rendimiento .............. 56
Figura 12. Dispersion del clima organizacional y las relaciones afectivas.............c...c......... 58

INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Resumen de procesamiento de casos y estadisticas de fiabilidad del
Clima 0rganizacional ... 40

Tabla 2. Resumen de procesamientos de casos y estadisticas de fiabilidad de la imagen

INSEIEUCIONAL ...t ettt e e e saeeneenneas 40
Tabla 3. Distribucion de frecuencia del sistema individual y sus indicadores..................... 41
Tabla 4. Distribucion de frecuencia del sistema interpersonal y sus indicadores ............... 42
Tabla 5. Distribucion de frecuencia del sistema organizacional y sus indicadores............. 43
Tabla 6. Clima organizacional.............cocoiiiiiiiii e 44

Tabla 7. Distribucion de frecuencia de los elementos de identidad y sus indicadores......... 45

11


file:///C:/Users/ROSA%20GUTIERREZ/Downloads/1.%20BORRADOR%20DE%20TESIS%20-%20DE%20LOS%20SANTOS%20Y%20FLORES.docx%23_Toc164781427
file:///C:/Users/ROSA%20GUTIERREZ/Downloads/1.%20BORRADOR%20DE%20TESIS%20-%20DE%20LOS%20SANTOS%20Y%20FLORES.docx%23_Toc164781429
file:///C:/Users/ROSA%20GUTIERREZ/Downloads/1.%20BORRADOR%20DE%20TESIS%20-%20DE%20LOS%20SANTOS%20Y%20FLORES.docx%23_Toc164781430
file:///C:/Users/ROSA%20GUTIERREZ/Downloads/1.%20BORRADOR%20DE%20TESIS%20-%20DE%20LOS%20SANTOS%20Y%20FLORES.docx%23_Toc164781431
file:///C:/Users/ROSA%20GUTIERREZ/Downloads/1.%20BORRADOR%20DE%20TESIS%20-%20DE%20LOS%20SANTOS%20Y%20FLORES.docx%23_Toc164781432
file:///C:/Users/ROSA%20GUTIERREZ/Downloads/1.%20BORRADOR%20DE%20TESIS%20-%20DE%20LOS%20SANTOS%20Y%20FLORES.docx%23_Toc164781433
file:///C:/Users/ROSA%20GUTIERREZ/Downloads/1.%20BORRADOR%20DE%20TESIS%20-%20DE%20LOS%20SANTOS%20Y%20FLORES.docx%23_Toc164781429
file:///C:/Users/ROSA%20GUTIERREZ/Downloads/1.%20BORRADOR%20DE%20TESIS%20-%20DE%20LOS%20SANTOS%20Y%20FLORES.docx%23_Toc164781430
file:///C:/Users/ROSA%20GUTIERREZ/Downloads/1.%20BORRADOR%20DE%20TESIS%20-%20DE%20LOS%20SANTOS%20Y%20FLORES.docx%23_Toc164781431
file:///C:/Users/ROSA%20GUTIERREZ/Downloads/1.%20BORRADOR%20DE%20TESIS%20-%20DE%20LOS%20SANTOS%20Y%20FLORES.docx%23_Toc164781432

Tabla 8. Distribucion de frecuencia de los parametros de rendimiento y sus indicadores..47
Tabla 9. Distribucion de fecuencia de las relaciones afectivas y sus indicadores................ 49
Tabla 10. Prueba de Normalidad ............coiieiiieiieie e 50
Tabla 11. Pruebas de Rho de Spearman entre el clima organizacional y la

IMAGEN INSTITUCIONAL ........c..oiiiiiiiiiii e 52
Tabla 12. Pruebas de Rho de Spearman entre el clima organizacional y los elementos

e IdENTIAAd. ........o oo nres 54

Tabla 13. Pruebas de Rho de Spearman entre el clima organizacional y los Parametros

e FENAIMIBNTO ..o e e ereesreenre e 56
Tabla 14. Pruebas de Rho de Spearman entre el clima organizacional y las

FEIACTONES AT CTIVAS . .. ettt ettt e et e e e e e e nnnns 57

12



RESUMEN

Obijetivo: Describir la relacion existente entre el clima organizacional y la imagen
institucional del personal administrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva
Central “Juan Santos Atahualpa” en el afio 2023. Métodos: El tipo de investigacion es
bésico,de nivel correlacional, con un disefio no experimental y de enfoque cuantitativo. Parael
recojode datos se utilizo la técnica de la encuesta a través de un cuestionario por cada
variable de estudio, considerando la escala de Likert. Resultados: El Clima Organizacional y
los Parametros de Rendimiento, con valores p de 0.200 y 0.189 respectivamente, siguen una
distribucion normal, ya que estos valores son superiores al umbral comin de 0.05. En
cambio,la Imagen Institucional, los elementos de Identidad y las Relaciones Afectivas, con
valores p de0.015, 0.001 y 0.000, no se ajustan a una distribucién habitual, ya que estos
valores son inferioresa 0.05. Conclusion: Existe una correlacion significativa moderada entre
el clima organizacional y la imagen institucional de la Universidad Nacional Intercultural de

la Selva Central "Juan Santos Atahualpa” durante el afio 2023.

Palabras clave: Clima organizacional, Imagen institucional, relaciones publicas.
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ABSTRACT

Objective: Describe the relationship between the organizational climate and the institutional
image of the administrative staff of the National Intercultural University of theCentral Jungle
“Juan Santos Atahualpa” in the year 2023. Methods: The type of research is basic,
correlational level, with a non-experimental design and quantitative approach. To collect
data,the survey technique was used through a questionnaire for each study
variable,considering the Likert scale. Results: The Organizational Climate and Performance
Parameters, with p values of 0.200 and 0.189 respectively, follow a normal distribution, since
these values are higher than the common threshold of 0.05. On the other hand, the
Institutional Image, the elements ofldentity and Affective Relationships, with p values of
0.015, 0.001 and 0.000, do not fit a usual distribution, since these values are less than 0.05.
Conclusion: There is a moderate significant correlation between the organizational
climateand the institutional image of the National Intercultural University of the Central

Jungle "Juan Santos Atahualpa” during the year 2023.

Keywords: Organizational climate, institutional image, public relations.
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INTRODUCCION

La evolucién del ser humano junto al vertiginoso avance de la tecnologia nos invita a
reflexionar acerca del papel trascendental que cumple la comunicacion en el quehacer
historicode la humanidad.

Tratados, estudios, analisis, experimentos y propuestas diversas sugieren que el
campo delas comunicaciones también esta experimentando evolucion y ello despierta un
sinfin de inquietudes en las diversas manifestaciones comunicacionales en sus muchas
especialidades.

En nuestra escuela profesional se trabajan cuatro especialidades de la comunicacion,
areas o lineas de carrera, como son: el periodismo y la comunicacion audiovisual, las
relacionespublicas, el marketing y la publicidad y la comunicacion para el desarrollo. Nuestra
investigacion responde al area de las relaciones publicas.

El lector encontrara en este estudio contenidos varios que, para su mejor comprension
sedetallan en capitulos que detallaremos a continuacion:

Por ejemplo, el capitulo I, denominado “Planteamiento del problema” muestra la
descripcion de la problematica, la formulacion del problema, el disefio de objetivos, asi como
aspectos de justificacion, delimitacién y viabilidad del estudio.

En el capitulo I, el lector encontraré el Marco Tedrico donde aparecen los
antecedentesdel estudio, las bases tedricas como filosoficas, los términos mas significativos
del estudio, asi como la propuesta de hipotesis.

El capitulo 111 contiene aspectos metodologicos como el tipo, nivel, disefio y enfoque
deinvestigacion, asi como informacion sobre la poblacion, muestra y las técnicas empleadas,

tantopara el recojo de informacion como para el procesamiento de los mismos.
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Singular importancia posee el capitulo IV debido a que en este rubro aparecen los
resultados obtenidos con la respectiva contrastacion de hipotesis.

El capitulo V ofrece la “Discusion” donde comparaos cifras obtenidas con la de
nuestrosantecedentes, asimismo, confirmamos bases tedricas halladas.

Finalmente, en el capitulo VI ofrecemos las conclusiones y recomendaciones como
producto de la indagacién acompafiados, luego, de las referencias documentales,

bibliogréaficas yelectronicas, asi como de los anexos respectivos.



Capitulo 1

Planteamiento del Problema

1.1. Descripcion de la realidad problemética

La diversificacion de las ciencias de la comunicacion impulsado por el avance
tecnoldgico obliga a que muchos investigadores encuentren atractivos fenémenos
comunicacionales como motivo de estudio, la vertiginosidad del avance comunicativo en el
mundo no solo ha facilitado el accionar del ser humano, desde su desempefio individual, sino
también en el colectivo.

Las organizaciones, conscientes de ello cada vez ponen mas su atencion en aquellos
cambios y evoluciones en el campo de las comunicaciones y ser mas prolijos al momento de
disefiar mensajes y medios idéneos para el mejor desempefio institucional.

En el &mbito académico no podemos quedar al margen ya que de los estudio e
investigaciones producto de la constante basqueda de la verdad nos incita a proponer
diagnosis que serviran a futuro para resolver, seguramente, problemas comunicacionales
relacionados al &mbito de las organizaciones, especificamente de las Relaciones Publicas.

Esas préacticas de Relaciones Publicas todavia no se vienen desarrollando como
corresponde en nuestro pais, Per(. Todavia existe resistencia para comprender las verdaderas
funciones de dicha disciplina que basicamente se resumen en dos: la busqueda de la
integridad del personal, es decir, convencerlos de “ponerse la camiseta” institucional y la
busqueda de generar una imagen positiva, ésta llegara sola luego de conseguir el primer
cometido.

La investigacién propuesta indaga acerca de cémo el ambiente o clima que presenta
una organizacién puede relacionarse con la imagen de la misma, ¢sera cierto que una pueda

depender
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de la otra?, para ello la institucion objeto de estudio fue la Universidad Nacional
Intercultural “Juan Santos Atahualpa” de la Selva Central y constatar si existe tal relacion
planteada.

Organizaciones como EmpresaActual.com (2021) aseguran que “Mediante encuestas
0 entrevistas, la direccion puede obtener la percepcion que se tiene de su organizacion; el
clima laboral es medible. Una vez conocida esta informacion, se puede intervenir para
mejorar el ambiente, adaptar estrategias o modificar objetivos empresariales”. (par. 3). Ello
nos alienta a realizar la investigacion para buscar mecanismos de mejora y conducirla al logro

de los objetivosinstitucionales.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y la imagen institucional del
personaladministrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central “Juan
Santos Atahualpa” en el afio 2023?
1.2.2. Problemas especificos

¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y los elementos de identidad del
personaladministrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central “Juan

SantosAtahualpa” en el afio 2023?

¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y los pardmetros de rendimiento del
personal administrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central “Juan

Santos Atahualpa” en el afio 2023?

¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y las relaciones afectivas del

personaladministrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central “Juan

18



Santos Atahualpa” en el afio 2023?

1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general

Describir la relacion existente entre el clima organizacional y la imagen institucional
delpersonal administrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central “Juan
Santos Atahualpa” en el afio 2023.

1.3.2. Objetivos especificos

Describir la relacion existente entre el clima organizacional y los elementos de
identidad del personal administrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva
Central “Juan Santos Atahualpa” en el afio 2023.

Describir la relacion existente entre el clima organizacional y los pardmetros de
rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva
Central “Juan Santos Atahualpa” en el afio 2023.

Describir la relacion existente entre el clima organizacional y las relaciones afectivas
delpersonal administrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central “Juan

Santos Atahualpa” en el afio 2023.

1.4. Justificacion de la investigacion

a) Justificacion practica: la investigacion se justifica ya que la misma serviria para
resolverproblemas practicos en el ambito de la comunicacién organizacional, se
pretende resolver problemas relacionados directamente con la materia de
investigacion.

b) Justificacion tedrica-cientifica: la investigacion se justifica ya que los resultados
obtenidospodrian incorporarse al conocimiento cientifico, en el campo de la
comunicacion organizacional y pueda llenar vacios respecto a las variables de estudio.

c) Justificacion metodoldgica: la justificacion se justifica porque las técnicas e
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instrumentosdisefiados con validez y confiabilidad puedan ser tomados como

referentes enotras investigaciones y ser eficaces.

