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RESUMEN

El presente estudio de investigacion sustenta como objetivo: conocer
coémo se relaciona el clima organizacional con la identidad institucional en
trabajadores administrativos de la Universidad de Huanuco, 2022. Dentro de
los materiales y métodos de investigacion se indicaron el tipo de estudio basico
de enfoque cuantitativo, de nivel y disefio correlacional; sustentando una
muestra de 80 trabajadores administrativos seleccionados mediante el
muestreo probabilistico; teniendo en cuenta como instrumento, cuestionarios
relacionados a las dos variables encaminadas en el estudio. De esta forma
conceptualizando el siguiente resultado: Existe relacion significativa entre el
Clima Organizacional con la Identidad Institucional en trabajadores

administrativos de la Universidad de Huanuco.

Sustentando la siguiente conclusion: A través de las afirmaciones
acreditadas por los trabajadores administrativos de la Universidad de
Huénuco, esta presenta un alto Clima Organizacional con un 41.3% mientras

la Identidad Institucional se encuentra con un nivel alto de 38.7%.

Palabras clave: Clima Organizacional, Identidad Institucional, Trabajador

administrativo, Relacion significativa, Universidad de Huanuco.



ABSTRACT

The objective of this research study is to determine how the
organizational climate is related to institutional identity in administrative
workers of the University of Huanuco, 2022. Within the research materials and
methods, the type of basic study of quantitative approach, level and
correlational design was indicated; supporting a sample of 80 administrative
workers selected through probabilistic sampling; taking into account as an
instrument, questionnaires related to the two variables addressed in the study.
Thus conceptualizing the following result: There is a significant relationship
between Organizational Climate and Institutional Identity in administrative

workers of the University of Huanuco.

Supporting the following conclusion: Through the statements accredited
by the administrative workers of the University of Huanuco, this presents a high
Organizational Climate with 41.3% while the Institutional Identity is found with
a high level of 38.7%.

Key words: Organizational, climate, Institutional identity, Administrative

worker, Significant relationship, University of Huanuco.



INTRODUCCION

La presente investigacion se efectud para recibir el grado de Licenciada
en Psicologia por la Universidad de Huanuco; es un estudio que busca definir
la existencia o ausencia de la relacién entre el Clima Organizacional y la
Identidad Institucional. Ya que el mundo empresarial a medida del paso del
tiempo, ha ido adquiriendo consciencia que para el cumplimiento de
determinados objetivos se debe de modificar concepciones anticuadas en las
gue solamente se prioriza los resultados cuantificables y monetarios de la
organizacion, que dejan de lado el bienestar del potencial humano y espera

gue este responda automaticamente a sus exigencias.

Y ahora, mas bien, comprende que los trabajadores son un medio
sumamente importante para su sostén, funcionamiento y desarrollo. Es aqui
donde entra a tallar la significacion del Clima Organizacional, que es la
estructura psicologica de las organizaciones, la percepcion y apreciacion del
potencial humano respecto a los aspectos estructurales, relaciones y
comportamiento, que estan relacionados al desarrollo de su trabajo y de la
organizacion y de la ldentidad Institucional que es un grupo cualidades y
valores que toda organizacion e individuo tiene; es basicamente la
personalidad de la empresa. Ambos temas son importantes para las empresas
publicas y privadas tanto como para el potencial humano que labora en dichas,
por ello, se ha observado que paulatinamente esto ha motivado mayor interés
hacia su investigacion, sin embargo, en la actualidad aun su estudio sigue

siendo es escaso y limitado.

Esta investigacion busca conocer como se relaciona el Clima
Organizacional; en cada una de sus dimensiones: liderazgo, motivacion,
reciprocidad y participacion; con la Identidad Institucional en trabajadores
administrativos de la Universidad de Huanuco y se justifica a nivel teorico,
practico y metodoldgico, ya que contribuira al incremento de la informacion,
conocimientos y estrategias respecto a estos temas. Y los resultados
obtenidos podran ser utilizados por las empresas y/o colaboradores en pro de

su éxito y desarrollo.
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Este estudio fue una investigacion béasica, de enfoque cuantitativo con
un alcance y disefio; correlacional; la poblacion fue conformada por todos los
trabajadores administrativos que laboran en la Universidad de Huanuco,
representada por 101 personas y una muestra de 80 colaboradores. La
técnica utilizada en este estudio fue la encuesta, una por variable, clima
organizacional y la identidad institucional y no se presentaron limitaciones de

importancia para el desarrollo de la investigacion.

Por tanto, la investigacion presenta la siguiente estructura:

Capitulo I: Problema (descripcion, formulacion, objetivos, justificacion,
limitacion y viabilidad de la investigacion)

Capitulo 1l: Marco Teorico (antecedentes, bases tedricas, definiciones
conceptuales, hipotesis y variables)

Capitulo Ill: Metodologia de la investigacion (tipo, enfoque, alcance o
nivel, disefio, poblacion, muestra, técnica e instrumentos, técnicas para el
procesamiento de datos y analisis de datos)

Capitulo IV: Resultados (Analisis descriptivo e inferencial) Capitulo V:
Discusion de resultados.

Asi mismo, se encuentra las conclusiones, recomendaciones y las

referencias bibliograficas.

XIl



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA:

Conceptualizando el clima organizacional segun la naturaleza del
estudio, es la percepcién y apreciacién de los trabajadores en asociacion
comprende a los aspectos estructurales; proceso y procedimientos; las
asociaciones entre los individuos y el ambiente fisico; infraestructura y
elementos de trabajo; que afectan las relaciones e inciden en las reacciones
del comportamiento de los empleados, tanto positiva como negativamente, v,
por tanto, cambian el desarrollo productivo de su trabajo y de la organizacion.
Garcia, M (2009)

Por otra parte, el clima organizacional es un tema de gran interés en la
actualidad para muchas organizaciones, donde buscan un continuo
mejoramiento del ambiente de labor, para asi alcanzar un aumento de

rendimiento sin olvidar el recurso humano. Lopez, Ay Gonzales, E (2009)

Reconociendo que, enlos ultimos afos, en el orbe de las organizaciones
participaron de manera progresiva que, para cumplir con ciertas metas, fue
necesario cambiar la antigua idea sobre la vida del ser humano. En la
actualidad, ya no se consolida de manera enfatica que el trabajador sustenta
de forma automatica a las ordenanzas de la organizacion.
Contradictoriamente, se asume que los empleados son seres humanos de alta
eficiencia, que son mas bien, el sostén del funcionamiento y desarrollo de los

regimenes organizacionales. Robbins, S (2009).

Teniendo en cuenta que el clima organizacional, a pesar de ser un
elemento dificultoso de incrementar, es determinante para el logro de metas
de las empresas. El razonamiento béasico del clima organizacional brinda
retroalimentacion sobre de los procesos que sefialan los comportamientos
organizacionales, facilitando, ademas, insertar cambios planificados tanto en
las actitudes y conductas de los socios, como en la base organizacional o en

uno o mas de los subsistemas que la componen. La importancia de esta

13



informacion se basa en la verificacién de que el clima organizacional participa
en el comportamiento manifiesto de los organismos, a través de percepciones
estabilizadas que refinan la realidad y condicionan los niveles de
fundamentacién laboral y rendimiento profesional, entro otros. Goncalves, A,
(citado 2019).

Precisamente, el clima organizacional sefiala tanto al entorno privado de
cada organizacibn como al grupo de percepciones compartidas por los
empleados con relacion a dicho entorno. Muchos estudiosos coinciden en
sustentar que el clima organizacional se encuentra compuesta por los
siguientes elementos: ambiente fisico, elementos estructurales (estilos de
direccion, tamafio de la organizacion); ambiente social (compafierismo,
conflictos); caracteristicas personales (actitudes, motivaciones) vy
comportamiento organizacional (productividad, ausentismo, rotacion). Por
tanto, la idea de clima organizacional ha sido nombrado como producto de la
interaccion entre las caracteristicas de los trabajadores y las particularidades

de la organizacion. Salazar, J; Guerrero, J; Machado, Y; Cafiedo, R (2009).

La importancia de las instituciones en la vida de las personas es
fundamental, de alli la significancia de identificar y conocer la percepcion de
los trabajadores sobre sus colegas y jefes, su relacion con el grupo de
actividad, la motivacién hacia los resultados y los cambios, remuneracion,
sentido de pertenencia, reconocimiento por la labor, participacion, liderazgo,
comunicacion, satisfaccion por los recursos, estructura y reglas; entre otros
elementos. Es asi que partir de esas percepciones se podra identificar y
determinar los elementos del clima organizacional. Lopez, A y Gonzales, E
(2014).

A través de esta observacion se despega que, la identidad es una
construccién y reconstruccién entre dos procesos y dimensiones; lo histérico
y lo relacional. El primero de ellos, representa una negociacion que orienta la
gue uno quiere ser, en relacién con su propia historia; mientras que el segundo
se describe a una transaccion que tiene sitio entre la personay los organismos
0 grupos de los cuales es parte, orientandose a que tipo de individuo uno es.

Por tanto, la identidad es el producto de una articulacion dinamica entre una

14



extension personal y otra relacional, posible de vislumbrar en el plano de la
percepcién, sentimientos, opiniones y del discurso de los miembros de la
organizacion. Dubar, C (2000).

En consecuencia, la identidad institucional es un conjunto de rasgos y
principios que posee cualquier organizacion o persona, incluido su caracter,
sentido de simismo y espiritu. La forma en que una empresa se retrata a traves
de su personalidad le ayudara a distinguirse de la competencia y a determinar
su posicion en la escala. De este modo, la empresa se identificard por sus

propias normas y habitos.

El comportamiento habitual de un grupo es a lo que aludimos cuando
hablamos de la realidad problematica de los diagnésticos de clima
organizacional, aunque esta realidad apenas llegue a las inteligencias
conscientes del grupo. Asi mismo, el clima organizacional esta relacionado
con los diagnosticos del sistema dinamico de una entidad o institucional donde
sus estimas pueden ser cambiados, como hechos de la identidad institucional
continua de los empleados; lo cual le brinda valor a los procedimientos de

comprension al cambio como parte preciso del clima organizacional.

De la misma manera encontramos indicios o prondsticos de que el clima
organizacional estan compuestos por unos integrantes del ejercicio jefatural
gue participan en gran manera en las instituciones de las empresas, que
indican excelencia. Donde, se considera una de las ventajas comparativas de
una organizacion, la identidad institucional y la base para el cambio y la mejora
continua. Tanto la gestiéon del potencial humano como la mejora de la
tecnologia administrativa y cientifica se han beneficiado del clima organizativo

favorable.

Al realizar el diagndstico y pronostico del estudio constituye un proceso
esencial de control de las percepciones reales sobre la identidad institucional
donde el empleado se encuentra en conexién al grupo de trabajo, orientacién
sobre los resultados y cambios, inseguridad — satisfaccion, labor en grupo,
gratificacion, sentido de dominio, distincion por la actividad laboral,

concertacion y participacion; liderazgo, comunicacion, satisfacciéon con los
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recursos, estructura y reglas; que se deben mejorar y controlar en la

organizacion institucional.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢,Como se relaciona el clima organizacional con la identidad
institucional en trabajadores administrativos de la Universidad de
Huanuco, Huanuco 2019?

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

,De qué manera se relaciona el liderazgo del clima
organizacional 'y la identidad institucional en trabajadores
administrativos de la Universidad de Huanuco, 2019?

,De qué manera se relaciona la motivacion del clima
organizacional y la identidad institucional en trabajadores
administrativos de la Universidad de Huanuco, 2019?

¢cDe qué manera se relaciona la reciprocidad del clima
organizacional y la identidad institucional en trabajadores administrativos
de la Universidad de Huanuco, 20197

cDe qué manera se relaciona la participacion del clima
organizacional y la identidad institucional en trabajadores administrativos

de la Universidad de Huanuco, 2019?

1.3. OBJETIVO GENERAL

Conocer cudl es la relacion entre el clima organizacional y la identidad
institucional en trabajadores administrativos de la Universidad de Huanuco,
20109.

1.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Identificar de qué manera el liderazgo del clima organizacional se
relaciona a la identidad institucional en trabajadores administrativos de

la Universidad de Huanuco, 2019.
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o Describir de qué manera la motivacion del clima organizacional se
relaciona a la identidad institucional en trabajadores administrativos de
la Universidad de Huéanuco, 2019.

o Conocer de qué manera la reciprocidad del clima organizacional se
relaciona a la identidad institucional en trabajadores administrativos de
la Universidad de Huanuco, 2019.

o Identificar de qué manera la participacion del clima organizacional se
relaciona a la identidad institucional en trabajadores administrativos de
la Universidad de Huanuco, 2019.

1.5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Los siguientes aspectos respaldan el presente estudio:

ASPECTO TEORICO

El estudio se apoya tedricamente en los casos en que un clima
organizativo eficaz da lugar a cambios a largo plazo. El trabajador
administrativo considera el sitio de labor que le ofrece capacidad de ejecucion
y saludable convivencia, los que son apreciados y que mantienen relaciones
satisfactorias con compaferos de trabajo que comparten sus objetivos; dar
sus habilidades, progresar personal y profesionalmente y lograr mejores
recursos econdémicos o desafio organizacional. El trabajador administrativo
goza de laborar en instituciones de renombre que logran efectos
preferenciales en cada etapa y que les autoriza ser socio de ese logro,
conociendo que el empleado es la riqueza mas valiosa de la institucion.
Siendo un entorno como se detall, es mas simple anunciar que el nivel de
convenio incrementara y que el alcance de los efectos pueden garantizar

como identidad institucional.

ASPECTO PRACTICO

En el préactico, el estudio se justifica, ya que, revelara informacion
respecto a la conexion entre identidad institucional y clima organizacional en
el personal administrativo de la Universidad de Huanuco. Por tanto, los datos

encontrados en el estudio de investigacion permitirAn beneficiar a la
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Universidad, con el fin de acreditar la eficiencia personal, evitar conflictos
laborales, entre otros aspectos que pueden afectar a todos los miembros;
fomentando la creacibn o mantenimientos de un clima organizacional que
beneficia a nivel laboral, social y personal, promoviendo con ello la
permanencia y rentabilidad de la identidad institucional dentro de nuestra

region Huanuco y con ello la expansion a otras entidades.

ASPECTO METODOLOGICO

Desde el aspecto metodoldgico el resultado de esta investigacion
permitird contribuir con estrategias sobre la obtencion de un éptimo clima
organizacional que permita mejorar en los trabajadores administrativos su
identidad institucional y puede ser incorporado a las normas, procesos,
meétodos y herramientas utilizados en la exploracion del estudio, se utilizaran
en proyectos de investigacion adicionales tras examinar su validez y fiabilidad

para llevar a cabo una modificacion metodoldgica.

1.6. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

De acuerdo al planteamiento del problema, no existen limitaciones de
importancia para el desarrollo de nuestro estudio, porque se trata de una
investigacion que no implica el uso de grandes recursos y que a la vez es

autofinanciada.
1.7. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

o El estudio tuvo suficientes recursos financieros, humanos y materiales
para completar la investigacion.

o La investigacion fue viable de efectuarse en el lapso establecido.
o El método a continuar condujo a brindar solucién al tema de estudio.

o El investigador domino la técnica de la metodologia cientifica.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. ANIVEL INTERNACIONAL

Alvarez, K (2021) en su tesis titulada: Comportamiento Docente y
Clima Laboral en la Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad de Guayaquil, 2021. Donde indica el principal objetivo es
establecer la relaciéon entre comportamiento docente y clima laboral en la
Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil.
Donde se pudo contar con la colaboracion de 30 docentes. Siendo una
investigacion de disefio Correlacional. La investigadora concluye lo

siguiente:

El estudio de investigacion apoyé el conocimiento de la relacidon
entre la conducta docente y el ambiente de trabajo, demostrando una
relacion moderadamente positiva con un nivel de significacion de 0,01,
apoyando el rechazo de la Ho con respecto alarelacion entre la conducta
docente y la autorrealizacion, indicando una relacion moderadamente
positiva con un nivel de significacion de 0,01, descubriendo que se
rechazala Ho. Con un nivel de significacion de 0,01, muestran que existe
una relacion moderadamente favorable entre la conducta docente y la

implicacién laboral, rechazando la Ho.

Vargas, M; Barajas, M; Pulido, A (2022) en su trabajo de
investigacion titulado: Seleccion de técnicas de comunicacion asertiva
como estrategia de apoyo para el mejoramiento de clima organizacional
en los teletrabajadores en Colombia. El cual tuvo por objetivo principal
afrontar las técnicas de comunicacién asertivas que pueden ser
utilizadas como estrategia de apoyo por las organizaciones que en su
planta activa de trabajadores tenga en cuenta el teletrabajo. Habiendo
realizado varias investigaciones sistematicas. Siendo una investigacion
de tipo Descriptiva — correlacional. Las investigadoras llegan a las

siguientes conclusiones:
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En lo que respecta a la decision de utilizar técnicas de
comunicacion asertiva como estrategia de apoyo, la psicologia
organizativa es bienvenida porque a lo largo de los afos ha abordado
las reivindicaciones, intereses, necesidades y problemas sociales que
se han puesto de manifiesto en determinados grupos o instituciones,
al tiempo que ha desarrollado las teorias y herramientas necesarias
para abordarlos.

La epidemia de COVID-19 ha puesto de manifiesto que la dinAmica
de la interaccién se ha alterado y que no estdbamos preparados para
manejarla adecuadamente mediante diversas formas de distanciamiento
fisico y restriccion del vinculo social. Los cambios institucionales en el
lugar de trabajo en la actualidad nos brindan la oportunidad de
considerar las condiciones de las instituciones y las relaciones laborales,
incluidas las practicas de contratacion, las economias en las que se
realiza el trabajo, los estilos de interaccion y la presencia y el

comportamiento de los trabajadores.

Como resultado, el teletrabajo, el trabajo virtual y el trabajo desde
casa adquieren protagonismo y allanan el camino para el desarrollo de
nuevos modos de interaccion, colaboracion y empleo. Aunque la
comunicacion interpersonal es un aspecto crucial de la existencia
humana y refleja el calibre de nuestras conexiones con los demas, con

frecuencia resulta insuficiente, frustrante y dificil de tener.

Los métodos de informacion asertiva seleccionados pretenden
mejorar la calidad de vida de los empleados en el trabajo permitiéndoles
expresar sus opiniones, ideas, acuerdos o desacuerdos de forma clara
y objetiva, eliminando el obstaculo que se interpone en el camino de
lideres y compafieros, y facilitando la adaptacion de la organizacion a un

entorno digital.

Hualampa, A (2022) en su investigacion de estudio titulado:
Programa de Intervencion para Mejorar el Clima Organizacional en la

Secretaria de Desarrollo Productivo del Gobierno Auténomo
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Departamental de Tarija. Por tanto, tuvo como objetivo principal crear un
programa de intervencién para mejorar el clima organizacional en la
secretaria departamental de desarrollo productivo, institucidn estratégica
para el Gobierno Autonomo Departamental. Donde se pudo contar con
una poblacién de 130 trabajadores. Siendo una investigacién de tipo

Experimental. La investigadora tiene las conclusiones siguientes:

Se encuentran dentro del rango; Bueno; de acuerdo a la escala de
calificacion utilizada en este estudio, pero las dimensiones Estandares e
Identidad estdn muy cerca del rango; Muy Bueno; lo que indica que el
clima organizacional en la Secretaria de Desarrollo Productivo se

encuentra dentro de los limites normales.

Fue posible examinar algunos problemas internos de la Secretaria,
como problemas de comunicacion, préacticas laborales informales,
descripciones ambiguas de los puestos de trabajo de todos los
empleados, falta de dedicacion a la tarea y a la institucion, exceso de
personal no técnico que impide a la institucién alcanzar todo su potencial
y falta de trabajo en equipo. Estas cuestiones son temas de investigacion

adecuados para el futuro.

Por lo tanto, independientemente de los hallazgos, la corporacion
le da un alto valor a tener una atmosfera organizacional exitosa. El plan
para un programa de intervencion se desarroll6 con miras a la mejora
continua de la Secretaria Departamental a fin de mantener un ambiente

institucional positivo.
2.1.2. ANIVEL NACIONAL

Lucana, M (2019) sustenta en su estudio titulado: Evaluacion de la
identidad corporativa en los trabajadores técnicos de la empresa CITV
sefior de los milagros revisiones técnicas, Lima. El cual tuvo por objetivo
principal puntualizar la identidad corporativa de los trabajadores de la
empresa CITV Sefor de los Milagros. Donde se pudo trabajar con una
poblacién total de 10 trabajadores. Teniendo un estudio de tipo

Descriptivo. El investigador afirma las conclusiones siguientes:
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Llegamos a la conclusion de que, a medida que la gente envejece,
disminuye su sentimiento de pertenencia a la empresa para la que
trabaja. El estudio llega a la conclusién de que la organizacion tiene un
alto nivel de identidad corporativa dentro de la organizacion; esto se logro
con los resultados en sus dimensiones organizacionales; media, social,
entre media y alta y personal alta, ya que fueron significativos para la
descripcién de la identidad corporativa dentro de la organizacion.

Es evidente que laidentidad cultural desempeiia un papel crucial en
el desarrollo de la identidad corporativa, ya que influye en factores como
la ética, la filosofia, el estilo, la personalidad y la calidad. Sirve como
componente crucial de la conducta global hacia uno mismo y su entorno,

asi como de la formalizacion de cualidades y conexiones de valor.

Ballivian, M (2021) en su tesis: Clima Organizacional y Practicas
Comunicacionales de los Docentes Universitarios a traves del uso de la
Suite Digital Microsoft 365, Arequipa 2021. El cual tuvo por objetivo
principal determinar la implementaciéon de las nuevas plataformas y
herramientas digitales para los procesos comunicativos. Donde se pudo
trabajar con una poblacion total de 249 docentes. Siendo una
investigacion de disefio correlacional. El investigador llega a las

siguientes conclusiones:

El uso de diversas herramientas y plataformas digitales permitié a
los docentes de la Universidad Catdlica de Santa Maria continuar con
sus labores académicas y administrativas, asi como interactuar con
estudiantes, autoridades, administrativos y docentes, creando un clima
organizacional adecuado. Esto gracias en parte a la herramienta
Microsoft 365 Suite.

Con la ayuda de Microsoft 365 Suite, los docentes universitarios se
sienten mas conectados con las metas institucionales, lo que contribuye

al logro de los objetivos planteados por la UCSM durante la epidemia.

