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Resumen

La investigacion titulada: “Relacion entre la Cultura Organizacional y la Gestion
Institucional en los colaboradores de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2025” tuvo
como objetivo determinar la relacion existente entre ambas variables en el contexto de la
institucion universitaria. El problema de estudio parte de las deficiencias identificadas en
la Gestion Institucional, reflejadas en la falta de articulacién entre las funciones de los
colaboradores administrativos, la descoordinacion entre areas, el retraso en los procesos
internos, la escasa toma de decisiones basada en evidencias y un deficiente seguimiento de
los planes estratégicos, lo que limita la calidad de los servicios brindados a la comunidad
universitaria.

La investigacion se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, con un nivel
descriptivo—correlacional. La poblacion estuvo conformada por 185 colaboradores del
Régimen Laboral 276, de los cuales se selecciond una muestra de 37 por muestreo
intencional o por conveniencia, aplicando la técnica de la encuesta y como instrumento un
cuestionario estructurado con escala de Likert. Los resultados muestran que el coeficiente
de correlacion de Pearson (r=0,753) evidencia una correlacién positiva considerable entre
la cultura organizacional y la gestién institucional; ademas, el valor de significancia
(p=0,000 < 0,05) permitio aceptar la hipétesis alternativa y rechazar la hipétesis nula,
confirmando asi que ambas variables se relacionan de manera significativa en la
institucién estudiada. Se concluye que el fortalecimiento de la Cultura Organizacional,
expresada en la consolidacion de valores, normas y practicas organizacionales coherentes,
repercute directamente en la eficiencia, eficacia y calidad de la gestion institucional,
constituyéndose en un factor determinante para el logro de los objetivos estratégicos de la
Universidad Nacional de Cajamarca.

Palabras claves: Cultura Organizacional, Gestidn Institucional, Colaboradores de la

Universidad Nacional de Cajamarca.
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Abstract
The research, titled: "Relationship between Organizational Culture and Institutional
Management among Employees at the National University of Cajamarca, 2025," aimed to
determine the relationship between both variables within the context of the university
institution. The problem under study stems from the deficiencies identified in Institutional
Management, reflected in the lack of coordination between the functions of administrative
employees, the lack of coordination between areas, delays in internal processes, limited
evidence-based decision-making, and poor follow-up of strategic plans, which limits the
quality of services provided to the university community.

The research was conducted using a quantitative approach, with a descriptive-
correlational level. The population consisted of 185 employees, from whom a sample of
37 was selected, applying the survey technique and a structured questionnaire with a
Likert scale as an instrument. The results show that the Pearson correlation coefficient (r =
0.753) demonstrates a considerable positive correlation between organizational culture and
institutional management. Furthermore, the significance level (p = 0.000 < 0.05) allowed
us to accept the alternative hypothesis and reject the null hypothesis, thus confirming that
both variables are significantly related in the institution studied. It is concluded that
strengthening organizational culture, expressed in the consolidation of coherent
organizational values, norms, and practices, directly impacts the efficiency, effectiveness,
and quality of institutional management, constituting a determining factor in achieving the
strategic objectives of the National University of Cajamarca.

Keywords: Organizational Culture, Institutional Management, Employees of the National



Capitulo 1
Introduccion
1.1 Planteamiento del problema
1.1.1 Contextualizacion

En Esparia la consultora de recursos humanos AVANSEL (2023) sefiala que la
cultura organizacional es el conjunto de valores, normas, actitudes y comportamientos
compartidos que definen la identidad y la forma de trabajar en una organizacion,
influyendo directamente en como se relacionan sus miembros y como se alcanzan los
objetivos institucionales, en el contexto universitario, la gestion institucional no solo
depende de la estructura formal o de las estrategias implementadas, sino también de
manera crucial del ambiente cultural que se vive dia a dia entre docentes, administrativos y
personal de apoyo Educrea Capacitacion (2023), esta cultura, construida a lo largo del
tiempo, puede ser visible (practicas, rituales, espacios) o invisible (valores, creencias,
actitudes), afectando tanto la satisfaccion laboral como el desempefio y la adaptacién al
cambio.

En la Universidad Nacional de Cajamarca, como en cualquier institucion educativa
compleja, la gestion institucional enfrenta desafios como la implementacién de nuevas
politicas, la adaptacion a cambios normativos y la busqueda de una mayor eficiencia en los
procesos administrativos y académicos. Sin embargo, es recurrente observar que muchas
estrategias no logran los resultados esperados, no necesariamente por fallas en su disefio,
sino porgue chocan con una cultura organizacional que no las recibe, las comprende o las
acompafia. Por ello, la cultura existente puede facilitar u obstaculizar la gestion,
condicionando la respuesta de los colaboradores ante las exigencias institucionales.

Finalmente, el planteamiento de la investigacion se sustenta en la evidencia de que

las organizaciones que invierten en fortalecer su cultura entendiendo a las personas como



su “alma” logran mejores resultados, mayor compromiso y una mayor capacidad para
enfrentar los retos del entorno actual.
1.1.2 Descripcidn del problema

En este contexto, la Universidad Nacional de Cajamarca enfrenta actualmente una
problematica vinculada a la ineficiencia en su Gestion Institucional, se observa que los
colaboradores administrativos no desempefian sus funciones de manera articulada, lo que
genera descoordinacion entre areas, retraso en los procesos internos, escasa toma de
decisiones basada en evidencias y deficiente seguimiento a los planes estratégicos,
situacién que debilita el cumplimiento de los objetivos institucionales y limita la calidad
de los servicios que la universidad ofrece a sus estudiantes y a la comunidad.

Entre las principales causas identificadas destacan: (a) Falta de articulacion entre
los colaboradores (administrativos y académicos, (b) Ausencia de una Cultura
Organizacional orientada a la mejora continua y al logro institucional, (c) Escasa
formacion y actualizacion en gestién institucional moderna, (d) Débil liderazgo en los
niveles de direccion y gestion, (e) Baja participacion de los colaboradores en los procesos
de planificacion y toma de decisiones y (f) Limitada implementacién de sistemas de
evaluacion del desempefio.

Como consecuencia de esta deficiente Gestidn Institucional: (a) Descoordinacion
entre areas y unidades académicas y administrativas, (b) Retraso en la ejecucion de
procesos internos y administrativos, (¢) Toma de decisiones poco fundamentadas en datos
0 evidencias, (d) Deficiente seguimiento y evaluacién de planes estratégicos
institucionales, (e) Pérdida de eficacia en el cumplimiento de los objetivos institucionales,
(F) Afectacion de la calidad de los servicios universitarios brindados a estudiantes y

comunidad, (g) Imagen institucional deteriorada frente a los usuarios internos y externos,



y (h) Dificultades en el proceso de mejora continua y cumplimiento de estandares de
calidad y acreditacion.
1.1.3 Formulacion del problema
Problema general:
= ;Cuél es la relacion de la Cultura Organizacional con la Gestién
Institucional en los colaboradores de la Universidad Nacional de
Cajamarca,2025?
Problemas especificos:
= ;Como es la Cultura Organizacional en los colaboradores de la Universidad
Nacional de Cajamarca,2025?
= ;Como es la Gestion Institucional en los colaboradores de la Universidad
Nacional de Cajamarca,2025?
1.2 Justificacion e importancia
1.2.1 Justificacion cientifica
La presente investigacion aporta al campo de las relaciones sociales mediante la
generacion de un modelo explicativo que integra las variables cultura organizacional y
gestion institucional; asimismo, el estudio ofrece una nueva base empirica que permite
actualizar los postulados de las bases tedricas de cara a los desafios tecnolédgicos en el
futuro. Por tanto, la trascendencia de la investigacion estuvo relacionada con la calidad de
la gestidn institucional puesta de manifiesto en los érganos o unidades organicas
operativas.
1.2.2 Justificacion técnica — préactica
Se pretende contribuir a mejorar la calidad del servicio en la institucién en
referencia. Se hace necesaria la investigacion porque si la administracion universitaria no

realiza una adecuada gestion institucional, los recursos de la institucion dificilmente seran



optimizados en su uso; todo ello tiene relacion con la practica de valores de los
funcionarios y trabajadores de la institucion.

Este trabajo servira ademéas como base para futuras investigaciones relacionadas
con el tema, de modo que se pueda contrastar los resultados para la toma de decisiones y
de esta manera reorientar la gestion para alcanzar mejores fines y objetivos institucionales.
1.2.3 Justificacion institucional y personal

Es importante porque permite identificar como los valores, creencias y practicas
compartidas influyen en la eficiencia, el liderazgo y el compromiso dentro de la
universidad. Contribuye a mejorar la toma de decisiones, fortalecer la identidad
institucional y optimizar la calidad de los servicios educativos. Ademas, responde a una
necesidad concreta en la Universidad Nacional de Cajamarca y aportar conocimiento Util
para implementar estrategias de mejora en la gestion universitaria publica.
1.3 Delimitacion de la investigacion
1.3.1Delimitacion espacial

En la Universidad Nacional de Cajamarca, ubicada en la ciudad de Cajamarca,
regién Cajamarca, Perd.
1.3.2 Delimitacion temporal

Se delimita temporalmente para el afio 2025
1.3.3 Delimitacion conceptual

Se abordaron los conceptos de cultura organizacional (valores, creencias, normas,
practicas) y su influencia en la gestion institucional (planificacién, liderazgo, organizacion

y toma de decisiones).