1.5. Delimitaciones del estudio

a)

b)

Delimitacion temporal: el estudio se realiz6 dentro del afio académico 2023-11, es
decir,durante los meses de octubre, noviembre y diciembre del afio 2023 y parte
del afio 2024.

Delimitacion espacial: el espacio geografico donde se llevé a cabo la
investigacion fueronlos ambientes de la Universidad Nacional Intercultural de la
Selva Central “Juan Santos Atahualpa” en la Selva Central.

Delimitacion tedrica: respecto al clima organizacional, éste estd conformado por
los sistemas individual, interpersonal y organizacional. Respecto a la imagen
institucional, estaconformado por los elementos de identidad, los parametros de

rendimiento y las relaciones afectivas.

1.6. Viabilidad del estudio

a)

b)

c)

Recursos econdémicos: para realizar la investigacion se tomo en cuenta el soporte
econdmico tanto para el disefio del plan, la ejecucion y redaccion del borrador de
tesis hastaladefensa de la misma.

Recursos humanos: se contd con la participacion activa de cada componente del
recursohumano, como son: la investigadora, el asesor y el publico objeto de estudio
de la institucidn respectiva.

Recursos materiales: se dispuso del material necesario para la realizacion de la
investigacion, consistente en libros fisicos, electrénicos, manuales, reglamentos,

registros, papeles y otros Utiles propios al tipo de trabajo desarrollado.



Capitulo 11

Marco Teorico

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Palacios (2019) realizo la investigacion titulada “El clima laboral y su repercusion
en laimagen institucional de la facultad Ciencias de la Comunicacién” para obtener el
titulo profesional de Comunicador Social por la Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi
(Ecuador). El objetivo de la investigacion fue analizar el clima laboral de la facultad de
Cienciasde la Comunicacion de la universidad laica “Eloy Alfaro” de la ciudad de Manabi en
Ecuador. Lametodologia usada para tales fines refleja un tipo cualicuantitativo, segmentado
y aleatorio, empleando las técnicas de encuesta y entrevista a una poblacion de 41 trabajadores
administrativos de la universidad en mencién. La conclusion mas significativa es que se llego a
determinar que el clima laboral de la facultad en estudio fuecalificado de bueno, pese a presentarse
algunas dificultades propias de los temperamentosdistintos en el personal administrativo de la
institucion.

Arévalo (2019) y su investigacion titulada “Estudio de caso Induga SA — Imagen
corporativa y su impacto en el clima organizacional”, para optar por el titulo de Gerente de
Mercado en la Facultad de Ciencias Economicas y administrativas de la Universidad de
Bogota“Jorge Tadeo Lozano” (Colombia). El objetivo que planteé la investigadora fue
conocer el estado de la imagen, tanto interna como externa de la empresa colombiana
Induga.Asi como su clima laboral. La metodologia empleada, a través de una investigacion
de tipobasica, fue por medio de encuestas y entrevistas en profundidad para categorizar e
interpretar los resultados obtenidos. Las conclusiones permitieron a la organizacién
establecer un punto de partida para elaborar un diagnostico puntual que permita orientar las

bases y estrategias de accion en busca dela rentabilidad y el desarrollo del talento humano de
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la referida empresa.

Guevara (2018) con su investigacion titulada “Clima organizacional: nivel de
satisfaccionen la Unidad Educativa Particular La Dolorosa”, para obtener el grado
académico de Maestra en Investigacion de la Educacion, por la Universidad Andina Simén
Bolivar (Ecuador). El objetivo planteado para la misma fue describir la percepcion del
clima organizacional y su incidencia en la satisfaccion del personal que labora en la
Unidad Educativa Particular “La Dolorosa”. La metodologia empleada para la obtencion
de resultados se baso en una encuesta aplicada a 45 docentes, 16 administrativos y 12
trabajadores de apoyo aplicandoseles un cuestionario de 38 items. Luego de analizar los
resultados se obtuvo la siguiente conclusion: la percepcion de los trabajadores no es
favorable ya que no existe un modelo para manejar o mediar conflictos, tampoco existen
politicas de incentivos de la institucion por lo que se sugiere disefiar estrategias que
ayudena mejorar el clima laboral e incidaen la percepcion de su personal.

2.1.2. Investigaciones nacionales

Carrién (2016) realizo su investigacion llamada “Clima laboral y percepcion de la
imageninstitucional en docentes de instituciones educativas del nivel inicial,
Paucarpata, Arequipa-2015” para obtener el grado académico de Doctora en Educacion
por Escuela de Posgrado de la universidad César Vallejo de Peru. El objetivo de la
investigacion fue determinarqué relacion existe entre el clima laboral y la percepcion de la

imagen institucional en los docentes de las instituciones estatales, del nivel inicial, en el

distrito de Paucarpata (Arequipa) enel afio 2015. La metodologia empleada responde a una

investigacion no experimental, de disefio
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correlacional contando con una poblacion de estudio de 81 docentes de las
instituciones educativas de la localidad de Paucarpata, nivel inicial. Las conclusiones més
relevantes evidencian que el clima laboral se relaciona significativamente con la percepcion
de la imageninstitucional, siendo éste aceptable por lamayoria.

Muelle (2018) y su investigacion titulada “Clima laboral e imagen institucional
Empresa CONSETTUR Machupicchu SAC. Cusco — 2018, para obtener el grado
académico de Maestro en Gestion Pablica por la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo de Peru. El objetivo principal de la investigacion fue determinar la relacion
existente entre el climalaboral y la imagen institucional de la empresa CONSETTUR
Machuppichu SAC. Para ello, la metodologia empleada responde a una investigacion
sustantiva y bésica, con disefio descriptivo,correlacional y de corte transversal. Para ello se
trabaj6 con una muestrade 80 trabajadores de la empresa y se llegd a la siguiente conclusion:
que existe una relacionsignificativa entre el clima laboral y la imagen institucional de la
empresa CONSETTUR Machuppichu SAC evidenciandose una correlacion positiva alta.

Bravo (2019) con su investigacion titulada “Clima laboral y percepcion de la imagen
institucional en una institucion de Villa Maria del Triunfo” para optar el grado
académicode Magister en Educacion con mencidn en Gestion de la Educacion por la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos (Pert). El objetivo de la misma fue conocer de
qué manerael clima laboralse relaciona con la percepcion de imagen institucional de la escuela
MarianoMelgar del distrito deVila Maria del Triunfo. Para ello, la metodologia empleada fue
de tipo sustantiva, no experimental y de corte transversal con estudio correlacional. Luego
delproceso de andlisis de resultados se llego a la siguiente conclusion: si existe relacion
significativa entre las variables clima laboral y percepcion de la imagen institucional siendode

tipo alto.
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2.1.3. Investigaciones locales

Prado y Ronceros (2015) presentaron un estudio titulado “Barreras de comunicacion
en elclima organizacional de los trabajadores administrativos nombrados de la
Municipalidad distrital de Santa Maria — Huaura 2015, con el proposito de optar por el
titulo profesionalde licenciados en Ciencias de la Comunicacion de la universidad nacional
José Faustino Sanchez Carrion de Huacho. El objetivo del estudio fue analizar la influencia
de las barrerasde comunicacion en el clima organizacional de los trabajadores de la
municipalidad distritalde Santa Maria. Para ello, utilizaron la metodologia descriptiva, de
enfoque cuantitativo a partir de un muestreo probabilistico a 100 personas del personal
administrativo del municipio de Santa Mariapara someterlos a la técnica de la encuesta. La
principal conclusion a la que llegaron los investigadores fue que si existia relacion entre las
barrerasde comunicacion con el clima organizacional manifestandose en las barreras fisicas y

administrativas.

2.2. Bases teoricas
2.2.1 La organizacion

Una organizacion es una asociacion de seres humanos que se relacionan entre si,
usandorecursos diversos con el objetivo de lograr metas preestablecidas.

El investigador Uribe (2015) propone: “Una organizacion se define como dos o mas
personas que trabajan en colaboracion y en conjunto dentro de unos limites identificables
para alcanzar una meta u objetivo en comun.” (p. 11). Segun la cita toda organizacion esta
conformada por individuos que trabajan de forma colaborativa para lograr un objetivo en
comun,esta claro que hay miembros que la integran y todos persiguen metas establecidas.

Las organizaciones pueden desarrollar varias acciones vitales para su subsistencia, por

ejemplo, cumplen funciones politicas, que sefialan el rumbo y la forma de alcanzar objetivos;

24



funcién administrativa, que organiza los recursos humanos, materiales y financieros;
funcion econdmica, orientada a la supervivencia de la organizacién; y funcion social, que
expresa el ladohumano de la misma.

Sobre las funciones de las personas que componen la organizacion, Fernandez (1991)
sefialaque éstas:

e saben que ciertos objetivos solo se alcanzan mediante actividadesde cooperacion;

e obtienen materiales, energia e informacion del ambiente;

e se integran, coordinan y transforman sus actividades paratransformar los recursos;

e reintegran al ambiente los insumos procesados, como resultadode las actividades

de la organizacion. (p. 13)

Se refuerza la idea de actividades en colaboracién para el cumplimiento de metas,
ademaésdel uso y transformacion de recurso segun el rubro al que se dedique la organizacion.
2.2.2 Clima organizacional

Las indagaciones acerca del clima o ambiente organizacional se iniciaron a mediados
delsiglo XX, tal vez, una de las primeras definiciones al respecto la emiten Forehand y
Gilmer (como se cit6 en Uribe, 2015) definiendo al clima organizacional como un “conjunto
de caracteristicas percibidas por los trabajadores para descifrar a una organizacion y
distinguirla de otras, su estabilidad es relativa en el tiempo e influye en el comportamiento de
las personas en laorganizacion”. (p. 40)

La definicion apela a la percepcion del publico, es decir, la forma en que las personas
quepertenecen a la organizacion, ven a la misma, agregan que esa percepcion es momentanea
y cambiante a partir del accionar de los mismos trabajadores.

Se sabe que el ser humano al momento de desemperiar una funcion especifica dentro
de unaorganizacion, este apela a un conjunto de habilidades, capacidades y actitudes tanto

fisicascomo mentales que deben realizarse en un entorno con sus propias caracteristicas
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donde el trabajador debe adaptarse a €l. Lo que nos recuerda Brunet (1987) cuando afirma
que “toda situacion de trabajo implica un conjunto de factores especificos en el individuo,
tales comolas aptitudes y caracteristicas fisicas y psicologicas y, a cambio, {esta presenta

entornos sociales yfisicos que tiene sus particularidades propias.” (p. 11)

Rogers y Rogers (como se citd en Fernandez, 1991) aseguran que “el ambiente de una
organizacion esta formado por todos aquellos factores, tanto fisicos como sociales, externosa
la organizacion y que es importante considerar por individuos del sistema en la toma de
decisiones”(p. 277), agregando otros factores externos que pueden repercutir en el
ambienteorganizacional.

Levinson, refiriéndose al ambiente organizacional menciona dos tipos de estimulos:
los primarios (condiciones del mercado, condiciones de los proveedores y las condiciones
laborales)y los secundarios (lo legislativo, el transporte, los competidores, el desarrollo
tecnoldgico y las tendencias econémicas, sociales y politicas de un pais. Ambos estimulos
afectan directa o indirectamente a la organizacion. (Fernandez, 1991, p.278)

Lo cierto es que cuando esa percepcion es positiva “genera beneficios tanto para los
empleados como para la organizacion misma, mientras que cuando es negativa conduce a
pérdidas, gastos, conflictos y demas situaciones adversas que pueden llevar a la organizacién
incluso a la quiebra”. (Ortega, 2007, par. 02)

Respecto a las instancias del ambiente o clima organizacional hay estudiosos que
mencionanalgunos factores que pueden afectarla:

a) Turbulencia, fendmenos que afectan las leyes mercantiles, inflacion economica y

mercados variantes.

b) Hostilidad, ambiente caracterizado por ser dominante, estresante y arriesgado.

c) Diversidad, cuando los mercados de una organizacion son variados en sus

caracteristicas.



d) Desintegracion, grado en que un determinado ambiente se encuentra organizado.

e) Escasez, de materias primas, de recursos humanos o naturales.