Por lo tanto, la mayoria cumplié con todas las escalas del clima

organizacional; con la escala de estructura porque se mejoraron los
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procedimientos administrativos y académicos con el uso de las
herramientas digitales; con la escala de responsabilidad porque los
docentes pudieron utilizar asertivamente la Suite Microsoft 365 gracias
a la capacitacion continua que les brindd la universidad; y con la

escala de reto por la pandemia y la virtualidad.

Romero, Y (2021) en su tesis titulada: Comunicacion Interna 'y Clima
Organizacional de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad provincial de Jaén, 2021. El cual tuvo por objetivo principal
establecer la forma en la que la comunicacion interna repercute en el
clima organizacional de los trabajadores de la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Jaén. Donde
se pudo contar con una poblacion total de 41 trabajadores. Siendo una
investigacion de tipo Correlacional. La investigadora sustenta las

siguientes conclusiones:

Lo establecieron los participantes de la Gerencia de Administracion
y Finanzas del Ayuntamiento Provincial de Jaén, demostrando el
excelente clima organizacional, asi como las dimensiones, estructura,
responsabilidad, recompensa, retos, relaciones, cooperacion, normas,

conflicto e identidad.

Los empleados de la Gerencia de Administracion y Finanzas del
Ayuntamiento Provincial de Jaén tienen una opinion favorable de la
comunicacion interna (22%) y muy favorable (34,1%), asi como
opiniones favorables de la comunicacién ascendente (34,1%),
descendente (34,1%) y horizontal (36,6%). El clima organizacional de los
empleados del Departamento de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de Jaén esta influenciado por la informacion
interna (36,3%)

2.1.3. ANIVEL LOCAL

Verde, R (2021) en su tesis titulada: El Clima Organizacional y su
Influencia en el Desempeiio Laboral de los Trabajadores de la Empresa

Plaza Vea de la Ciudad de Huanuco Periodo 2021. Presenta como
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objetivo principal establecer la influencia que existe entre el clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa Plaza Vea de la ciudad de Huanuco. Donde se pudo trabajar
con una poblacion total de 150 trabajadores. Siendo una investigacion
de disefio Correlacional. La investigadora sustenta las siguientes

conclusiones:

Como resultado, la prueba de validez de la premisa central de la
investigacion fue exitosa, y se confirma que los empleados del Real Plaza
de la ciudad de Huénuco Periodo 2021 tendrian un mejor desempefio
cuanto mas positivamente perciban su cultura laboral. El rendimiento
laboral de los empleados de la empresa Plaza Vea de Huanuco esta

correlacionado con la cultura del lugar de trabajo.

Los empleados de la empresa Huanuco Plaza Vea presentan una
correlacion entre su sentido de satisfaccion personal y su eficacia
profesional. El nivel de implicacion laboral y la productividad de los

empleados de la empresa Huanuco Plaza Vea estan correlacionados.

Espinoza, E (2019) en su tesis titulada: Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Huanuco, Gerencia de Planificacion y Presupuesto — 2019. Por tanto,
presenta como objetivo principal establecer la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huanuco. Donde se pudo contar con la
colaboracion de 30 trabajadores. Siendo una investigacion de disefio

Correlacional. La investigadora llega a las siguientes conclusiones:

Segun una perspectiva, la cultura organizacional tiene un impacto
significativo en el grado de satisfaccion de los empleados de la
Municipalidad Provincial de Huanuco con su trabajo en la planificacion y

gestion presupuestaria.

En consecuencia, la estructura tiene un gran impacto en el
funcionamiento del personal de planificacion y gestién presupuestaria de

la Municipalidad Provincial de Huanuco. La forma en que los jefes de
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2.2.

personal de la Municipalidad Provincial de Huanuco se comunican
durante la Planificacion y la Gestion Presupuestaria esta

significativamente influenciada por las relaciones sociales.

Sanchez, J (2017) en su tesis titulada: Influencia del Clima
Organizacional en la Satisfaccion Laboral en los Colaboradores de la
Direccion Regional de Salud Huanuco, 2017. Donde presenta como
objetivo principal determinar la influencia del clima organizacional en la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la Direccion Regional de
Salud Huanuco. Donde se pudo trabajar con una poblacion total de 70
trabajadores. Siendo una investigacion de disefio Correlacional. El

investigador sustenta las conclusiones siguientes:

La metodologia del estudio sugiere una correlacion significativa
entre las variables de estudio clima organizacional y satisfaccion laboral.
Por tanto, con un valor de relacion de 0,752, se acepta la hipotesis

general.

Podemos concluir que la satisfaccion laboral y las variables de
estudio clima organizacional; relaciones; tienen una relacion positiva
significativa. Por lo tanto, con un valor relacional de 0,791, se aprueba la

hipétesis particular 1.

Las variables del estudio clima organizacional (identidad) y
satisfaccion laboral mostraron una asociacion media. Por lo tanto, se

acepto la hipotesis especifica 2, cuyo valor relacional fue de 0,410.
BASES TEORICAS

2.2.1. TEORIAS

2.2.1.1. MODELO DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE LIKERT

La relacion se decidira por la percepciéon, segun el marco
tedrico de Likert para el clima organizacional, que indica que el
comportamiento asumido por los subordinados depende

claramente del comportamiento administrativo y de las condiciones
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institucionales que perciben. Segun la tesis de Likert, hay tres
categorias de cualidades que ayudan a establecer los rasgos
centrales de una organizacion y conforman la forma en que cada

persona experimenta su cultura. A continuacion, se enumeran:

o Caracteristicas Causales: También se determinan como
variables independientes aquellas que estan orientadas a
reflejar la direccién en la que una institucion se desarrolla y
alcanza logros. la estructura organizativa y administrativa, las
decisiones, la competencia y las actitudes se encuentran

entre los factores causales mencionados.

o Caracteristicas Intermedias: Este tipo de variable se utiliza
para determinar como estd funcionando la organizacion
internamente, lo que se representa en aspectos como el
rendimiento, la motivacién, la toma de decisiones y la
comunicacion. Dado que son los que conforman los procesos
institucionales de la organizacion en su conjunto, estos
factores son bastante significativos. Segln este punto de vista,
el clima organizacional funciona como un filtro a través del cual
se producen fendmenos objetivos (estructura, liderazgo y toma
de decisiones). En consecuencia, evaluando el clima
organizacional se puede determinar como se considera a la

organizacion.

o Caracteristicas Finales: Estos factores, que sirven para
determinar los resultados de la empresa, como pérdidas,
productividad y beneficios, surgen como resultado de la
interaccion entre las variables causales e intermedias antes

mencionadas.

2.2.1.2. CLIMA ORGANIZACIONAL

El entorno en el que una persona trabaja cada dia, como trata
un jefe a su personal, como interacttan entre si los empleados de

la empresa e incluso cdmo se relacionan con clientes y proveedores
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forman parte de lo que hoy denominamos clima organizativo. Esto
puede ser un impedimento o un catalizador para el éxito de la
organizacion en su conjunto o de personas concretas que trabajen
en ella o en otro lugar, y puede ser un punto de diferenciacion. En
conclusion, la percepcion que los empleados y directivos
desarrollan de la organizacién a la que pertenecen desempefia un

papel directo en el éxito de la empresa.

Segun los enfoques conceptuales del clima organizacional, la
estrategia que emplea como aspecto principal las opiniones de los
empleados sobre las estructuras y los procedimientos que se dan
en un entorno de trabajo es la que ha demostrado mayores

beneficios.

La importancia de esta técnica demuestra como el
comportamiento de un empleado no depende de variables
institucionales ya existentes, sino de como las percibe el empleado.
Estas percepciones, sin embargo, estan influidas en gran medida
por las interacciones, persecuciones y otra serie de
acontecimientos que cada empleado tiene con la empresa. En
consecuencia, la relacion entre las cualidades organizativas y

personales se refleja en el entorno organizacional.

Por otro lado, Rodriguez Dario en su libro Diagnostico de la
Cultura Organizacional, expresa que, a pesar de que la
investigacion del clima Organizacional se ha enfocado en la
comprensioén de las variables ambientales internas que afectan el
comportamiento de los sujetos en la organizacion, su aproximacion
a estas variables es a través de las percepciones que las personas

tienen de ellas.

ELEMENTOS QUE CONFORMAN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Estas cuestiones afectan a la organizacion de forma indirecta,
através de las percepciones que los miembros tienen de ellas, y no
directamente. La importancia esencial de esta via reside en que el

comportamiento de los empleados no depende de las variables
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institucionales existentes (en su mayoria internas y externas), sino
de las percepciones que los empleados tienen de cada

componente.

En consecuencia, estas percepciones estan muy influidas por
los contactos, actividades y otras experiencias de los miembros con
la organizacion. Asi, la conexion entre las cualidades
organizacionales y personales se exterioriza a través del clima

organizacional.

CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Las caracteristicas del entorno en el que trabajan los
miembros de una organizacion, conocidas como clima, pueden ser
internas o externas. Dado que cada empleado tiene una vision
anica del entorno en el que trabaja, estas cualidades son
experimentadas directa o indirectamente por las personas que

trabajan en él. Esta percepcion configura el clima organizacional.

Refleja un cambio en la actitud de la gente que podria estar
provocado por diversos factores, como los esfuerzos de reduccién
de plantilla, los aumentos salariales en general, los dias finales
del afo fiscal, etc. Por ejemplo, cuando la motivacion aumenta, el
clima organizativo alcanza su punto algido porque la gente quiere
trabajar; por el contrario, cuando la motivacion disminuye, el clima
también decae, ya sea como consecuencia de la insatisfaccion o

porque ha sido imposible satisfacer la necesidad.

Estos rasgos institucionales, que varian de una empresa a
otra y de una division a otra dentro de la misma organizacién, son
relativamente estables a lo largo del tiempo y dependen de la
institucion de que se trate. Un sistema interdependiente y
soberanamente dinamico est4d formado por las estructuras
organizativas, los rasgos y las personas que lo componen.
Desempefia un papel importante en el establecimiento de la cultura

institucional de una organizacién, también conocida como cultura
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organizativa, que es el patron tipico de conducta, los valores

compartidos y las creencias entre un grupo de personas.

Mientras que esta cultura viene determinada en gran medida
por los individuos que componen la misma institucion, el clima
organizativo influye directamente en los comportamientos, mitos,
creencias y valores que conforman la cultura organizativa. Como
hemos mencionado anteriormente, estas percepciones fueron

formadas por los miembros de la organizacion.

Se compone de respuestas e impresiones que proceden de
fuentes muy diversas. Otras caracteristicas estan relacionadas con
el sistema formal y la estructura de la empresa (relaciones
jerarquicas, sistemas de comunicacion, retribucion, ascensos,
etc.), mientras que algunas son componentes de las practicas de
liderazgo y gestion (tipos de supervision: autoritaria, participativa,
etc.). Otros efectos de la conducta en el trabajo son las
interacciones con los comparieros, el apoyo social, los programas

de incentivos, etc.

La caracteristica o cualidad del entorno institucional que
perciben o experimentan los numerosos componentes de una
empresa y que afecta a su comportamiento es otra idea de clima
organizacional. Un individuo debe sentirse bien consigo mismo, con
todo lo que gira a su alrededor y captar el entorno en el que se
desarrolla todo su potencial para poder trabajar extremadamente

bien.

Dependiendo de como perciban las personas la institucién, un
clima institucional persistentemente bueno o malo tendra efectos
perjudiciales o positivos en la empresa. Afiliacion, logros,
productividad, poder, baja rotacion, satisfaccion, innovacion,
adaptacion, etc. son algunos ejemplos de los efectos beneficiosos.
Entre los perjudiciales podemos citar los siguientes: escasa
productividad, escasa adaptacion, absentismo, elevada rotacion,

escasa innovacion, etc.
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En conclusidn, el clima organizacional influye en las acciones
de una institucion, en sus decisiones internas y en el desarrollo de

conexiones tanto dentro como fuera de la organizacion.

ESCALAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Dependiendo de cémo se favorezca o se destruya, son
muchas las escalas de clima organizacional que se pueden
encontrar dentro de la organizacidén. Segun Litwin y Stringer, las

escalas de clima organizacional son las siguientes:

Estructura: Esta escala representa como perciben los
empleados de la empresa la cantidad de normas, impedimentos,
formalidades, reglamentos, procesos y otras restricciones que
deben cumplir para realizar su trabajo. El grado en que una
organizacion da prioridad a la burocracia frente a un entorno de
trabajo relajado, desestructurado y libre de jerarquias determinara

si el resultado es negativo o beneficioso.

Responsabilidad: Respalda la idea de que los empleados de
las empresas creen que tienen autonomia a la hora de tomar
decisiones acordes con su trabajo. Sienten que son duefios de su
propio destino y estan seguros de su papel y objetivo dentro de la
organizacion, por lo que tiene que ver con el grado de supervision

general y no especifica que tengan.

Recompensa: Favorece que las personas sean conscientes
de las recompensas que reciben por hacer bien su trabajo. Cuando
una empresa emplea mas recompensas que castigos, puede crear
un entorno de trabajo positivo. Sin embargo, mientras no se
penalice a una persona por hacer su trabajo eficazmente, sino que

se le anime a hacerlo, a la larga estara motivada para mejorar.

Desafio: En relacibn con estos objetivos o peligros
potenciales, apoya los objetivos que puedan tener las partes

integrantes de una empresa en el desempefio de sus funciones.
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Estas dificultades apoyaran el mantenimiento de un entorno
competitivo, esencial en toda organizacion, en la medida en que la
empresa fomente la aceptacion de riesgos moderados para

alcanzar los objetivos especificados.

Relaciones: Demuestra que los empleados creen que su
lugar de trabajo es agradable y que existen relaciones sanas entre
compaiieros y entre superiores y subordinados. Estas relaciones
se crean tanto dentro como fuera de la organizacion, lo que refleja
el hecho de que en toda empresa coexisten dos tipos de grupos
diferentes. Los formales, o los que forman parte de la jerarquia
organizativa, y los informales, o los que se desarrollan a partir de
amistades entre miembros de una institucion, son los dos tipos de

relaciones.

Cooperacion: Es la percepcion de los empleados de la
organizacion sobre la existencia de un espiritu de colaboracion
por parte de los directivos del grupo y de los demas empleados.
El apoyo reciproco se prioriza tanto en sentido horizontal como

vertical.

Estandares: Este componente revela como ven los
empleados de una empresa los puntos de referencia y metas

establecidos para medir la productividad de la institucion.

Conflicto: El deseo de que los problemas salgan ala luz y no
se mantengan en secreto o se encubran; el deseo de que
empresarios y subordinados escuchen diversos puntos de vista. La
comunicacion clara entre los distintos niveles jerarquicos de la
organizacion evita que surjan conflictos en esta parte, donde los
rumores suelen desempefar un papel muy importante en lo que

ocurre o0 no en un momento determinado dentro de la empresa.

Identidad: La consideracién que se da a ese espiritu; la

sensacion de que un miembro del grupo es un colaborador valioso
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y un miembro de la institucion. En otras palabras, la sensacion de
trabajar juntos para alcanzar objetivos tanto personales como

empresariales.
CLIMA ORGANIZACIONAL EN SU ENTORNO

El entorno en el que los compafieros desempefian sus tareas
diarias, el nivel de familiaridad que un directivo pueda tener con su
personal, la relacidn entre los recursos humanos de la empresa e
incluso la relacion con clientes y proveedores contribuyen a la
formacién del clima organizativo, que puede ser un impedimento o
un catalizador para el rendimiento interno o externo de la institucion
en general o de una persona en particular. Mas que ninguna otra
cosa, la forma en que los directivos y empleados perciben la
organizacion a la que pertenecen influye directamente en el

rendimiento de la institucion.

Los investigadores que estudian el comportamiento y la
gestidn organizacional se interesaran por este tema, que recibe
varios nombres, como atmdsfera, entorno y clima organizacional.
Solo recientemente se han realizado esfuerzos significativos para

desvelar su naturaleza e intentar cuantificarla.

Entre los métodos actuales para definir el clima
organizacional, el que ha mostrado ser mas util es el que percibe
como componente primordial las percepciones que el empleado
posee de los procesos y estructuras que resultan en un medio de
trabajo. Este Ultimo concepto pertenece a quien ha dedicado su vida

profesional a investigar dicho tema, Goncalves, A (citado 2019).

LOS EMPLEADOS

Cada relaciéon representa acontecimientos e ideas valiosas
para definir laimagen institucional y la identidad de la empresa. Las
relaciones internas afectan a todos los empleados y tienen un

impacto significativo en la imagen de la organizacion. Causan una
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impresion duradera en la identidad corporativa y en la mente de

cada empleado.

Cada empleado, cuando esta en su circulo familiar, de amigos,
profesional, religioso o cualquiera que este sea, se convierte en
vocero de la institucion asevera Berrocal, Gerente de negocios de
Raiz, la organizacion de desarrollo de PYME de Peru con mayor

indice de crecimiento.

RECONOCER Y MOTIVAR

Los planes de comunicacion provisionales no son solo para
grandes empresas con muchos recursos disponibles para invertir
en ellos. Este tipo de enfoque puede utilizarse en cualquier
institucion, por pequefia que sea. No es necesario invertir mucho
dinero para implantar un sistema de incentivos que mantenga
motivados a los empleados y llevar a cabo una comunicacion eficaz

entre el potencial humano de la empresa.

Como herramienta, la creatividad es esencial. Un ejemplo de
este método es el utilizado por Raiz, que recientemente celebro una
ceremonia de entrega de premios en la que presento a una gran
variedad de sus empleados, desde los mejores bailarines y atletas
hasta ejecutivos destacados en atencion al cliente, asistencia
operativa, servicio, asesor comercial, etc. El cliente interno en el
Peru es el que se va teniendo protagonismo y esto es una muestra

del desarrollo y la modernidad.

LA MOTIVACION EN SU ENTORNO

En el entorno actual en el que vivimos, caracterizado por las
comunicaciones y la sobrecarga de informacion, desempefia un
papel crucial. Una forma en que una empresa puede confirmar la

estabilidad de su personal es a través de la motivacion.

Aungue estudiar el comportamiento humano es un tema muy

dificil, la informacion y la experiencia que tenemos hasta ahora
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sugieren que el incentivo extrinseco y el combustible son anélogos.
La fuente de inspiracion de las acciones de una persona seria la
motivacion. Podremos llegar al destino si el combustible es de
calidad suficiente, pero si no lo es, al final podremos quedar solo

caminando.

A través de métodos y estrategias que se han empleado con
diversos grados de éxito, desde la brutalidad a la persuasion, la
motivacion ha estado latente a lo largo de la historia. Por ello, no
existe una férmula precisa para controlar la voluntad humana, pero
el reconocimiento de las diferencias individuales no impide hacer
previsiones acertadas sobre las motivaciones dominantes de los
empleados. Una de las teorias de la motivacion que se ha
desarrollado con anterioridad consiste en ofrecer un determinado

tipo de recompensa.

Tradicionalmente, los directivos han reconocido que las
recompensas mas motivadoras para sus empleados son las que
satisfacen sus necesidades fisioldgicas y de seguridad. Actian
como si asi fuera porque presuponen que los empleados tienen
es0s motivos, lo que significa que basan sus acciones en conceptos
y no en hechos. Un directivo eficaz debe tener un sdlido
conocimiento de los miembros de su plantilla y no basarse solo en
suposiciones. La mayoria de los directivos no tienen en cuenta
cémo han evolucionado las expectativas laborales a lo largo del

tiempo.

LIDERAZGO

Los buenos directivos deben tener la capacidad de dirigir y
aconsejar para regular la conducta de los subordinados, algo poco
frecuente entre los directivos incompetentes. La confianza, la
inteligencia y la determinacion son rasgos adicionales que estan
relacionados con el rendimiento directivo, pero en menor medida.

Segun varias investigaciones, existen las siguientes caracteristicas:
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Las cualidades de un lider incluyen un fuerte deseo de
completar las tareas a tiempo, responsabilidad, vigor y persistencia
en la consecucion de objetivos, audacia y originalidad en la
resoluciéon de conflictos, seguridad en si mismo, deseo de tomar la
iniciativa en situaciones sociales, sentido de la identidad personal

y voluntad de aceptar los resultados de sus decisiones y acciones.

TEORIAS DEL LIDERAZGO
a) TEORIAS DE RASGOS DE PERSONALIDAD

Son algunas de las teorias mas antiguas. Un rasgo es una
caracteristica o0 cualidad especifica de la personalidad. De
acuerdo con estas teorias, el lider tiene rasgos de personalidad
particulares que le diferencian de otras personas, es decir, rasgos

gue le permiten influir en el comportamiento de sus comparieros.
b) TEORIAS SOBRE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO

Estos estudios examinan el liderazgo en términos de los tipos
de comportamiento que un lider muestra hacia sus subordinados, o
las direcciones en las que el lider dirige su conducta. Se alude a las

filosofias autoritaria, democratica y liberal del liderazgo.

ESTILOS DE LIDERAZGOS

AUTORITARIO DEMOCRATICO LIBERAL

El lider fija las directrices Las  directrices son Libertad completa
sin participacion de  debatidas por el grupo. en las decisiones
grupo.La ejecucion de la grupales o

El propio equipo

tarea serq gestionada individuales.

desarrolla los pasos que

guian su camino y pide Ep g| debate hay

consejo técnico al lider. poco espacio para

de forma impredecible
por el lider, que decidira

los procedimientos a

; 2 ue hable el lider.
seguir y los métodos & 44, participante puede a

emplear  segin  sea elegir a los compafieros La asignacion de

necesario.
que desee. tareas y la
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seleccion de
El lider del equipo El lider aspira a unirse al

decide la tarea que  grupo liberal.

comparneros se

dejan en manos del
realizara cada miembro

grupo.
y quién serd su

compafiero de trabajo. El lider del grupo
El miembro dominante no intenta evaluar
del grupo anima vy ni controlar cémo
corrige el esfuerzo van las cosas.

individual de cada

miembro.

Fuente. Agiiera Ibafiez R. Liderazgo y Compromiso Social.

c) TEORIAS SITUACIONALES DE LIDERAZGO

Son las que tratan de describir el liderazgo en un marco
mucho méas amplio que las anteriores. Parten del principio de que
no existe un estilo o caracteristica de liderazgo que lo abarque todo.
Estas teorias resultan mas intrigantes para los directivos porque
amplian sus posibilidades de adaptar un modelo de liderazgo a una
situacion determinada o incluso de modificar el propio modelo de
liderazgo. El lider, el grupo y la situacion son las piedras angulares

de la teoria situacional del liderazgo.
2.2.1.3. TEORIA DE LA IDENTIDAD INSTITUCIONAL

En el presente estudio, hemos tenido en cuenta dos teorias

de la psicologia social y organizacional:

La primera teoria fue la Social Positiva, que Tajfel, Turner y
otros expusieron en 1986. Los autores proponian que destacar las
distinciones entre nuestro grupo y un grupo externo relevante
conduce al desarrollo de una buena identidad social. Es el aspecto
de la identidad total del YO que tiene que ver con el grupo. Sin
embargo, el contexto especifico y la posicion relativa de otros
grupos dentro de él influyen en el nivel de respeto que se concede

a la identidad. Asi, si otros grupos del entorno tienen menos
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prestigio, el grupo, por tanto, el YO, seran considerados mas

favorablemente.