1.4 Limitaciones
No se presentaron limitaciones frente a posible resistencia del personal a participar
en encuestas, acceso a documentos internos de gestion y subjetividad en las percepciones
sobre la cultura organizacional y gestion institucional.
1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo general:
. Determinar la relacién entre la Cultura Organizacional con la Gestion Institucional
en los colaboradores de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2025
1.5.2 Objetivos especificos:
. Determinar el estado actual de la Cultura Organizacional en los colaboradores de la
Universidad Nacional de Cajamarca, 2025
" Determinar el estado actual de la Gestion Institucional en los colaboradores de la

Universidad Nacional de Cajamarca, 2025



Capitulo 11
Marco Teorico
2.1 Marco legal
2.1.1 Ley N° 30220 — Ley Universitaria
= Regula la creacion, funcionamiento y supervision de todas las universidades en el
Perd.
= Promueve la calidad académica, autonomia, democracia institucional, meritocracia,
ética, mejoramiento continuo y pertinencia e inclusion en la gestion universitaria.
= El articulo 5 establece principios rectores como la basqueda de la calidad
académica, democracia institucional, pertinencia, desarrollo humano y ética.
2.1.2 Ley 27658 Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado
Declara al Estado peruano en proceso de modernizacion en sus diferentes
instancias, dependencias, entidades, organizaciones y procedimientos, con la finalidad de
mejorar la gestion publica y construir un Estado democrético, descentralizado y al servicio
del ciudadano.
La presente Ley tiene por objeto establecer los principios y la base legal para
iniciar el proceso de modernizacion de la gestion del Estado, en todas sus instituciones e
instancias, y tiene como finalidad fundamental la obtencion de mayores niveles de
eficiencia del aparato estatal, de manera que se logre una mejor atencion a la ciudadania,

priorizando y optimizando el uso de los recursos publicos.

2.2 Antecedentes de la investigacion
2.2.1 Antecedentes internacionales

Inicialmente, Vasconez y otros (2019) en su articulo cientifico publicado en
Ecuador, “Cultura organizacional y su incidencia en el desemperio laboral de

instituciones publicas gubernamentales”, analizaron la cultura organizacional y su



incidencia en el desempefio laboral de la ciudad de Manta, Ecuador con la finalidad de
conocer el desarrollo de las variables descritas y poder asi, generar premisas que permitan
contribuir al desarrollo de instituciones eficaces al servicio de la poblacion, con lo cual se
podra velar por el respeto hacia la sociedad como principio humanizador. Se trabajo con
un tipo de investigacion descriptiva no experimental, la poblacion estuvo conformada 171
funcionarios de instituciones pablicas gubernamentales del Ecuador. La cultura
organizacional incide en el desempefio laboral, en el caso de investigacion con mayor
incidencia sobre la perspectiva burocratica, siendo pertinente que la gestion publica realice
una revision de enfoque que le permita trascender en perspectiva a los nuevos modelos de
administracién puablica.

Asi mismo, Robles-Leon y otros (2016) de Ecuador, en este articulo parte de la
tesis de maestria “La Cultura Organizacional y su Influencia en el Comportamiento
Innovador de la Empresa Publica de Parques Urbanos y Espacios Publicos de la
Provincia del Guayas . El problema de investigacion: ;Como influye la cultura
organizacional en el comportamiento innovador de la Empresa Publica de Parques
Urbanos y Espacios Publicos, E.P. de la provincia del Guayas? El objetivo general evaluar
la influencia de la cultura organizacional en el comportamiento innovador de la Empresa
Pablica de Parques Urbanos y Espacios Publicos de la provincia del Guayas. El disefio
investigacion no experimental transeccional y un estudio correlacional. La hipétesis: la
cultura organizacional de la Empresa Publica de Parques Urbanos y Espacios Publicos de
la provincia del Guayas influye positivamente en el comportamiento innovador de los
empleados. La metodologia de investigacién es cuantitativa, se aplicaron técnicas
investigativas que permitieron desarrollar la argumentacion correspondiente. Se baso en
los procedimientos para validar la propuesta de la investigacion, y definir si estan

correctamente relacionadas la investigacion con las variables: Cultura organizacional e



influencia en el comportamiento innovador. Esta investigacion determino que la
innovacion en los dias actuales si se encuentra bien fundamentada dentro de la institucion,
que la gran mayoria de gente acuerda que es el motor que impulsa sus actividades y su
enfoque a lograr los objetivos, por lo que la cultura organizacional se debe fortalecer en la
comunicacion entre directivos y empleados en general. Con esta investigacion se pudo
crear los pilares fundamentales que tiene la institucion donde se encuentran las variables
que explican por qué existe innovacion dentro de la organizacién debido a la cultura
organizacional existente en la empresa y realizar un planteamiento de mejora sobre las
areas de oportunidad que se encontraron, producto de las respuestas de los abordados.

En ese orden de ideas Millan-Gomez (2021) en el articulo cientifico “Cultura

9

Organizacional en la Administracion Publica”, expresaron que las instituciones publicas
locales estan inmersas en un ambiente competitivo, ponen a prueba su capacidad en el
contexto interno y entorno externo. También deben constituir una plataforma institucional,
para implementar politicas publicas en respuesta a intereses generales de las sociedades. El
presente estudio se concretd con el objetivo de demostrar desafios de intervencion e
investigacion en las administraciones publicas para documentar estrategias, en resolver
problemas estructurales, funcionales, sistémicos, en fortalecer sus capacidades a través de
decisiones brinden certidumbre a sus colaboradores. Se utilizé se utiliz6 un enfoque de
combinacion del analisis cualitativo y cuantitativo interpretativo, aplicando métodos
diacrénico, sistematico, sincronico, estructural para entender el papel del pensamiento de
sus protagonistas. Para ello, el conocimiento social se despliega en el arquetipo de
investigacion en las esferas publicas. Sus resultados demostraron que las intenciones de
profesionalizacion fueron consideradas por los gobiernos como esfuerzos intrincados de

largo aliento, sin beneficios, entrafian costos concretos de corto plazo con beneficios a

largo plazo. De lo anterior, los directivos observaron en esta arista, una reduccion de



flexibilidad para dirigir personal bajo principios de autonomia. Por otra parte, los
administradores de segunda linea expresaron incertidumbre en su permanencia en las
organizaciones. El perfil profesional no garantiza una estancia laboral, este escenario
debilito los principios de consolidar un desarrollo institucional. A nivel pais, el 55 por
ciento de las instituciones locales no cuenta con un reglamento interno. Significa que,
gestionar el conocimiento es tendencia al desarrollo de cualquier organizacion en generar
atributos competitivos, conlleva a edificar una cultura organizacional.
2.2.2 Antecedentes nacionales

Tambien, Garcia (2024) en la tesis titulada “La gestion institucional y la cultura

iz

organizacional en la Institucién Educativa José Olaya Balandra — La Perla — Callao”, el
objetivo de este trabajo de investigacion es establecer la correlacion entre la V1y la V2 en
la |.E. Esta investigacion se realiz6 como parte de un analisis de los factores que inciden
en el crecimiento y progreso de las instituciones educativas. Este estudio emplea un
método de investigacion descriptivo simple, utilizando un disefio transversal no
experimental a nivel correlacional. El proceso de recoleccion de datos involucra el uso de
encuestas y cuestionarios administrados a los docentes de la I.E. Los datos recopilados
luego se analizan, presentan y explican. El tamafio de la muestra consta de 42 docentes.
Los hallazgos de esta investigacion indican una correlacion significativa entre la V1y la
V2, como lo demuestra un coeficiente de correlacion de Spearman de .417, con un valor
de p de 0.000 (p & It; .05). Esto sugiere una relacion directa y significativa entre las dos
variables.

Gamboa (2023) preciso en el trabajo de investigacidn que se presenta titulado:
“Cultura organizacional y gestion institucional en las instituciones educativas del nivel

secundario del distrito de San Juan Bautista — 2017, presento la problemética general de

investigacion ¢ Qué relacion existe entre la cultura organizacional y la gestion institucional
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en las Instituciones Educativas del nivel secundario del distrito de San Juan Bautista -
20177?; por otro lado asumimos el objetivo general de conocer la relacion que existe entre
ambas variables mencionadas. El estudio, por su parte, es de caracter descriptivo y utiliza
una metodologia correlacional; se realizo utilizando un cuestionario para sondear a 90
profesores de secundaria del sistema escolar de San Juan Bautista. Se utilizé un estadistico
Kendall Tau C para analizar los datos recopilados, lo que confirmd la asociacién
hipotética entre la cultura organizacional y la gestion institucional en las escuelas
secundarias de todo el distrito de San Juan Bautista - 2017, pues alcanzé un valor p =
0.352 > 0.05, y un nivel muy bajo de correlacién igual a 0,002.