Llegamos a la conclusién de que el clima organizacional es un conjunto de
atributospercibidos en una organizacion y que pueden determinar el comportamiento de los

trabajadores.

Para De Azkue existen cuatro factores que influyen en el clima organizacional:

a) Ambiente fisico apropiado: comodidades que requiere cada trabajador, materiales

einsumo suficientes y lugares de esparcimiento o contacto con la naturaleza.

b) Recurso humano cuidado, a través de departamentos de Recursos Humanos

quienesgestionan tareas e favor del personal.

c) Comunicacidn interna fluida: gestionada desde la direccion y gestionada a través

delas jefaturas correspondientes.

d) Beneficios y recompensas: buscando el impacto del trabajo en la vida personal

deltrabajador. (De Azkue, 2016, parr. 6-16)

Por la naturaleza de la investigacion es necesario dimensionar la variable
independiente“Clima organizacional” y para ello nos es Util la estructura y factores de la
Escala Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO), dichos factores se dividen en
tres:

a) Sistema individual, conformado por:

a.1 Satisfaccion de los trabajadores, percepcion de los trabajadores al ser
reconocidosporsu labor y se sienten satisfechos con el logro de objetivos
institucionales.

a.2 Autonomia en el trabajo, percepcion de sentirse independientes laboralmente y
gozar de libertad para elegir formas de afrontar sus labores.

b) Sistema interpersonal, conformado por:
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b.1 Relaciones sociales entre los miembros de la organizacién, atmésfera de
amistady camaraderia para el trabajo en equipo.

b.2 Unidn y apoyo entre los compafieros de trabajo, compromiso e integracion
entrelos miembros de la organizacion, ademas de la percepcion de obtener
ayuda de los compafieros.

c) Sistema organizacional, formado por:

c.1 Consideracion de los directivos, percepcion de apoyo a los trabajadores por
partede los superiores.

c.2 Beneficios y recompensas, si la institucion retribuye el trabajo de los
colaboradores mediante estimulos y recompensas.

c.3 Motivacidn y esfuerzo, grado en que los colaboradores son alentados por la
organizacion.

c.4 Liderazgo de directivos, percepcion de manejo inteligente, responsable
alentadorde sus superiores. (Uribe, 2015, pp. 48 y 49)

La importancia de que la organizacion desarrolle un 6ptimo clima laboral quizas
radiqueentodos los factores o elementos tratados anteriormente, como aseguran Gan y Triginé
(2012):

Un buen clima laboral favorece los logros y el éxito de la gestién empresarial: las
emociones positivas, la continuidad en los planes y programas, la confianza y la cercania de
personas y equipo, la forma positiva de resolver la conflictividad...son algunos de los
ingredientesque facilitan la consecucion de estrategias y objetivos. (p. 276)

Existen muchas propuestas para cotejar o medir con mayor exactitud el ambiente o
clima organizacional, sin embargo, pareciere que los elementos fundamentales a tener en
cuenta para dicha medicion recaen en la percepcion, cuando los trabajadores, a través de los

sentidos, guardan sus impresiones del entorno laboral; también cuentan los factores
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organizacionales, elementos que influyen en la motivacion y desempefio del trabajador;
porualtimo, est4 el comportamiento organizacional, que es la actuacion del trabajador de
maneraindividual o grupal.(Garcia, 2009, par. 63)

2.2.3 Imagen institucional

Referirse a la imagen institucional es recurrir a un analisis desde lo etimoldgico hasta
elespecializado. Etimologicamente la palabra imagen proviene de la voz latina “imago” que
significa figura, representacion, semejanza y apariencia de una cosa.

Para Capriotti (como se citd en Aguilar, Salguero y Barriga, 2018) “la imagen
corporativa es aquella herramienta utilizada por las organizaciones para expresar la idea
globalsobre sus productos, las actividades que realizan o su conducta.” (pp. 70-71)

Existen posturas diversas respecto al estudio de la imagen institucional o como
también se le conoce, imagen corporativa. Una de ellas incide en que dicha imagen debe ser
tratada desdeel emisor, es decir, aquello que la organizacion desea que la gente perciba de
ella'y hay otra imagen, desde el receptor, lo que en realidad perciben las personas, desde
afuera, acerca de la imagen proyectada por la organizacion y que no necesariamente coincide
con el objetivo de la empresa.

Sobre ello, Pereira y Flores (2010) agregan sobre el punto:

En buena cuenta, la imagen objetiva es la que la empresa tiene y proyecta, y la imagen
subjetiva es la imagen que la gente “se forma en la cabeza”, de acuerdo a sus experiencias y
esquemas de interpretacion. Finalmente,tenemos la imagen global que viene a ser una sintesis
de lasdos anteriores. (p. 50)

Lo curioso de la propuesta de Pereira y Flores es que la union de ambas percepciones
de imagen (emisor-receptor u objetiva-subjetiva) dan como resultante a una imagen global o
publicaque tendria que ser un resultado de ambas imagenes mencionadas con anterioridad.

Segun Aguilar, Salguero y Barriga (2018) la imagen corporativa es:



El conjunto de varios elementos iconicos de una empresa, persona o marca, para
poder llevar al mercado meta el mensaje de lo que es, lo que hace y lo que proyecta dicha
organizacion, estos elementos son adaptados a la identidad de la institucion y su principal
objetivo es buscardiferenciarse de los competidores a la vez que se posicionan en la mente de
supublico. (p. 72)

El concepto anterior resalta dos objetivos fundamentales del tema imagen: buscar la
ventajadiferencial para destacarse de la competencia y lograr el ansiado posicionamiento en
la mente del pablico. Dos objetivos que tienen que ver mas con la disciplina de la Publicidad
que con las Relaciones Publicas o0 Comunicacion Organizacional que es el tema central
quemotiva lapresente investigacion.

Argote (2003) afirma “la imagen, refiriéndonos especificamente a una organizacion,
noes la realidad, sino una virtualidad, es decir, una representacion de ella.” (p. 164) dandonos
a entrever que la imagen mas que una situacion real esta mas vinculada con lo virtual.

Concluimos que la imagen institucional es una idea que se forma el pablico a partir de
una serie de factores, esa percepcion puede ser positiva 0 negativa y al mismo tiempo
cambiante.

Existen tedricos como Paul Capriotti que se animan a esgrimir la importancia de la
imagencorporativa en beneficio de la organizacion que resume en los siguientes puntos:

a) Ayuda a ocupar un espacio en la mente de los publicos, es decir, permanecer en la
mente del publico como usuarios directos o indirectos.

b) Diferenciar a la organizacion de sus competidores, con un perfil de identidad
propioy diferenciado. Disminuye la influencia de los factores situacionales en
la decision decompra,gracias a una informacion adicional que tendran los
indecisos.

c) Actta como un factor de poder en las negociaciones entre fabricante y
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distribuidor,existira mas confianza entre ambos protagonistas.

d) Lograr vender mejor, si hay buena imagen corporativa, los margenes de

ventatambién se elevaran.

e) Atrae mejores inversores, ya que se generaran intereses de los inversionistas.

f) Consigue mejores trabajadores, ya que una empresa de buena imagen sera

maésapetecible para los trabajadores. (Capriotti, 1992, pp. 63-64)

El proceso de formacion de la imagen y el concepto publico es materia de muchas
reflexiones, por ejemplo, para Argote (2003) la imagen se evalUa desde tres elementos: la
experiencia, el contexto y los intereses:

En el proceso de formacién de imagen influyen inicialmente tres factores: la
experiencia, el contexto y los intereses. El primero se refierea que los empresarios deciden
invertir en el rubroque mas conocen. El segundo, toma en cuenta el escenario donde las
organizaciones van a trabajar y el ultimo, sefiala el interés econémico, politico o social que
prima en los inversionistas.(p. 169)

Entendemos que el publico reconocera de la organizacion elementos fisicos como la
marca,el logotipo y hasta el color en la composicion de su marca, pero al mismo tiempo
percibira la expresién de los valores de la organizacion manifestada en su misién, vision,
objetivosinstitucionales y valores.

De todas las teorias estudiadas y siendo relevante dimensionar nuestra variable
dependiente‘“imagen institucional”, quizas la propuesta que mas conviene a nuestra
investigacion, en cuanto a la relacion con la imagen corporativa es la de Perlstein (como se
citden Olcese, 2013), al presentar tres enfoques que comprenden distintos niveles de
comunicacionen cuanto a la construccion de una imagen:

a) Elementos de identidad: nombre, nacionalidad, tamafio, posicion dela empresa,

la region en la que se encuentra, su situacion financiera yla capacidad de
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exportacion

b) Parametros de rendimiento: la produccion, la eficacia, los productos oservicios,
las perspectivas, gestion y las relacionesfinancieras;

c) Relaciones afectivas: la capacidad de decir la verdad, la contribucion a lariqueza
de un pais, la conservacion de la energia, lavoluntad de reducir los problemas de
contaminacion, etc. (p. 153)

2.2.4 Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central “Juan Santos Atahualpa”:

La Universidad nacional Intercultural de la Selva Central “Juan Santos Atahualpa” se
cred un viernes 19 de noviembre del afio 2010 sobre las bases de las filiales de la Universidad
Nacional Daniel Alcides Carrion y de la Universidad Nacional del Centro del Perd, con el
objetivo de atender la formacion profesional integral, la investigacion cientifica y tecnoldgica
ylas actividades de extension cultural de la poblacion.

El area de influencia de la universidad abarca la zona de la Selva Central,
especificamente,el espacio supradepartamental, regado por los rios Ene, Perené, Tambo y
Pachitea, asi comode sus afluentes pertenecientes al departamento de Huanuco, la provincia
de Oxapampa, perteneciente al departamento de Pasco y las provincias de Chanchamayo y
Satipo,pertenecientes al departamento de Junin.

Actualmente la universidad ofrece la formacién académica profesional en las
siguientes facultades: Ciencias Administrativas y su escuela de Administracién de Negocios
Internacionales; Educacion y su escuela de Educacion Intercultural Bilingiie: Nivel inicial

ynivelprimaria; e Ingenieria, con sus escuelas de Ingenieria ambiental e Ingenieria Civil.

2.3. Bases filosoficas
La investigacion parte del método o enfoque cuantitativo donde el saber cientifico,
que secaracteriza por ser de naturaleza objetivo y racional, se basa en los fendmenos

observables, manipulables y verificables. Es el pensador Augusto Comte quien da inicio al
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origen del Positivismo afirmando que el objetivo de esta base filosofica radica en comprobar
0 no una hipotesis a partir de medios estadistico o también, para determinar los parametros de
una variableo variables mediante la expresion numérica.

Pretendemos medir ambas variables, la independiente (clima organizacional) y la
relacionque ésta tenga con la dependiente (imagen corporativa) empleando técnicas de
recojo de datoscuantificables, medibles y comprobables a lo largo del presente documento,
transformandose automaticamente en una investigacion de enfoque cuantitativo situandoseen
la base filoséfica positivista.

En cuanto al ambito de la disciplina Comunicacion Organizacional y especificamente
de lasRelaciones Publicas, Canfield (como se citd en Pereira y Flores, 2010) ya en la década
de lossesenta propuso un concepto que define un vinculo entre la Filosofia y las Relaciones
Publicas, afirmando lo siguiente:

Las Relaciones Publicas constituyen primero y principalmente una filosofia de la
administracion de la empresa, una expresion de la inteligencia de los conductores de las
instituciones econdmicas, sociales y politicas, que coloca en primer lugar el interés del
publicorespecto de todos los factores concernientes a la direccion de una empresa fabril
mercantil, bancaria, de servicios, o de una institucién de bienestar social,comercial o
profesional. (p. 185)

Tal filosofia contempla el espiritu de servicio con que debe contar toda organizacion,
independientemente del rubro al que se dedique, quizas esta filosofia de servicio publico esla

queanima la concepcion de las Relaciones Publicas en la direccion institucional.