Piotr Trzesniak y Silvia Helena Coller plantean en el 2004, la
hipotesis tridimensional de la identidad es la segunda hipétesis que
tenemos en cuenta. Se basan en la teoria desarrollada por Robert
J. Sternberg, un psicélogo estadounidense (1949), estos
investigadores de Brasil, citan las tres dimensiones de la identidad:
la la formal, la activa y la representativa. Y el indicador de Identidad
Corporativa puede distinguirse a partir del conjunto de estas

cualidades.

La Cuadrangulacion Metodologica, una teoria social,
expuesta por primera vez por James Clerk (1998), plantea un
estudio normativo y descriptivo al mismo tiempo, en lugar de
separarlos como era habitual hasta los afios ochenta. Por otra
parte, para el analisis cualitativo, hacemos uso de esta teoria. Su
término se basa en la idea de que no existe una distincion clara
entre ambos tipos de estudio porque es dificil erradicar por
completo los valores humanos a la hora de analizar un hecho.
Utilizar enfoques hermenéuticos y de interpretacion para analizar
las entrevistas en profundidad, de las que se puede recuperar
informacion  significativa para establecer consensos Yy
comparaciones con los datos cuantitativos, es una forma muy

valiosa de conseguirlo.

Capriotti, P. (2006) completa la perspectiva examinando la
identidad de una organizacién desde los puntos de vista de su
cultura corporativa y su filosofia corporativa. La primera, segun él,
es la vision que la institucion tiene de si misma: su comprension
global de como pretende alcanzar sus metas y objetivos. Todos los
empleados de la empresa deben contribuir al desarrollo, debate,

aceptacion y adopcién de la filosofia corporativa.
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2.2.1.4. IDENTIDAD CORPORATIVA

En este sentido, Martinez, P. (2009) La identidad corporativa
se define como el conjunto de todas las formas en que una empresa
se expresa para presentar una perspectiva de su naturaleza
(comportamiento, comunicacién y simbolos), que se manifiesta a
través de todas las formas de comunicacion, incluidos los medios

verbales, visuales, culturales y medioambientales.

MANUAL DE IDENTIDAD CORPORATIVA

Holmes (2014) explica que:

Un manual responde a la necesidad de asegurar la 6ptima
aplicacion de los elementos de la identidad visual corporativa de la
entidad. Se desarrolla luego de un programa de disefio estudiado,
planificado para traducir la personalidad de la organizacion,
dotandola de una imagen visual propia y bien diferenciada. Con el
adecuado uso de los elementos de este manual se lograra
preservar la identidad visual de la empresa y aumentar el grado de
recordacion simbolica de cada uno de sus elementos. El uso
adecuado del logotipo en todas las piezas de comunicacion es

fundamental para crear una imagen fuerte y duradera.

Disponer de un manual de empresa es crucial para una
empresa, ya que, adicionalmente de indicar los codigos utilizados
en los colores del logotipo, también especifica la distribucion
adecuada del logotipo en funcién de su orientacion (vertical u
horizontal) y muestra el uso correcto del logotipo en diversos
soportes, como camisetas, lapices y otros articulos. Muestra el
logotipo a todo color (todas las tonalidades), monocromo (negro,

amarillo o magenta) y en blanco y negro.

Es asi que, el manual de identidad es un documento
normativo que debe guiar las actividades de la empresa

relacionadas con la identidad corporativa. Pero, sobre todo, debe
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utilizarse como guia de referencia para comprender el potencial

gréfico de la marca de la institucion.
ELEMENTOS DE LA IDENTIDAD CORPORATIVA

Kotler (2008) clasifica los componentes de la identidad

corporativa y presenta las siguientes caracteristicas:

Identidad Visual: Es la coleccion de imagenes que resume a
la perfeccion el espiritu de la institucion. La forma y las aplicaciones
del logotipo, el signo, los colores corporativos y el identificador se

rigen por un codigo.

Logo: Forma parte de la representacion visual de la identidad
empresarial. La representacion pictografica de la identidad se hace
distintiva y distintivo para los espectadores mediante una
combinacion de elementos graficos, lineas, formas geométricas y

colores.

Son de tres clases:

Logotipo: Es el Unico cuya totalidad esta constituida por tipos.
Permite transmitir el mensaje tanto verbal como no verbalmente
(utilizando un significado que la tipografia tiene por si misma,
independientemente de las palabras). Un logotipo es una
combinacién de un nombre y un logo que una organizacién o un
grupo de individuos utiliza para representarse a si mismos. Es un
componente de la identidad visual de una organizacion que mezcla

los elementos graficos y tipograficos.

Asi también, el funcionamiento de este depende de su
suficiencia para transmitir el mensaje deseado y, para ello, debe
hacer uso de formas y colores que ayuden a su interpretacion. Un
logotipo se transforma en un disefio grafico dispuesto, segun

normas semioticas y destinada a transmitir un significado.

Isotipo: Se compone enteramente de un icono (de unaimagen

figurativa). Dado que la empresa y su logotipo no utilizan palabras
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ni otros lenguajes escritos para comunicar su mensaje, sino que se
basan en una simbologia universalmente comprendida, esta
imagen confiere a la organizacion y a su logotipo un sentido de

universalidad.

Isologo: Es el que fusiona la iconografia con la tipografia.
Dado que combina la fuerza expresiva de los dos anteriores, este
tipo de logotipo es increiblemente elocuente.

Durabilidad: La imagen que mejor representara algo no
puede considerarse efimera ni sujeta a alteraciones arbitrarias. Es
esencial que no haya ninguna dificultad para que el cliente asocie
instantaneamente el logotipo de la empresa con el de esta, para
gue esa asociacion perdure en el tiempo y se fije en su mente. Por
otro lado, mantener el disefio del logotipo de su empresa es
importante, porque reside en el hecho de que si los valores y las
ideas de su empresa estan plasmados en él y el disefio cambia, el
publico en general puede suponer que lasideas de suempresay los

valores también han cambiado.

Elocuencia: El logotipo de una empresa debe ser un
excelente conductor de informacion. Es esencial que transmita
claramente la misién de la organizacion. La elocuencia es crucial;
un diseflo atractivo o un desarrollo visual asombroso son
insuficientes. Sin embargo, el mensaje no solo debe transmitirse
correctamente, sino también entenderse al instante; si un conductor
pasa con su coche por delante del logotipo, debe saber lo que este

intenta expresar.

Capacidad de ser recordado: Un disefio eficaz es un disefio
memorable. No olvide que los logotipos son la forma en que el
publico conoce a las empresas, y si no pueden recordar el emblema
de una empresa, no podran recordar la empresa en si. Por lo tanto,

la capacidad de un logotipo para ser recordado es crucial. Podemos
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afirmar como generalizacion que cuanto mas dificil es recordar un

disefio, mas complejo es.

Sitio Web: Sirve como medio de venta, marketing y publicidad.
El aspecto publicitario es probablemente el que recibe mas
atencion debido a la cantidad de gente que utiliza Internet cada dia,
lo que lo convierte en una plataforma extraordinaria para dar a

conocer una marca.

Cuando utilice su sitio web como punto central de una
campafa de marketing para un determinado producto, debe tener
en cuenta el aspecto promocional. Por dltimo, es evidente que los
sitios web sirven como canales de venta, abriendo el mercado
mundial a las empresas que los utilizan y se toman el tiempo
necesario para optimizar sus sitios web para los principales motores

de busqueda.

Colores corporativos: La organizacion les ha asignado los
colores que los identificaran. Son las tonalidades basicas que se
pueden encontrar en un registro de colores. Normalmente, la
corporacion solo permite el uso de determinados colores en
cualquier material promocional, como publicaciones, sefalizacion,

papeleria, uniformes y demas.

Uniformes: Los simbolos empresariales se utilizan en
diversos materiales y sirven para subrayar la importancia de la
identidad de la empresa. Es esencial especificar la colocaciéon del
logotipo y los elementos de disefio en los uniformes del personal.
Los uniformes son un conjunto de prendas estandarizadas que
llevan los empleados de la organizacion mientras trabajan. El

componente principal debe ser siempre el logotipo.

Sello: Las figuras, simbolos y leyendas o inscripciones del
sello constituyen su parte formal. El tipo y la leyenda, que se

corresponden Yy completan mutuamente, son sus dos componentes
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fundamentales. El tipo se sitia en el campo o centro del sello, y la

leyenda suele situarse a su alrededor.
COMPONENTES DE LA IDENTIDAD CORPORATIVA
Caprioti, P. (2011) explica:

La imagen corporativa puede estar compuesta por uno o mas
elementos, que de manera integrada o independiente todos buscan
cumplir una misma funcion; acentuar la gréfica y la solidez de la
imagen corporativa, mediante la cual, los usuarios pueden
reconocer quien factura el producto o servicio y por consiguiente

determinar caracteristicas y valores del mismo.

Entre otros, se incluyen los siguientes componentes: un
logotipo, un eslogan y un tipograma. El logotipo no es mas que la
marca de la empresa que puede utilizarse en cualquier tipo de
soporte impreso o visual. Para facilitar una composicion tipografica,
es un conjunto de letras, simbolos, abreviaturas y cifras dispuestas
en un solo bloque. Los esléganes, en cambio, son una forma mas
acertada de llamar la atencion sobre una o varias caracteristicas

del producto entre el publico en general.

Normalmente, lo que hacen es ensalzar las virtudes del
producto y ofrecer la mayor ventaja o la mejor solucién para el
posible comprador. Mientras que la tipografia -la forma en que una
institucion en el logotipo deletrea su propio nombre, imprime los
nombres de sus altos ejecutivos o se refiere a funciones concretas

en la papeleria- también cuenta como marca de identidad.

SIGNOS QUE INTEGRAN EL SISTEMA DE
IDENTIDAD CORPORATIVA

Caprioti, P (2011) La identidad corporativa es un sistema de
signos visuales que tienen por objetivo distinguir, facilitar el

reconocimiento y la recordacion a una empresa u organizacion de
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los demas. Su mision es, diferenciar; base de la nocion de
identidad; asociar ciertos signos con determinada organizacion y
significar; es decir, reflejar elementos de sentido, connotacion
positiva; entre otras palabras, incrementar la notoriedad de la
empresa. Seguidamente, se presenta segun este investigador los
signos que integran el sistema de identidad corporativa; lingtistica,

iconica, cromatica.

La combinacion de un logotipo, un simbolo y una paleta de
colores en la identidad visual de una organizacion fomenta una
relacion simbidtica que resulta crucial para que el publico incorpore
estos aspectos a su percepcion global de la empresa. Cada signo
por separado posee el potencial de formar parte de esta

integracion, pero solo se manifiesta cuando se utiliza con sabiduria.

Las tres tipologias de signos estan conectadas, creando una
delicada red que sirve de entrada a la percepcion completa. El
logotipo, que se lee y se entiende, conecta con el nivel racional; el
nivel de sensacion o impacto, que proporcionan el simbolo y el
color; el nivel de estética, que es el segundo criterio del logotipo; y
el nivel subconsciente o inconsciente, que ofrecen las resonancias

psicologicas del color.

LA MARCA

Para Torres, J. (2010) Una marca es la representacion
simbolica de todo aquello relacionado a una compaiiia, producto o
servicio.. En este sentido, se puede decir que una marca engloba
un conjunto de suposiciones que los consumidores suelen tener
sobre un bien o servicio. La marca ejerce una presion coercitiva
sobre nosotros a través de varios de sus rasgos. Las marcas
consolidadas contribuyen a crear un entorno de confianza y ofrecen
la garantia del modo de vida de una determinada clase

socioecondmica.
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2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

Clima organizacional: Es la percepcion del ambiente, que se vive y crea
en las organizaciones laborales, las emociones y como estas variables
pueden influir en el rendimiento de los empleados. Que el empleado posee de
la institucién para la que labora y la opinidén que ha desarrollado sobre ella. Se
cree que el clima organizacional se convierte en un componente de la cultura
organizacional, o la personalidad de la organizacion, y que puede variar tanto
como las personalidades de las personas que trabajan en ella.

Identidad institucional: Cualquier organizacion o persona tiene un
grupo de valores y caracteristicas que conforman su razén de ser,
personalidad o espiritu. La empresa se diferenciara de la competencia y se
posicionara en mayor o menor escala en funcion de la imagen que proyecte
a través de su personalidad. Asi, la empresa establecera su identidad por sus

propias normas y acciones.

Identidad corporativa: Son todos los métodos que una organizacion
decide utilizar para presentarse a sus integrantes, el puablico, los clientes, los
empleados y los medios de comunicacién, entre otros. Se trata de un conjunto
de rasgos empresariales interconectados que confieren a la entidad

especificidad, estabilidad y coherencia, permitiendo su identificacion.

Liderazgo: Los directivos eficaces suelen tener la capacidad de liderar,
dirigir y coordinar las acciones de sus subordinados, mientras que los

directivos deficientes no la tienen.

Motivacion: La motivacion interna para el trabajo en los seres humanos.
Permite dirigir el comportamiento y el esfuerzo de los empleados hacia la
consecucion de objetivos que son importantes tanto parala empresa como para

el individuo. Estar motivado significa realizar las tareas cotidianas sin apatia.

Reciprocidad: El intercambio mutuo de productos y servicios entre

individuos o0 grupos es una caracteristica comdn en las sociedades no
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estatales y también es, aunque de algun modo, evidente en las relaciones
econdmicas de nuestra propia sociedad.

Participacion: La participacion de un grupo o empresa, entre otros. Es
la direccion de esta organizacion o empresa concreta la que tiene capacidad
para tomar decisiones.

Identidad personal: Evalla la capacidad de una persona para obtener
placer personal a través del empleo y su deseo de progresar profesionalmente
para seguir trabajando en él.

Identidad social: Examina hasta qué punto la gente quiere formar parte

del equipo y hasta qué punto estan comprometidos a trabajar juntos.

Identidad organizacional: Mide el nivel de satisfaccion de los
trabajadores con su trabajo y su grado de conocimiento de la cultura

organizacional de la institucion.

Administracion: Conjunto de individuos que trabajan para un
organismo publico y son responsables de llevar a cabo las tareas del

administrador.
2.4. HIPOTESIS

2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

Hi: Existe relacion significativa entre el clima organizacional con la
identidad institucional en trabajadores administrativos de la Universidad
de Huanuco, 2019.

Ho: No existe relacidon significativa entre el clima organizacional
con la identidad institucional en trabajadores administrativos de la

Universidad de Huanuco, 2019.
2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

Hal: Existe relacion significativa entre el liderazgo del clima
organizacional y la identidad institucional en trabajadores administrativos

de la Universidad de Huanuco.
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2.5.

2.6.

Hol: No existe relacion significativa entre el liderazgo del clima
organizacional y la identidad institucional en trabajadores administrativos
de la Universidad de Huanuco.

Ha2: Existe relacion significativa entre la motivacion del clima
organizacional y la identidad institucional en trabajadores administrativos
de la Universidad de Huanuco.

Ho2: No existe relacién significativa entre la motivacion del clima
organizacional y la identidad institucional en trabajadores administrativos
de la Universidad de Huanuco.

Ha3: Existe relacion significativa entre la reciprocidad del clima
organizacional y la identidad institucional en trabajadores administrativos
de la Universidad de Huanuco.

Ho3: No existe relacion significativa entre la reciprocidad del clima
organizacional y la identidad institucional en trabajadores administrativos
de la Universidad de Huanuco.

Ha4: Existe relacion significativa entre la participacion del clima
organizacional y la identidad institucional en trabajadores administrativos
de la Universidad de Huanuco.

Ho4: No existe relacion significativa entre la participacion del clima
organizacional y la identidad institucional en trabajadores administrativos

de la Universidad de Huanuco.
VARIABLES

25.1. Variable 1

Clima Organizacional

25.2. Variable 2

Identidad Institucional
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

La operacionalizacion de variables del presente estudio, se efectud de la

siguiente manera:
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VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
CONCEPTUAL OPERACIONAL
VARIABLE 1
Capacidad de ofrecer Capacidad de
orientacion y direccion para establecer metas vy Direccién
coordinar las objetivos para dirigir un Estimulo al trabajo
actividades de los grupo, hay que saber a Estimulo por la
subordinados es una ddnde llevarlo. excelencia
capacidad de gestion que LIDERAZGO
P : q Solucién de

suelen tener los directivos i

conflictos
eficaces y de la que ENCUESTA DE

CLIMA carecen los ineficaces. CLIMA
ORGANIZACIONAL ORGANIZACIONAL
PARA ENTIDADES

Fuerza interna que impulsa  Habilidad de Realizacién personal PUBLICAS Y
al hombre a trabajar. motivar a la gente para Responsabilidad PRIVADAS
Permite canalizar el alcanzar un desempefio ' Adecuacion  de  las
esfuerzo y la conducta del superior, para lograr MOTIVACION condiciones de trabajo
trabajador hacia el logro de  esfuerzos extras vy .

Reconocimiento de la
objetivos que interesan a convencer a los

las organizaciones y a la

misma persona.

seguidores de sus
habilidades.
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https://www.monografias.com/trabajos11/fuper/fuper.shtml
https://www.monografias.com/trabajos33/responsabilidad/responsabilidad.shtml

CLIMA
ORGANIZACIONAL

El comercio mutuo de
productos y servicios
entre particulares, una
caracteristica comdn de
muchas culturas no
estatales y un aspecto
auxiliar de las
interacciones

econdmicas de nuestra

propia sociedad.

La participacién de un
grupo, empresa, etc.

Es la direccién de esta
organizacion o empresa
concreta la cual posee
capacidad de toma de

decisiones.

Un acuerdo entre
instituciones que
establezca la

igualdad de privilegios
como resultado.

Toma de decisiones
de un conjunto de
principios y normas

para la organizacién.

RECIPROCIDAD

PARTICIPACION
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Aplicacion al trabajo
Cuidado del

institucional

patrimonio

- Retribucién

Equidad

Dedicacion a la
produccién

Similitud deintereses
Intercambio de
informacién

Participacion en el

proceso

ENCUESTA DE
CLIMA
ORGANIZACIONAL
PARA ENTIDADES
PUBLICAS Y
PRIVADAS


https://www.monografias.com/trabajos14/patrimonio/patrimonio.shtml
https://www.monografias.com/trabajos35/eficiencia-y-equidad/eficiencia-y-equidad.shtml

IDENTIDAD
INSTITUCIONAL

Mide su entusiasmo por
seguir avanzando
profesionalmente para
seguir siendo empleado

de la organizacion, asi
como su nivel de
satisfaccion personal por

trabajar en ella.

Mide el nivel de

implicacion en el grupo
y el

sentimiento de
pertenencia.

VARIABLE 2

Conjunto de
identidad humana que
implica establecer
una estructura social
encargada de coordinar
los recursos para lograr

los objetivos.

Conjunto de rasgos que
describen cémo un
individuo encaja en un
grupo o comunidad con
valores asociados a su

lugar de trabajo.
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IDENTIDAD
PERSONAL

IDENTIDAD
SOCIAL

Lealtad

Interés

Satisfaccion

Compromiso
ESCALA DE
IDENTIDAD
CORPORATIVA
Compafierismo

Trabajo en equipo

Autodesarrollo

Autenticidad



IDENTIDAD
INSTITUCIONAL

Evalla el nivel de orgullo

Personal o institucion - Orgullo
que poseen los .
) que establece politicasy
trabajadores por su lugar IDENTIDAD - Solidaridad
o [ - _ planes para lograr los
e labores y hasta qué
. o objetivos trazados. OIREANZA IO AL o
punto estan familiarizados - Filiacion
con la cultura organizativa Eficiencia

de la empresa.

50

ESCALA DE
IDENTIDAD
CORPORATIVA



CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

El estudio fue una investigacién bésica porque busco el conocimiento
puro por medio de la recoleccién de datos, que profundizan los conocimientos
ya existentes en la realidad, se construye a base de esto un mayor
conocimiento de sus hipétesis, teorias y leyes. Pineda, E, Alvarado, E y
Canales, F (1994).

3.2. ENFOQUE

El presente estudio pertenece al enfoque cuantitativo porque se basa en
la recopilacion y andlisis de datos numeéricos, que se obtiene de la
construccion de instrumentos de medicién para la prueba de hipotesis.
Hernandez (2014).

3.3. ALCANCE O NIVEL

La presente investigacion pertenece al alcance de estudio Correlacional
porque dicha investigacion asocia variables mediante un patron predecible

para un grupo o poblacién. Hernandez (2014).

3.4. DISENO

Segun la metodologia de la investigacion, el estudio pertenece al disefio

correlacional. Dicho esquema sera representado por el siguiente grafico:

I
v
R
/I\
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3.5.

Donde:

M: Muestra de estudio.
Ox: Observacion de la variable 1.
Oy: Observacion de la variable 2.

R: Relacion de las observaciones de ambas variables.
POBLACION Y MUESTRA

3.5.1. POBLACION

La poblacién del estudio estuvo compuesta por todos los
trabajadores administrativos que laboran en la Universidad de Huanuco,

gue esta representado por 101 personas.

PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD DE
HUANUCO

AREAS CANTIDAD

BIBLIOTECA 2

VICERECTORADO ACADEMICO

FACULTAD DE DERECHO Y CIENCIAS POLITICAS 2
PERSONAL DE SERVICIO 4
MATRIC. Y REGISTROS ACADEMICOS 6
ARCHIVO GENERAL UDH 2
TESORERIA 6
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD 2
RECTORADO 2
ESCUELA DE INICIACION PROFESIONAL 1
CONTROL PATRIMONIAL 1
SECRETARIA GENERAL 4
ESCUELA DE POST GRADO 1
PROG. DE EDUCACION SUP. A DISTANCIA 10
DIR. GENERAL DE ADMINISTRACION 1
ADMIN. RED INFORMATICA 5
MANTENIMIENTO 2
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LABOR DE CAMPO
CENTRO DE COMPUTO

OFICINA DE GESTION DE LA CALIDAD
OFICINA DE EVALUACION Y DESARROLLO ACADEMICO

BIENESTAR UNIVERSITARIO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
OBRAS E INFRAESTRUCTURA

OFICINA DE CONTABILIDAD

EAP ADMINISTRACION DE EMPRESAS
CONTROL DE ALMACEN-ESPERANZA
CLINICAS ESTOMATOLOGICAS

CATP - MAESTRIA DISTANCIA DERECHO

CENTRO DE PRODUCCION GASTRONOMICO
PANADERIAY PASTELERIA

EAP INGENIERIA AMBIENTAL

AREA DE SEGUIMIENTO DEL GRADUADO
CAPACITACION Y VINCULACION
RESPONSABILIDAD SOCIAL

COCHERA

UNIDAD DE POSTGRADO

CONSERJERIA

FILIAL LEONCIO PRADO - TINGO MARIA

COORDINACION

TESORERIA

BIBLIOTECA

MATRIC. Y REGISTROS ACADEMICOS

OFIC. ADMIN. DE PERSONAL
PROG. DE EDUC. SUP. A DISTANCIA TINGO MARIA

LABORATORIO DE COMPUTO

BIENESTAR UNIVERSITARIO
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PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD DE HUANUCO

FILIAL HUANUCO FILIAL TINGO MARIA

91 PERSONAS 10 PERSONAS

Fuente. Planilla, Administraciéon de personal UDH

3.5.2. MUESTRA

La muestra se eligié mediante la técnica de muestreo probabilistico
y 80 miembros del personal administrativo constituyeron la muestra del
estudio.

Dicha muestra fue seleccionada mediante la estadistica de

dispersion, que representa la siguiente férmula:

p=0.5 __ Z’pqN
(N-1) E%2+4+ pq Z2

g=0.5
N=101
E=0.05

Reemplazando tenemos:

_ 3.8416x0.25x 101
100 x 0.0025+0.25 x 3.8416

_97.0004
0.25+0.9604

_97.0004
1.2104

n =380

La muestra corresponde a 80 trabajadores administrativos de

ambas filiales.
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3.6.

3.5.3. CRITERIOS DE INCLUSION Y DE EXCLUSION DE LA
MUESTRA

CRITERIOS DE INCLUSION

- Trabajadores que ocupen puestos administrativos en diferentes
areas de la universidad de Huanuco.

- Trabajadores que tengan diferentes tipos de educacién vy
carreras.

- Trabajadores que tengan diferentes niveles de antigiiedad en la
universidad y tipo de contrato.

CRITERIOS DE EXCLUSION

- Trabajadores que hayan sido sancionados o disciplinados
recientemente.

- Trabajadores que no estén en ejercicio de sus funciones en el
momento de la investigacion.

- Trabajadores que no hablen espafiol como lengua materna.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.6.1. TECNICA DE RECOLECCION DE DATOS

La técnica utilizada para la realizacion de esta investigacion fue la
encuesta consiste en un conjunto de preguntas respecto a una o mas

variables a medir. (Hernandez, R, 2014).

En la presente investigacion se usaron dos encuestas, una por
cada variable, la primera para evaluar el clima organizacional y la
segunda la identidad corporativa para poder asi determinar la correlacion

existente entre ambas.
3.6.2. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Encuesta 1: Para evaluar el clima organizacional
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Donde se tuvo en cuenta las preguntas y respuestas multiples,
relacionadas con el clima organizacional para evaluar a los trabajadores
administrativos de la Universidad de Huanuco. Dicho Cuestionario
consta de 4 dimensiones: Liderazgo, Motivacién, Reciprocidad y
Participacion.

FICHA TECNICA

Nombre: Encuesta de Clima Organizacional para entidades
publicas y privadas.

Autor: OPS-Clima Organizacional del Instituto de Estudios e
Investigaciones del trabajo de la Republica de Cuba.

Adaptacion y Revisada: Organizacion Panamericana para la
Salud- Compendio Metodologico, 2001.

Administracion: Colectiva, también se puede aplicar de forma
individual.

Duracién: Variable (30 minutos) Significacion: Evalda el clima
organizacional.

Numero de items: 80 items

Calificacion: Manual y segun plantilla se otorga 1 punto por
respuesta que coincida con la clave. Con la escala de: falso, verdadero, no

sabe/no responde.

Normas: Segun niveles cualitativos al transformar el puntaje total.
El puntaje total se compara con la tabla siguiente para conocer el

nivel de Clima Organizacional.

PUNTAJE NIVEL - CLIMA ORGANIZACIONAL
55-80 Alto Clima Organizacional
28 - 54 Medio Clima Organizacional
1-27 Bajo Clima Organizacional

Anélisis complementarios: Se puede hacer andlisis de items para

procesar cualitativamente como respondio en los aspectos siguientes:
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Liderazgo items 1,2,14,15,16,17, 30,31,33,34,35,36,
50,51,52,55,67,68, 70,73.

Motivacién items 3,4,5,18,19,20,21, 32,37,40,41,43,49,
56,57,59,65,69,74,75.

Reciprocidad items 6,7,8,9,22,23,24, 25,39,42,44,45,53,
54,58,60,66,71,72, 76.

Participacion items 10, 11, 12, 13, 26, 27, 28, 29, 38, 46,
47,48, 61, 62, 63, 64, 77, 78, 79, 80.
Sobre la Base de estos resultados se puede hacer la orientacion a
las instituciones para que se refuerce el Clima Organizacional en los

casos que los requieren.

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

El instrumento del cuestionario Clima Organizacional, presenta una
validacion real propuesta por tres expertos profesionales de la

Universidad de Huanuco - 2022.

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Segun los resultados conseguidos a través de la estadistica de
fiabilidad del alfa de Cronbach sobre el cuestionario del clima
organizacional fue de 631 la escala de identidad corporativa fue de 993

con un nivel confiable por lo cual su uso es fiable.

RESUMEN DE PROCESAMIENTO DE CASOS

N %
Valido 19 23,8
Casos Exclui 61 76,3
do
Total 80 100,0

La eliminacién por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.
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ESTADISTICAS DE FIABILIDAD

Alfa de Cronbach Nro. De elementos

,631 15
ANOVA
Suma de GL Media F SIG
cuadrados cuadrética
Inter sujetos 1478,175 18 82,121
Intra sujetos Entre 8589,354 4 613,525 4,580 ,000

elementos
Residuo 33758,246 252 133,961

Total 42347,600 266 159,202
Total 43825,775 284 154,316

Media global = 6,97
Encuesta 2: Para evaluar la identidad institucional

Donde se tuvo en cuenta una Escala de Identidad Corporativa que
presenta reactivos relacionados con la identidad institucional; que
consta de tres dimensiones: La identidad Personal, la Social y

organizacional.

FICHA TECNICA

Nombre: Escala de Identidad Corporativa

Autor: G. Orellana, S. Bossio y M. Rafaele

Adaptaciény Revisada: Orellana, Bossio y Rafaele

Administracion: Colectiva e individual

Duracién: Variable (Promedio de 20 minutos.

Aplicacion: el personal administrativo

Significacién: Evaluacion sobre nivel general de la ldentidad
Institucional

NGmero de items: 32 items
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Calificacion: Manual y segun plantilla se otorga de 1 a 5 puntos,
en el que 1= Falso, 2=: Algo falso, 3= Ni Falso ni Cierto, 4= Algo cierto,
5= Cierto.

Normas: Segun niveles cualitativos al transformar el puntaje total.

El puntaje total se compara con la siguiente tabla para conocer el

nivel de Identidad Institucional.

PUNTAJE NIVEL DE IDENTIDAD INSTITUCIONAL
23-33 Alta ldentidad
12 — 22

Media Identidad

1-11
Baja Identidad

Andlisis complementarios: Se pueden realizar andlisis de items

para establecer cualitativamente como responde en los siguientes

aspectos:
lF,DEER'\IST(I)m[L) 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14.
lDISEONg:ifD 15,16,17,18,19,20,21,22,23,24,25.
ORCI;[/RTZT,L%?SN AL 26,27,28,29,30,31,32.

Sobre la base de estos resultados se puede hacer sugerencias a
las instituciones para que tomen en cuenta la adecuada identidad

institucional en los casos que les amerita a la Empresa.

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

El instrumento del cuestionario Identidad Institucional, presenta
una validacion con la Escala de Identidad Corporativa; validado por
expertos profesionales como: Orellana, Bossio y Rafaele, 2011 -

Universidad del Centro del Peru.

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Como resultado de lo encontrado mediante la estadistica de

fiabilidad del alfa de Cronbach sobre la escala de identidad corporativa fue
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de 993 con un nivel excelente, por lo tanto, el uso del instrumento es

fiable.
RESUMEN DE PROCESAMIENTO DE CASOS
N %
Valido 32 100,0
Casos Excluido 0 0
Total 32 100,0
La eliminacién por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.
ESTADISTICAS DE FIABILIDAD
Alfa de Cronbach N de elementos
,993 55
ANOVA
Suma de GL Media F SIG
cuadrados cuadratica
Inter sujetos 1641,252 31 52,944
Entre 1894,566 54 35,085 91,912 ,000
Intra elementos

sujetos ~ Residuo 638,998 1674 382

Total 2533,564 1728 1,466
Total 4174,816 1759 2,373
Media global = 3,2852

3.7. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

3.7.1. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO DE DATOS

- Los tramites administrativos se realizaron mediante oficio
presentado ante la Rectoria de la Universidad de Huanuco para la

realizacion del estudio.
- Preparary poner en marcha herramientas de recogida de datos.

- Aplicacion de los instrumentos de evaluacion.

- Tras la aplicacién de los instrumentos, los datos se tabularon o

procesaron de acuerdo con los objetivos y las variables del estudio.
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- La informacion fue procesada a través el método electronico del
programa Microsoft Word y Excel, a la vez que se efectud la
dispersion, tendencia central.

3.7.2. ANALISIS DE LA INFORMACION

A. Andlisis Descriptivo

La distribucion de frecuencias se utilizé para el analisis estadistico
de los datos, y el porcentaje se utilizé para evaluar en qué medida se
cumplian las funciones y el andlisis de los resultados que figuraban en

las tablas estadisticas.

B. Anadlisis Inferencial
Utilizando la comparacion y la prueba de hipoétesis, se efectud la
estadistica no paramétrica de la significancia del Chi-Cuadrado: x? para

obtener la relacion de ambas variables.

61



CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. ANALISIS DESCRIPTIVO

Tabla 1
Relacion entre la dimension Liderazgo del clima organizacional y la identidad institucional en

trabajadores administrativos de la Universidad de Huanuco, 2019

IDENTIDAD INSTITUCIONAL

ALTA MEDIA BAJA TOTAL
LIDERAZGO . - N . e 7 N 7
ALTO 13 163 11 137 10 125 34 425
MEDIO 8 100 6 75 6 75 20 25.0
BAJO 10 125 9 11.3 7 8.7 26 325
TOTAL 31 388 26 325 23 28.7 80 100.0

Fuente. Cuestionario Clima Organizacional — Identidad Institucional.

Gréfico 1
Relacién entre la dimensién Liderazgo del clima organizacional y la identidad institucional en

trabajadores administrativos de la Universidad de Huanuco, 2022

B DERAZGOD B | DENTIDAD INSTITUCIOMAL

ALTO MEDIO BAID ALTO MEDID BAID

Interpretacién: Del 100% que representa a 80 trabajadores
administrativos estudiados, un 42.5% (34) indican que el clima organizacional
es alto en ladimensidn Liderazgo, el 25% (20) medio y el 32.5% (26) bajo. De
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los cuales, un 38.8% (31) sefialan que la identidad institucional en la
Universidad de Huanuco es alta, el 32.5% (26) media y el 28.7% (23) baja.

Tabla 2
Relacion entre la dimension Motivacion del clima organizacional y la identidad institucional en

trabajadores administrativos de la Universidad de Huanuco, 2022

IDENTIDAD INSTITUCIONAL

MOTIVACION ALTA MEDIA BAJA TOTAL
N° % N° % N° % N° %
ALTO 14 17.5 2 15.0 10 125 36 45.0
MEDIO 8 10.0 7 8.7 7 8.7 22 275
BAJO 9 11.3 7 8.7 6 7.5 22 275
TOTAL 31 38.8 6 32.5 23 28.7 80 100.0

Fuente. Cuestionario Clima Organizacional — Identidad Institucional.

Graéfico 2
Relacion entre la dimensiéon Motivacion del clima organizacional y la identidad institucional en

trabajadores administrativos de la Universidad de Huanuco, 2022

B MOTIVACION W [DENTIDAD INSTITUCIONAL
45.00% 38.80
32.50
27.50% 27.50% 28.70

ALTO MEDIO BAIO ALTO MEDIO BAIO

Interpretacién: Del 100% que representa a 80 trabajadores
administrativos estudiados, un 45% (36) indican que el clima organizacional
es alto en la dimension Motivacion, el 27.5% (22) medio y el 27.5% (22) bajo.
De los cuales, un 38.8% (31) sefalan que la identidad institucional en la
Universidad de Huénuco es alta, el 32.5% (26) media y el 28.7% (23) baja.
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Tabla 3
Relacién entre la dimensién Reciprocidad del clima organizacional y la identidad institucional en
trabajadores administrativos de la Universidad de Huanuco, 2022

IDENTIDAD INSTITUCIONAL

RECIPROCIDAD ALTA MEDIA BAJA TOTAL
N° % N° % N° % N° %
ALTO 13 163 11 137 10 125 34 42.5
MEDIO 10 12.5 8 10.0 8 10.0 26 32.5
BAJO 8 10.0 7 8.7 5 6.3 20 255
TOTAL 31 388 26 325 23 287 80 100.0

Fuente. Cuestionario Clima Organizacional — Identidad Institucional.

Graéfico 3
Relacién entre la dimensién Reciprocidad del clima organizacional y la identidad institucional en

trabajadores administrativos de la Universidad de Huanuco, 2022

™ RECIPROCIDAD B IDENTIDAD INSTITUCIONAL
42.50%
38.80
25.00% el 28.70
ALTO MEDIO BAJO ALTO MEDIO BAJIO

Interpretacion: Del 100% que representa a 80 trabajadores
administrativos estudiados, un 42.5% (34) indican que el clima organizacional
es alto en la dimension Reciprocidad, el 32.5% (26) medio y el 25% (20) bajo.
De los cuales, un 38.8% (31) sefialan que la identidad institucional en la
Universidad de Huéanuco es alta, el 32.5% (26) media y el 28.7% (23) baja.
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Tabla 4
Relacion entre la dimensién Participacion del clima organizacional y la identidad institucional en
trabajadores administrativos de la Universidad de Huanuco, 2022

IDENTIDAD INSTITUCIONAL

PARTICIPACION ALTA MEDIA BAJA TOTAL
N° % N° % N° %  N° %
ALTO 11 137 9 113 8 100 28 35.0
MEDIO 10 125 8 100 8 100 26 325
BAJO 10 125 9 113 7 8.7 26 325
TOTAL 31 388 26 325 23 287 80 100.0

Fuente. Cuestionario Clima Organizacional — Identidad Institucional.
Grafico 4

Relacion entre la dimensién Participacion del clima organizacional y la identidad institucional en
trabajadores administrativos de la Universidad de Huanuco, 2022

PARTICIPACION M [DENTIDAD INSTITUCIONAL
38.80
3250 28.70
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administrativos estudiados, un 35% (28) indican que el clima organizacional
es alto en la dimension Participacion, el 32.5% (26) medio y el 32.5% (26)
bajo. De los cuales, un 38.8% (31) sefalan que la identidad institucional en la
Universidad de Huanuco es alta, el 32.5% (26) media y el 28.7% (23) baja.
Tabla b

Relacién entre el clima organizacional con la identidad institucional en trabajadores

administrativos de la Universidad de Huanuco, 2022

IDENTIDAD INSTITUCIONAL

CLIMA ALTA MEDIA BAJA TOTAL
ORGANIZACIONAL N° % N° % N° % N %
ALTO 13 163 11 137 9 11.3 33 41.3
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MEDIO 9 11.3 8 10.0 7 8.7 24 30.0
BAJO 9 11.3 7 8.7 7 8.7 23 28.7

TOTAL 31 388 26 325 23 28.7 80 100.0
Fuente. Cuestionario Clima Organizacional — Identidad Institucional.

Grafico 5
Relacion entre el clima organizacional y la identidad institucional en trabajadores administrativos

de la Universidad de Huanuco, 2022

® CLIMA ORGANIZACIONAL B |DENTIDAD INSTITUCIONAL
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38.80

32.50 28.70
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Interpretacién: Del 100% que representa a 80 trabajadores
administrativos estudiados, un 41.3% (33) indican que el Clima
Organizacional se encuentra en un nivel alto, el 30% (24) medio y el 28.7%
(23) bajo. De los cuales, un 38.8% (31) sefialan que la Identidad Institucional
en la Universidad de Huanuco es alta, el 32.5% (26) media y el 28.7% (23)

baja.
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4.2. ANALISIS INFERENCIAL

Contrastacion de prueba de hipétesis segun Chi-Cuadrado.

PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL

Tabla 6

Clima Organizacional relacionado a la Identidad Institucional

CLIMA IDENTIDAD INSTITUCIONAL
ORGANIZACIONAL A M B TOTAL
A 13 11 9 33
M 9 8 7 24
B 9 7 7 23
TOTAL 31 26 23 80

Latablaesde 3x3(3-1=2) (3-1=2) =4 grados de libertad donde significa:
x2¢=0.05(9.49)=Fo

Se obtuvo la unidad estadistica de la siguiente manera:

A: 33 0.4
M: 24 0.3
B: 23 0.3

80 1.0

Las frecuencias esperadas (Fe) se estimo de la siguiente operacion:

31x04=124 26 x0.4 =104 23x0.4=92
31x0.3=93 26x03=78 23x0.3=6.9
31x0.3=93 26x0.3=738 23x0.3=6.9

23x0.3=6.23x0.3=6.9

Para obtener el calculo de x? se utilizé la siguiente tabla:
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Tabla 7

Célculo de Chi cuadrado de la hipétesis general

(Fo-Fe)?
RELACION Fo Fe (Fo-Fe)? — Fe

A-A 13 12.4 0.36 0.03
M—A 9 9.3 0.09 0.01
B-A 9 9.3 0.09 0.01
A-M 11 10.4 0.36 0.03
M-M 8 7.8 0.04 0.01
B-M 7 7.8 0.64 0.08
A-B 9 9.2 0.04 0.004
M-B 7 6.9 0.01 0.001
B-B 7 6.9 0.01 0.001

80 80.0 0.176 x2

Por lo tanto: x?> ¢ = 0.05 < x2 = 0.176 entonces se acepta la hip6tesis de
investigacion, que sustenta: Existe relacion entre el clima organizacional con
la identidad institucional en trabajadores administrativos de la Universidad de
Huanuco 2019.

PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS

Tabla 8

Liderazgo relacionado a la Identidad Institucional

IDENTIDAD INSTITUCIONAL

LIDERAZGO A M B TOTAL
A 13 11 10 34
M 8 6 6 20
B 10 9 7 26
TOTAL 31 26 23 80

Latablaesde 3x3 (3-1=2) (3-1=2) =4 grados de libertad donde significa:
x2¢=0.05(9.49)=Fo.

Se obtuvo la unidad estadistica de la siguiente manera:
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A: 34 0.4

M: 20 0.3

B: 26 0.3
80 10

Las frecuencias esperadas (Fe) se estimé de la siguiente operacion:

31x04 =124 26x04 =104 23x04=92
31x03=93 26x03=7.8 23x0.3=6.9
31x03=93 26x03=78 23x0.3=6.9

Para obtener el calculo de x? se utilizé la siguiente tabla:

Tabla 9
Célculo de Chi cuadrado de la relacion entre el Liderazgo del clima organizacional con la
identidad institucional

(Fo-Fe)?

RELACION Fo Fe (Fo-Fe)? T Fe
A-A 13 12.4 0.36 0.03
M-A 8 9.3 1.69 0.18
B-A 10 9.3 0.49 0.05
A-M 11 10.4 0.36 0.03
M-M 6 7.8 3.24 0.42
B-M 9 7.8 1.44 0.18
A-B 10 9.2 0.64 0.07
M—B 6 6.9 0.81 0.12
B-B 7 6.9 0.01 0.00

80 80.0 1.08 x?

Por lo tanto: x? ¢ = 0.05 < x?> = 1.08 entonces se acepta la Hal, que
afirma: Existe relacion entre el Liderazgo del clima organizacional con la
identidad institucional en trabajadores administrativos de la Universidad de

Huanuco.
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Tabla 10

Motivacion relacionada a la Identidad Institucional
IDENTIDAD INSTITUCIONAL

MOTIVACION A M B TOTAL
A 14 12 10 36
M 8 7 7 22
B 9 7 6 22
TOTAL 31 26 23 80

Latablaesde 3 x3(3-1=2) (3-1=2) =4 grados de libertad donde significa:
x? ¢=0.05(9.49)=Fo

Se obtuvo la unidad estadistica de la siguiente manera:

36 0.4
22 0.3
B: 22 0.3
80 1.0

Las frecuencias esperadas (Fe) se estimo de la siguiente operacion:

31x04=124 26x0.4=104 23x0.4=92
31x0.3=93 26x0.3=7.8 23x0.3=6.9
31x0.3=93 26x03=78 23x0.3=6.9

Para obtener el calculo de x? se utiliz6 la siguiente tabla:

Tabla 11
Célculo de Chi cuadrado de la relacion entre el Motivacion del clima organizacional con la

identidad institucional

(Fo-Fe)?
RELACION Fo Fe (Fo-Fe)? T
A-A 14 12.4 2.56 0.21
M-A 8 9.3 1.69 0.18
B-A 9 9.3 0.09 0.01
A-M 12 10.4 2.56 0.25
M-M 7 7.8 0.64 0.08
B-M 7 7.8 0.64 0.08
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A-B 10 9.2 0.64 0.07

M-B 7 6.9 0.01 0.00
B-B 6 6.9 0.81 0.12
80 80.0 1.00 x2

Por lo tanto: x> ¢ = 0.05 < x?= 1.00 entonces se acepta la Ha2, que
afirma: Existe relacion entre la Motivacion del clima organizacional con la
identidad institucional en trabajadores administrativos de la Universidad de
Huanuco.