Flores y Vargas (2022) sefialaron en la tesis: “Gestion Instritucional y su relacion
con la cultura organizacionla de la UGEL Arequipa Norte,Distrito de Sachaca — 2022,
Fue un trabajo basado en el tipo descriptivo correlacional. A fin de conseguir el proposito
se optd por usar una encuesta la cual fue la técnica que se les aplico a un total de 68
trabajadores de esta institucion, para obtener los datos que sean necesarios, luego estos se
analizaron por medio de dos herramientas SPSS y Excel. Concerniente a las dimensiones
de las variables se considerd la direccion, organizacion y planificacion en caso de la
variable gestion institucional y para la otra variable fueron; liderazgo, satisfaccion,
adaptacion, pertenencia y filosofia. En referencia a la corroboracion de hipétesis conforme
Rho de Spearman se obtuvo como resultado r=0,137 lo cual indica que entre las variables
la relacion es positiva alta. Por lo tanto, se llega a concluir que la gestion institucional se
relaciona con la cultura organizacional de la UGEL Arequipa Norte, Distrito de Sachaca —
2022.

En ese orden de ideas Pozo-Enciso (2023) en su articulo cientifico: “Cultura
organizacional en una universidad del Peru: una opinion del area administrativa, 2022

cuyo objetivo del estudio fue conocer como es la cultura organizacional actual en una
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universidad del Perd, desde la opinion y perspectiva de los trabajadores administrativos. El
disefio de la investigacion fue cualitativo, fenomenoldgico-descriptivo y la muestra estuvo
constituida por 20 trabajadores del area administrativa dela universidad. Los participantes
del estudio indicaron sentirse en constante desarrollo tanto personal como profesional, con
un clima laboral 6ptimo y siendo el trabajo en equipo uno de los factores mas resaltantes
dentro de la cultura que la organizacion desea tener, todo esto en conjunto es parte
fundamental de toda empresa, el tener una cultura organizacional es la esencia por la que
funciona una institucién ya sea privada o publica. Como conclusion general se pudo
conocer que la cultura organizacionalde la universidad en estudio es positiva; la misma
que tiene un sistema de creencias y valores institucionales que se han ido desarrollando a
lo largo del tiempo y que ha sido impartido entre sus miembros lo que ha generado
que se logren metas importantescomo son la acreditacion, el licenciamiento y el
renombre de la institucion.

Tambien Kitsutani (2020) presento en su tesis: “Cultura Organizacional en una
Universidad Privada de la Sierra central del Peri: Un estudio de caso”, se desarroll
metodoldgicamente desde un enfoque cualitativo, a nivel descriptivo y aplicando el
método de estudio de casos para responder al objetivo planteado que busca describir la
cultura organizacional de una universidad de la sierra central del Peru. El disefio aplicado
permite abordar la investigacion desde una realidad en particular, en este caso, una
universidad, contando con datos recogidos de sus propios colaboradores. Para la
categorizacion se utilizaron las dimensiones del modelo de Cultura Organizacional de
Daniel Denison (2000). Cada categoria responde a un objetivo especifico, lo que permitio,
que la informacion recogida fuera sistematizada, analizada e interpretada de forma
estructurada. Los resultados obtenidos evidenciaron una cultura organizacional ain no

consolidada, pero consideramos que, con los hallazgos presentados, se abren posibilidades
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de aplicar estrategias asertivas si se construyen de forma participativa y desde una relacion
intercultural, rasgo tan importante para la Universidad objeto de estudio.
2.2.3 Antecedentes regionales

Ruiz (2019) en la tesis titulada: “La cultura organizacional y gestion de recursos
humanos en la direccion regional de agricultura de Cajamarca - DRAC ", que tuvo como
objetivo describir la situacion de la Cultura Organizacional y la Gestion de Recursos
Humanos en la Direccién Regional de Agricultura de Cajamarca — DRAC. Con este fin, se
recolecto informacidn teérica y empirica, para determinar las caracteristicas de estas dos
variables correspondientes al personal de la sede central de la Direccion Regional de
Agricultura de Cajamarca y Agencia Agraria Cajamarca. Se identifico como unidad de
analisis a 94 colaboradores de la Direccion Regional de Agricultura de Cajamarca.
Mediante el uso de instrumentos para analisis estadistico como IBM SPSS Statistics 24 y
Microsoft Excel, a un nivel de confiabilidad del 95% se demostro que la variable cultura
organizacional no es caracterizada por el “conocimiento institucional, comunicacion e
informacion, participacion, prestigio, facilidades para el trabajo y estilo de direccion”; y,
la Gestion de Recursos Humanos no se caracteriza por la “seleccion de personal,
evaluacion, promocion y desarrollo, retribucién y estimulacion, estabilidad laboral y salud
en el trabajo”. Para el recojo de informacion al grupo de estudio se aplicé una encuesta
(especificamente en base a la escala de Likert e indicadores de las dos variables), teniendo
en consideracion la validacion y confiabilidad, con lo cual se determin6 que la Cultura
Organizacional y la Gestion de Recursos Humanos en la Direcciéon Regional de
Agricultura de Cajamarca - DRAC son deficientes. Cabe sefialar que el haber trabajado
por doce afios en la Direccidén Regional de Agricultura de Cajamarca me permitid tener

facilidades para la realizacion de la presente investigacion, ya que el personal mayormente



13

es nombrado y la amistad adquirida facilita la obtencién de informacién real y poder
determinar como son las dos variables en estudio.

Tanta (2022) en su tesis titulada: “Cultura organizacional y desempefio laboral de
los colaboradores del area de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 2019 sefial6 que la investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién
de la cultura organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores del area de
Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca 2019. Con este fin, se
recolect6 informacidn teérica y empirica, para describir las caracteristicas de estas dos
variables. La investigacion es de disefio longitudinal, es de alcance correlacional, de
disefio no experimental y, por su temporalidad transeccional. El estudio se realizo a 44
colaboradores del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial Cajamarca.
La técnica de recojo de datos fue la encuesta, a traves del uso del cuestionario. El
cuestionario para la variable cultura organizacional, tuvo 16 preguntas, y el cuestionario
de la variable desempefio laboral 23 preguntas, siendo un total de 30 preguntas. La
informacidn se procesé con el IBM SPSS Statistics 24 y Microsoft Excel. Entre los
principales resultados se obtuvo una correlacién de 0.7104, la cual se encuentra entre O <r
< 1 el cual esta proximo a acercarse a 1, también se obtuvo un resultado de 59.1% de la
opinion de los encuestados, quienes indican que en la municipalidad se reconocen los
logros alcanzados en el trabajo, el 54.5% produce y realiza su trabajo en forma metodica,
del 40.9% que niega que se reconozcan los logros en el trabajo, el 36.4% de los
colaboradores indican que producen y realizan su trabajo de forma metddica. Se puede
concluir que existe una alta relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral,
asi como la existencia de un liderazgo participativo y no autoritario, ademas se determin

un clima favorable, aun cuando existen problemas por resolver.
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2.3 Bases Teoricas
2.3.1 Variable 1: Cultura Organizacional

2.3.1.1 Modelo de los tres niveles. Segun Schein (1988) citado por e (Pedraza-
Alvarez y otros, 2015) en la esencia de la cultura de las organizaciones, se reserva el nivel
mas profundo de presunciones basicas y creencias (Nivel 3), que permiten a los individuos
cada dia expresar y experimentar sus acontecimientos, dar respuesta a sus problemas de
subsistencia interna y externa. Estas presunciones basicas, son la esencia, 1o que realmente
es la cultura organizacional, un modelo desarrollado por un grupo para ir aprendiendo a
enfrentarse con sus problemas de adaptacién. Los valores y conductas desde sus
producciones y creaciones, son en efecto manifestaciones derivadas de la esencia cultural.
En 1988, Schein los conceptualiza como niveles de cultura, estos tres niveles de cultura no
son estaticos ni independientes, se interrelacionan y conforman las creencias y
presunciones basicas de la cultura organizacional: “El nivel 1: Producciones...estd dado
por su entorno fisico y social. En este nivel cabe observar el espacio fisico, la capacidad
tecnoldgica del grupo, su lenguaje escrito y hablado y la conducta expresa de sus
miembros. El nivel 2: Valores, que reflejan en Gltima instancia la manera en que deben
relacionarse los individuos, ejercer el poder y pueden ser validados si se comprueba que
reducen la incertidumbre y la ansiedad. El nivel 3: presunciones subyacentes basicas,
permite la solucion a un problema cuando esta se ha dado repetidamente y queda a la larga
asentada...” (Schein, 1988, pp. 3Postula que la cultura organizacional se compone de tres
niveles: artefactos, valores expresados y supuestos basicos. Cambiar la cultura requiere
intervenir en el nivel mas profundo de suposiciones subyacentes.