2.4. Definicion de términos bésicos
e Ambiente de la organizacion: Formado por todos aquellos factores, tanto fisicos
como sociales, externos a la organizacion y que es importante considerar por

individuos del sistema en la toma de decisiones. (Fernandez, 1991, p. 277)



Autonomia en el trabajo: Grado en que los trabajadores perciben sentirse
independientes en su trabajo y tienen la libertad de elegir y decidir la forma mas
conveniente derealizar su trabajo. (Uribe, 2015, p. 49).

Beneficios y recompensas: Grado en que los trabajadores perciben que la
organizacion busca retribuir el trabajo por medio de estimulos y recompensas
(aumento desueldo, vacaciones y otros). (Uribe, 2015, p. 49).

Clima organizacional: Conjunto de atributos percibidos de una organizacion, y o
sus subsistemas, o ambos, que determinan el comportamiento de los trabajadores
y que pueden ser inducidos de forma que la organizacion y, o sus subsistemas, o
ambos,sean acordes con sus miembros o el entorno. (Uribe, 2015, p.47)
Comunicacion externa: Conjunto de mensajes emitidos por cualquier
organizaciénhacia sus diferentes publicos externos (accionistas, proveedores,
clientes, distribuidores, autoridades gubernamentales, medios de comunicacion,

etc.)encaminados a mantener 0 mejorar sus relaciones con ellos, a proyectar una

imagenfavorable o a promover susproductos o servicios. (Adler y Marquardf, 2005, p. 12)
Comunicacion interna: Conjunto de actividades efectuadas por cualquier
organizacion para la creacion y mantenimiento de buenas relaciones con y entre
susmiembros, através del uso de diferentes medios de comunicacion que los
mantengainformados, integrados ymotivados para contribuir con su trabajo al
logro de los objetivos organizacionales. (Adler y Marquardf, 2005, p. 12)
Comunicacion organizacional: Conjunto de manifestaciones verbales y no
verbales que se transmiten dindmicamente o de manera clasificada dentro de las
instituciones.(Aguirre, 2019, p. 42).

Consideracion de los directivos: Grado en que los trabajadores perciben que su

superior otorga apoyo a los trabajadores, se dirige y comunica con respeto a sus
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subordinados. (Uribe, 2015, p. 49).

Imagen institucional: Representacion favorable de una institucion u organizacion
alos ojos de su publico, con el fin de captar la atencion de los clientes. (Olcese,
2013,p. 143).

Liderazgo de directivos: Grado en el que los trabajadores perciben un manejo
inteligente, responsable y alentador por parte de sus superiores. (Uribe, 2015, p.
49).

Motivacién y esfuerzo: Grado en que los trabajadores son alentados por la
organizacion y las condiciones que hacen que los colaboradores trabajen de
maneraintensa.(Uribe, 2015, p. 49).

Organizacion: Agrupacion de personas que se organizan para lograr objetivos
predeterminados, con funciones administrativas especificas, sistematizadas y
legalmente constituida. (Ibafiez, 2011, p. 94)

Publico externo: Personas que no necesariamente se relacionan con una
organizacion particular. (Argote, 2003, p. 48)

Publico interno: Personas que ya estan conectadas con una organizacion y con
quienes la organizacion se comunica normalmente en la rutina ordinaria de
trabajo. (Argote, 2003, p. 47)

Publico mixto: Es aquel que tiene caracteristicas de publico interno y externo.
(Argote, 2003, p. 50)

Relaciones Publicas: Disciplina que tiene por finalidad promover confianza
reciproca entre una entidad y las personas que la conforman, o que se relacionan
conella (suspublicos). (Pereira y Flores, 2010, p. 25).

Relaciones sociales entre el personal: Grado en el que los trabajadores perciben

eltrabajo con sus comparfieros bajo una atmaésfera de amistad y camaraderia.



(Uribe, 2015, p. 49).

e Satisfaccion de trabajadores: Grado en que los trabajadores perciben que son
reconocidos por su trabajo y si éstos se sienten satisfechos con el logro de las
metas. (Uribe, 2015, p. 49)

e Uniony apoyo entre comparfieros: Grado de comunicacion, compromiso e

integracion que existe entre los miembros de la organizacion. (Uribe, 2015, p. 49)

2.5. Hipdtesis de investigacion
2.5.1. Hipotesis general

Existe relacion entre el clima organizacional y la imagen institucional del personal
administrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central “Juan Santos
Atahualpa” en el afio 2023.

2.5.2. Hipotesis especificas

Existe relacidn entre el clima organizacional y los elementos de identidad del
personaladministrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central
“Juan Santos Atahualpa” en el afio 2023.

Existe relacidn entre el clima organizacional y los parametros de
rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional Intercultural de
la Selva Central “JuanSantos Atahualpa” en el afio 2023.

Existe relacion entre el clima organizacional y las relaciones afectivas del personal
administrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central “Juan Santos

Atahualpa” en el afio 2023

36



Clima organizacional e imagen institucional

2.6. Operacionalizacion de las variables

37

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Sistema individual Satisfaccion de los trabajadores 1-4
Autonomia en el trabajo 5-7
Clima organizacional Sistema interpersonal Relaciones sociales entre miembros de la 8-10
organizacion
Unidn y apoyo entre comparieros de trabajo 11-14
Consideracioén de directivos 15-19
Sistema organizacional Beneficios y recompensas 20-23
Motivacién y esfuerzo 24 - 26
Liderazgo de directivos 27 - 29
Nombre 1
Nacionalidad 2
Elementos de identidad Tamafio 3
Posicién de la empresa 4
Region en la que se encuentra 5
Imagen institucional Situacion financiera 6
Capacidad de exportacion 7
Produccion 8
Eficacia 9
Parametros de rendimiento Productos o servicios 10-11
Perspectivas 12
Gestion 13
Relaciones financieras 14
Capacidad de decir la verdad 15
Relaciones afectivas Contribucidn a la riqueza del pais 16
Conservacién de la energia 17
Voluntad de reducir problemas de contaminacion 18
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Capitulo 111

Metodologia

3.1. Disefio metodoldgico
3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion responde al tipo de investigacion bésico o tedrico ya que se
pretendid, apartir de los resultados y conclusiones, producir conocimientos nuevos y de esta
manera colaborar con nuevas teorias sociales.

Sobre la investigacién de tipo basica, Carrasco (2015) afiade:

Es la que se realiza con la finalidad de producir nuevos conocimientos para ampliar y
profundizar las teorias sociales, no esta dirigida al tratamiento inmediato de un hecho
concreto, ni a resolver una interrogante factica, sino, que Unicamente es una investigacion
para profundizarla informacidn sobre las relaciones sociales que se producenen el seno de la
sociedad. (p. 49)

3.1.2. Nivel de investigacion

El nivel de la investigacion es de tipo correlacional ya que se pretendié medir las dos
variables para constatar si estan relacionadas o no. Al respecto Hernandez, Fernandez y
Baptista(1994) sefialan: “Los estudios correlacionales miden las dos o mas variables que
sepretende ver siestan relacionadas en los mismos sujetos y después se analiza la
correlacion.”(p. 63)

3.1.3. Disefio de investigacion

Por la naturaleza de la investigacion se ajusta al disefio no experimental ya que no se
pretendio manipular intencionalmente las variables, solo se analizaron los hechos tal y como
ocurrieron en su momento.

Sobre el disefio no experimental, Carrasco (2015) aporta: “Son aquellos cuyas
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variablesindependientes carecen de manipulacion intencional, y o poseen grupo de control, ni
mucho menos experimental. Analizan y estudian los hecho y fendmenos de la realidad
después de su ocurrencia.” (p. 71)
3.1.4. Enfoque de investigacion
El enfoque de la investigacion responde al cuantitativo ya que se utilizaron datos
numéricoscomo producto de mediciones a partir de la busqueda de objetividad,
generalizacion deresultados, culminando con la formulacion y demostracion de teorias.
Hernéandez y Mendoza (2018) dicen: “El proceso cuantitativo se utiliza para
consolidarlas creencias o hipdtesis (formuladas de manera légica en una teoria 0 un esquema
tedrico) y establecer con exactitud patrones de comportamiento de una poblacion o

fenomeno.” (p. 51)

3.2. Poblacién y muestra
3.2.1. Poblacion

La poblacién objeto de estudio fueron 84 trabajadores administrativos de la
UniversidadNacional Intercultural de la Selva Central “Juan Santos Atahualpa”.

Fuente: Formato N° 2.2 Relacion de personal administrativo de la Universidad
nacional Intercultural “Juan Santos Atahualpa” de la Selva Central. Oficina de Recursos
Humanos.

Respecto a la poblacion Carrasco (2015) la define como “Es el conjunto de todos los
elementos (unidades de analisis) que pertenecen al &mbito espacial donde se desarrolla el
trabajode investigacion.” (pp. 236 y 237)

3.2.2. Muestra

Al ser una poblacién conformada por 84 trabajadores administrativos de la referida

universidad no existe la necesidad de estimar la muestra ya que el nimero en mencion es

manejable.
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Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (1994) “la muestra es, en esencia, un

subgrupode la poblacion” (p. 212)

3.3. Técnicas de recoleccion de datos

La técnica de recojo de datos fue la encuesta disefiada en dos cuestionarios, uno para
medirla variable independiente “Clima organizacional”, constituida por 29 items tomando los
factores de la Escala Multidimensional de Clima Organizacional EMCO de Gomez y Vicario
(2010) y el segundo cuestionario para medir la variable dependiente “Imagen institucional”

adaptado por la investigadora, conformado por 18 items.

3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se sometid a la técnica de encuestas a 84 trabajadores administrativos de la
UniversidadNacional Intercultural de la Selva Central, “Juan Santos Atahualpa” consistente
en 47 itemsparamedir dos variables: Clima organizacional (29 items) e Imagen institucional
(18 items).
3.4.1 Confiabilidad

La confiabilidad de un instrumento es esencial en investigaciones relacionadas con la
administracion y la gestién empresarial. La confiabilidad se refiere a la habilidad del
instrumentopara lograr resultados consistentes a lo largo del tiempo y en diversas
circunstancias. Una herramienta precisa y confiable resulta esencial para tomar decisiones
fundamentadas en datos y llevar a cabo un analisis organizacional efectivo. El Alfa de
Cronbach es un coeficiente utilizado frecuentemente para evaluar la confiabilidad interna
decuestionarios y escalas, especialmente aquellos con mdltiples items. Este coeficiente
indicael grado en que los items de un instrumento estan correlacionados entre si, ofreciendo
una estimacion de su consistencia interna. Hair y otros(2010) destacan la relevancia de este
coeficiente para evaluar la confiabilidad en investigacionesrelacionadas con el marketing yla

administracion.
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Tabla 1

Resumen de procesamiento de casos y Estadisticas de fiabilidad del
clima organizacional
Alfa de N de

N % Cronbach elementos
Casos  Valido 13 100.0
Excluido? 0 0.0 0.820 29
Total 13 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.
Tabla 2

Resumen de procesamiento de casos y Estadisticas de fiabilidad de la
imagen institucional

Alfa de N de

N % Cronbach  elem
Casos  Valido 13 100.0
Excluido? 0 0.0 0.884 18
Total 13 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables delprocedimiento.