Tabla 12

Reciprocidad relacionada a la Identidad Institucional

IDENTIDAD INSTITUCIONAL

RECIPROCIDAD A M B TOTAL
A 13 11 10 34
M 10 8 8 26
B 8 7 5 20
TOTAL 31 26 23 80

Latablaesde 3x3 (3-1=2) (3-1=2) =4 grados de libertad donde significa:
x?¢=0.05(9.49)=Fo

Se obtuvo la unidad estadistica de la siguiente manera:

A: 34 0.4
M: 26 0.3
B: 20 0.3

80 1.0

Las frecuencias esperadas (Fe) se estimd de la siguiente operacion:

31x04=124 26x0.4=104 23x0.4=92
31x0.3=93 26x0.3=7.8 23x0.3=6.9
31x0.3=93 26x0.3=7.38 23x0.3=6.9

Para obtener el célculo de x? se utilizé la siguiente tabla:
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Tabla 13
Célculo de Chi cuadrado de la relacion entre el Reciprocidad del clima organizacional con la
identidad institucional

(Fo-Fe)?
RELACION Fo Fe (Fo-Fe)? T Fe

A-A 13 12.4 0.36 0.03
M—A 10 9.3 0.49 0.05
B-A 8 9.3 1.69 0.18
A-M 11 10.4 0.36 0.03
M—-M 8 7.8 0.04 0.01
B-M 7 7.8 0.64 0.08
A-B 10 9.2 0.64 0.07
M-B 8 6.9 1.44 0.21
B-B 5 6.9 3.61 0.52

80 80.0 1.18 x2

Por lo tanto: x> ¢ = 0.05 < x?= 1.18 entonces se acepta la Ha3, que
afirma: Existe relacion entre la Reciprocidad del clima organizacional con la
identidad institucional en trabajadores administrativos de la Universidad de

Huanuco.

Tabla 14

Participacién relacionada a la Identidad Institucional

IDENTIDAD INSTITUCIONAL

PARTICIPACION A M B TOTAL
A 11 9 8 28

M 10 8 8 26

B 10 9 7 26

TOTAL 31 26 23 80

Latablaesde 3x3 (3-1=2) (3-1=2) = 4 grados de libertad donde significa:
x?¢=0.05(9.49)=Fo

Se obtuvo la unidad estadistica de la siguiente manera:
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28 0.4

26 0.3
B: 26 0.3
80 1.0

Las frecuencias esperadas (Fe) se estimd de la siguiente operacion:

31x04=124 26x0.4=104 23x04=902
31x0.3=93 26x03=7.8 23x0.3=6.9
31x0.3=93 26x0.3=7.8 23x0.3=6.9

Para obtener el calculo de x? se utiliz6 la siguiente tabla:

Tabla 15
Célculo de Chi cuadrado de la relacion entre el Participacion del clima organizacional con la

identidad institucional

(Fo-Fe)?
RELACION Fo Fe (Fo-Fe)? Fe

A-A 11 12.4 1.96 0.16
M—-A 10 9.3 0.49 0.05
B-A 10 9.3 0.49 0.05
A-M 10.4 1.96 0.19
M-M 8 7.8 0.04 0.01
B-M 9 7.8 1.44 0.18
A-B 8 9.2 1.44 0.16
M-B 8 6.9 121 0.17
B-B 7 6.9 0.01 0.00

80 80.0 0.97 x2

Por lo tanto: x?> ¢=0.05 < x?=0.97 entonces se acepta la Ha4, que
afirma: Existe relacion entre la Participacion del clima organizacional con la
identidad institucional en trabajadores administrativos de la Universidad de

Huanuco.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

Luego de evaluar los datos y verificar las hipétesis, se encontré que,
entre el personal administrativo de la Universidad de Huénuco, existe una
relacion significativa entre el clima organizacional y la identidad institucional.
Sustentando una prueba de (x2 ¢=0.0.5< x?=0.176) teniendo un porcentaje alto
clima organizacional 41.36% y con una identidad institucional alta de 38.7%.
De acuerdo a Goncalves (citado 2019) La teoria del clima organizacional de
Likert establece que el comportamiento asumido por los subordinados
depende directamente del comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que los mismos perciben; por lo tanto, se afirma que la
relacion estara determinada por la percepcion. Sin embargo, estas
percepciones dependen de buena medida de las actividades, interacciones y
otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De alli
gue el clima organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas
personales y organizacionales. Por otra parte, para Capriotti, P. (2006) La
identidad institucional, es un conjunto de atributos y valores que toda empresa
o cualquier individuo posea, su personalidad, su razén de ser o su espiritu. La
imagen que refleja a través de la personalidad la hara identificarse de las
demas y colocarse en mayor o menor escala. La empresa, asi, se dara a

conocer a través de sus propias normas y comportamientos.

Suscribiendo el estudio, segun Alvarez, K. (2021) a través de su
investigacion pudo determinar la asociacion entre el comportamiento docente
y el entorno de trabajo, que revelé una correlacion algo positiva con un nivel
de significaciéon de 0,01, exteriorizando que rechaza la Ho. Con respecto,
Vargas, M; Barajas, M; Pulido, A (2022) El uso de estrategias de comunicacion
asertiva como estrategia de apoyo, segun los autores, se basa en la
perspectiva de la psicologia organizacional, que con el paso del tiempo ha
seguido las necesidades, intereses, demandas y cuestiones sociales que

surgen en determinadas organizaciones y grupos.

74



El teletrabajo, el trabajo virtual y el trabajo desde casa estan dando lugar
a nuevas formas de interaccion, colaboracion y empleo. Aspecto crucial de la
existencia humana, la comunicacion interpersonal refleja el calibre de las
conexiones que establecemos con los deméas. Esta comunicacion suele ser
limitada, frustrante e insuficiente. Al permitir a los empleados expresar sus
opiniones, ideas, acuerdos y desacuerdos de forma clara y objetiva,
eliminando al mismo tiempo los obstaculos que puedan presentar los jefes y
comparieros, las técnicas de comunicacion asertiva pretenden mejorar la
calidad de vida de los empleados en el trabajo y ayudarles a adaptarse a un

entorno digital.

Por otro lado, Hualampa, A. (2022) indica que las dimensiones del
Programa de Intervencion para Mejorar el Clima Organizacional, se encuentra
dentro del nivel bueno segun la escala de evaluacion de la investigacion. Los
estandares y la identidad estan en el rango de muy bueno, pero el clima
organizacional dentro de la secretaria presenta fallas tales como problemas
de comunicacién, practicas de trabajo informales, descripciones de puesto
poco claras, falta de compromiso del personal con su labor y con la empresa,
exceso de personal no técnico que obstaculiza la capacidad de la organizacion
para desempefarse de la mejor manera posible, falta de trabajo en equipo y
areasinadecuadas para futuras investigaciones. Los resultados de los estudios
extranjeros elegidos como representativos muestran cierta correlacion con los

de nuestro estudio.

Asimismo, Lucana, M. (2019) demuestra que el sentimiento de identidad
de los trabajadores con la organizacién en la que trabajan disminuye con la
edad. Los resultados en la dimension organizativa media, la dimension social
entre media y alta y la dimension personal alta, que resultaron significativos
para la descripcion de la identidad corporativa en la empresa, llevaron a que
esta tuviera un alto nivel de identidad corporativa en la empresa. La identidad
cultural desempefia un papel relevante en el desarrollo de la identidad
institucional porque sirve de guia para la moralidad, la filosofia, la calidad, la

personalidad y el estilo. También desempefia un papel significativo en la
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formalizacién de atributos y conexiones de valor, asi como un componente

importante del comportamiento global hacia uno mismo y su entorno.

Ballivian, M. (2021) Pudieron llevar a cabo sus tareas académicas y
administrativas, comunicarse con estudiantes, miembros del personal y
administradores, asi como con otros profesores, utlizando diversas
herramientas y plataformas digitales. Se demostré que los profesores tienen
una opinién favorable del crecimiento de la organizacion y del ambiente de
trabajo. La mayoria de las escalas de clima organizacional se cumplieron,
incluyendo la escala de estructuracion a través de la mejora de los procesos
administrativos y académicos posibles gracias a las herramientas digitales; la
escala de responsabilidad posible gracias a la instruccion continua
proporcionada por la universidad sobre el uso de la Suite de Microsoft 365; y
la escala de desafio a la luz de los nuevos retos provocados por la pandemia

y la virtualidad.

Romero, Y. (2021) el ambiente organizativo es altamente positivo en
términos de estructura, responsabilidad, recompensas, retos, relaciones,
cooperacion, normas, conflicto e identidad, segun su estilo. En cuanto a la
comunicacion interna, incluyendo la comunicacion ascendente, descendente
y horizontal, existe una opinion excelente y muy favorable. El clima
organizacional de los empleados de la Gerencia de Administracion y Finanzas
del Ayuntamiento de Jaén se ve impactado por la comunicacion interna. Los
resultados que han sido corroborados por investigadores nacionales muestran
comparabilidad con la informacién obtenida durante nuestro proceso de

estudio.

Verde, R. (2021) demuestra que existe una relacion entre la
productividad de los empleados y la cultura del lugar de trabajo de la empresa
Plaza Vea de Huanuco. Existe una correlacion entre la realizacion personal de
los empleados y su productividad en el trabajo, asi como entre su nivel de

compromiso en el trabajo y su productividad.

Espinoza, E. (2019) demuestra que la administracion de la planificacion

y los presupuestos, asi como la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
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Municipalidad, estan todos altamente influenciados por el clima
organizacional. El contacto entre la administracion de planificacion vy
presupuesto de Huanuco, asi como el personal de las municipalidades
provinciales, estan todas fuertemente correlacionadas con la estructura y las
condiciones de trabajo de la fuerza laboral, respectivamente. Los datos de la
informacion recopilada por los investigadores locales proporcionan alguna

informacion indirecta sobre los resultados de nuestra investigacion.
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CONCLUSIONES

Estudiados los objetivos planteados dentro de la investigacion, se

llegaron alas siguientes conclusiones:

1. De acuerdo al proceso de estudio encontramos que existe relacién
significativa entre la participacién del clima organizacional y la identidad
institucional en trabajadores administrativos de la Universidad de
Huanuco (alta participacién de 35% y alta identidad de 38.7%).

2. llustrando el estudio encontramos que existe relacion significativa entre
el liderazgo del clima organizacional y la identidad en trabajadores
administrativos de la Universidad de Huanuco (alto liderazgo 42.5% y
alta identidad institucional 38.7%).

3. Segun la imagen del resultado percibimos que existe relacion
significativa entre la motivacion del clima organizacional y la identidad
institucional en trabajadores administrativos de la Universidad de

Huénuco (alta motivacion 45% y alta identidad de 38.7%).

4. Segun la faceta del estudio encontramos que existe relacién significativa
entre la reciprocidad del clima organizacional y la identidad institucional
en trabajadores administrativos de la Universidad de Huanuco (alta
reciprocidad de 42.5% y alta identidad de 38.7%).

5. Desde la perspectiva de la investigacion, se sustenta que exista relacion
significativa entre el clima organizacional y la identidad institucional en
trabajadores administrativos de la Universidad de Huanuco (alto clima

organizacional de 41.3% y alta identidad de 38.7%).

78



RECOMENDACIONES

A las autoridades de la “Universidad de Huanuco”, se les sugiere crear
estrategias para impulsar capacitaciones referentes a clima
organizacional, fomentar canales efectivos de comunicacién abierta,
reuniones regulares con sus colaboradores administrativos y
responsables de area, para mantener un dialogo constantes y de esta

manera se optimizar el desempeno laboral y eficiencia institucional.

Al encargado del &rea de recursos humanos y administracién de personal,
se le propone establecer un sistema de reconocimiento para valorar el
trabajo y contribuciones del personal, programas y oportunidades que
motiven a los trabajadores administrativos a la participacion y crecimiento

y que esto pueda volverse también parte de la cultura de la organizacion.

A los responsables de las areas administrativas de la Universidad de
Huénuco, ofrecer oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional
gue se alineen con los objetivos personales, asi como, mas actividades
gue refuercen los valores y mision de la organizacion, para fortalecer el
sentido de pertenencia e identificacion con la institucion y un sentido

compartido de identidad.

Implementar un sistema de evaluacion continua del clima organizacional
a través de encuestas periddicas. Analizar los resultados y actuar sobre
ellos para mostrar al potencial humano que su opinién es valorada y que
la organizacion se esfuerza por mejorar constantemente, creando un

ambiente de trabajo mas positivo y productivo.
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ANEXO 1
CONSTANCIAS DE VALIDACION

TUMERENS VERTATEM D UNIVERSIDAD DE HUANUCO
LIH FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
PROGRAMA ACADEMICO DE PSICOLOGIA

hitp:/fwwrw.udh.edu.pe

Yo, Karina Vanessa Diestro Caloretti, de profesion Psicéloga, actualmente
ejerciendo el cargo de Docente de la Universidad de Huanuco del presente
afo. Hago constar que he revisado y validado el instrumento de recoleccién
de datos "Cuestionario de Clima Organizacional”, presentado por la
estudiante Yolanda Barbaran Ramos identificada con DNI 48178636,
aspirante al titulo, con la Tesis Profesional de Licenciada en Psicologia de la
Universidad de Huanuco; el que fue utilizado para recabar informacion para
la tesis titulada "Relacion del clima organizacional con la identidad
institucional en los trabajadores administrativos de la Universidad de

Huanuco - Huanuco 2019".

OPINION DE APLICABILIDAD:

CUESTIONARIO DE CLIMA| [X] Aplicable
ORGANIZACIONAL [ 1 No aplicable

Apellidos y nombres del Juez/Experto Validador:

Mg. Diestro Caloretti, Karina Vanessa
DNI: 25769441

Especialidad del validador: Social — Educativa

_______________

Karina Vanespa Dfestro Calorett:

LZms. PS|COUOGA
{ 1 PP 18501
¢ L 2551986 RPM § 4STOR6
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78 | Pregunta 78 X X X

79 | Pregunta 79 X X X

80 | Pregunta 80 X X X
TOTAL 80| 0 80| 0 (80| O

OPINION DE APLICABILIDAD:

APLICABLE [X] APLICABLE LUEGO DE CORREGIR [ ] NO APLICABLE] ]
APELLIDOS Y NOMBRES DE JUEZ VALIDADOR:

MG. DIESTRO CAROLETTI, KARINA VANESSA

DNI: 25769441

ESPECIALIDAD DEL VALIDADOR: SOCIAL — EDUCATIVA

1PERTINENCIA: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2RELEVANCIA: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo.

3CLARIDAD: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
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LAETEXS VERIATA LIDH UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
PROGRAMA ACADEMICO DE PSICOLOGIA

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Lincoln Abraham Miraval Tarazona, de profesiébn Psicologa,
actualmente ejerciendo el cargo de Docente de la Universidad de Huanuco del
presente aflo. Hago constar que he revisado y validado el instrumento de
recoleccion de datos "Cuestionario de Clima Organizacional", presentado
por la estudiante Yolanda Barbaran Ramos identificada con DNI 48178636,
aspirante al titulo, con la Tesis Profesional de Licenciada en Psicologia de la
Universidad de Huanuco; el que fue utilizado para recabar informacion para
la tesis titulada "Relacion del clima organizacional con la identidad

institucional en los trabajadores administrativos de la Universidad de

Huanuco - Huanuco 2019".

OPINION DE APLICABILIDAD:

CUESTIONARIO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

[X] Aplicable
[ ] No aplicable

Apellidos y nombres del Juez/Experto Validador:

Mg. Miraval Tarazona, Lincoln Abraham

DNI: 22404062

Especialidad del validador: Psicologia Clinica y de la Salud

FSICOLOGRO CLINICO Y |
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CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE

MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL
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78 | Pregunta 78 X X X

79 | Pregunta 79 X X X

80 | Pregunta 80 X X X
TOTAL 80| 0 80| 0 (80| O

OPINION DE APLICABILIDAD:

APLICABLE [X] APLICABLE LUEGO DE CORREGIR [ ] NO APLICABLE [ ]
APELLIDOS Y NOMBRES DE JUEZ VALIDADOR:

MG. MIRAVAL TARAZONA, LINCOLN ABRAHAM

DNI: 22404062

ESPECIALIDAD DEL VALIDADOR: PSICOLOGIA CLINICA Y DE LA
SALUD

1PERTINENCIA: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2RELEVANCIA: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo.

3CLARIDAD: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
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(UAERENS VERITATEM

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
LIDH FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
PROGRAMA ACADEMICO DE PSICOLOGIA

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Petita Vela Ramirez, de profesion Psicéloga, actualmente ejerciendo el
cargo de Docente de la Universidad de Huanuco del presente afio. Hago
constar que he revisado y validado el instrumento de recoleccién de datos
"Cuestionario de Clima Organizacional", presentado por la estudiante
Yolanda Barbaran Ramos identificada con DNI 48178636, aspirante al titulo,
con la Tesis Profesional de Licenciada en Psicologia de la Universidad de
Huéanuco; el que fue utilizado para recabar informacidn para la tesis titulada
"Relacion del clima organizacional con la identidad institucional en
los trabajadores administrativos de la Universidad de Huanuco -
Huéanuco 2019".

OPINION DE APLICABILIDAD:

CUESTIONARIO DE CLIMA| [X]Aplicable
ORGANIZACIONAL [ ] No aplicable

Apellidos y nombres del Juez/Experto Validador:
Mg. Petita Vela Ramirez
DNI: 71550799

Especialidad del validador: Psicologia Educativa
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Mgz. PEVITA VELA RAMIREL
@ PSICOLOGA
R C Ps P. 33969
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CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE

MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL
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78 | Pregunta 78 X X X

79 | Pregunta 79 X X X

80 | Pregunta 80 X X X
TOTAL 80| 0 (80| 0 |80 | O

OPINION DE APLICABILIDAD:

APLICABLE [X] APLICABLE LUEGO DE CORREGIR [ ] NO APLICABLE] ]
APELLIDOS Y NOMBRES DE JUEZ VALIDADOR:

MG. VELA RAMIREZ, PETITA

DNI: 71550799

ESPECIALIDAD DEL VALIDADOR: PSICOLOGIA EDUCATIVA

1PERTINENCIA: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2RELEVANCIA: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo.

3CLARIDAD: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
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ANEXO 2

MATRIZ DE CONSISTENCIA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

TITULO: RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL CON LA IDENTIDAD INSTITUCIONAL EN LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD DE HUANUCO — HUANUCO 20109.

PLANTEAMIENTO DEL OBJETIVODELA HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION VARIABLES DE METODOLOGIADE LA
PROBLEMA INVESTIGACION ESTUDIO INVESTIGACION
1. PROBLEMA 1. OBJETIVO GENERAL 1. HIPOTESIS GENERAL 1. vl 1. TIPO DE INVESTIGACION
GENERAL Conocer como se Hi: Existe relacion significativa Clima El tipo de investigacién es
¢,Como se relaciona el relaciona el clima entre el clima organizacional con la Organizacional. Investigacion Basica.
clima organizacional con la identidad institucional en trabajadores
organizacional con la identidad administrativas de la Universidad de 2. METODO DE
identidad institucional institucional en  Huanuco, 2019. 2. V.2 INVESTIGACION
en trabajadores Ho: No existe relacion significativa entre el Identidad El método de
trabajadores administrativos de la clima organizacional con la identidad 'MStitucional. Investigacion es Cuantitativa,
administrativos de la Universidad de institucional en trabajadores administrativas
Universidad de  Huénuco, 2019. de la Universidad de
Huanuco, Huanuco Huénuco, 2019.
20197
2. HIPOTESIS ESPECIFICAS: i
2. PROBLEMAS 2. OBJETIVOS 3. DISENO DE LA
ESPECIFICOS ESPECIFICOS Hal: Existe relacion entre el liderazgo del INVESTIGACION

clima

organizacional

100

y

la

identidad



¢cDe qué manera se
relaciona el liderazgo del
clima
organizacional y la
identidad institucional en
trabajadores
administrativos de la
Universidad de
Huénuco, 2019?
¢cDe qué manera se
relaciona la
motivacion del clima
organizacional y la
identidad institucional en
trabajadores
administrativos de la
Universidad de Huanuco,
20197

;De qué manera se
relaciona la
reciprocidad del clima
organizacional y la
identidad institucional en

Identificar la relacion que
existe entre la dimension
liderazgo del clima
organizacional y la
identidad institucional en
trabajadores
administrativos de la
Universidad de
Huénuco, 2019.
Describir la relacién que
existe entre la dimension
motivacion  del clima
organizacional y la
identidad institucional en
trabajadores
administrativos de la
Universidad de
Huénuco, 2019.
Conocer la relaciéon que
existe entre la dimension
reciprocidad del
clima organizacional yla
identidad

institucional en trabajadores administrativos
dela Universidad de Huanuco.

Hol: No existe relacién entre elliderazgo del
clima organizacional y la identidad
institucional en trabajadores administrativos
de la Universidad de Huanuco.

Ha2: Existe relacion entre la motivacion del
clima organizacional y la identidad
institucional en trabajadores administrativos
de la Universidad de Huanuco.

Ho2: No existe relacion entre lamotivacion
del clima organizacional y la identidad
institucional en trabajadores administrativos
de la Universidad de Huanuco.

Ha3: Existe relacion entre la reciprocidad del
clima organizacional y la identidad
institucional en trabajadores administrativos
de la Universidad de Huanuco.

Ho3: No existe relacién entre la reciprocidad
del clima organizacional y la identidad
institucional en trabajadores administrativos
de la Universidad de Huanuco.

101

El estudio pertenece al disefio
Correlacional.

4. TECNICA
Se aplicaron dos

cuestionarios

5. POBLACION

Estuvo conformada por los
trabajadores administrativos
de la Universidad de
Huanuco; que se representd
por una muestra de 80

trabajadores.



trabajadores
administrativos de la
Universidad de

Huénuco, 2019?

¢cDe qué manera se
relaciona la
participacion del clima

organizacional y la

identidad institucional en
trabajadores

administrativos de la
Universidad de

Huanuco, 2019?

institucional en
trabajadores
administrativos de la
Universidad de

Huanuco, 2019.
Identificar la relacion que
existe entre la dimension
del

organizacional y la

participacion clima

identidad institucional en
trabajadores

administrativos de la
Universidad de Huénuco,

20109.

Ha4: Existe relacion entre la participacion
del clima organizacional y la identidad
institucional en trabajadores administrativos
de la Universidad de Huanuco.

Ho4: No existe relacion entre la participacion
del clima organizacional y la identidad
institucional en trabajadores administrativos

de la Universidad de Huanuco.
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ANEXO 3

INSTRUMENTOS DE EVALUACION

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES: A continuacién, encontrard un cuestionario que tiene

como objetivo presentarles una guia real propuesta por la Organizacién

Panamericana para la Salud (OPS) para la investigacion y medicion del clima

organizacional en una entidad, que abarca las dimensiones de liderazgo,

motivacion, reciprocidad y participacion. Examine detenidamente cada

expresion antes de marcar con una X la que mejor se ajuste a su criterio

utilizando falso, verdadero, no sabe/no responde. Tenga usted en cuenta que

no hay respuestas buenas o malas, conteste a todas las frases y no emplee

demasiado tiempo en responder cada una de ellas.