2.3.1.2. Definicién de Cultura Organizacional. La cultura organizacional
comprende el conjunto de valores, creencias, normas y supuestos basicos compartidos por

los miembros de una organizacion, condicionando su comportamiento y distinguiéndola de
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otras instituciones. Seguin Schein (1988), es “...un modelo de presunciones basicas
inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo al aprender a enfrentar sus
problemas de adaptacion externa e integracion interna, consideradas suficientemente
validas como para ensefiarlas a los nuevos miembros como la manera correcta de percibir,
pensar y sentir estos problemas” citado por (Pedraza-Alvarez y otros, 2015).

Este constructo se sustenta en dindmicas funcionales, relaciones administrativas,
procesos simbdlicos y reglas no escritas, integrando elementos formales e informales que
perfilan la coherencia interna de la organizacion y su capacidad de adaptacion y
proyeccion externa (Alvarez-Nobell y otros, 2012).

2.3.1.3 Modelos teoricos relevantes. EI Modelo de Schein quien propone tres
niveles de analisis, segun (Pedraza-Alvarez y otros, 2015):

= Artefactos y creaciones (nivel observable): Politicas, simbolos, lenguaje.

= Valores y normas (nivel intermedio): Principios declarados, justificaciones.

= Supuestos basicos subyacentes (nlcleo): Creencias profundas y no
cuestionadas que guian la accion organizacional.

Asi mismo, la Matriz MADECO, que sefiala Alvarez Nobell et al. (2012), la
cultura organizacional se manifiesta en cinco dimensiones articuladas e interdependientes:

2.3.1.4 Dimensiones de la Cultura Organizacional

Dimension Filosofia. Expresa Alvarez-Nobell y otros (2012) se conforma de un
conjunto de rasgos y definiciones que constituyen la identidad corporativa lo cual significa
una declaracion controlada del ser y querer ser organizacional, incluye los indicadores
siguientes:

= Vision, la cual guarda relacion con el posicionamiento que la organizacion asume

frente: al contexto (mercados, escenarios, etc.); su dindmica (adaptacion a los
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cambios); sus potencialidades; su capacidad innovadora; y posibilidades
competitivas.

= Valores, los que constituyen el conjunto de convicciones y normas éticas que rigen
el comportamiento organizacional, y

= Actividades, que son las practicas cotidianas de las organizaciones.

Dimension Pertenencia. Sefiala Alvarez-Nobell y otros (2012) que es la parte de la
consolidacion de la adaptacion y de un incremento significativo en el nivel de fidelidad,
implicacion y compromiso para con la organizacion y comprende los indicadores
siguientes:

= Lealtad, que supone un contrato moral y tacito que se pone de manifiesto en la
relacién con la organizacion.

= Compromiso. Resulta la mas clara manifestacion de pertenencia e implicacion
hacia la organizacion.

= Actitudes. El espiritu solidario, optimista, participativo, constructivo son
indicadores del desarrollo de actitudes tendientes a consolidar la pertenencia a una
organizacion.

Dimension Adaptacion. Afiade Alvarez-Nobell y otros (2012) es el primer estado
de implantacion cultural, mediante el cual los servidore pablicos internos configuran su
interés y expectativas respecto a su desempefio y relacion con la organizacion.

Dimension Satisfaccion. Precisa Alvarez-Nobell y otros (2012) que se asocia con
los niveles de expectativa y superacion de objetivos y necesidades, por un lado, y con la
percepcién de un entorno y ambiente de trabajo saludable y sostenible en el tiempo.

Dimension Liderazgo. Finamente Alvarez-Nobell y otros (2012) posee dos

conceptos, el reconocimiento y la conduccion, esta dimensién de la cultura organizacional
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se presenta estrechamente vinculada a las aptitudes y actitudes que asuman los cuadros
directivos y de conduccion.

Este modelo es especialmente pertinente para instituciones de educacion superior,
porque permite operacionalizar y medir la cultura organizacional a través de indicadores
especificos vinculados al clima laboral y los resultados internos.

La literatura coincide en que la Cultura Organizacional es un determinante critico
del rendimiento institucional, especialmente en contextos educativos, donde la gestién
requiere cohesion, adaptabilidad y sentido compartido de pertenencia y propdsito.

La Cultura Organizacional, entendida e intervenida bajo marcos robustos como
Schein MADECO y Denison, influye estructural y funcionalmente en la gestion
institucional, determinando el éxito o fracaso de los procesos formales e informales de las
universidades.

2.3.2 Variable 2: Gestion institucional

2.3.2.1 Teoria Neoclasica de la Administracion. Lo que se enfoca en esta teoria
es la preocupacion por la practica administrativa (accion administrativa), poniendo énfasis
en los objetivos y en los resultados; los autores constituyen un movimiento que recibe el
nombre de escuela del proceso administrativo (Chiavenato, 2006).

Las principales caracteristicas de la Teoria Neoclasica son:

Enfasis en la practica de la administracion Segan Chiavenato “La teoria
neoclasica se caracteriza por destacar los aspectos practicos de la administracién, por el
pragmatismo y por la busqueda de resultados concretos” (2006, p. 130). Asi los autores de
este enfoque se preocupan porgue todos los conceptos que se ha propuesto sobre las
ciencias administrativas, le dan mucho valor al aspecto de la puesta en practica y que no

solo los estudios se queden en simples teorias.
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Reafirmacion de los postulados clasicos Segun Chiavenato “La teoria neoclasica
es casi una reaccion a la gran influencia de las ciencias del comportamiento en el campo
de la administracion, en detrimento de los aspectos econdmicos y concretos que rodean al
comportamiento de las organizaciones” (2006, p. 130). Es asi, como toman los aspectos
mas relevantes de la escuela clasica y la adaptan al contexto mas actual tratando de
ampliar la vision y que esto les permita tener una mayor flexibilidad; redimensionan,
reestructuran usando los conceptos clasicos como problemas de autoridad, responsabilidad
y departamentalizacion.

Enfasis en los principios generales de la administracion Segun Chiavenato: “Los
autores neoclasicos se preocuparon por establecer los principios generales de la
administracion capaces de orientar al administrador en el desarrollo de sus funciones”
(2006, p. 130). Adaptando estos conceptos a la época, se enfocaban en que el
administrador conociera como planear, organizar, dirigir y controlar el trabajo de sus
subordinados.

Enfasis en los objetivos y en los resultados Segin Chiavenato: “Uno de los
mejores productos de la teoria neoclasica es la llamada Administracion por objetivos”
(2006, p. 130). De manera que para Chiavenato: “Los objetivos son valores buscados o
resultados esperados por la organizacién, que trata de alcanzarlos a través de la eficiencia
de su operacion” (2006, p. 130).

Los objetivos son el medio para evaluar el desempefio de una organizacion, puesto
que de este modo la organizacién regula si se estan cumpliendo los niveles de eficiencia
que se habia propuesto, ademas justifican la existencia y el desarrollo de operaciones de
una empresa. En cuanto a objetivos, las organizaciones estan orientadas a tener una
contribucion para el individuo y para la sociedad, si estos no son definidos de modo claro

la organizacion no podra evaluar su desempefio y tampoco podra determinar si esta siendo
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eficiente en el desarrollo de sus operaciones. Ademas, en cuanto a administracion se
requiere una estructura determinada para organizar y dirigir a todo el conjunto hacia los
objetivos que se plantearon al inicio. Asimismo, es posible realizar un analisis en cuanto al
desempefio individual puesto que hace referencia a la eficacia del personal que trabaja
dentro de las empresas, son las personas las que hacen que las organizaciones funcionen y
lleguen a ser eficaces en el funcionamiento

2.3.2.2 Teoria institucional. Wikipedia (2025) al definir las
instituciones ,menciona a William Richard Scott (1995, 235), no existe una definicién
Unica y universalmente aceptada de "institucion" en la escuela de pensamiento
institucional. 33, 2001:48) afirma que:

Las instituciones son estructuras sociales que han alcanzado un alto grado de

resiliencia. Se componen de elementos cognitivo-culturales, normativos y

reguladores que, junto con las actividades y recursos asociados, aportan estabilidad

y significado a la vida social. Las instituciones se transmiten a traves de diversos

portadores, como sistemas simbolicos, sistemas relacionales, rutinas y hechos.

Operan en diferentes niveles de jurisdiccion, desde el sistema mundial hasta las

relaciones interpersonales locales. Por definicion, las instituciones connotan

estabilidad, pero estan sujetas a procesos de cambio, tanto incrementales como
discontinuos.

Segun Scott (2008), citado por Wikipedia (2025) que la teoria institucional es "una
postura tedrica ampliamente aceptada que enfatiza la productividad, la éticay la
legitimidad"”. Los investigadores que se basan en esta perspectiva enfatizan que una idea
clave de la teoria institucional es la ética: en lugar de optimizar necesariamente sus
decisiones, practicas y estructuras, las organizaciones buscan en sus pares sefiales para un

comportamiento apropiado.


https://en.wikipedia.org/wiki/Institutions
https://en.wikipedia.org/wiki/Institutions
https://en.wikipedia.org/wiki/William_Richard_Scott
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2.3.2.3 Definicion de Gestion Institucional. Sovero (2010) define a la Gestion

Institucional como un conjunto de operaciones y actividades de conduccion de las

funciones administrativas que sirven de apoyo a la gestion pedagogica, las principales

actividades de conduccion comprenden los siguientes aspectos:

Fijar normas de orientacion de la gestion de cada una de las funciones
técnico administrativas de las instituciones educativas.