Segun las tablas 1 y 2 proporcionadas, se procesaron 13 casos tanto para el clima
organizacional como para la imagen institucional, todos validos y representando el 100% del
total en ambos contextos. En el contexto organizacional, el Alfa de Cronbach alcanzé unvalor
de0.820 con 29 items, mientras que, para la imagen institucional, el coeficiente de 0.884 se
bas6 enl8 items. Los valores que superan el umbral aceptado de 0.80, evidencianuna elevada

confiabilidad en las mediciones.
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Capitulo IV

Resultados

4.1. AnaAlisis de resultados

4.1.1 Andlisis descriptivo del clima organizacional:

Tabla 3
Distribucién de frecuencia del sistema individual y sus indicadores
Bueno  Regular Deficiente
f % f % f %
Sistema individual 70 833% 14 16.7% 0 0.0%
Satisfaccion de los trabajadores 67 79.8% 16 19.0% 1 1.2%
Autonomia en el trabajo 56 66.7% 26 31.0% 2 2.4%

Figural
Sistema individual y sus indicadores

Sistema Individual Indicadores

Autonomia en el trabajo 31.0% JI_-
_ - l|~

L
0% 20% a0% 60% 80% 100%
Porcentaje {%)

La Tabla 1 indica que, en el clima organizacional de la entidad, un 83.3% de los

Regular

Deficlente

Categorfas

Satistaccion de los trabajadores

Buena

empleados consideran el sistema individual como bueno, lo que indica una percepcion
generalmente positiva sobre la gestion de tareas individuales, mientras que un 16.7% lo
califica como regular, mostrando cierto margen para mejoras, pero sin ninguna percepcion
deficiente. En lo que respecta a la satisfaccion de los trabajadores, un 79.8% la califica como
positiva, evidenciando un ambiente laboral satisfactorio, aunque un 19.0% la ve regular y un

1.2% deficiente, sefialando areas especificas que requieren atencion. En lo que respecta a la
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autonomiaen el trabajo, un 66.7% la percibe como buena, mientras que un 31.0% la
calificacomo regular y un 2.4% como deficiente. Este aspecto se posiciona como un area
prioritariapara mejorar, sefialando la necesidad de incrementar la autonomia y flexibilidad en
el trabajopara mejorar el ambiente organizacional en general.

Tabla 4
Distribuciéon de frecuencia del sistema interpersonal y sus indicadores

Bueno Regular  Deficiente

f % f % f %
Sistema interpersonal 67 79.8% 16 19.0% 1 1.2%
Relaciones sociales entre miembros de la organizacién 55 65.5% 21 25.0% 8 9.5%

Union y apoyo entre los compafieros de trabajo 65 77.4% 17 20.2% 2 2.4%

Figura 2
Sistema interpersonal y sus indicadores

Indicadores

Sistema Interpersonal

Regular

Deficiente Unién y apoyo entre los compafieros de trabajo 20,2% 28%

Categoria

" Buenn
fReguiar

s Deficlente

Categorias

Relaciones socialas entre miembores de ia organizacion 25.0%

Bueno

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje (%)

La Tabla 2, que se centra en la distribucion de frecuencia del sistema interpersonal y
sus indicadores, muestra que un 79.8% de los empleados califica el sistema interpersonal
como bueno, lo que indica una percepcion generalmente favorable de las dinamicas
interpersonales en la organizacion, mientras que un 19.0% lo considera regular y un 1.2%
deficiente, lo que sugiereun margen para mejoras en este aspecto. En lo que respecta a las
relaciones sociales entre miembros de la organizacion, un 65.5% las considera buenas,
mientras que un 25.0% las considera regulares y un 9.5% como deficientes. Este aspecto

destaca la necesidad de fortalecer las interacciones sociales y la cohesion en el equipo. En
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cuanto a la unién y apoyo entre los compafieros de trabajo, un 77.4% lo percibe como
bueno,con un 20.2% viéndolo como regular yun 2.4% como deficiente. Esto demuestra la
importancia de fomentar un mayor apoyo y solidaridad entre los empleados para mejorar ain

mas el ambiente laboral.

Tabla 5
Distribuciédn de frecuencia del sistema organizacional y sus indicadores
Bueno  Regular Deficiente
f % f % f %
Sistema organizacional 62 738% 22 262% 0 0.0%

Consideracion de directivos 40 47.6% 43 512% 1 1.2%
Beneficios yrecompensas 28 33.3% 39 46.4% 17 20.2%
Motivacion y esfuerzo 66 78.6% 18 214% 0 0.0%
Liderazgo de directivos 62 738% 21 250% 1 1.2%

Figura 3

Sistema organizacional y sus indicadores

Sistema Organizacional Indicadores
Categatia

Reqular s EEAD
Liderecgo de directivos Regular 2509 1.4
= Defciente
Moty ““’“—"m_ o
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Consideracion de directivos q1.2% 1|-x

Deficiente

Categorfas

Bueng
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Porcentaje (%)

La Tabla 3, dedicada a la distribucion de frecuencia del sistema organizacional y sus
indicadores, revela que un 73,8% de los empleados califica el sistema organizacional como
bueno, mostrando una percepcidn generalmente positiva, pero un 26.2% considerandolo
regular.Esto indica areas de mejora potencial en la estructura organizacional, sin embargo,no
se reportanpercepciones deficientes. En cuanto a la evaluacion de los directivos, solo

un47.6% la considera como buena, mientras que un significativo 51.2% la ve como regular y
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un 1.2% como deficiente,lo que sugiere una necesidad critica de mejorar la comunicacion vy el
apoyo desde la direccion.

En cuanto a los beneficios y recompensas, un 33.3% los considera buenos, pero un
46.4% los considera regulares y un preocupante 20.2% como deficientes, destacando este
como un area clave para incrementar la satisfaccion y motivacion de los empleados. En lo
que respecta a la motivacion y el esfuerzo, un 78.6% lopercibe como positivo, mientras que
un 21.4% lo observa como regular, lo que indica una tendencia general hacia una fuerza
laboral motivada y esforzada.En ultima instancia, el liderazgo de los directivos es visto como
bueno por un 73,8%, regular porun 25.0% y deficiente por un 1.2%, lo cual indica la
importancia de reforzar las habilidades de liderazgoen la gestion para mejorar el clima

organizacional global.

Tabla 6
Clima organizacional
f %

Vélido Bueno 71 84.5
Regular 13 155
Malo 0 0.0
Total 84 100.0

Figura 4

Clima organizacional

:§‘ &0

5

’ Bueno Regular

Clima organizacional
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4.1.2 Andlisis descriptivo de la imagen institucional:

Tabla7

Distribucién de frecuencia de los elementos de identidad y sus indicadores

Bueno Regular  Deficiente
f % f % f %

Elementos de identidad

0
Conocimiento del nombre oficial de la institucion 84 100.0% 0 0.0% O 0.0%
Conocimiento sobre la procedencia de la institucion 82 97.6% 1 12% 1

9

Conocimiento de las dimensiones del campo 63 75.0% 12 14.3%

universitario

Comprension de la institucién en la comunidad 66 78.6% 11 13.1%
Conocimiento de la ubicacion geogréfica de la 78 929% 5 6.0%

institucion

82 97.6% 2 2.4% 0.0%

1.2%
10.7%

\‘

8.3%
1.2%

[

Conocimiento sobre la situacion financiera de la 40 47.6% 28 33.3% 16 19.0%

institucién

Presencia internacional de la universidad 31 36.9% 38 45.2% 15 17.9%

Figura b

Elementos de identidad y sus indicadores

Elementos de Identidad

Categorias

Conacimiento sobre |a situacion financiera de fa institucion

Conacimiento de la ubicacion geografica de la institucion

Conocimiento de las dimensiones del campe universitario

Indicadores

Presencia Internacional de la universidad

Categaria
= Busro

Comprensian de la institucidn en la comunidad fegular

N [eficiente

Conocimiento sobre |a procedencla de la institucidn

Conocimienta del nombre oficial de la institucion

0% 20% 4lj% B0% B0% 100%
Parcentaje (%)

La Tabla 5, enfocada en la distribucion de frecuencia de los elementos de identidad y

susindicadores, evidencia que un abrumador 97.6% de los encuestados califica los elementos

de identidad de la institucion como buenos, mientras que un 2.4% considerarlos regulares, lo

que evidencia una profunda identificacion y vinculo con la institucién. EI conocimiento del
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nombre oficial de la institucion es universal, lo cual evidencia una conciencia completay una
familiaridad absoluta con la identidad fundamental de la institucion. Otro 97.6% también
tiene un conocimiento claro sobre la procedencia de la institucién, aunque hay unapequefia
fraccion (1.2%) con un conocimiento menos firme, y otro 1.2% lo califica como deficiente.
En cuanto al conocimiento de las dimensiones del campo universitario, un 75.0%Io califica
como bueno, un 14.3% lo ve como regular y un 10.7% como deficiente, lo que indica una
necesidad demejorar la comunicacion sobre el alcance y las actividades de la universidad. Un
78.6% de los individuos comprenden de manera clara el papel de la institucion en la
comunidad, no obstante, un 13.1% y un 8.3% califican el rol de la institucioncomo regular y
deficiente, lo que sugirié un espacio para mejorar la percepcion publica. Enlo que respecta a
la ubicacién geografica de la institucion, un 92% de los ciudadanos lo califica como
adecuado, lo que indica una profunda familiaridad con la infraestructura fisicade la
institucion. No obstante, solo un 47.6% posee un conocimiento exhaustivo acerca de la
situacion financiera de la institucién, mientras que un 33.3% y un 19.0% observan su estado
regular y deficiente, lo que podria indicar una carencia de transparencia 0 comunicacién en
asuntos financieros. En Gltima instancia, la presencia internacional de la universidad es
considerada como positiva por un 36.9%, mientras que un 45.2% se consideraregular y un
17.9% deficiente. Este hecho se traduce en un area crucial en la proyeccion internacional y la

visibilidad de la universidad.
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-Ig?s?:?bicién de frecuencia de los parametros de rendimiento y sus indicadores

Bueno Regular ~ Deficiente

f % f % f %
Parametros de rendimiento 70 83.3% 14 16.7% 0 0.0%
Produccidn de buenos profesionales por la universidad 62 73.8% 22 26.2% 0 0.0%
Eficacia en labores administrativas 50 59.5% 31 36.9% 3 3.6%
Calidad de servicios administrativos 50 59.5% 31 36.9% 3 3.6%
Calidad de servicios académicos 47 56.0% 35 41.7% 2 2.4%
Claridad en las perspectivas futuras de la universidad 56 66.7% 23 27.4% 5 6.0%
Eficacia de la gestion universitaria 45 53.6% 35 41.7% 4 4.8%
Calidad de las relaciones financieras de la universidad 49 58.3% 32 38.1% 3 3.6%

Figura 6
Parametros de rendimiento

Indicadores

Parametros de Rendimiento
Calidad de |as relaciones financieras de la universidad

Regular

Eficacia de |a gestidn universitaria
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Como se muestra en la Tabla 6, que se centra en la distribucion de frecuencia de los
pardmetros de rendimiento y sus indicadores, un 83.3% de los encuestados califica los
pardmetros de rendimiento en general como buenos, mientras que un 16.7% viéndolos como
regulares, lo que indica una percepcion global positiva del rendimiento de la institucién. En
cuanto a la produccion de buenos profesionales en la universidad, un 73,8% lo considera

bueno, peroun 26.2% lo considera regular, sugiriendo que, aungue la mayoria esta
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satisfecha,hay espacio para mejorar la calidad educativa. La eficacia en las tareas
administrativas y la excelencia en los servicios administrativos son valoradas por un 59.5%.
No obstante, se observa un significativo 36.9% de las actividades regulares y un 3.6% de las
deficientes. Sehace hincapié en la necesidadde mejorar en estas areas para una gestion mas
eficiente vy eficiente. La excelencia en los servicios académicos se evidencia en un 56.0%,
mientras queun 41.7% se encuentra regular y un 2.4% se encuentra desfavorable, lo que
indica una necesidad de revision y mejora en la oferta académica. En lo que respecta a la
claridad en las perspectivas futuras de la institucion, un 66.7%la califica como buena,
mientras que un27.4% la considera regular y un 6.0% como deficiente. La eficacia de la
gestion universitariase otorga a un 53.6%, mientras que un 41.7% se encuentra en estado
regular y un 4.8% en deficiente. En Gltima instancia, la calidad de las relaciones financieras
de la universidad es reconocida como excelente por un 58.3%, mientras que un 38.1%la
califica como regular yun 3.6% como deficiente. Este hecho sugiere que la gestion financiera

yla transparencia podrian ser areas de mejora.
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Tabla 9
Distribucidn de frecuencia de las relaciones afectivas y sus indicadores
Bueno Regular  Deficiente
f % f % f %
Relaciones afectivas 68 81.0% 14 16.7% 2 2.4%
Integridad de las autoridades de la universidad 63 75.0% 18 21.4% 3 3.6%
Contribucion de la universidad a la generacion de
riqueza en el pais 62 73.8% 20 23.8% 2 2.4%
Contribucidn de la universidad a la conservacion de la
energia 58 69.0% 21 25.0% 5 6.0%