PREGUNTAS

1. El jefe se preocupa porque entendamos

bien nuestro trabajo. Liderazgo (Direccion).

2. Generalmente todos aportamos ideas
para mejorar nuestro trabajo. Liderazgo

(Estimulo al trabajo).

3. La mayoria del trabajo de esta
organizacion exige raciocinio. Motivacion

Realizacién personal).

4. En esta organizacion se busca que cada
cual tome decisiones de como realizar su
propio trabajo. Motivacion

(Responsabilidad)

5. El ambiente que se respiraen esta
organizacion es  tenso. Motivacion

(Adecuacion de las condiciones de trabajo).
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6. La gente se esfuerza por cumplir a
cabalidad con sus obligaciones.
Reciprocidad (Aplicacion al trabajo).

7. Con frecuencia nuestros comparferos
hablan mal de la organizacion.
Reciprocidad (Cuidado del patrimonio

institucional).

8. Esta organizacibn ofrece buenas
oportunidades de capacitacion. Reciprocidad
(Retribucion).

9. Aqui laspromociones carecen de
objetividad. Reciprocidad (Equidad).

10. Los problemas que surgen entre los
grupos de trabajo se resuelven de manera
Optima para la organizacion. Participacion
(Compromiso con la productividad).

11. Los objetivos de los departamentos son
congruentes con los objetivos de la
organizacion. Participacion (Compatibilidad

de intereses).

12. La informacion requerida por los

diferentes grupos fluye lentamente.

Participacion (Intercambio de informacion).

13. La adopcién de nuevas tecnologias se
mira con recelos. Participacion (Involucrarse

con el cambio).

14. Ocurre con frecuencia que cuando se
presenta un problema especial no se sabe
guién debe resolverlo. Liderazgo

(Direccion).
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15. Aqui se preocupan por mantener
informado al personal de las nuevas
técnicas relacionadas con el trabajo, con el
fin de mejorar la calidad del mismo.

Liderazgo (Estimulo por la excelencia).

16. Aqui todos los problemas se discuten
de manera constructiva.  Liderazgo

(Solucién de conflictos).

17. Para cumplir con las metas del trabajo
tenemos que recurrir a todas nuestras
capacidades. Liderazgo (Estimulo al

trabajo).

18. En este trabajo me siento realizado
profesionalmente. Motivacion (Realizacion

personal).

19. En esta institucion se estimula al que
trabaja bien. Motivacién (Reconocimiento

de la aportacion).

20. En realidad, nunca se ejecutan las
ideas que damos sobre el mejoramiento

del trabajo. Motivacion (Responsabilidad).

21. Las condiciones de trabajo son
buenas. Motivacion (Adecuacion de las

condiciones de trabajo).

22. Aqui uno se siente automotivado con
el trabajo. Reciprocidad (Aplicacion al

trabajo).

23. Da gusto ver el orden que reina en
nuestro local de trabajo. Reciprocidad

(Cuidado del patrimonio institucional).

105


https://www.monografias.com/trabajos6/juti/juti.shtml
https://www.monografias.com/trabajos/fintrabajo/fintrabajo.shtml
https://www.monografias.com/trabajos11/conge/conge.shtml
https://www.monografias.com/trabajos55/conflictos/conflictos.shtml

24. Yo me siento muy motivado por formar
parte de este grupo. Reciprocidad
(Retribucion).

25. Las normas disciplinarias se aplican

con subjetividad. Reciprocidad (Equidad).

26. Cuando hay un reto para la organizacién
todos los departamentos participan
activamente en la solucion. Participacion

(Compromiso con la productividad).

27. Lo importante es cumplir los objetivos
del departamento, lo demas no interesa.
Participacion (Compatibilidad de
intereses).

28. Generalmente, cuando se va a hacer
algo mi departamento es el Ultimo en

enterarse. Participacion (Intercambio de

informacion).

29. Las iniciativas de los grupos no reciben
respaldo de los niveles superiores.

Participacion (Involucrarse con el cambio).

30. Si un trabajo parece dificil se retarda
hasta que se pueda. Liderazgo (Estimulo por

la excelencia).

31. Anuestro superior solo le podemos decir
lo que quiere oir. Liderazgo (Solucién de

conflictos).

32. En este departamento se reconoce lo
valioso de los trabajadores. Motivacion

(Reconocimiento de la aportacion).
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33. No existe una determinacién clara de
las funciones que cada uno debe

desempefiar. Liderazgo (Direccion).

34. Casi nadie ahora esfuerzo en
el cumplimiento de sus obligaciones.

Liderazgo (Estimulo por la excelencia).

35. Cuando uno no sabe cémo hacer algo
nadie le ayuda. Liderazgo (Estimulo al
trabajo).

36. Cuando tenemos un problema de
indole laboral nadie se interesa en
resolverlo.  Liderazgo  (Solucion  de
conflictos).

37. Existen grupos cuyas normas y valores
no favorecen el trabajo de la organizacion.

Motivacion (Realizacion personal).

38. Los programas de desarrollo de esta
organizacion preparan al trabajador para
avanzar dentro de una carrera ocupacional
determinada. Participacion (Involucrarse

con el cambio).

39. Aqui unicamente estan pendientes de

los errores. Reciprocidad (Retribucion).

40. Aqui se traslada o expulsa al trabajador
con facilidad. Motivacién (Reconocimiento

de la aportacion).

41. En general el trabajo se hace superficial
o0 mediocremente. Motivacion (Adecuacion

de las condiciones de trabajo).

42. Casi todos hacen su trabajo como le

parece. Reciprocidad (Aplicacion al trabajo).
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43. Realmente nos preocupa el prestigio de
la organizacion. Motivacion.

(Responsabilidad)

44. La eficacia en el trabajo no indica ningun
tipo  de recompensa. Reciprocidad

(proteccion del patrimonio institucional).

45. Aqui cada departamento funciona de
forma independiente. Beneficio mutuo
(Equidad).

46. Aqui estan a cargo solo algunos pocos
departamentos. Compromiso (dedicacion a

la productividad).

47. En ocasiones nos encontramos con
problemas derivados de la difusion de
informacion falsa. Participacion

(compatibilidad de intereses).

48. Aqui se puede perfeccionar el ingenio y
la originalidad. Participacion (intercambio de
informacion).

49. Exige muy poco pero nuestro jefe es
comprensivo, Motivacion (Realizacion

personal).

50. A menudo se empieza a trabajar sin
un objetivo claro. Liderazgo (Estimulo al
trabajo).

51. Las ideas que mejoran la calidad del
trabajo no preocupan al jefe. Liderazgo

(Direccion).

52. Hay programas de capacitaciéon para
muy pocos. Liderazgo (Estimulo por la

excelencia).

108



53. En esta empresa, ascender representa
poder afrontar desafios grandes.
Reciprocidad (Equidad).

54. Hay poca autonomia de accionar para
la ejecucion del trabajo. Reciprocidad
(Retribucion).

55. Se sigue metodologia sistematica para
analizar los problemas y encontrar
soluciones creativas. Liderazgo (Solucion

de conflictos).

56. El grupo merece reconocimiento por
su dedicacion de este grupo merece.

(Reconocimiento de la aportacion).

57. Para tomar decisiones se debe
consultar con los superiores primero.

Motivacion (Responsabilidad).

58. Las personas suelen asumir la
responsabilidad de gestionar su propio
trabajo. Reciprocidad (Aplicacion al
trabajo).

59. La gran mayoria del personal de la
organizacion esta satisfecho con el entorno

fisico de nuestro departamento. Motivacién

(Adecuacion de las condiciones de trabajo).

60. Defendemos ferozmente los esfuerzos y
la reputacién de nuestro departamento.
Reciprocidad (Cuidado del patrimonio

institucional).

61. Es excelente el espiritu de equipo de
esta empresa. Participaciéon (Compromiso

con la productividad).
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62. Los escasos recursos de nuestro
departamento se comparten facilmente con
otras partes de la empresa. Participacion

(Compatibilidad de intereses).

63. Quienes tienen informacion no
la comparten facilmente. Participacion

(Intercambio de informacion).

64. En esta institucibn hay grupos que
se resisten a cualquier cambio. Participacion

(Involucrarse con el cambio).

65. Cada quien posee los elementos de
trabajo que se necesitan. Motivacion

(Adecuacion de las condiciones de trabajo).

66. En general, se reconocen a las
personas que trabajan de manera Optima
en esta empresa. Reciprocidad
(Retribucion).

67. Generalmente, no sabemos por donde
empezar las cosas pendientes. Liderazgo
(Direccion).

68. Algunas de las posturas de mis colegas
cuando evaluamos un problema no siempre
son sinceras. Liderazgo (Solucion de

conflictos).

69. Con normalidad, por un excelente
rendimiento laboral, se suele ofrecer un
reconocimiento especial. Motivacién

(Reconocimiento de la aportacion).

70. La calidad del trabajo no le preocupa a
mi jefe. Liderazgo (Estimulo por la

excelencia).
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71. Los empleados disfrutan asumiendo
tareas desafiantes. Reciprocidad
(Aplicacion al trabajo).

72. En general, todos cuidan bien los
activos de la empresa. Reciprocidad
(Cuidado del patrimonio institucional).

73. Aqui, los resultados son fruto del trabajo
de unos pocos elegidos. Liderazgo

(Estimulo al trabajo).

74. Los empleados se sienten honrados
de formar parte de esta empresa.
Motivacion (Realizacion personal).

75. A todos se les trata con respeto y se les
considera expertos en su campo. Motivacion

(Responsabilidad)

76. El desempefio de las funciones se
evalla con precision.  Reciprocidad
(Equidad).

77. Los distintos niveles jerarquicos de la
organizacibn no cooperan entre  Si.
Participacion (Compromiso  con la

productividad).

78. Aqui hay fricciones constantes en todos
los departamentos. Participacion.

(Compatibilidad de intereses).
79. La informacion aqui se concentra en
solo  pocos grupos. Participacion
(Intercambio de informacion).
80. Los niveles mas altos no impulsan

cambios positivos en la empresa.

Participacion. (Involucrarse con el cambio).
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ESCALADE IDENTIDAD CORPORATIVA ADAPTADA A INSTITUCIONAL

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrara una lista de expresiones que
pretende medir la identidad corporativa de los trabajadores administrativos de
la Universidad de Huanuco. Las expresiones se refieren a su comportamiento,
percepciones y sentimientos como trabajador hacia sus compaferos de
trabajo y la universidad. Examine detenidamente cada expresion antes de
marcar con una X la que mejor se ajuste a su criterio utilizando la clave que
figura a continuacion:

1=Falso, 2=: Algo falso, 3= Ni Falso ni Cierto, 4= Algo cierto, 5= Cierto. Tenga
usted en cuenta que no hay respuestas buenas o malas, conteste a todas las

frases y no emplee demasiado tiempo en responder cada una de ellas.

DATOS GENERALES:

Sexo: Edad: Estado Civil:
Condicion Laboral: Nombrado Contratado Otro
Tiempo de servicios: Profesién u Oficio:
Cargo:

1 = Falso, 2 = Algo falso, 3 = Ni Falso ni Cierto, 4 = Algo cierto, 5

REACTIVOS 1123|415

1. Considero que la mayoria de los trabajadores se sienten

ligados emocionalmente con la universidad.

2. Estoy en este puesto de trabajo porque no hay

oportunidades en otro lugar.

3. Mi interés por la labor que desempefio en la universidad

proviene desde antes de ingresar a trabajar aqui.

4. Mi labor en la universidad es importante por lo que no me

incomoda permanecer mucho tiempo en mi trabajo.

5. Permanecer en esta universidad, es una cuestion de

necesidad y no de prestigio.
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6. Los trabajadores en esta universidad poseen elevadas

cualidades personales.

7. No estoy contento con el puesto de trabajo que tengo.

8. Me siento satisfecho con la condicion laboral que tengo.

9. Estoy orgulloso de ser parte de mi equipo de trabajo

10.El ingresar a trabajar en esta universidad no mejoro mi

prestigio o estatus social.

11.Con mis colegas alguna vez he dicho mentiras.

12.Incémoda patrticipar en las ceremonias protocolares que

organiza la universidad.

13.En mi lugar de trabajo ayudamos al trabajador que no sabe

sin esperar recompensa alguna.

14. Creo que me falta tener los valores que la universidad

exige a sus trabajadores.

15. Estando con los colegas de trabajo logro liberarme de las

cosas que no me gustan de mi.

16.En el trabajo no cumplo los compromisos que establezco

con mis colegas.

17.En la dependencia donde trabajo establezco relaciones

de cooperacion con mis colegas.

18.No me gusta mostrarme tal como soy en mi centro de

trabajo.

19. Asisto a reuniones no oficiales que organiza mi grupo de

trabajo.

20.No me arrepiento de haber ingresado a trabajar en esta

empresa.

21.En mi dependencia con mis colegas alardeo (me jacto)

algo a veces.

22.Considero que aqui los cargos y ascensos se hacen por

méritos.

23. Desde hace un buen tiempo estoy dedicado a conocer la

historia, plan estratégico y reglamentos de esta universidad.
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24.En la poblacion no existe una buena opinibn sobre

universidad.

25.Las remuneraciones que se perciben no satisfacen las

expectativas del personal.

26.Estoy orgulloso de contarle a otros de ser miembro de

esta universidad.

27.Me preocupa como seria la vida de los trabajadores si no

estuvieran en esta universidad.

28.Incomoda que el publico haga comentarios desfavorables

de esta universidad.

29.A laregion le importa el destino de esta universidad.

30.Aqui, en la mayoria de los casos, se logra un mejor
puesto de trabajo por favoritismo y no por capacidad.

31.Contesto siempre tan pronto como puedo un documento

después de haberlo leido.

32.En esta universidad es casi imposible lograr un ascenso

0 promocién laboral.

Gracias por su colaboracion.
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ANEXO 4
AUTORIZACION DE LA INSTITUCION

@ UD:-I OFICINA DE ADMINISTRACION DE PERSONAL

USFPERRDAD O Ml 03

Huanuco, 19 de noviembre de 2021

OFICIO N° 086-2021-OAP-UDH

Sedforita:
Mg. KARINA VANESSA DIESTRO CALORETTI
COORDINADORA DEL PROGRAMA ACADEMICO DE PSICOLOGIA

Ref.: Of. N" 613-2021-C_A.PA-PSIC-FCS-UDH-HCO

Tengo el agrado de dirigirme a usted en mérito al documento de la
referencia, con la finalidad de comunicarle que la estudiante del Programa
Académico de Psicologia de la Facullad de Ciencias de la Salud de la
Universidad de Huanuco Yolanda Barbaran Ramaos, tiene |a autorizacion para la
aplicacion digital de los instrumentos de su proyecto de tesis en los trabajadores
administrativos de la UDH, el mismo que le servira para oplar el titulo profesional
de Licenciada en Psicologia.

Aprovecho la oportunidad para reilerarle las muestiras de mi mayor
consideracion.

Atenlamente,

Abg. RAQUEL VIOLETA ARZAPALO ROSALES
Jula de la Oficina de Adminhtracidn de Pesson s
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ANEXO 4
CUESTIONARIOS APLICADOS

CUESTIONARIOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL E IDENTIDAD CORPORATIVA

DATOS GENERALES:

Correo electronico *

liang.juy@udh.edu.pe

SEXO *

Mujer

@ Hombre

EDAD *

41

ESTADO CIVIL*

SOLTERO
CASADO
DIVORCIADO
VIUDO

CONVIVIENT

@E

CONDICION LABORAL *

NOMBRADO

CONTRATAD

@®

(0]

Otros:

TIEMPO DE SERVICIO *

12 afios

PROFESION *

obstetra

CARGO *

tecnica.of..matrciula

A continuacién, encontrara una lista de expresiones que pretende medir la identidad corporativa de los trabajadores administrativos de la Universidad de Hudnuco. Los enunciados estan referidos a como actdia, percibe, o siente usted como
trabajador respecto a sus comparieros y a la universidad. Por favor, lea con atencién y cuidado cada expresién y marque la alternativa que mejor se adecue a su criterio:
Tenga usted en cuenta que no hay respuestas buenas o malas, conteste a todas las frases y no emplee demasiado tiempo en responder cada una de ellas.
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OO0 ®O0O0

Considero que la mayoria de los trabajadores se sienten ligados emocionalmente con la universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Estoy en este puesto de trabajo porque no hay oportunidades en otro lugar. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Mi interés por la labor que desempefio en la universidad proviene desde antes de ingresar a trabajar aqui. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Mi labor en la universidad es importante por o que no me incomoda permanecer mucho tiempo en mi trabajo. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Permanecer en esta universidad, es una cuestion de necesidad y no de prestigio. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Los trabajadores en esta universidad poseen elevadas cualidades personales. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO
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7. No estoy contento con el puesto de trabajo que tengo. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

OO0 O00®

©

Me siento satisfecho con la condicién laboral que tengo. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

® OO0 OO0

©

Estoy orgulloso de ser parte de mi equipo de trabajo. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

®@ OO0 0O

10. Elingresar a trabajar en esta universidad no mejoro mi prestigio o estatus social. *

FALSO
ALGO FALSO
NI FALSO NI

CIERTO CIERTO

@®
O
O cierto ALGO
O
O

11. Con mis colegas alguna vez he dicho mentiras. *

FALSO
ALGO FALSO
NIFALSO NI

CIERTO CIERTO

@®
O
O CIERTO ALGO
O
@)

12. Incémoda participar en las ceremonias protocolares que organiza la universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

OO0 ®O0O0
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En mi lugar de trabajo ayudamos al trabajador que no sabe, sin esperar recompensa alguna. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Creo que me falta tener los valores que la universidad exige a sus trabajadores. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Estando con los colegas de trabajo logro liberarme de las cosas que no me gustan de mi. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

En el trabajo no cumplo los compromisos que establezco con mis colegas. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

En la dependencia donde trabajo establezco relaciones de cooperacién con mis colegas. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

No me gusta mostrarme tal como soy en mi centro de trabajo. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO
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Asisto a reuniones no oficiales que organiza mi grupo de trabajo. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

No me arrepiento de haber ingresado a trabajar en esta empresa. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

En mi dependencia con mis colegas alardeo (me jacto) algo a veces. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Considero que aqui los cargos y ascensos se hacen por méritos. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Desde hace un buen tiempo estoy dedicado a conocer la historia, plan estratégico y reglamentos de esta universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

En la poblacién no existe una buena opinién sobre la universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO
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Las remuneraciones que se perciben no satisfacen las expectativas del personal. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Estoy orgulloso de contarle a otros de ser miembro de esta universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Me preocupa como seria la vida de los trabajadores si no estuvieran en esta universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Incomoda que el publico haga comentarios desfavorables de esta universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

A la region le importa el destino de esta universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Aqui, en lamayoria de los casos, se logra un mejor puesto de trabajo por favoritismo y no por capacidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO
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31. Contesto siempre tan pronto como puedo un documento después de haberlo leido. *

FALSO

ALGO FALSO

CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

O
@)
O NIFALSO NI
@)
@®

32. En esta universidad es casi imposible lograr un ascenso o promocion laboral. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

® OO0 OO0

El siguiente cuestionario que se propone tiene como objetivo presentarles una guia real propuesta por la Organizacion Panamericana para la Salud (OPS) para la investigacion y medicion del clima organizacional en una entidad cualquiera;
abarca las variables de liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion.

Por favor, lea con atencion y cuidado cada expresion y marque la alternativa que mejor se adecue a su criterio:

Tenga usted en cuenta que no hay respuestas buenas o malas, conteste a todas las frases y no emplee demasiado tiempo en responder cada una de ellas.

1. El jefe se preocupa porque entendamos bien nuestro trabajo. *

VERDADER
O FALSO

O yo sapemo RespoNoe
O

2. Generalmente todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo. *

VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

O

3. La mayoria del trabajo de esta organizacion exige raciocinio. *

VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE
@

4. En esta organizacion se busca que cada cual tome decisiones de cémo realizar su propio trabajo. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

©)

5. El ambiente que se respira en esta organizacién es tenso. *

VERDADER
O FALSO
NO SABE/NO RESPONDE
®
O
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6. La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus obligaciones. *

@ VERDADER
O O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

7. Con frecuencia nuestros compafieros hablan mal de la organizacion. *

O VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

8. Esta organizacion ofrece buenas oportunidades de capacitacion. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

9. Aqui las promociones carecen de objetividad. *

VERDADER
O O FALSO
O

NO SABE/NO RESPONDE

@®

10. Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se resuelven de manera 6ptima para la organizacién. *

VERDADER
O FALSO

@
(") NO SABE/NO RESPONDE
®

11. Los objetivos de los departamentos son congruentes con los objetivos de la organizacién. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O 0 ®

12. La informacién requerida por los diferentes grupos fluye lentamente. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

o 0

13. La adopcion de nuevas tecnologias se mira con recelos. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O ®
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14. Ocurre con frecuencia que cuando se presenta un problema especial no se sabe quién debe resolverlo. *

O VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

15. Aqui se preocupan por mantener informado al personal de las nuevas técnicas relacionadas con el trabajo, con el fin de mejorar la calidad del mismo. *

@ VERDADER
O O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

16. Aqui todos los problemas se discuten de manera constructiva. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

17. Para cumplir con las metas del trabajo tenemos que recurrir a todas nuestras capacidades. *

VERDADER
@ O FALSO
O

NO SABE/NO RESPONDE

O

18. En este trabajo me siento realizado profesionalmente. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

00 ®

19. En esta institucién se estimula al que trabaja bien. *

VERDADER
O FALSO

@
@ O SABEINO RESPONDE
@

20. En realidad nunca se ejecutan las ideas que damos sobre el mejoramiento del trabajo. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

® O

2

=

Las condiciones de trabajo son buenas. *

VERDADER

O FALSO

O

NO SABE/NO RESPONDE

@]
®
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22.

Aqui uno se siente automotivado con el trabajo. *

O VERDADER

@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

23.

Da gusto ver el orden que reina en nuestro local de trabajo. *

@ VERDADER

O O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

24.

25.

@
O
@)

26.

O ® O 00 ®

®

2!