Establecer los principios y criterios que reglamenten la gestion de las
funciones técnico administrativas.

Promover estudios de los sistemas de gestion.

Programar y ejecutar las actividades de gestion de los sistemas
administrativos, segin normas establecidas.

Asegurar la participacion de los agentes educativos en la gestion de las
funciones administrativas.

Efectuar la evaluacion y control de las reglas de gestion de cada una de las

funciones administrativas.

2.3.2.4 Dimensiones de la Gestion Institucional

Dimension Planificacion. Arias (2008), "menciona que es el proceso por el cual se

establecen diversas areas, y una serie de accion las que permitiran llegar hacia la meta”.

Asi mismo, Stoner y otros (2009) definen como "la primera funcién que se da en la

administracion, esta funcion es quien determinara con anterioridad ¢Qué? y ¢cuales? son

los objetivos que deben ser considerados™.

Dimension Organizacion. Arias (2008) la conceptualiza como "un proceso en el

gue ejecutan muchas acciones por el cual distintas personas pasan y trabajan, proceso por

el cual se pretende llegar a un objetivo en concreto™.
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En ese orden de ideas Stoner y otros (2009) definen como "la funcion que se
ejecuta dentro de la administracion, es decir que se encarga que la administracion este bien
encaminada, organizada, y que se ejecute de manera que todo sea eficiente, involucrando a
todos las areas que en ella se desempefan”.

Dimension Direccion. Segun Arias (2008): "la funcién de la direccién es crear la
dinamizacién de la I.E. vinculada a las acciones, esta es quien esta directamente
relacionada con las disposiciones de RRHH".

También Stoner y otros (2009) la conceptualizan como "el proceso el cual tiene
como funcion dirigir e influenciar en todos los participantes para el desarrollo de las
actividades".

El éxito en la gestidn institucional depende de la alineacion entre los valores
culturales y la estructura organizacional, influyendo directamente en la toma de
decisiones, integracion de procesos y cumplimiento de la mision académica.

2.3.2.5 Estrategias de la Gestion Institucional. Sovero (2010) menciona las
siguientes:

= Liderazgo, que constituye la accion de mover a la gente en una direccion
por medios no coercitivos, si en base a las ideas, al caracter, talento,
voluntad, habilidad administrativa y al logro de los objetivos institucionales
preestablecidos, al liderazgo se le entiende como al proceso mediante el
cual cualquier miembro de un grupo es capaz de determinar una actitud
reflexiva en los demas e influir para la ejecucion de actos que ayuden al
grupo a lograr sus objetivos.

= Reingenieria, en educacion significa modernizar, significa volver a orientar

o redisefiar las operaciones o procesos del aprendizaje con el propdsito de



mejorar la calidad de la educacion, implica innovacion, modernizaciéon y
democratizacion.
= Direccidn con creatividad, se refiere a la aptitud para generar o producir
ideas o soluciones nuevas 0 que existian sin utilizar un proceso logico.
2.4 Definicion de términos basicos
Actitudes
El espiritu solidario, optimista, participativo, constructivo son indicadores del
desarrollo de actitudes tendientes a consolidar la pertenencia a una organizacion.
Actividades
Practicas cotidianas de las organizaciones.
Compromiso
Manifestacion de pertenencia e implicacion hacia la organizacion.
Lealtad
Contrato moral y tacito que se pone de manifiesto en la relacion con la
organizacion.
Valores
Conjunto de convicciones y normas éticas que rigen el comportamiento
organizacional
Vision
Posicionamiento que la organizacion asume frente: al contexto (mercados,
escenarios, etc.); su dindmica (adaptacién a los cambios); sus potencialidades; su

capacidad innovadora; y posibilidades competitivas.
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Capitulo 111
Planteamiento de la Hipotesis y Variables
3.1 Hipotesis
3.1.1 Hipotesis general:
= Existe relacion significativa entre la Cultura Organizacional con la Gestion
Institucional en los colaboradores de la Universidad Nacional de
Cajamarca,2025
3.2 Variables
3.2.1 Variable: Cultura organizacional
Segun Schein (1988), es “...un modelo de presunciones bésicas inventadas,
descubiertas o desarrolladas por un grupo al aprender a enfrentar sus problemas de
adaptacion externa e integracion interna, consideradas suficientemente validas como para
ensefarlas a los nuevos miembros como la manera correcta de percibir, pensar y sentir
estos problemas” citado por (Pedraza-Alvarez y otros, 2015).
3.2.2 Variable: Gestion Institucional
Sovero (2010) define a la Gestion Institucional como un conjunto de operaciones y
actividades de conduccion de las funciones administrativas que sirven de apoyo a la

gestion pedagogica.



3.3 Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables
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Variables Definicién Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores items Escala de Medicion
o Procedimiento a), b),c),d),e), T
Planificacion _
Sovero (2010): La Gestién Institucional es _ y Presupuesto 9), h), 1), j), k)
) ) L La variable 2: Gestion e
. B un conjunto de operaciones y actividades o . L Especializacion 1), m), n), 0)
Variable: Gestion N . Institucional, se va medir Organizacion _ _ .
o de conduccion de las funciones . . Atencion al cliente p), Q) Ordinal
Institucional L . mediante la Escala de Likert
administrativas que sirven de apoyo a la ) . . Liderazgo r,s),t)
» . a través de un cuestionario
gestion pedagdgica Direccion Comunicacion u), v)
Supervisién w), X)
Vision y), 2)
Filosofia Valores aa), bb)
Actividades cc), dd)
Lealtad ee), ff)
Pertenencia Compromiso g9)
Percepcion compartida de valores, La variable 1: Cultura _ _
) ] ] ] o ] Actitudes hh), ii)
Variable: Cultura creencias y normas que influyen en lavida  Organizacional se va medir _ _ .
o ] o ) . Formacion i Ordinal
Organizacional laboral y rigen la toma de decisiones mediante la Escala de Likert ) _
. . ) . . Adaptacion Dialogo kk), 1)
(Cameron & Quinn, 2006; Schein, 1988) a través de un cuestionario
Interés mm)
. N Oportunidad nn), 00)
Satisfaccion
Trato pp)
Conduccion qq), 1m)

Liderazgo

Reconocimiento

ss)
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Capitulo IV
Marco Metodoldgico
4.1.1 Enfoque de investigacion

En términos generales, en el Enfoque Cuantitativo, los datos se encuentran en
forma de numeros (cantidades) y, por tanto, su recoleccion se fundamenta en la medicion
(en los casos se miden las variables contenidas en las hipotesis). Esta recoleccion se lleva
a cabo utilizando procedimientos estandarizados y aceptados por una comunidad
cientifica, para que un estudio sea creible y aceptado por otros investigadores, debe
demostrarse que se siguieron tales procedimientos (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018,
pag. 6).

Es de enfoque cuantitativo porque se basa en la recoleccion y analisis de datos
numéricos a través de encuestas, con el fin de medir la relacion entre variables y obtener
resultados objetivos, estadisticamente verificables y generalizables.

4.1.2 Nivel de investigacion

Los estudios descriptivos pretenden especificar las propiedades, caracteristicas y
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenémeno
que se someta a un analisis (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018, pag. 108).

Los estudios Correlacionales, son investigaciones que pretenden asociar conceptos,
fendmenos, hechos o variables, miden las variables y su relacion en términos estadisticos
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018, pag. 109).

De nivel explicativo cuando no solo describe fendmenos o establece relaciones
entre variables, sino que busca identificar las causas o factores que originan un fendmeno

y explicar por qué ocurre.
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4.1.3 Disefio de la investigacion

Se considera el Disefio No Experimental Transversal, pues en este disefio no hay
estimulos o condiciones experimentales a las que se sometan las variables de estudio, los
sujetos del estudio son estudiados en su contexto natural sin alterar ninguna situacion, asi
mismo, no se manipulan las variables de estudio y Transversal porque recoge los datos en
un solo momento y solo una vez, es como tomar una foto o una radiografia para luego
describirlas en la investigacion, pueden tener alcances exploratorios, descriptivos y
correlaciones (Arias, 2020, pag. 46).

Se utiliz6 un disefio no experimental transversal porque no manipularon las
variables y recolect6 los datos en un solo momento, con el fin de analizar la relacion
existente entre ambas variables tal como se presentan en su contexto real.

4.1.4 Métodos de la investigacion

4.1.4.1 Método Deductivo. Este método de razonamiento consiste en partir de
conclusiones generales para obtener explicaciones particulares. Es decir, se inicia con el
analisis de los postulados, teorias, teoremas, leyes, principios, etc., de aplicacion universal
y de comprobada validez, para aplicarlos a soluciones o hechos particulares (Bernal, 2016,
pag. 71).