Esfuerzo por reducir los problemas de contaminacion 54 64.3% 21 25.0% 9 10.7%

Figura7
Relaciones afectivas y sus indicadores
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La Tabla 7, que examina la distribucion de frecuencia de las relaciones afectivas y sus
indicadores, evidencia que un 81.0% de los encuestados califica las relaciones afectivas en la
universidad como buenas, mientras que un 16.7% considerarlas regulares y un 2.4%
deficiente,lo que refleja una percepcion mayoritariamente positiva de la dinamica
interpersonal. En lo querespecta a la integridad de las autoridades de la
institucionuniversitaria, un 75.0% la considera buena, mientras que un 21.4% la considera
regular y un3.6% como deficiente. La contribucion dela universidad en la generacién de

riqueza en el territorio nacional es considerada como positiva por un 73.8%, mientras que un
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23.8% la considera regular y un 2.4% como deficiente, lo que indica una percepcion general
de impacto positivo de la universidad en el desarrollo econémico. Con respecto a la
contribucion a la conservacion de la energia, un 69.0% la califica como buena,pero con un
25.0% como regular y un 6.0% como deficiente, lo que sugiere un &rea de mejora enlas
iniciativas de sostenibilidad de la universidad. Por ultimo, el esfuerzo de la universidad por
reducir los problemas de contaminacion es valorado por un 64.3%, pero con un significativo
25.0% calificandolo como regular y un 10.7% como deficiente. Esto resalta la necesidad de
reforzar las politicas y practicas ambientales para mejorar la percepcion y el impacto real dela
universidad en el medio ambiente.

4.1.3 Prueba de normalidad

Tabla 10
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

Clima organizacional 0.080 84 ,200°
Imagen institucional 0.109 84 0.015
Elementos de identidad 0.131 84 0.001
Parametros de rendimiento 0.086 84 0.189
Relaciones afectivas 0.144 84 0.000

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccidn de significacion de Lilliefors
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Figura 8
Comportamiento normalidad

La Tabla 8 presenta los resultados de las pruebas de normalidad Kolmogorov-
Smirnov paradiversas variables relacionadas con una organizacion. Se indica que el Clima
Organizacionalylos Pardmetros de Rendimiento, con valores p de 0.200 y 0.189
respectivamente, siguen una distribucion normal, ya que estos valores son superiores al
umbral coman de 0.05. En cambio, lalmagen Institucional, los elementos de Identidad y las
Relaciones Afectivas, convalores p de 0.015, 0.001 y 0.000, no se ajustan a una distribucion
habitual, ya que estos valores son inferiores a 0.05. La presente afirmacién indica que, a pesar
de que el Clima Organizacional y los Pardmetros de Rendimiento pueden ser analizados
mediante métodos estadisticos paramétricos, la Imagen Institucional, los elementos de
Identidad y las Relaciones Afectivas pueden requerir técnicas no paramétricas para analizar

un proyecto.
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4.2. Contrastacion de hipotesis
4.2.1 Hipdtesis general

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la imagen institucional del
personal administrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central “Juan

Santos Atahualpa” en el afio 2023.

Ha: Existe relacion entre el clima organizacional y la imagen institucional del
personaladministrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central “Juan

Santos Atahualpa” en el afio 2023.

Tabla 11
Pruebas de Rho de Spearman entre el clima organizacionaly
la imagen institucional

Clima organizacional ~ Imagen
institucional
Rhode Clima Coeficiente 1.000 2817
Spearman organizacion de
al correlacion
Sig. 0.010
(bilateral)
N 84 84

Imagen Coeficiente ,281"" 1.000
institucional de

correlacion

Sig. 0.010
(bilateral)

N 84 84

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 9
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La Tabla 9 exhibe los resultados de la prueba de Rho de Spearman, llevada a cabo con
el propdsito de evaluar la correlacion entre el clima organizacional y la imagen institucional
del personal administrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central
"Juan Santos Atahualpa” durante el afio 2023. El coeficiente de correlacién de Spearman
entre el climaorganizacional y la imagen institucional es de 0.281, lo cual indica una
correlacion positiva entreestas dos variables. A pesar de que la correlacion no es
suficientemente intensa, si se propone una correlacion moderada. La magnitud bilateral de
esta correlacién es de 0.010, lo cual es superior al umbral comdn de 0.05. Los resultados
obtenidos respaldan la hipotesis, corroborandoque existe una correlacion significativa,
aunque moderada, entre el clima organizacional y la imagen institucional en la
universidadestudiada en 2023. La presente afirmacion implica que cambios o alteraciones en
el ambienteorganizacional estan vinculados, en cierta medida, con alteraciones en la

percepcion de la imagen institucional entre el personal administrativo.

4.2.2 Hipbtesis especifico 1

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y los elementos de identidad del

personal administrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central “Juan
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Santos Atahualpa” en el afio 2023.
Ha: Existe relacion entre el clima organizacional y los elementos de identidad del
personal administrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central “Juan

Santos Atahualpa” en el afio 2023.

Tabla 12
Pruebas de Rho de Spearman entre el clima organizacional
y los elementos de identidad

Clima organizacional ~ Elementos

de identidad
Rhode Clima Coeficiente 1.000 328"
Spearman organizacion de
al correlacién
Sig. 0.002
(bilateral)
N 84 84

Elementos Coeficiente ,328" 1.000
identidad de
correlacion

Sig. 0.002
(bilateral)
N 84 84

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Figura 10
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La Tabla 10 presenta los resultados de la prueba de Rho de Spearman para evaluar la
relacionentre el clima organizacional y los elementos de identidad en el personal
administrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central “Juan Santos
Atahualpa” en 2023.EI coeficiente de correlacion de Spearman entre el clima organizacional
y los elementos deidentidades de 0.328, lo cual indica una correlacion favorable y moderada
entre ambas variables. La presente afirmacion sostiene que, a medida que se mejora el
ambienteorganizacional, se produce una tendencia a una percepcion mas favorable de los
elementos de identidad, o, en otras palabras,a una percepcion mas positiva de los elementos
de identidad. La magnitud bilateral de esta correlacion es de 0.002, lo cual es
significativamenteinferior al umbral comdn de 0.05. Estos resultados respaldan la hipotesis,
demostrando queefectivamente existe una relacion significativay moderadamente positiva
entre el clima organizacional y los elementos de identidad en la universidad para el afio
especificado. La presente afirmacion implica que aspectos como la percepcién del entorno de
trabajo y las relaciones interpersonales estan vinculados con la identificacion y conexion del
personal administrativo con los valores, la cultura y la mision de la institucion.

4.2.3 Hipotesis especifico 2

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y los pardmetros de rendimiento
delpersonal administrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central “Juan

Santos Atahualpa” en el afio 2023.

Ha: Existe relacion entre el clima organizacional y los parametros de rendimiento del
personal administrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central “Juan

Santos Atahualpa” en el afio 2023.
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Tabla 13
Pruebas de Rho de Spearman entre el clima organizacionalylos
parametros de rendimiento

Parametrosde
Clima organizacional  rendimient
0
Rhode Clima Coeficiente 1.000 0.213
Spearman organizacionade
I correlacion
Sig. 0.051
(bilateral)
N 84 84
Parametros Coeficiente 0.213 1.000
de de
rendimiento correlacion
Sig. 0.051
(bilateral)
N 84 84
Figura 11
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La Tabla 11 exhibe los resultados de la prueba de Rho de Spearman, con el proposito
de evaluar la correlacion entre el clima organizacional y los parametros de rendimiento del
personaladministrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central "Juan
Santos Atahualpa”, realizada en el afio 2023. La correlacion entre Spearman y los
parametrosde rendimiento es de 0.213. Esta correlacion, aunque se encuentra en un estado de
equilibrio.La correlacion, aunque positiva, es relativamente baja, evidenciando una
correlacion leve entre el clima organizacional y los parametros de rendimiento en esta
institucién. La magnitud bilateral de esta correlacién es de 0.051, que se encuentra en una

distancia cercanaal umbral comun de significacion estadistica de 0.05. A partir de este



Clima organizacional e imagen institucional 58

contexto, estos resultados sugieren que, a pesarde que existe una correlacion positiva entre
ambas variables,la relacion no es estadisticamente significativa al nivel convencional de 0.05.
Existen suficientes pruebas para confirmar con certeza que exista una significativa relacion
entre elclima organizacional y los pardmetros de rendimiento del personal administrativo de

la universidad en 2023, basandonos en estos datos.

4.2.4 Hipotesis especifico 3

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y las relaciones
afectivas del personal administrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la

Selva Central “JuanSantos Atahualpa” en el afio 2023.

Ha: Existe relacion entre el clima organizacional y las relaciones afectivas del
personaladministrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central

“Juan Santos Atahualpa” en el afio 2023.

Tabla 14
Pruebas de Rho de Spearman entre el clima organizacionaly
las relaciones afectivas

Clima Relaciones
organizacional afectivas
Rhode Clima Coeficiente 1.000 0.102
Spearman organizacion de
al correlacion
Sig. 0.355
(bilateral)
N 84 84
Relaciones Coeficiente 0.102 1.000
afectivas de
correlacion
Sig. 0.355
(bilateral)

N 84 84
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Figura 12
Dispersion del clima organizacional y las relaciones afectivas
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La Tabla 12 proporciona los resultados de la prueba de Rho de Spearman con el
propdsito de examinar la correlacion entre el clima organizacional y las relaciones afectivas
del personal administrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central "Juan
Santos Atahualpa” durante el afio 2023. La correlacion de Spearman entre el clima
organizacional y las relaciones afectivas es de 0.102, lo cual indica una correlacion
notableentreambas variables. La presente correlacion indica que existe una escasa o nula
correlacion lineal entre la percepcion del clima organizacional y la calidad de las
relacionesafectivas en la universidad, aunque no existe una correlacion lineal. La significancia
bilateralde esta correlacion es de 0,355, lo cual es significativamente superior al umbral
comun de 0.05. Esto quiere decir que la correlacion observada no es estadisticamente
significativa.

Eneste contexto, estos resultados sugieren que no existe una evidencia suficiente para
afirmarqueexiste una correlacion significativa entre el clima organizacional y las relaciones
afectivas del personal administrativo de la universidad durante el afio 2023. La correlacion
muy baja y la falta de significancia estadistica sugieren que estos dos aspectos pueden ser
independientes o que cualquier relacion entre ellos es débil y no significativa desde el

puntode vista estadistico, ya quela correlacién entre ellos es débil y no significativa.
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Capitulo V

Discusion

5.1. Discusion

Al evidenciarse una correlacién significativa moderada entre el clima organizacional
y laimagen institucional de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central "Juan
Santos Atahualpa” durante el afio 2023, nuestros resultados coinciden con los resultados
delautor Palacios (2019), quien en los antecedentes de nuestro estudio llega a la conclusion
deque la percepcion del clima laboral en la imagen institucional de la Facultad de Ciencias
dela Comunicacion de la Universidad Eloy Alfaro de Ecuador es buena. Sin embargo,
recalcala presencia de ciertas dificultadas motivadas por las caracteristicas propias del
temperamento del personal administrativo.

Si bien la relacion entre el clima laboral y la imagen institucional en la Universidad
Nacionallntercultural de la Selva Central "Juan Santos Atahualpa” durante el afio 2023 es
moderada,pues difiere con la correlacion significativas altas que Carrion (2016), Muelle
(2018) yBravo (2019) aseguran haber encontrado en sus respectivas investigaciones en
Arequipa, Cusco y Lima, donde lo mas resaltante es que esa correlacion entre clima laboral
ypercepcion de imagen institucional es positiva y con niveles altos.