©

o 0

Yo me siento muy motivado por formar parte de este grupo. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

Las normas disciplinarias se aplican con subjetividad. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

Cuando hay un reto para la organizacion todos los departamentos participan activamente en la solucién. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

. Lo importante es cumplir los objetivos del departamento, lo demas no interesa. *

VERDADER

O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

. Generalmente, cuando se va a hacer algo mi departamento es el dltimo en enterarse. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

Las iniciativas de los grupos no reciben respaldo de los niveles superiores. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE
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30. Si un trabajo parece dificil se retarda hasta que se pueda. *

O VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

31. A nuestro superior sélo le podemos decir lo que quiere oir. *

@ VERDADER
O O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

32. En este departamento se reconoce lo valioso de los trabajadores. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

33. No existe una determinacion clara de las funciones que cada uno debe desempefiar. *

VERDADER
O O FALSO
@ NO SABE/NO RESPONDE

O

34. Casi nadie ahora esfuerzo en el cumplimiento de sus obligaciones. *

VERDADER
() o FALsO

(® NO SABE/NO RESPONDE

®)

35. Cuando uno no sabe como hacer algo nadie le ayuda. *

VERDADER
O O FALSO

@ O SABEINO RESPONDE
@

36. Cuando tenemos un problema de indole laboral nadie se interesa en resolverlo. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O

37. Existen grupos cuyas normas y valores no favorecen el trabajo de la organizacion. *

VERDADER

O FALSO

@®
@)
O

NO SABE/NO RESPONDE
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38. Los programas de desarrollo de esta organizacioén preparan al trabajador para avanzar dentro de una carrera ocupacional determinada. *

O VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

39. Aqui Unicamente estan pendientes de los errores. *

O VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

40. Aqui se traslada o expulsa al trabajador con facilidad. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

41. En general el trabajo se hace superficial o mediocremente. *

VERDADER
O O FALSO
@®

NO SABE/NO RESPONDE

O

42. Casi todos hacen su trabajo como le parece. *

VERDADER
() o FALsO

(® NO SABE/NO RESPONDE

@)

43. Realmente nos preocupa el prestigio de la organizacion. *

VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

®)

44. La eficacia en el trabajo no implica reconocimiento de ninguna clase. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O

45. Aqui cada departamento trabaja por su lado. *

VERDADER
O FALSO

@®

NO SABE/NO RESPONDE

O
O
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46. Aqui el poder esta concentrado en pocos departamentos. *

@ VERDADER
O O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

47. Periédicamente tenemos problemas debido a la circulacion de informacion inexacta. *

O VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

48. Aqui uno puede desarrollar su ingenio y creatividad. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

49. Nuestro jefe es comprensivo, pero exige muy poco. *

VERDADER
O O FALSO
@®

NO SABE/NO RESPONDE

@]

50. Amenudo se inician trabajos que no se sabe porque se hacen. *

VERDADER
O FALSO

@
(") NO SABE/NO RESPONDE
®

51. El jefe no se preocupa porque se aporten ideas que mejoren la calidad del trabajo. *

VERDADER
O O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

®

52. Los programas de capacitacién son para pocos. *

VERDADER
O FALSO

@
NO SABE/NO RESPONDE
@®

O

53. En esta organizacion ser promovido significa poder enfrentar desafios mayores. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O ®
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54. Existe poca libertad de accién para la realizacion del trabajo. *

O VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

55. Los problemas se analizan siguiendo métodos sistematicos para encontrar soluciones creativas. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

OO0 ®

56. La dedicacion de este grupo merece reconocimiento. *

VERDADER

O FALSO

O

NO SABE/NO RESPONDE

57. Toda decision que se toma es necesario consultarla con los superiores antes de ponerla en practica. *

VERDADER

O FALSO

O ®

NO SABE/NO RESPONDE

58. Normalmente las personas se responsabilizan de controlar su propio trabajo. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

® O O

59. La mayoria significativa de los trabajadores de esta organizacién nos sentimos satisfechos con el ambiente fisico de nuestro departamento. *

VERDADER
O FALSO

®
() NO SABEINO RESPONDE
@

60. Defendemos con vehemencia el trabajo y la imagen de nuestro departamento. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O ®

6

=

El espiritu de equipo de esta organizacion es excelente. *

VERDADER

O FALSO

@®

NO SABE/NO RESPONDE

O
O
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62. Los recursos limitados de nuestro departamento los compartimos facilmente con otros grupos de la organizacion. *

O VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

63. Los que poseen informacién no la dan a conocer facilmente. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

® O O

64. En esta organizacion existen grupos que se oponen a todos los cambios. *

VERDADER

O FALSO

O

NO SABE/NO RESPONDE

65. Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios. *

VERDADER

O FALSO

O ®

NO SABE/NO RESPONDE

66. Por lo general, las personas que trabajan bien son reconocidas en esta organizacion. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O ® O

67. Por lo general, tenemos muchas cosas por hacer y no sabemos por cual empezar. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O ® O

68. Cuando analizamos un problema las posiciones que adoptan algunos de mis compafieros no siempre son sinceros. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

®

69. Normalmente se da un reconocimiento especial al buen desempefio de trabajo. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O ®
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70. Ami jefe no le preocupa la calidad del trabajo. *

O VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

71. Alos empleados le gusta hacerse cargo de los trabajos importantes. *

O VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

72. En general todos tratan con cuidado los bienes de la organizacion. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

73. Aqui los resultados son el fruto del trabajo de unos pocos. *

VERDADER
@ O FALSO
O

NO SABE/NO RESPONDE

@]

74. Los trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a esta organizacion. *

VERDADER
O FALSO

®
(") NO SABE/NO RESPONDE
@

75. Cada uno es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata como tal. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O 0 ®

76. El desempefio de las funciones es correctamente evaluado. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

o 0

77. Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacién no colaboran entre ellos. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

®@ O
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78. Aqui todos los departamentos viven en conflicto permanente. *

O VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

79. Aqui la informacién esta concentrada en unos pocos grupos. *

() VERDADER
() O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

80. Los niveles superiores no propician cambios positivos en la organizacion. *

(® VERDADERO
) FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

Google no cred ni aprobd este contenido.

Formularios
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CUESTIONARIOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL E IDENTIDAD CORPORATIVA

DATOS GENERALES:

Correo electronico *

manuel.aliaga@udh.edu.pe

SEXO *

Mujer

@ Hombre

EDAD *

27

ESTADO CIVIL *

@ SOLTERO
CASADO
DIVORCIADO
VIUDO
CONVIVIENT

E

CONDICION LABORAL *

NOMBRADO

®

CONTRATAD

(0]

Otros:

TIEMRO.DE.SERVICIO.%

2 afios

PROFESION *

ing de sistemas

CARGO *

asistente

A continuacién, encontrara una lista de expresiones que pretende medir la identidad corporativa de los trabajadores administrativos de la Universidad de Hudnuco. Los enunciados estan referidos a como actlia, percibe, o siente usted como
trabajador respecto a sus compafieros y a la universidad. Por favor, lea con atencién y cuidado cada expresién y marque la alternativa que mejor se adecue a su criterio:
Tenga usted en cuenta que no hay respuestas buenas o malas, conteste a todas las frases y no emplee demasiado tiempo en responder cada una de ellas.
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Considero que la mayoria de los trabajadores se sienten ligados emocionalmente con la universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Estoy en este puesto de trabajo porque no hay oportunidades en otro lugar. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Mi interés por la labor que desempefio en la universidad proviene desde antes de ingresar a trabajar aqui. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Mi labor en la universidad es importante por lo que no me incomoda permanecer mucho tiempo en mi trabajo. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Permanecer en esta universidad, es una cuestion de necesidad y no de prestigio. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Los trabajadores en esta universidad poseen elevadas cualidades personales. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO
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7. No estoy contento con el puesto de trabajo que tengo. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

OO0 ®O0Oo

©

Me siento satisfecho con la condicion laboral que tengo. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

OO0 ®O0O0

©

Estoy orgulloso de ser parte de mi equipo de trabajo. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

O ® O O0O0

10. Elingresar a trabajar en esta universidad no mejoro mi prestigio o estatus social. *

FALSO
ALGO FALSO
NI FALSO NI

CIERTO CIERTO

O
O
® cierto ALGO
O
O

11. Con mis colegas alguna vez he dicho mentiras. *

FALSO
ALGO FALSO
NIFALSO NI

CIERTO CIERTO

@®
O
O CIERTO ALGO
O
@)

12. Incémoda participar en las ceremonias protocolares que organiza la universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

OO0 00®
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En mi lugar de trabajo ayudamos al trabajador que no sabe, sin esperar recompensa alguna. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Creo que me falta tener los valores que la universidad exige a sus trabajadores. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Estando con los colegas de trabajo logro liberarme de las cosas que no me gustan de mi. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

En el trabajo no cumplo los compromisos que establezco con mis colegas. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

En la dependencia donde trabajo establezco relaciones de cooperacién con mis colegas. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

No me gusta mostrarme tal como soy en mi centro de trabajo. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO
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Asisto a reuniones no oficiales que organiza mi grupo de trabajo. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

No me arrepiento de haber ingresado a trabajar en esta empresa. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

En mi dependencia con mis colegas alardeo (me jacto) algo a veces. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Considero que aqui los cargos y ascensos se hacen por méritos. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Desde hace un buen tiempo estoy dedicado a conocer la historia, plan estratégico y reglamentos de esta universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

En la poblacién no existe una buena opinién sobre la universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO
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Las remuneraciones que se perciben no satisfacen las expectativas del personal. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Estoy orgulloso de contarle a otros de ser miembro de esta universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Me preocupa como seria la vida de los trabajadores si no estuvieran en esta universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Incomoda que el publico haga comentarios desfavorables de esta universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

A la region le importa el destino de esta universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Aqui, en lamayoria de los casos, se logra un mejor puesto de trabajo por favoritismo y no por capacidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO
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31. Contesto siempre tan pronto como puedo un documento después de haberlo leido. *

FALSO

ALGO FALSO

CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

O
@)
@ NIFALSO NI
@)
O

32. En esta universidad es casi imposible lograr un ascenso o promocion laboral. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

® OO0 OO0

El siguiente cuestionario que se propone tiene como objetivo presentarles una guia real propuesta por la Organizacion Panamericana para la Salud (OPS) para la investigacion y medicion del clima organizacional en una entidad cualquiera;
abarca las variables de liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion.

Por favor, lea con atencion y cuidado cada expresion y marque la alternativa que mejor se adecue a su criterio:

Tenga usted en cuenta que no hay respuestas buenas o malas, conteste a todas las frases y no emplee demasiado tiempo en responder cada una de ellas.

1. El jefe se preocupa porque entendamos bien nuestro trabajo. *

VERDADER
O FALSO

O yo sapemo RespoNoe
O

2. Generalmente todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo. *

VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

O

3. La mayoria del trabajo de esta organizacion exige raciocinio. *

VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE
@

4. En esta organizacion se busca que cada cual tome decisiones de cémo realizar su propio trabajo. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

©)

5. El ambiente que se respira en esta organizacién es tenso. *

VERDADER
0 FALSO
NO SABE/NO RESPONDE
@®
O
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6. La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus obligaciones. *

O VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

7. Con frecuencia nuestros compafieros hablan mal de la organizacion. *

O VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

8. Esta organizacion ofrece buenas oportunidades de capacitacion. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

9. Aqui las promociones carecen de objetividad. *

VERDADER
O O FALSO
O

NO SABE/NO RESPONDE

@®

10. Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se resuelven de manera 6ptima para la organizacién. *

VERDADER
O FALSO

@
(") NO SABE/NO RESPONDE
®

11. Los objetivos de los departamentos son congruentes con los objetivos de la organizacién. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O 0 ®

12. La informacién requerida por los diferentes grupos fluye lentamente. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

o 0

13. La adopcion de nuevas tecnologias se mira con recelos. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

o 0
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14. Ocurre con frecuencia que cuando se presenta un problema especial no se sabe quién debe resolverlo. *

O VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

15. Aqui se preocupan por mantener informado al personal de las nuevas técnicas relacionadas con el trabajo, con el fin de mejorar la calidad del mismo. *

O VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

16. Aqui todos los problemas se discuten de manera constructiva. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

17. Para cumplir con las metas del trabajo tenemos que recurrir a todas nuestras capacidades. *

VERDADER
@ O FALSO
O

NO SABE/NO RESPONDE

O

18. En este trabajo me siento realizado profesionalmente. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

® O O

19. En esta institucién se estimula al que trabaja bien. *

VERDADER
O FALSO

@
@ O SABEINO RESPONDE
@

20. En realidad nunca se ejecutan las ideas que damos sobre el mejoramiento del trabajo. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

o 0

2

=

Las condiciones de trabajo son buenas. *

VERDADER

O FALSO

@®

NO SABE/NO RESPONDE

@]
O
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22.

Aqui uno se siente automotivado con el trabajo. *

O VERDADER

O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

23.

Da gusto ver el orden que reina en nuestro local de trabajo. *

O VERDADER

O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

24.

25.

@)
O
@®

26.

O ® O ® O O

®

2!

©

®@ O

Yo me siento muy motivado por formar parte de este grupo. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

Las normas disciplinarias se aplican con subjetividad. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

Cuando hay un reto para la organizacion todos los departamentos participan activamente en la solucién. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

. Lo importante es cumplir los objetivos del departamento, lo demas no interesa. *

VERDADER

O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

. Generalmente, cuando se va a hacer algo mi departamento es el dltimo en enterarse. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

Las iniciativas de los grupos no reciben respaldo de los niveles superiores. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE
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30. Si un trabajo parece dificil se retarda hasta que se pueda. *

O VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

31. A nuestro superior sélo le podemos decir lo que quiere oir. *

O VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

32. En este departamento se reconoce lo valioso de los trabajadores. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

33. No existe una determinacion clara de las funciones que cada uno debe desempefiar. *

VERDADER
O O FALSO
@ NO SABE/NO RESPONDE

O

34. Casi nadie ahora esfuerzo en el cumplimiento de sus obligaciones. *

VERDADER
() o FALsO

(") NO SABE/NO RESPONDE

@®

35. Cuando uno no sabe como hacer algo nadie le ayuda. *

VERDADER
O O FALSO

@ O SABEINO RESPONDE
@

36. Cuando tenemos un problema de indole laboral nadie se interesa en resolverlo. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O

37. Existen grupos cuyas normas y valores no favorecen el trabajo de la organizacion. *

VERDADER

O FALSO

O
@)
@®

NO SABE/NO RESPONDE
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38. Los programas de desarrollo de esta organizacioén preparan al trabajador para avanzar dentro de una carrera ocupacional determinada. *

O VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

39. Aqui Unicamente estan pendientes de los errores. *

O VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

40. Aqui se traslada o expulsa al trabajador con facilidad. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

41. En general el trabajo se hace superficial o mediocremente. *

VERDADER
O O FALSO
@®

NO SABE/NO RESPONDE

O

42. Casi todos hacen su trabajo como le parece. *

VERDADER
() o FALsO

(® NO SABE/NO RESPONDE

@)

43. Realmente nos preocupa el prestigio de la organizacion. *

VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

®)

44. La eficacia en el trabajo no implica reconocimiento de ninguna clase. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

®

45. Aqui cada departamento trabaja por su lado. *

VERDADER
O FALSO

O

NO SABE/NO RESPONDE

@®
O
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46. Aqui el poder esta concentrado en pocos departamentos. *

O VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

47. Periédicamente tenemos problemas debido a la circulacion de informacion inexacta. *

O VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

48. Aqui uno puede desarrollar su ingenio y creatividad. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

49. Nuestro jefe es comprensivo, pero exige muy poco. *

VERDADER
O O FALSO
@®

NO SABE/NO RESPONDE

@]

50. Amenudo se inician trabajos que no se sabe porque se hacen. *

VERDADER
O FALSO

@
(® NO SABE/NO RESPONDE
@

51. El jefe no se preocupa porque se aporten ideas que mejoren la calidad del trabajo. *

VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

®)

52. Los programas de capacitacién son para pocos. *

VERDADER
O FALSO

@
NO SABE/NO RESPONDE
O

®

53. En esta organizacion ser promovido significa poder enfrentar desafios mayores. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

®@ O
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54. Existe poca libertad de accién para la realizacion del trabajo. *

O VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

55. Los problemas se analizan siguiendo métodos sistematicos para encontrar soluciones creativas. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

® O O

56. La dedicacion de este grupo merece reconocimiento. *

VERDADER

O FALSO

O

NO SABE/NO RESPONDE

57. Toda decision que se toma es necesario consultarla con los superiores antes de ponerla en practica. *

VERDADER

O FALSO

O ®

NO SABE/NO RESPONDE

58. Normalmente las personas se responsabilizan de controlar su propio trabajo. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

00 ®

59. La mayoria significativa de los trabajadores de esta organizacién nos sentimos satisfechos con el ambiente fisico de nuestro departamento. *

VERDADER
O FALSO

®
() NO SABEINO RESPONDE
@

60. Defendemos con vehemencia el trabajo y la imagen de nuestro departamento. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O ®

6

=

El espiritu de equipo de esta organizacion es excelente. *

VERDADER

O FALSO

O

NO SABE/NO RESPONDE

O
®
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62. Los recursos limitados de nuestro departamento los compartimos facilmente con otros grupos de la organizacion. *

O VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

63. Los que poseen informacién no la dan a conocer facilmente. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

® O O

64. En esta organizacion existen grupos que se oponen a todos los cambios. *

VERDADER

O FALSO

O

NO SABE/NO RESPONDE

65. Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios. *

VERDADER

O FALSO

O ®

NO SABE/NO RESPONDE

66. Por lo general, las personas que trabajan bien son reconocidas en esta organizacion. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

® O O

67. Por lo general, tenemos muchas cosas por hacer y no sabemos por cual empezar. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

® O O

68. Cuando analizamos un problema las posiciones que adoptan algunos de mis compafieros no siempre son sinceros. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O

69. Normalmente se da un reconocimiento especial al buen desempefio de trabajo. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

®@ O
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70. Ami jefe no le preocupa la calidad del trabajo. *

O VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

71. Alos empleados le gusta hacerse cargo de los trabajos importantes. *

O VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

72. En general todos tratan con cuidado los bienes de la organizacion. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

73. Aqui los resultados son el fruto del trabajo de unos pocos. *

VERDADER
O O FALSO
O

NO SABE/NO RESPONDE

@®

74. Los trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a esta organizacion. *

VERDADER
O FALSO

O
(") NO SABE/NO RESPONDE
®

75. Cada uno es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata como tal. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

® O O

76. El desempefio de las funciones es correctamente evaluado. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O ®

77. Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacién no colaboran entre ellos. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

®@ O
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78. Aqui todos los departamentos viven en conflicto permanente. *

O VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

79. Aqui la informacién esta concentrada en unos pocos grupos. *

() VERDADER
() O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

80. Los niveles superiores no propician cambios positivos en la organizacion. *

() VERDADERO
) FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

Google no cred ni aprobd este contenido.

Formularios
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CUESTIONARIOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL E IDENTIDAD CORPORATIVA

DATOS GENERALES:

Correo electronico *

pesd.psicologia@udh.edu.pe

SEXO *

@ Mujer

Hombre

EDAD *

38

ESTADO CIVIL *

@ SOLTERO
CASADO
DIVORCIADO
VIUDO
CONVIVIENT

E

CONDICION LABORAL *

NOMBRADO

®

CONTRATAD

(0]

Otros:

TIEMRO.DE.SERVICIO.%

10

PROFESION *

OBSTETRA

CARGO *

APOYO EN COORDINACION PSICOLOGIA - PESD

A continuacién, encontrara una lista de expresiones que pretende medir la identidad corporativa de los trabajadores administrativos de la Universidad de Hudnuco. Los enunciados estan referidos a como actlia, percibe, o siente usted como
trabajador respecto a sus compafieros y a la universidad. Por favor, lea con atencién y cuidado cada expresién y marque la alternativa que mejor se adecue a su criterio:
Tenga usted en cuenta que no hay respuestas buenas o malas, conteste a todas las frases y no emplee demasiado tiempo en responder cada una de ellas.
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o

O ® O 0O

Considero que la mayoria de los trabajadores se sienten ligados emocionalmente con la universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Estoy en este puesto de trabajo porque no hay oportunidades en otro lugar. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Mi interés por la labor que desempefio en la universidad proviene desde antes de ingresar a trabajar aqui. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Mi labor en la universidad es importante por o que no me incomoda permanecer mucho tiempo en mi trabajo. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Permanecer en esta universidad, es una cuestion de necesidad y no de prestigio. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Los trabajadores en esta universidad poseen elevadas cualidades personales. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO
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7. No estoy contento con el puesto de trabajo que tengo. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

OO0 ®O0Oo

©

Me siento satisfecho con la condicién laboral que tengo. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

O ® O O0O0

©

Estoy orgulloso de ser parte de mi equipo de trabajo. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

®@ OO0 0O

10. Elingresar a trabajar en esta universidad no mejoro mi prestigio o estatus social. *

FALSO
ALGO FALSO
NI FALSO NI

CIERTO CIERTO

@®
O
O cierto ALGO
O
O

11. Con mis colegas alguna vez he dicho mentiras. *

FALSO
ALGO FALSO
NIFALSO NI

CIERTO CIERTO

@®
O
O CIERTO ALGO
O
@)

12. Incémoda participar en las ceremonias protocolares que organiza la universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

OO0 00®
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OO0 00®

En mi lugar de trabajo ayudamos al trabajador que no sabe, sin esperar recompensa alguna. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Creo que me falta tener los valores que la universidad exige a sus trabajadores. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Estando con los colegas de trabajo logro liberarme de las cosas que no me gustan de mi. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

En el trabajo no cumplo los compromisos que establezco con mis colegas. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

En la dependencia donde trabajo establezco relaciones de cooperacién con mis colegas. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

No me gusta mostrarme tal como soy en mi centro de trabajo. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO
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O ® O 0O

Asisto a reuniones no oficiales que organiza mi grupo de trabajo. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

No me arrepiento de haber ingresado a trabajar en esta empresa. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

En mi dependencia con mis colegas alardeo (me jacto) algo a veces. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Considero que aqui los cargos y ascensos se hacen por méritos. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Desde hace un buen tiempo estoy dedicado a conocer la historia, plan estratégico y reglamentos de esta universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

En la poblacién no existe una buena opinién sobre la universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO
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OO0 00®

Las remuneraciones que se perciben no satisfacen las expectativas del personal. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Estoy orgulloso de contarle a otros de ser miembro de esta universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Me preocupa como seria la vida de los trabajadores si no estuvieran en esta universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Incomoda que el publico haga comentarios desfavorables de esta universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

A la region le importa el destino de esta universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Aqui, en lamayoria de los casos, se logra un mejor puesto de trabajo por favoritismo y no por capacidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO
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31. Contesto siempre tan pronto como puedo un documento después de haberlo leido. *

FALSO

ALGO FALSO

CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

O
@)
O NIFALSO NI
@®
O

32. En esta universidad es casi imposible lograr un ascenso o promocion laboral. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

O ® O O0O0

El siguiente cuestionario que se propone tiene como objetivo presentarles una guia real propuesta por la Organizacion Panamericana para la Salud (OPS) para la investigacion y medicion del clima organizacional en una entidad cualquiera;
abarca las variables de liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion.