Se utilizo método deductivo porque parte de teorias generales sobre cultura
organizacional y gestién institucional para luego comprobar, mediante datos especificos, si
estas se aplican al contexto particular de la universidad estudiada.

4.1.4.2 Método Inductivo — Deductivo. Este método de inferencia se basa en la
I6gica y estudia hechos particulares, aunque es inductivo en un sentido (parte de lo
particular a lo general) y deductivo en sentido contrario (va de lo general a lo particular)

indica (Bernal, 2016, pag. 71).
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En la presente investigacion se aplico este método como un proceso que sigue dos
pasos que se complementan; en la fase inductiva, se observan los datos y se desarrolla la
hipédtesis y en la fase deductiva la hipotesis se confirma si se cumple. En concreto, se unen

en la investigacion, la induccion descubre, y la deduccién comprueba.

4.1.4.3 Método Hipotético — Deductivo. Consiste en un procedimiento que parte
de unas aseveraciones en calidad de hipétesis y busca refutar o falsear tales hipétesis,
deduciendo de ellas conclusiones generales que deben confrontarse con los hechos antes
de constituirse en teorias (Bernal, 2016, pag. 71).

Se utiliz6 el método hipotético-deductivo porque formula una hipétesis sobre la
relacion entre ambas variables y luego la contrasta con datos empiricos, aplicando
instrumentos cuantitativos para comprobar o refutar dicha hipétesis con base en la
evidencia.

4.1.4.4 Método Analitico — Sintético. Estudia los hechos al descomponer el objeto
de estudio en cada una de sus partes para estudiarlas en forma individual (analisis). Luego
se integran esas partes para estudiarlas de manera holistica e integral (sintesis) precisa
(Bernal, 2016, pag. 72).

Se utiliz6 el método analitico—sintético porque primero analiza por separado las
variables cultura organizacional y gestion institucional, y luego integra los resultados para
comprender como una influye sobre la otra dentro del contexto universitario.

4.1.5 Poblacion

Para Jany (1994), la Poblacion es “la totalidad de elementos o individuos que
tienen ciertas caracteristicas similares y sobre las cuales se desea hacer inferencia” (p. 48),
citado por (Bernal, 2016, pag. 210).

Para la investigacion la poblacion estuvo conformada por 185 colaboradores

nombrados pertenecientes al Régimen Laboral 276 (Decreto Legislativo 276) que en el
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Peru es el marco normativo que rige la carrera administrativa y las remuneraciones de los
trabajadores del sector publico, otorgando estabilidad laboral, derechos como vacaciones y
licencias, y estableciendo procesos de evaluacion y capacitacion, organizando a los
servidores publicos en grupos ocupacionales (auxiliar, técnico, profesional) y fija los
procedimientos de ingreso, deberes y remuneracion en la administracion publica de la
Universidad Nacional de Cajamarca
4.1.6 Muestra

La Muestra, es la parte de la poblacion que se selecciona, de la cual realmente se
obtiene la informacidn para el desarrollo de la investigacion y sobre la cual se efectuaran
la medicidn y la observacion de las variables objeto de estudio (Bernal, 2016, pag. 211).

Para la investigacion la muestra estuvo conformada por 37 colaboradores
nombrados del Régimen Laboral 276 de la Universidad Nacional de Cajamarca, tal como
se observa en la Tabla 57.
4.1.7 Muestreo

Para la presente investigacion se considera el Muestreo No Probabilistico
Intencional, el cual se caracteriza por seguir los criterios personales del investigador,
ejemplo: Si la poblacion se constituye por estudiantes de una institucion educativa, el
investigador puede aplicar criterios de inclusion y exclusion para elegir a aquellos que
estén matriculados o no, que tengan buen rendimiento académico o elegir a la poblacién
total, es decir la poblacion censal (Arias, 2020, pag. 61).

Para la investigacion la muestra se conformé por 37 colaboradores nombrados del
Régimen Laboral 276 por ser accesible y directamente vinculada con las variables de

estudio.
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4.1.8 Unidad de informacion

La unidad de informacion es el elemento concreto de donde se recopilan los datos
(el "como" o "desde donde" se obtienen los datos).

Para la presente investigacion se considera como unidad de informacién al
cuestionario aplicado a cada uno de los colaboradores nombrados del Régimen Laboral
276 administrativos de la Universidad Nacional de Cajamarca (unidad de analisis).

4.1.9 Técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion

Las Técnicas de investigacion cuantitativa, como por ejemplo la Encuesta, son las
herramientas y el procedimiento disponible para los investigadores, los cuales les permiten
obtener datos y guiar el camino de la recoleccién de datos (Arias, 2020, pag. 54)

El Cuestionario, es una modalidad de la técnica de la Encuesta, que consiste en
formular un conjunto sistematico de preguntas escritas, en una cédula, que estan
relacionadas a hipotesis de trabajo y por ende a las variables e indicadores de

investigacion (Naupas y otros, 2014, pag. 211).



4.1.10 Matriz de Consistencia Metodoldgica

Tabla 2

Matriz de consistencia metodologica
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Titulo de la investigacion: Relacién entre la Cultura Organizacional y la Gestion Institucional en los colaboradores de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2025

Investigador: Elvis Edgardo Becerra Guevara

Problemas Objetivos Hipbtesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
L Procedimiento
Planificacion
s L . L, Presupuesto - Enfoque: Cuantitativo
¢Cudl es larelacion entre la Determinar la relacion entre la Variable T Especializacion ~ Nivel: Correlacional
P i Organizacion :
Cultura Organizacional con la Cultura Organizacional con la Gestién Atencion al cliente o .
Gestion Institucional en | Gestion Institucional en | - Disefio: No experimental/transversal
estion Institucional en los estion Institucional en los T :
o o Institucional Liderazgo - Meétodos de Investigacion:
colaboradores de la Universidad colaboradores de la Universidad . » N — ) . .
) ) ) ) Existe relacion Direccion Comunicacion Método Inductivo- Deductivo
Nacional de Cajamarca, 2025? Nacional de Cajamarca, 2025 o — 3 L .
significativa entre la Supervision Meétodo Hipotético — Deductivo
Cultura Vision Meétodo Analitico — Sintético
) Organizacional con Filosofia Valores - Poblacién: 185 colaboradores nombrados
¢Como es la Cultura Determinar el estado actual de la » — .
L L la Gestion Actividades del Régimen laboral 276 de la UNC
Organizacional en los Cultura Organizacional en los o
L L Institucional en los Lealtad - Muestra: 37colaboradores nombrados del
colaboradores de la Universidad colaboradores de la Universidad .
) . . . colaboradores de la Pertenencia Compromiso Régimen laboral 276 de la UNC
Nacional de Cajamarca, 2025? Nacional de Cajamarca, 2025 o o ) .
Universidad Variable Actitudes - Muestreo: No probabilistico o intencional
Nacional de Cultura Formacion - Unidad de Informacién: Cuestionario
. ) Cajamarca, 2025 Organizacional i6 i3 aplicado a cada uno de los 37
¢Como es la Gestion Determinar el estado actual de la g Adaptacion Didlogo .
Interés colaboradores nombrados del Régimen

Institucional en los colaboradores
de la Universidad Nacional de

Cajamarca, 2025?

Gestidn Institucional en los
colaboradores de la Universidad

Nacional de Cajamarca,2025

Satisfaccion

Oportunidad

Trato

Liderazgo

Conduccion

Reconocimiento

laboral 276 de la UNC
- Técnica: Encuesta

- Instrumento: Cuestionario
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Capitulo V
Resultados y Discusion
5.1 Presentacion de resultados
5.1.1 Procedimiento de recoleccion de datos
En la investigacion, se consideré como primer paso la solicitud informativa sobre
los colaboradores de la Universidad Nacional de Cajamarca, después se realizo la revision
del instrumento para la recoleccion de datos en el cuestionario de 45 preguntas. Para la
aplicacidn del cuestionario se realizé brindando las instrucciones necesarias a los
encuestados y explicandoles detalladamente en forma presencial como debian marcar las
respuestas segun las alternativas. Terminada la evaluacion, se revisaron las respuestas y
los valores obtenidos fueron trasladados a una base de datos por variable y dimensiones a
Microsoft Excel para su posterior procesamiento en SPSS version 27.
5.1.2 Anélisis e interpretacion de resultados segun Objetivo General
= Obijetivo general: Determinar la relacién entre la Cultura Organizacional
con la Gestion Institucional en los colaboradores de la Universidad
Nacional de Cajamarca, 2025

5.1.2.1 Prueba de Normalidad.

Tabla 3
Prueba de Normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico gl Sig.
SUMAVDYGI ,098 37 ,200" ,957 37 ,163
SUMAVIXCO ,129 37 ,125 ,975 37 ,573

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccién de significacion de Lilliefors
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Debido a que era una muestra menor de 50 encuestados, se aplicaron 37 encuestas,

la prueba de normalidad se realizd con Shapiro — Wilk, asi se evidencia que p — valor

(0.163) es mayor que el valor de significancia (0.05) en la variable Gestion Institucional, u

p — valor (0.573) es mayor que el valor de significancia (0.05) en la variable Cultura

Organizacional. Por lo que, los datos tienen una distribucién normal y corresponde utilizar

la estadistica paramétrica; asi mismo, el estadistico para la prueba de hipotesis es el

coeficiente de correlacion de Pearson.