Finalmente, si la discusion nos permite confirmar una base tedrica, segun el estudio
realizado mencionaremos a De Azkue (2016), quien menciona que existen factores que
influyen en el clima organizacional, siendo uno de ellos los beneficios y recompensas que

tienden a buscar un impacto del trabajo en la vida personal del trabajador. En este punto

encontramos unas cifras llamativas, la mayoria de administrativos (46.4%) califica este rubro

como “regular” y un20.2% lo califica como malo, entendiendo que los beneficios y

recompensas son determinantes para incrementar la satisfaccion y motivacion de los
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trabajadores.

Algo similar ocurre con lo mencionado por el autor Capriotti (1992), quien considera,
entreotros puntos béasicos, la importancia de la imagen corporativa en el hecho de conseguir
mejores trabajadores, ya que una empresa de buena imagen serd mas apetecible para los
mismos.En nuestra investigacion, el punto relacionado a los “elementos de identidad” es
considerado como bueno, con un alto porcentaje (97.6%) lo que seguramente motiva al
trabajador y quizas, pueda ser percibido en el exterior generando en el publico

expectativaspara laborar en la mencionada universidad en estudio.
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Capitulo VI

Conclusiones y Recomendaciones

6.1. Conclusiones
Conclusion 1:

Luego de conocer e interpretar los resultados obtenidos se concluye que existe una
correlacion significativa moderada entre el clima organizacional y la imagen institucional de
laUniversidad Nacional Intercultural de la Selva Central "Juan Santos Atahualpa™ durante el
af02023.

Conclusion 2:

Respecto a nuestra primera dimension de la variable medida, se concluye que existe
unacorrelacion favorable, pero a la vez moderada, entre el clima organizacional y los
elementosde identidad del personal administrativo de la Universidad Nacional Intercultural de
la SelvaCentral"Juan Santos Atahualpa” durante el afio 2023.

Conclusion 3:

Con relacion a nuestra dimension “Parametros de rendimiento del personal
administrativo”,se evidencia una correlacion relativamente baja, estadisticamente no
significativa, entre la dimension y el clima organizacional de la Universidad Nacional
Intercultural de la Selva Central "Juan Santos Atahualpa” durante el afio 2023.

Conclusion 4:

Finalmente, se concluye que existe una escasa o0 nula correlacion entre el clima
organizacional con la dimension “Calidad de las relaciones afectivas” del personal
administrativo de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central "Juan Santos

Atahualpa” durante el afio 2023.
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6.2. Recomendaciones
Recomendacion 1:

Si bien existe una correlacion significativa moderada entre el clima organizacional y
laimagen institucional de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central "Juan
SantosAtahualpa” durante el afio 2023, esta relacion podria ser mas significativa, para ello, la
organizacion tendria que trabajar en los indicadores desfavorables para que la percepcionde la
imagen, del publico interno mejore, por ende, la percepcion del publico externo. Dichos
indicadores desfavorables se desglosan en las siguientes recomendaciones:

Recomendacion 2:

Si existe una correlacién favorable, pero a la vez moderada, entre el clima
organizacionalylos elementos de identidad del personal administrativo de la Universidad
Nacional Interculturalde la Selva Central "Juan Santos Atahualpa” durante el afio 2023,
entonces se recomienda usar métodos comunicativos (boletines, afiches, banners, redes
sociales) mas eficaces para informar alos colaboradores el accionar de la universidad en la
region y pais,incluyendo temas financieros,asi como fortalecer la presencia de la universidad
en el contexto internacional, a través de pasantias, convenios marco e intercambios
académicos yde esta manera mejorar la percepcién puablica, para ello tendria que hacerse una
andlisis de medios para saber el canal idoneo para la transmisién de mensajes.

Recomendacion 3:

Se evidencia una correlacién relativamente baja, estadisticamente no significativa,
entre la dimension “Pardmetros de rendimiento” y el clima organizacional de la Universidad
Nacionallntercultural de la Selva Central "Juan Santos Atahualpa™ durante el afio 2023.
Ellonos lleva a recomendar acciones de induccion al personal administrativo para mejorar la
eficacia de las tareas administrativas y académicas en busqueda de la excelencia de los

servicios. Es necesarioaplicar un sistema de gestion para organizaciones educativas regidapor



Clima organizacional e imagen institucional

la norma internacional 1SO 21001.

Recomendacion 4:

Se evidencia una escasa o nula correlacién entre el clima organizacional con la
“calidad delas relaciones afectivas” del personal administrativo de la Universidad
Nacionallntercultural de la Selva Central "Juan Santos Atahualpa” durante el afio 2023.
Aunque el personal se sienta satisfecho con el clima organizacional, éstas respuestas
podrian ser sesgadas, aungue existe preocupacion del personal por el accionar
medioambiental de la universidad. Por ello, se recomienda que las facultades implementen
y monitoreen el factor8, estandar 26 del modelo de acreditacion: “Implementacion de
politicas medioambientales”para que se perciba compromiso de la universidad para con el
entorno: enfoque ambiental en plan de estudio, aplicar educaciénambiental para el
desarrollo sostenible, disefio de proyectos medioambientales, conformacionde redes

ambientales universitarias y devoluntariado estudiantil, entre otros aportes.
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Anexo 1. Matriz de Consistencia

ANEXOS

68

CLIMA ORGANIZACIONAL E IMAGEN INSTITUCIONAL DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL INTERCULTURAL DE LA SELVA CENTRAL JUAN
SANTOS ATAHUALPA, ANO 2023

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLE

DIMENSIONES E
INDICADORES

METODOLOGIA

Problema general

¢ Qué relacién existe entre
el clima organizacional y
la imagen institucional del
personal administrativo de
la Universidad Nacional
Intercultural de la Selva
Central “Juan Santos
Atahualpa” en el afio
2023?

Problemas especificos

¢ Qué relacién existe entre
el clima organizacional y
los elementos de identidad
del personal
administrativo de la
Universidad Nacional
Intercultural de la Selva
Central “Juan Santos
Atahualpa” en el afio
2023?

¢ Qué relacién existe entre
el clima organizacional y
los parametros de
rendimiento del personal

Objetivo general
Describir la relacion
existente entre el clima
organizacional y la
imagen institucional del
personal administrativo de
la Universidad Nacional
Intercultural de la Selva
Central “Juan Santos
Atahualpa” en el afio
2023.

Obijetivos especificos
Describir la relacion
existente entre el clima
organizacional y los
elementos de identidad del
personal administrativo de
la Universidad Nacional
Intercultural de la Selva
Central “Juan Santos
Atahualpa” en el afio
2023.

Describir la relacion
existente entre el clima
organizacional y los

Hipétesis general

Existe relacion entre el
clima organizacional y la
imagen institucional del
personal administrativo de
la Universidad Nacional
Intercultural de la Selva
Central “Juan Santos
Atahualpa” en el afio
2023.

Hipétesis especificos
Existe relacion entre el
clima organizacional y los
elementos de identidad del
personal administrativo de
la Universidad Nacional
Intercultural de la Selva
Central “Juan Santos
Atahualpa” en el afio
2023.

Existe relacion entre el
clima organizacional y los
pardmetros de
rendimiento del personal
administrativo de la

Independiente
Clima organizacional

Dependiente
Imagen institucional

Clima organizacional

D1 Sistema individual

e Satisfaccion de los
trabajadores.

e Autonomia en el
trabajo.

D2 Sistema interpersonal

e Relaciones sociales
entre los miembros de
la organizacion.

e Uniony apoyo entre
los comparieros de
trabajo.

D3 Sistema organizacional

e Consideracion de
directivos.

e Beneficiosy
recompensas.

e Motivaciony
esfuerzo.

e Liderazgo de
directivos.

Imagen institucional
D1 Elementos deidentidad

Tipo de investigacion
Basica

Nivel de investigacion
Correlacional

Disefio de investigacion
No experimental

Enfoque de investigacion
Cuantitativo.

Poblacién
84 trabajadores
administrativos.

Muestra
84 trabajadores
administrativos.

Técnicas de recoleccion
de datos
Encuesta

Técnica para el
procedimiento de la
informacién
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administrativo de la
Universidad Nacional
Intercultural de la Selva
Central “Juan Santos
Atahualpa” en el afio
2023?

¢ Qué relacidn existe entre
el clima organizacional y
las relaciones afectivas del
personal administrativo de
la Universidad Nacional
Intercultural de la Selva
Central “Juan Santos
Atahualpa” en el afio
2023?

Parametros derendimiento
del personal
administrativo de la
Universidad Nacional
Intercultural de la Selva
Central “Juan Santos
Atahualpa” en el afio
2023.

Describir la relacion
existente entre el clima
organizacional y las
relaciones afectivas del
personal administrativo de
la Universidad Nacional
Intercultural de la Selva
Central “Juan Santos
Atahualpa” en el afio
2023.

Universidad Nacional
Intercultural de la Selva
Central “Juan Santos
Atahualpa” en el afio
2023.

Existe relacion entre el
clima organizacional y las
relaciones afectivas del
personal administrativo de
la Universidad Nacional
Intercultural de la Selva
Central “Juan Santos
Atahualpa” en el afio
2023.

Nombre

Nacionalidad

Tamafio

Posicién de la

empresa

e Regibn enla que se
encuentra

e  Situacion financiera

e Capacidad de
exportacion

D2 Parametros de

rendimiento

Produccion

Eficacia

Productos o servicios

Perspectivas

Gestion

Relaciones

financieras

D3 Relaciones afectivas

e Capacidad de decir la
verdad

e Contribucion a la
riqueza del pais

e Conservacion de la
energia

e Reduccion de

Problemas de

contaminacion

Estadistico SPSS
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Anexo 2. Instrumentos para la toma de datos cuestionario clima organizacional

Adaptado de Gomez y Vicario (2010)

Estimado colaborador (a) solicito su participacion respondiendo el siguiente
cuestionario que tiene como objetivo obtener informacion sobre el clima
organizacional en la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central
“Juan Santos Atahualpa”. Pedimos que sea sincero con sus respuestas, dado
que el cuestionario es anénimo.

Instrucciones: Lea detenidamente cada enunciado e indique qué tan de
acuerdo esta con cada uno de ellos (segun la siguiente categoria).

(1) (2) 3) (4) (5)

Nunca Casinunca A veces Casi siempre Siempre

1. SISTEMA INDIVIDUAL

N° Satisfaccion de los trabajadores 1|2

Me siento satisfecho (a) con mis actividades laborales.

Me siento realizado (a) en mi trabajo.

1
2
3 Disfruto realizar mis actividades laborales.
4

Realizo con desgano mis actividades laborales.

Autonomia en el trabajo 1|2

5 | Gozo de libertad para elegir cdmo hacer mis actividades.

6 Gozo de libertad para elegir la forma de solucionar problemas en mi trabajo.

A cada trabajador (a) se le brinda la oportunidad de proponer la forma en la cual desea
realizar sus actividades.

2. SISTEMA INTERPERSONAL

Relaciones sociales entre miembros de la organizacion 1|2

8 | Los (as) trabajadores (as) se llevan bien entre ellos (as).

9 | Enlaorganizacion hay compafierismo entre los trabajadores.

Existe confianza entre los compafieros para conversar cualquier tipo de problema.

10
Unidn y apoyo entre los companeros de trabajo 1|2
11 Cuando se incorpora un nuevo empleado, los trabajadores de inmediato lo integran al
grupo.
12 Los trabajadores dentro de la organizacion se sienten parte de un mismo equipo.