Por favor, lea con atencion y cuidado cada expresion y marque la alternativa que mejor se adecue a su criterio:

Tenga usted en cuenta que no hay respuestas buenas o malas, conteste a todas las frases y no emplee demasiado tiempo en responder cada una de ellas.

1. El jefe se preocupa porque entendamos bien nuestro trabajo. *

VERDADER
O FALSO

O yo sapemo RespoNoe
O

2. Generalmente todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo. *

VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

O

3. La mayoria del trabajo de esta organizacion exige raciocinio. *

VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE
@

4. En esta organizacion se busca que cada cual tome decisiones de cémo realizar su propio trabajo. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

©)

5. El ambiente que se respira en esta organizacién es tenso. *

VERDADER
0 FALSO
NO SABE/NO RESPONDE
@®
O
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6. La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus obligaciones. *

@ VERDADER
O O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

7. Con frecuencia nuestros compafieros hablan mal de la organizacion. *

O VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

8. Esta organizacion ofrece buenas oportunidades de capacitacion. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

9. Aqui las promociones carecen de objetividad. *

VERDADER
O O FALSO
O

NO SABE/NO RESPONDE

@®

10. Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se resuelven de manera 6ptima para la organizacién. *

VERDADER
O FALSO

®
(") NO SABE/NO RESPONDE
O

11. Los objetivos de los departamentos son congruentes con los objetivos de la organizacién. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O 0 ®

12. La informacién requerida por los diferentes grupos fluye lentamente. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O ®

13. La adopcion de nuevas tecnologias se mira con recelos. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

®@ O
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14. Ocurre con frecuencia que cuando se presenta un problema especial no se sabe quién debe resolverlo. *

O VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

15. Aqui se preocupan por mantener informado al personal de las nuevas técnicas relacionadas con el trabajo, con el fin de mejorar la calidad del mismo. *

O VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

16. Aqui todos los problemas se discuten de manera constructiva. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

17. Para cumplir con las metas del trabajo tenemos que recurrir a todas nuestras capacidades. *

VERDADER
@ O FALSO
O

NO SABE/NO RESPONDE

O

18. En este trabajo me siento realizado profesionalmente. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

00 ®

19. En esta institucién se estimula al que trabaja bien. *

VERDADER
O FALSO

@
(") NO SABEINO RESPONDE
®

20. En realidad nunca se ejecutan las ideas que damos sobre el mejoramiento del trabajo. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

o 0

2

=

Las condiciones de trabajo son buenas. *

VERDADER

O FALSO

@®

NO SABE/NO RESPONDE

@]
O
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22.

Aqui uno se siente automotivado con el trabajo. *

O VERDADER

O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

23.

Da gusto ver el orden que reina en nuestro local de trabajo. *

@ VERDADER

O O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

24.

25.

@
O
@)

26.

O ® O 00 ®

®

2!

©

®@ O

Yo me siento muy motivado por formar parte de este grupo. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

Las normas disciplinarias se aplican con subjetividad. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

Cuando hay un reto para la organizacion todos los departamentos participan activamente en la solucién. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

. Lo importante es cumplir los objetivos del departamento, lo demas no interesa. *

VERDADER

O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

. Generalmente, cuando se va a hacer algo mi departamento es el dltimo en enterarse. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

Las iniciativas de los grupos no reciben respaldo de los niveles superiores. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE
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30. Si un trabajo parece dificil se retarda hasta que se pueda. *

O VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

31. A nuestro superior sélo le podemos decir lo que quiere oir. *

O VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

32. En este departamento se reconoce lo valioso de los trabajadores. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

33. No existe una determinacion clara de las funciones que cada uno debe desempefiar. *

VERDADER
@ O FALSO
O NO SABE/NO RESPONDE

O

34. Casi nadie ahora esfuerzo en el cumplimiento de sus obligaciones. *

VERDADER
() o FALsO

(® NO SABE/NO RESPONDE

®)

35. Cuando uno no sabe como hacer algo nadie le ayuda. *

VERDADER
O O FALSO

@ O SABEINO RESPONDE
@

36. Cuando tenemos un problema de indole laboral nadie se interesa en resolverlo. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O

37. Existen grupos cuyas normas y valores no favorecen el trabajo de la organizacion. *

VERDADER

O FALSO

O
@
O

NO SABE/NO RESPONDE
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38. Los programas de desarrollo de esta organizacioén preparan al trabajador para avanzar dentro de una carrera ocupacional determinada. *

O VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

39. Aqui Unicamente estan pendientes de los errores. *

O VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

40. Aqui se traslada o expulsa al trabajador con facilidad. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

41. En general el trabajo se hace superficial o mediocremente. *

VERDADER
O O FALSO
@®

NO SABE/NO RESPONDE

O

42. Casi todos hacen su trabajo como le parece. *

VERDADER
() o FALsO

(® NO SABE/NO RESPONDE

@)

43. Realmente nos preocupa el prestigio de la organizacion. *

VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

®)

44. La eficacia en el trabajo no implica reconocimiento de ninguna clase. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

®

45. Aqui cada departamento trabaja por su lado. *

VERDADER
O FALSO

O

NO SABE/NO RESPONDE

@®
O
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46. Aqui el poder esta concentrado en pocos departamentos. *

O VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

47. Periédicamente tenemos problemas debido a la circulacion de informacion inexacta. *

O VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

48. Aqui uno puede desarrollar su ingenio y creatividad. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

49. Nuestro jefe es comprensivo, pero exige muy poco. *

VERDADER
O O FALSO
@®

NO SABE/NO RESPONDE

@]

50. Amenudo se inician trabajos que no se sabe porque se hacen. *

VERDADER
O FALSO

@
(® NO SABE/NO RESPONDE
@

51. El jefe no se preocupa porque se aporten ideas que mejoren la calidad del trabajo. *

VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

®)

52. Los programas de capacitacién son para pocos. *

VERDADER
O FALSO

®
NO SABE/NO RESPONDE
O

O

53. En esta organizacion ser promovido significa poder enfrentar desafios mayores. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

o 0
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54. Existe poca libertad de accién para la realizacion del trabajo. *

O VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

55. Los problemas se analizan siguiendo métodos sistematicos para encontrar soluciones creativas. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

OO0 ®

56. La dedicacion de este grupo merece reconocimiento. *

VERDADER

O FALSO

O

NO SABE/NO RESPONDE

57. Toda decision que se toma es necesario consultarla con los superiores antes de ponerla en practica. *

VERDADER

O FALSO

O ®

NO SABE/NO RESPONDE

58. Normalmente las personas se responsabilizan de controlar su propio trabajo. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

00 ®

59. La mayoria significativa de los trabajadores de esta organizacién nos sentimos satisfechos con el ambiente fisico de nuestro departamento. *

VERDADER
O FALSO

®
() NO SABEINO RESPONDE
@

60. Defendemos con vehemencia el trabajo y la imagen de nuestro departamento. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O ®

6

=

El espiritu de equipo de esta organizacion es excelente. *

VERDADER

O FALSO

@®

NO SABE/NO RESPONDE

O
O
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62. Los recursos limitados de nuestro departamento los compartimos facilmente con otros grupos de la organizacion. *

@ VERDADER
O O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

63. Los que poseen informacién no la dan a conocer facilmente. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O ® O

64. En esta organizacion existen grupos que se oponen a todos los cambios. *

VERDADER

O FALSO

®

NO SABE/NO RESPONDE

65. Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios. *

VERDADER

O FALSO

O ®

NO SABE/NO RESPONDE

66. Por lo general, las personas que trabajan bien son reconocidas en esta organizacion. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

® O O

67. Por lo general, tenemos muchas cosas por hacer y no sabemos por cual empezar. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O ® O

68. Cuando analizamos un problema las posiciones que adoptan algunos de mis compafieros no siempre son sinceros. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O

69. Normalmente se da un reconocimiento especial al buen desempefio de trabajo. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

®@ O
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70. Ami jefe no le preocupa la calidad del trabajo. *

O VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

71. Alos empleados le gusta hacerse cargo de los trabajos importantes. *

O VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

72. En general todos tratan con cuidado los bienes de la organizacion. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

73. Aqui los resultados son el fruto del trabajo de unos pocos. *

VERDADER
O O FALSO
@®

NO SABE/NO RESPONDE

@]

74. Los trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a esta organizacion. *

VERDADER
O FALSO

®
(") NO SABE/NO RESPONDE
@

75. Cada uno es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata como tal. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O 0 ®

76. El desempefio de las funciones es correctamente evaluado. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O ®

77. Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacién no colaboran entre ellos. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O ®
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78. Aqui todos los departamentos viven en conflicto permanente. *

O VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

79. Aqui la informacién esta concentrada en unos pocos grupos. *

() VERDADER
() O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

80. Los niveles superiores no propician cambios positivos en la organizacion. *

() VERDADERO
) FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

Google no cred ni aprobd este contenido.

Formularios
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CUESTIONARIOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL E IDENTIDAD CORPORATIVA

DATOS GENERALES:

Correo electronico *

yessica.espinoza@udh.edu.pe

SEXO *

@ Mujer

Hombre

EDAD *

47

ESTADO CIVIL *

SOLTERO
CASADO

@ DIVORCIADO
VIUDO

CONVIVIENT

E

CONDICION LABORAL *

@®

NOMBRADO
CONTRATAD

(0]

Otros:

TIEMRO.DE.SERVICIO.%

29 afios

PROFESION *

secretaria

CARGO *

tecnica en la oficina de matricula y registros académicos

A continuacién, encontrara una lista de expresiones que pretende medir la identidad corporativa de los trabajadores administrativos de la Universidad de Hudnuco. Los enunciados estan referidos a como actlia, percibe, o siente usted como
trabajador respecto a sus compafieros y a la universidad. Por favor, lea con atencién y cuidado cada expresién y marque la alternativa que mejor se adecue a su criterio:
Tenga usted en cuenta que no hay respuestas buenas o malas, conteste a todas las frases y no emplee demasiado tiempo en responder cada una de ellas.

167


mailto:yessica.espinoza@udh.edu.pe

OO0 ®O0O0 s ® 00 0O0 a O000® @ Oooo0oe@® » OO0 O00®

o

O ® O 0O

Considero que la mayoria de los trabajadores se sienten ligados emocionalmente con la universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Estoy en este puesto de trabajo porque no hay oportunidades en otro lugar. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Mi interés por la labor que desempefio en la universidad proviene desde antes de ingresar a trabajar aqui. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Mi labor en la universidad es importante por lo que no me incomoda permanecer mucho tiempo en mi trabajo. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Permanecer en esta universidad, es una cuestion de necesidad y no de prestigio. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Los trabajadores en esta universidad poseen elevadas cualidades personales. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO
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7. No estoy contento con el puesto de trabajo que tengo. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

OO0 ®O0Oo

©

Me siento satisfecho con la condicién laboral que tengo. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

OO0 ®O0O0

©

Estoy orgulloso de ser parte de mi equipo de trabajo. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

OO0 ®O0O0

10. Elingresar a trabajar en esta universidad no mejoro mi prestigio o estatus social. *

FALSO
ALGO FALSO
NI FALSO NI

CIERTO CIERTO

O
O
® cierto ALGO
O
O

11. Con mis colegas alguna vez he dicho mentiras. *

FALSO
ALGO FALSO
NIFALSO NI

CIERTO CIERTO

@)
O
@ CIERTO ALGO
O
@)

12. Incémoda participar en las ceremonias protocolares que organiza la universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

OO0 ®O0O0
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OO0 00®

En mi lugar de trabajo ayudamos al trabajador que no sabe, sin esperar recompensa alguna. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Creo que me falta tener los valores que la universidad exige a sus trabajadores. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Estando con los colegas de trabajo logro liberarme de las cosas que no me gustan de mi. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

En el trabajo no cumplo los compromisos que establezco con mis colegas. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

En la dependencia donde trabajo establezco relaciones de cooperacién con mis colegas. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

No me gusta mostrarme tal como soy en mi centro de trabajo. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO
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OO0 ®O0O0

Asisto a reuniones no oficiales que organiza mi grupo de trabajo. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

No me arrepiento de haber ingresado a trabajar en esta empresa. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

En mi dependencia con mis colegas alardeo (me jacto) algo a veces. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Considero que aqui los cargos y ascensos se hacen por méritos. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Desde hace un buen tiempo estoy dedicado a conocer la historia, plan estratégico y reglamentos de esta universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

En la poblacién no existe una buena opinién sobre la universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO
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O ® O 0O

Las remuneraciones que se perciben no satisfacen las expectativas del personal. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Estoy orgulloso de contarle a otros de ser miembro de esta universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Me preocupa como seria la vida de los trabajadores si no estuvieran en esta universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Incomoda que el publico haga comentarios desfavorables de esta universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NI FALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

A la region le importa el destino de esta universidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

Aqui, en lamayoria de los casos, se logra un mejor puesto de trabajo por favoritismo y no por capacidad. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO
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31. Contesto siempre tan pronto como puedo un documento después de haberlo leido. *

FALSO

ALGO FALSO

CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

O
@)
O NIFALSO NI
@)
@®

32. En esta universidad es casi imposible lograr un ascenso o promocion laboral. *

FALSO

ALGO FALSO
NIFALSO NI
CIERTO ALGO

CIERTO CIERTO

® OO0 OO0

El siguiente cuestionario que se propone tiene como objetivo presentarles una guia real propuesta por la Organizacion Panamericana para la Salud (OPS) para la investigacion y medicion del clima organizacional en una entidad cualquiera;
abarca las variables de liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion.

Por favor, lea con atencion y cuidado cada expresion y marque la alternativa que mejor se adecue a su criterio:

Tenga usted en cuenta que no hay respuestas buenas o malas, conteste a todas las frases y no emplee demasiado tiempo en responder cada una de ellas.

1. El jefe se preocupa porque entendamos bien nuestro trabajo. *

VERDADER
O FALSO

O yo sapemo RespoNoe
O

2. Generalmente todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo. *

VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

O

3. La mayoria del trabajo de esta organizacion exige raciocinio. *

VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE
@

4. En esta organizacion se busca que cada cual tome decisiones de cémo realizar su propio trabajo. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

©)

5. El ambiente que se respira en esta organizacién es tenso. *

VERDADER
O FALSO
NO SABE/NO RESPONDE
O
@®
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6. La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus obligaciones. *

@ VERDADER
O O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

7. Con frecuencia nuestros compafieros hablan mal de la organizacion. *

O VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

8. Esta organizacion ofrece buenas oportunidades de capacitacion. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

9. Aqui las promociones carecen de objetividad. *

VERDADER
@ O FALSO
O

NO SABE/NO RESPONDE

O

10. Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se resuelven de manera 6ptima para la organizacién. *

VERDADER
O FALSO

®
(") NO SABE/NO RESPONDE
O

11. Los objetivos de los departamentos son congruentes con los objetivos de la organizaciéon. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O 0 ®

12. La informacién requerida por los diferentes grupos fluye lentamente. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

® O

13. La adopcion de nuevas tecnologias se mira con recelos. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

o 0
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14. Ocurre con frecuencia que cuando se presenta un problema especial no se sabe quién debe resolverlo. *

@ VERDADER
O O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

15. Aqui se preocupan por mantener informado al personal de las nuevas técnicas relacionadas con el trabajo, con el fin de mejorar la calidad del mismo. *

O VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

16. Aqui todos los problemas se discuten de manera constructiva. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

17. Para cumplir con las metas del trabajo tenemos que recurrir a todas nuestras capacidades. *

VERDADER
@ O FALSO
O

NO SABE/NO RESPONDE

O

18. En este trabajo me siento realizado profesionalmente. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

00 ®

19. En esta institucién se estimula al que trabaja bien. *

VERDADER
O FALSO

@
@ O SABEINO RESPONDE
@

20. En realidad nunca se ejecutan las ideas que damos sobre el mejoramiento del trabajo. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O ®

2

=

Las condiciones de trabajo son buenas. *

VERDADER

O FALSO

O

NO SABE/NO RESPONDE

@
O
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22.

Aqui uno se siente automotivado con el trabajo. *

O VERDADER

@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

23.

Da gusto ver el orden que reina en nuestro local de trabajo. *

O VERDADER

@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

24.

25.

@
®
@

26.

O 0 ® 00 ®

O

2!

©

o 0

Yo me siento muy motivado por formar parte de este grupo. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

Las normas disciplinarias se aplican con subjetividad. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

Cuando hay un reto para la organizacion todos los departamentos participan activamente en la solucién. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

. Lo importante es cumplir los objetivos del departamento, lo demas no interesa. *

VERDADER

O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

. Generalmente, cuando se va a hacer algo mi departamento es el dltimo en enterarse. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

Las iniciativas de los grupos no reciben respaldo de los niveles superiores. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE
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30. Si un trabajo parece dificil se retarda hasta que se pueda. *

@ VERDADER
O O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

31. A nuestro superior sélo le podemos decir lo que quiere oir. *

O VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

32. En este departamento se reconoce lo valioso de los trabajadores. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

33. No existe una determinacion clara de las funciones que cada uno debe desempefiar. *

VERDADER
@ O FALSO
O NO SABE/NO RESPONDE

O

34. Casi nadie ahora esfuerzo en el cumplimiento de sus obligaciones. *

VERDADER
@® o FALSO

(") NO SABE/NO RESPONDE

®)

35. Cuando uno no sabe como hacer algo nadie le ayuda. *

VERDADER
O O FALSO

@ O SABEINO RESPONDE
@

36. Cuando tenemos un problema de indole laboral nadie se interesa en resolverlo. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O

37. Existen grupos cuyas normas y valores no favorecen el trabajo de la organizacion. *

VERDADER

O FALSO

@®
@)
O

NO SABE/NO RESPONDE
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38. Los programas de desarrollo de esta organizacioén preparan al trabajador para avanzar dentro de una carrera ocupacional determinada. *

O VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

39. Aqui Unicamente estan pendientes de los errores. *

@ VERDADER
O O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

40. Aqui se traslada o expulsa al trabajador con facilidad. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

41. En general el trabajo se hace superficial o mediocremente. *

VERDADER
O O FALSO
@®

NO SABE/NO RESPONDE

O

42. Casi todos hacen su trabajo como le parece. *

VERDADER
() o FALsO

(® NO SABE/NO RESPONDE

@)

43. Realmente nos preocupa el prestigio de la organizacion. *

VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

®)

44. La eficacia en el trabajo no implica reconocimiento de ninguna clase. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O

45. Aqui cada departamento trabaja por su lado. *

VERDADER
O FALSO

@®

NO SABE/NO RESPONDE

O
O
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46. Aqui el poder esta concentrado en pocos departamentos. *

@ VERDADER
O O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

47. Periédicamente tenemos problemas debido a la circulacion de informacion inexacta. *

@ VERDADER
O O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

48. Aqui uno puede desarrollar su ingenio y creatividad. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

49. Nuestro jefe es comprensivo, pero exige muy poco. *

VERDADER
O O FALSO
@®

NO SABE/NO RESPONDE

@]

50. Amenudo se inician trabajos que no se sabe porque se hacen. *

VERDADER
O FALSO

@
(® NO SABE/NO RESPONDE
@

51. El jefe no se preocupa porque se aporten ideas que mejoren la calidad del trabajo. *

VERDADER
O O FALSO

@ NO SABE/NO RESPONDE

®)

52. Los programas de capacitacién son para pocos. *

VERDADER
O FALSO

®
NO SABE/NO RESPONDE
O

O

53. En esta organizacion ser promovido significa poder enfrentar desafios mayores. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O ®
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54. Existe poca libertad de accién para la realizacion del trabajo. *

@ VERDADER
O O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

55. Los problemas se analizan siguiendo métodos sistematicos para encontrar soluciones creativas. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O ® O

56. La dedicacion de este grupo merece reconocimiento. *

VERDADER

O FALSO

O

NO SABE/NO RESPONDE

57. Toda decision que se toma es necesario consultarla con los superiores antes de ponerla en practica. *

VERDADER

O FALSO

O ®

NO SABE/NO RESPONDE

58. Normalmente las personas se responsabilizan de controlar su propio trabajo. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

00 ®

59. La mayoria significativa de los trabajadores de esta organizacién nos sentimos satisfechos con el ambiente fisico de nuestro departamento. *

VERDADER
O FALSO

@
@ O SABEINO RESPONDE
@

60. Defendemos con vehemencia el trabajo y la imagen de nuestro departamento. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O ®

6

=

El espiritu de equipo de esta organizacion es excelente. *

VERDADER

O FALSO

O

NO SABE/NO RESPONDE

@
O
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62. Los recursos limitados de nuestro departamento los compartimos facilmente con otros grupos de la organizacion. *

@ VERDADER
O O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

63. Los que poseen informacién no la dan a conocer facilmente. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

OO0 ®

64. En esta organizacion existen grupos que se oponen a todos los cambios. *

VERDADER

O FALSO

O

NO SABE/NO RESPONDE

65. Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios. *

VERDADER

O FALSO

O ®

NO SABE/NO RESPONDE

66. Por lo general, las personas que trabajan bien son reconocidas en esta organizacion. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O ® O

67. Por lo general, tenemos muchas cosas por hacer y no sabemos por cual empezar. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O ® O

68. Cuando analizamos un problema las posiciones que adoptan algunos de mis compafieros no siempre son sinceros. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O

69. Normalmente se da un reconocimiento especial al buen desempefio de trabajo. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O ®
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70. Ami jefe no le preocupa la calidad del trabajo. *

O VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

71. Alos empleados le gusta hacerse cargo de los trabajos importantes. *

O VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

72. En general todos tratan con cuidado los bienes de la organizacion. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

73. Aqui los resultados son el fruto del trabajo de unos pocos. *

VERDADER
@ O FALSO
O

NO SABE/NO RESPONDE

@]

74. Los trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a esta organizacion. *

VERDADER
O FALSO

®
(") NO SABE/NO RESPONDE
@

75. Cada uno es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata como tal. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

O ® O

76. El desempefio de las funciones es correctamente evaluado. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

® O

77. Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacién no colaboran entre ellos. *

VERDADER
O FALSO

NO SABE/NO RESPONDE

o 0
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78. Aqui todos los departamentos viven en conflicto permanente. *

O VERDADER
@ O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

79. Aqui la informacién esta concentrada en unos pocos grupos. *

(®) VERDADER
() O FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

80. Los niveles superiores no propician cambios positivos en la organizacion. *

(® VERDADERO
) FALSO

O NO SABE/NO RESPONDE

Google no cred ni aprobd este contenido.
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