5.1.2.2 Prueba de Hipdtesis. Para realizar la prueba de hipotesis mediante el

coeficiente de correlacion Pearson se han seguido los pasos:

Hipotesis de investigacion: Existe relacion significativa entre la Cultura
Organizacional con la Gestion Institucional en los colaboradores de la Universidad
Nacional de Cajamarca, 2025

Hipotesis Estadisticas:

H1: Existe relacion significativa entre la Cultura Organizacional con la Gestidn
Institucional en los colaboradores de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2025
HO: No existe relacion significativa entre la Cultura Organizacional con la Gestion
Institucional en los colaboradores de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2025
Asumimos nivel de confianza = 95%

Margen de error = 5%

Regla de decision:

p > a (0.05) = acepta Ho se rechaza la hipotesis alternativa

p <=a (0.05) = rechaza Ho se acepta la hipotesis alternativa
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Tabla 4
Correlacion de variables: Cultura Organizacional con la Gestion Institucional

Correlaciones

SUMAVDYGI
SUMAVIXCO Correlacion de Pearson 753"
Sig. (bilateral) ,000
N 37

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

Se observa en la Tabla 4 que el coeficiente de correlacion Pearson es igual a 0,753,
se determina que existe una correlacion positiva considerable entre ambas variables; asi
mismo se evidencia gue el p-valor (sig.=0.000) es menor que 0.05 permitiendo de esa
manera aceptar la hipotesis alternativa: La Cultura Organizacional se relaciona de manera
significativa con la Gestion Institucional en los colaboradores de la Universidad Nacional
de Cajamarca, 2025; y por consecuente rechazar la hipotesis nula.

5.1.3 Andlisis e interpretacion de resultados segun Objetivo Especifico de la variable
Gestion Institucional
= Objetivo especifico: Determinar el estado actual de la Gestion Institucional
en los colaboradores de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2025

Tabla b
Valoracién de la variable Gestion Institucional

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 10 27,0
Ocasionalmente 22 59,5
Frecuentemente 5 13,5
Total 37 100,0

La valoracion de la Gestion Institucional muestra una tendencia
predominantemente baja, ya que: (a) La mayoria de los encuestados (59,5%) considera
que la gestion institucional solo se cumple ocasionalmente, lo que refleja debilidades en la

planificacion, organizacion, direccion y control institucional, (b) Un 27,0% manifiesta que
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nunca se cumple adecuadamente la gestion institucional, lo que evidencia un grupo
significativo de insatisfaccion y percepcion critica hacia los procesos institucionales y (c)
Solo un 13,5% sefiala que frecuentemente se cumple, lo cual es un porcentaje reducido y
confirma que la valoracion positiva de la gestion institucional es minoritaria. En sintesis,
los resultados indican que la percepcidn general de los encuestados respecto a la gestion
institucional es desfavorable, puesto que casi 9 de cada 10 personas (86,5%) la perciben
entre “nunca” y “ocasionalmente”. Esto sugiere la necesidad de fortalecer los
procedimientos, liderazgo y mecanismos de control institucional para mejorar su eficiencia
y credibilidad.
5.1.4 Andlisis e interpretacion de resultados segun Objetivo Especifico de la variable
Cultura Organizacional
= Obijetivo especifico: Determinar el estado actual de la Cultura
Organizacional en los colaboradores de la Universidad Nacional de
Cajamarca, 2025

Tabla 6
Valoracion de la variable Cultura Organizacional

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 7 18,9
Ocasionalmente 23 62,2
Frecuentemente 7 18,9
Total 37 100,0

La valoracion de la Cultura organizacional refleja una percepcion mayormente
débil , ya que: (a) La mayoria de encuestados (62,2%) considera que la cultura
organizacional solo se manifiesta ocasionalmente, lo que indica que los valores, normas y
practicas no estan plenamente interiorizados ni aplicados de manera constante, (b) Un
18,9% sefiala que nunca se cumple con una cultura organizacional sélida, lo que muestra

la existencia de un sector critico que percibe ausencia de cohesion, identidad y sentido de
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pertenencia y (c) Otro 18,9% opina que frecuentemente si se cumple, aunque este grupo
resulta reducido y no logra equilibrar la tendencia negativa. En conjunto, se evidencia que
mas de 8 de cada 10 encuestados (81,1%) perciben la cultura organizacional como
insuficiente, lo que denota limitada integracion, comunicacion y practica de valores
institucionales.

5.1.5 Discusion de resultados

El objetivo general de la investigacion es determinar la relacion entre la Cultura
Organizacional con la Gestion Institucional en los colaboradores de la Universidad
Nacional de Cajamarca, 2025, en base a los antecedentes se puede deducir de acuerdo a
los valores obtenidos que indicarian que existe una correlacion segun el coeficiente de
correlacion de Pearson igual a 0,753, demostrando una correlacion positiva considerable
en ambas variables : Cultura Organizacional con Gestion Institucional en los
colaboradores de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2025, que incide directamente en
la calidad de la Gestion Institucional, cuyos resultados encontrados en la investigacion
indican una relacion significativa, lo que se puede contrastar que dichos resultados
coinciden con Garcia (2024) en la tesis titulada “La gestion institucional y la cultura
organizacional en la Institucion Educativa José Olaya Balandra — La Perla — Callao”, los
resultados de esta investigacion indican una correlacion significativa de acuerdo al
coeficiente de correlacion de Spearman de .417, lo cual sugiere una relacion directa 'y
significativa entre las dos variables.

De conformidad a los resultados obtenidos y al primer objetivo especifico:
Determinar el estado actual de la Gestion Institucional en los colaboradores de la
Universidad Nacional de Cajamarca, 2025; segun la tabla 5 Valoracién de la variable
Gestion Institucional se evidencian resultados predominantemente bajos, donde la mayoria

de encuestados (59,5%) sefiala que la gestion institucional solo se cumple ocasionalmente,
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reflejando debilidades en la planificacion, organizacion, direccion y control institucional;
asi tambien, un 27,0% indica que nunca se cumple adecuadamente la gestion institucional,
lo que demuestra que existe un grupo significativo de insatisfaccion y percepcion critica
hacia los procesos institucionales; y, solo un 13,5% determina que frecuentemente se
cumple, siendo un porcentaje reducido, confirmando que la valoracién positiva de la
gestion institucional es minoritaria. Resumiendo, los resultados indican que la apreciacion
general de los encuestados respecto a la gestion institucional es adverso ya que casi 9 de
cada 10 personas (86,5%) la perciben entre “nunca” y “ocasionalmente”, por todo ello se
recomienda la necesidad de fortalecer los procedimientos, liderazgo y mecanismos de
control institucional para mejorar su eficiencia y credibilidad.

Asimismo, de acuerdo a los resultados obtenidos y al segundo objetivo especifico:
Determinar el estado actual de la Cultura Organizacional en los colaboradores de la
Universidad Nacional de Cajamarca, 2025; segun la tabla 6 Valoracién de la variable
Cultura Organizacional evidencia una percepcién mayormente débil, donde la mayoria de
encuestados (62,2%) estima que la cultura organizacional solo se manifiesta
ocasionalmente, lo que demuestra que los valores, normas y practicas no estan
absolutamente aplicados de manera constante; un 18,9% sefiala que nunca se cumple con
una cultura organizacional firme, demostrando la existencia de un sector que advierte
ausencia de union, identidad y sentido de pertenencia; y, por otro lado, un 18,9% valora
que frecuentemente si se cumple, siendo este un grupo pequefio, no logrando equilibrar la
tendencia negativa. En suma, se prueba que mas de 8 de cada 10 encuestados (81,1%)
advierte que la cultura organizacional es insuficiente, lo que significa una escasa
integracién, comunicacion y préactica de valores institucionales.

Confirmando que segln Sovero (2010) la Gestién Institucional es un conjunto de

operaciones y actividades de conduccion de las funciones administrativas que sirven de
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apoyo a la gestion pedagdgica, asi mismo Schein (1988), sefiala que la Cultura
Organizacional es “...un modelo de presunciones basicas inventadas, descubiertas o
desarrolladas por un grupo al aprender a enfrentar sus problemas de adaptacion externa e
integracion interna, consideradas suficientemente validas como para ensefiarlas a los

nuevos miembros como la manera correcta de percibir, pensar y sentir estos problemas”
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Conclusiones

1. Elanalisis estadistico permitio comprobar que la Cultura Organizacional se
relaciona de manera significativa con la Gestion Institucional en los
colaboradores de la Universidad Nacional de Cajamarca en el afio 2025. El
coeficiente de correlacion de Pearson (r=0,753) evidencia segun la Tabla 4 una
relacion positiva considerable, y significa a mayor fortalecimiento de la cultura
organizacional, mejores seran los niveles de gestion institucional. Asimismo, el
nivel de significancia (p=0,000 < 0,05) respalda estadisticamente la aceptacion
de la hipdtesis alternativa y el rechazo de la hipétesis nula. Este hallazgo
resalta la importancia de consolidar valores, normas y practicas
organizacionales coherentes, dado que inciden directamente en la eficiencia,
eficacia y calidad de la gestion institucional, constituyéndose en un factor clave
para el logro de los objetivos organizacionales.