13 En el trabajo se unen esfuerzos cuando surgen problemas laborales.

14 En la organizacién la union entre compafieros propicia un ambiente agradable.

3. SISTEMA ORGANIZACIONAL
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Consideracion de directivos 4
15 | Elrector trata a su personal de la manera mds humana posible.
16 | Eltrato de los superiores hacia sus trabajadores se da con respeto.
17 | Losdirectivos dan apoyo a su personal en la realizacidn de sus actividades.
18 El jefe trata con indiferencia a su personal.
19 Dentro de la organizacion el jefe trata a los empleados de manera deshumanizada.
Beneficios y recompensas 4
20 La organizacién emplea incentivos para que los trabajadores realicen mejor sus actividades.
27 Dentro de la organizacion, todos los trabajadores tienen posibilidades de ser beneficiados
por su trabajo.
22 La organizacion otorga estimulos a los trabajadores para mejorar su desempefio.
23 Existen distintas formas de recompensar a los trabajadores.
Motivacidn y esfuerzo 4
24 Cada trabajador realiza sus actividades con entusiasmo.
25 Los trabajadores muestran agrado en realizar sus tareas.
26 Los trabajadores brindan su mejor esfuerzo en la realizacion de su trabajo.
Liderazgo de directivos 4
27 El jefe mantiene una actitud abierta para recibir propuestas relacionadas al trabajo.
)8 En la organizacién todos los empleados reciben apoyo del jefe en la realizacién de las
tareas.
29 Al jefe se le dificulta guiar a su personal para que éstos cumplan con los objetivos de la
organizacion.
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Cuestionario Imagen Institucional

Propuesto por J.Perlstein

Estimado colaborador (a) solicito su participacion respondiendo el siguiente
cuestionario que tiene como objetivo obtener informacion sobre la imagen
institucionalen la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central “Juan
Santos Atahualpa”. Pedimos que sea sincerocon sus respuestas, dado que el
cuestionario es anénimo.

(1) (2) (3) (4) (5)
Nunca Casinunca A veces Casi siempre Siempre
N° 1. ELEMENTOS DE IDENTIDAD 1(2

Conozco el nombre oficial de la institucién donde trabajo.

Conozco la procedencia de la institucidn donde trabajo.

Conozco las dimensiones de nuestro campus universitario.

Sé cual es la posicidn de nuestra institucién en la comunidad.

Conozco en qué region se encuentra nuestra institucion.

Conozco la situacion financiera de la institucion donde laboro.

N (oo (o[ B (w (N

La universidad tiene presencia internacional.

2. PARAMETROS DE RENDIMIENTO 12

8 | Launiversidad produce buenos profesionales.

9 La universidad actua con eficacia en sus labores administrativas.

10 La universidad brinda servicios administrativos dptimos.

11 La universidad brinda servicios académicos 6ptimos.

12 La universidad tiene claras sus perspectivas a futuro.

13 La gestion de las autoridades universitarias es eficiente.

14 La universidad cuenta con excelentes relaciones financieras.

3. RELACIONES AFECTIVAS 1]2

15| Las autoridades de la universidad obran con la verdad.

16| La universidad contribuye a generar riqueza para el pais.

17 La universidad contribuye a la conservacion de la energia.

18 La universidad muestra voluntad de reducir los problemas de contaminacion.
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Relaciones Unién y apoyo
Satisfaccion Autonomia sociales entre entre los Liderazgo
Clima Sistema de los enel Sistema miembros de la compafieros de Sistema Consideracion Beneficiosy | Motivaciony de
organizacional | individual | trabajadores trabajo interpersonal organizacion trabajo organizacional de directivos recompensas | esfuerzo directivos
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Regular Regular Bueno Regular
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Deficiente Bueno Bueno
Regular Regular Regular Regular Bueno Bueno Regular Regular Regular Regular Regular Regular
Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular Bueno Regular
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Deficiente Regular Regular
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Bueno
Regular Bueno Bueno Bueno Regular Deficiente Regular Regular Regular Deficiente Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular Deficiente Regular Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular Regular Deficiente Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular Bueno Deficiente Bueno Regular
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular Deficiente Regular Bueno
Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular Bueno Regular
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular Bueno Regular
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno
Bueno Regular Bueno Deficiente Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Deficiente Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Regular Regular Deficiente Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular Bueno Bueno
Regular Regular Bueno Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular Bueno Deficiente Regular Deficiente
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Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Deficiente Regular Bueno
Regular Bueno Regular Bueno Regular Deficiente Regular Regular Regular Deficiente Regular Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Deficiente Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
Regular Bueno Bueno Regular Regular Deficiente Regular Bueno Bueno Regular Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Regular Regular Regular
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Regular Regular Bueno Regular
Bueno Regular Regular Regular Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno
Bueno Regular Regular Regular Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno
Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Bueno Regular Bueno Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular Bueno Bueno
Regular Bueno Bueno Bueno Regular Regular Regular Regular Regular Bueno Bueno Regular
Regular Regular Regular Regular Regular Regular Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Regular Regular Regular Regular Bueno Regular Bueno Bueno Bueno
Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno
Regular Bueno Bueno Regular Regular Deficiente Regular Regular Regular Regular Regular Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
Bueno Regular Regular Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Regular Regular Deficiente Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Bueno
Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno
Bueno Bueno Regular Bueno Regular Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Regular
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
Bueno Bueno Regular Bueno Regular Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Regular Bueno
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Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
Bueno Regular Regular Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular Bueno Bueno
Bueno Regular Regular Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Bueno

Regular Regular Regular Bueno Regular Regular Deficiente Regular Regular Regular Regular Regular
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular Bueno Regular
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Regular Regular Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular Deficiente Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Regular

Regular Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Regular Regular Regular Regular Regular Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Regular Bueno Regular Bueno
Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Regular
Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular Bueno Bueno

Regular Regular Bueno Regular Bueno Regular Bueno Regular Regular Regular Regular Regular
Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Regular Regular Regular Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Regular
Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Regular Bueno Bueno Regular Regular Bueno Regular
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno

Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Bueno Deficiente Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular Deficiente Bueno Regular
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Contri
Conoci Calida bucién | Contri
miento | Conoci Clarid dde de la bucién
ELEME | Conoci | Conoci | Conoci | Compr | dela miento Produc aden las Integri | univers | dela | Esfuerz
IMAGEN NTOS | miento | miento | miento ension | ubicaci | sobre la | Presenc cion de ) las relacio dadde | idada | univers 0 por
INSTITU DE del sobrela | de las| dela 6n situacio ia buenos o ) Calida | perspe o nes las la idada | reducir
CIONAL | IDENTI | nombre | procede | dimensi | instituc | geograf n interna | PARAM | profesi | Eficacia | Calidad | dde | ctivas | Eficaci | financi autori | generac la los
DAD oficial | nciade | onesdel | iénen | ica de | financie | cional | ETROS | onales en de servici | futura [a de la | eras | RELAC | dades | i6nde |conserv |problem
de la la campo la la radela | dela DE por la labores | servicios 0s sdela |gestion | dela | IONES | dela |riqueza | acion as de
instituci | instituci | universi | comuni | instituci | instituci | univers | RENDIM | univers | administ | administ | acadé | univer |univers | univer | AFECTI | univer | enel dela |contami
6n 6n tario dad 6n on idad IENTO idad rativas rativos | micos | sidad | itaria sidad VAS sidad pais energia | nacion
Bueno Bueno Bueno | Regular | Regular | Bueno Bueno | Regular | Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno | Regular | Bueno Bueno Bueno | Regular | Regular | Regular
Regula Deficien
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno | Bueno | Regular r Bueno | Regular te
Deficien Deficien Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno te Regular | Bueno te Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno | Bueno | Regular r Bueno Bueno | Regular | Regular | Bueno
Regula Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular | Bueno Bueno Bueno | Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno r Regular r Bueno Bueno | Bueno Bueno Bueno
Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular | Bueno r Regular | Bueno Bueno Bueno | Bueno Bueno Bueno
Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular | Bueno Bueno | Regular | Regular Bueno Bueno Bueno Regular | Bueno | Bueno | Regular r Bueno Bueno | Bueno | Bueno | Regular
Deficien
Bueno Bueno Bueno Bueno te Bueno Bueno Bueno | Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno Bueno
Deficien Deficie Regula Deficie Deficien
Regular Bueno Bueno Bueno te Regular | Regular | Regular nte Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno | Regular r Regular nte Regular | Regular te
Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular | Bueno Bueno | Regular | Bueno Bueno Bueno | Regular | Regular | Bueno r Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno Bueno Bueno
Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno | Regular | Bueno Bueno r Bueno Bueno Bueno
Deficie Regula Regula Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno nte Bueno Bueno | Regular | Regular r Bueno | Regular r Bueno r Bueno | Bueno Bueno
Regula | Regula Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular | Regular | Regular | Regular r r Regular r Bueno Bueno | Regular | Bueno | Regular
Deficien | Deficie | Deficien Deficie Regula Regula
Regular Regular | Bueno Bueno te nte te Regular nte Bueno Regular | Regular | Regular | Bueno | Bueno | Regular r Regular r Regular | Regular | Regular
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno Bueno Bueno
Deficien | Deficie Regula Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno te nte Bueno | Regular | Regular Bueno Bueno Bueno Bueno r Bueno | Bueno r Bueno Bueno | Bueno Bueno Bueno
Deficien | Deficie Deficien
Bueno Bueno Bueno Bueno te nte Bueno te Regular Bueno Bueno | Regular Bueno Bueno | Bueno | Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno | Regular
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno Bueno
Deficien Regula | Regula Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular | Regular te Regular Bueno Regular | Regular Bueno r r Bueno r Bueno Bueno | Bueno Bueno Bueno
Deficien
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno te Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno Bueno
Deficie Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular | Bueno Bueno Bueno nte Bueno Regular | Bueno Bueno Bueno | Bueno | Regular r Bueno Bueno | Bueno | Bueno Bueno




Clima organizacional e imagen institucional 77
Deficien | Deficien | Deficie Deficien | Deficie Deficient | Deficient | Defici | Deficie Deficie | Deficient | Regula | Deficie | Deficie | Deficien
Regular Regular | Bueno te te nte Bueno te nte Regular Bueno e e ente nte Regular nte e r nte nte te
Deficien | Deficie Regula | Deficie Regula Deficie
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular | Bueno te nte Bueno Bueno Bueno Regular r nte Bueno r Bueno nte Bueno | Bueno Bueno
Deficien Deficient | Deficient | Defici | Regula Regula | Deficient | Deficie | Deficie | Deficie | Deficien
Regular Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular | Bueno te Regular | Regular | Regular e e ente r Regular r e nte nte nte te
Regula | Regula Regula Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular | Regular r r Regular r Regular r Regular | Regular | Regular
Deficien | Deficie Deficient | Regula | Regula Deficie Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular | Regular | Bueno te nte Regular Bueno Regular e r r Regular nte Regular r Regular | Regular | Regular
Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno Bueno Regular | Regular | Regular r Bueno | Regular | Bueno Bueno Bueno | Bueno |Regular | Bueno
Regula Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular | Bueno Bueno Bueno | Regular | Regular r Bueno | Regular r Bueno Bueno | Bueno | Bueno Bueno
Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular | Bueno Bueno Bueno Bueno Regular r Bueno | Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno Bueno
Deficien Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno te Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno r Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno Bueno Bueno
Regula | Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular | Regular | Regular | Regular Bueno Bueno Bueno Bueno r r Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular | Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno Bueno
Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular | Bueno Bueno Regular | Regular | Regular r Bueno | Regular | Bueno Bueno Bueno | Bueno Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular | Regular | Bueno | Regular | Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno Bueno
Deficien Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno te Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno r Bueno Bueno | Bueno Bueno Bueno
Regula Regula Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular | Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno r Bueno | Regular r Regular r Regular | Regular | Regular
Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular | Bueno Bueno Bueno | Regular | Regular r Bueno | Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno Bueno
Deficie
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno nte Regular | Regular | Bueno Bueno Bueno | Regular Bueno Bueno | Bueno | Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno Bueno
Deficien Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno te Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno r Regular | Bueno Bueno Bueno | Bueno Bueno Bueno
Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular | Regular Bueno Bueno Bueno Bueno r Bueno | Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno Bueno
Deficien Regula | Regula
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular te Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno r r Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular | Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular | Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular | Regular | Bueno | Regular | Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular | Bueno Bueno | Regular | Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular | Bueno Bueno Bueno Bueno Regular | Bueno | Bueno | Regular | Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno Bueno
Deficien
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno te Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno Bueno
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Deficie
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular nte Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno | Regular
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno Bueno Bueno Bueno Regular ~ Bueno | Bueno | Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno Bueno
Deficien
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno te Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno | Regular
Deficien
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno te Regular Bueno Regular | Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno Bueno
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno | Bueno Bueno Bueno | Bueno | Bueno Bueno
Deficien | Deficie Regula | Regula Regula
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