2. Elandlisis de los resultados obtenidos respecto a la variable Gestion
Institucional evidencia una valoracion predominantemente desfavorable por
parte de los colaboradores de la Universidad Nacional de Cajamarca en el afio
2025. La mayoria de los encuestados percibe que los procesos de planificacion,
organizacion, direccion y control se cumplen solo de manera ocasional (59,5%)
o0 nunca (27,0%), mientras que un reducido porcentaje (13,5%) manifiesta que
se cumplen con frecuencia, resultados que permiten concluir que la Gestion
Institucional presenta limitaciones significativas que afectan su eficiencia 'y
credibilidad, reflejando debilidades en el liderazgo, en los mecanismos de

control y en la eficacia de los procedimientos administrativos.
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3. Elandlisis de la variable Cultura Organizacional en los colaboradores de la

Universidad Nacional de Cajamarca en el afio 2025 muestra una percepcion
mayormente débil, reflejada en que el 62,2% de los encuestados considera que
esta solo se manifiesta ocasionalmente y un 18,9% sefiala que nunca se cumple
adecuadamente, frente a un reducido 18,9% que percibe su presencia frecuente.
Resultados que permiten concluir que la Cultura Organizacional presenta
limitaciones significativas en cuanto a la interiorizacion y practica de valores,
normas y conductas institucionales, lo que genera escasa cohesion, identidad y
sentido de pertenencia. En consecuencia, se evidencia que la integracion, la
comunicacion y el compromiso organizacional son aspectos insuficientes, lo
cual debilita la consolidacion de una Cultura Organizacional sélida y dificulta
el alineamiento de los colaboradores con los objetivos estratégicos de la

institucion.
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Recomendaciones

1. Serecomienda a las autoridades de la Universidad Nacional de Cajamarca

implementar estrategias orientadas al fortalecimiento de la cultura
organizacional, tales como programas de capacitacion permanente, talleres de
integracion, mecanismos de reconocimiento al desempefio y espacios de
comunicacion participativa. Estas acciones permitiran consolidar valores y
practicas coherentes entre los colaboradores, favoreciendo un clima
institucional positivo que impacte directamente en la eficiencia y calidad de la
gestion institucional. Asimismo, resulta pertinente establecer politicas internas
que promuevan el liderazgo participativo y la mejora continua, a fin de
garantizar un desarrollo organizacional sostenible y alineado con los objetivos
institucionales.

Se recomienda a las autoridades de la Universidad Nacional de Cajamarca
disefiar e implementar un plan integral de fortalecimiento de la Gestion
Institucional que incluya: (a) la capacitacion continua de los directivos y
responsables en planificacion, organizacion, direccion y control, (b) el
establecimiento de mecanismos de supervision y evaluacion periddica que
garanticen la transparencia y la eficiencia de los procesos, y (c) la promocion
de un liderazgo participativo y orientado a resultados, estas acciones permitiran
superar las debilidades identificadas, incrementar la credibilidad institucional y
asegurar una gestion mas eficiente y alineada con los objetivos estratégicos de

la universidad.



41

3. Serecomienda a las autoridades de la Universidad Nacional de Cajamarca
implementar estrategias que fortalezcan la Cultura Organizacional mediante la
promocion activa de valores institucionales, el desarrollo de programas de
identidad y sentido de pertenencia, y la creacion de espacios de comunicacion
efectiva y participacion colaborativa. Asimismo, es pertinente fomentar
actividades de integracion, capacitacion en trabajo en equipo y liderazgo, asi
como establecer mecanismos de reconocimiento a las buenas préacticas
organizacionales. Estas acciones contribuiran a consolidar la cohesién entre los
colaboradores, reforzar el compromiso institucional y alinear la cultura

organizacional con los objetivos estratégicos de la universidad.
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Apéndices
Apéndice A
Cuestionario
Universidad Nacional de Cajamarca
Escuela de Posgrado
Unidad de Posgrado de Ciencias Econdmicas
Cuestionario

El cuestionario tiene como objetivo determinar la influencia de la Cultura Organizacional en la Gestion Institucional de la Universidad

Nacional de Cajamarca.

DATOS GENERALES:
B ATEA R rADAJO: ..o
= Tiempo de servicio en la Universidad Nacional de Cajamarca.................cccocevvvnenann...

B CANgO/ UNCION: ..t

iGracias por su participacion!
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INSTRUCCIONES: Sefale con una X, en aquella opcion que exprese su percepcion, sentir o actuar en cada una de las afirmaciones siguientes:

Puntuaciones de escala Likert

NUNCA RARAMENTE OCASIONALMENTE FRECUENTEMENTE MUY FRECUENTEMENTE
1 2 3 4 5
AFIRMACIONES | | 3 | 4 | 5

Variable Gestién Institucional

items
Dimension
Planificacion

a) Los procedimientos administrativos estan claramente definidos y documentados

b) Se siguen protocolos establecidos para la ejecucion de procesos institucionales

¢) Los procedimientos institucionales se actualizan segun las necesidades

d) Conozco los procedimientos especificos de mi area de trabajo

e) Los procedimientos facilitan el cumplimiento de mis funciones

f) Se evalla periddicamente la efectividad de los procedimientos institucionales

g) La asignacion presupuestal es adecuada para el desarrollo de las actividades de mi area

h) Se informa transparentemente sobre el manejo del presupuesto institucional

i) Los recursos econdmicos se utilizan de manera eficiente

j) Participo en la planificacién presupuestal de mi area de trabajo

k) Se realiza seguimiento al cumplimiento del presupuesto asignado

Variable Gestién Institucional
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AFIRMACIONES

items
Dimensién
Organizacion

I) Las funciones del personal estan claramente definidas segun su especializacion

m) Se asignan tareas acordes al perfil profesional de cada colaborador

n) Se aprovecha la especializacion del personal para mejorar la calidad del servicio.

0) Tengo las competencias necesarias para desempefiar mis funciones

p) Se brinda atencidn de calidad a los usuarios internos y externos

q) Existen protocolos establecidos para la atencion al cliente

items
Dimension
Direccién

r) Los directivos demuestran capacidad de liderazgo en la gestion institucional

s) Se promueve un liderazgo participativo en los diferentes niveles

t) Los lideres inspiran confianza y motivacion en el equipo de trabajo

u) La comunicacion institucional es clara y adecuada

v) Se utilizan canales de comunicacidn efectivos para transmitir informacion

w) Recibo supervisién constructiva que contribuye a mejorar mi desempefio

x) La supervision se realiza de manera sistematica y planificada.

Variable Cultura Organizacional
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AFIRMACIONES

y) La vision institucional de la Universidad Nacional de Cajamarca es claramente comunicada a todos
los colaboradores

z) Los objetivos de mi &rea de trabajo estan alineados con la vision institucional

aa) Los Valores institucionales son practicados consistentemente en mi area de trabajo

items
Dimension — —— - - -
Filosofia _bb)_Las_ decisiones que se toman en la Universidad Nacional de Cajamarca reflejan los valores
institucionales establecidos
cc) Las actividades que realizo en mi puesto contribuyen al cumplimiento de la misién institucional
dd) Se desarrollan actividades que fortalecen la identidad institucional de la Universidad Nacional de
Cajamarca
ee) Siento orgullo de trabajar en la Universidad Nacional de Cajamarca
ff) Recomiendo a la Universidad Nacional de Cajamarca como un buen lugar para trabajar
gg) Estoy dispuesto(a) a realizar esfuerzos adicionales para el éxito de la Universidad Nacional de
: Cajamarca
Items
Dimension

Pertenencia

hh) Mantengo una actitud positiva hacia los cambios institucionales

ii) Participo activamente en las actividades institucionales de la Universidad Nacional de Cajamarca

Variable Cultura Organizacional
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AFIRMACIONES

i) Recibo capacitacion adecuada para desarrollar mejor mis funciones

items kk) Existe comunicacion fluida entre los diferentes niveles jerarquicos
Dimension
Adaptacion | Il) Se promueve el didlogo constructivo para resolver problemas institucionales
mm) La Universidad Nacional de Cajamarca muestra interés genuino en mi desarrollo profesional
nn) Tengo oportunidades de crecimiento profesional en la Universidad Nacional de Cajamarca
items
Dimension | 00) Se reconocen y aprovechan mis habilidades y competencias

Satisfaccion

pp) Recibo un trato justo y respetuoso por parte de mis superiores y comparieros

items
Dimension
Liderazgo

gq) Los lideres de la Universidad Nacional de Cajamarca demuestran competencia en la conduccion
institucional

rr) La direccion institucional toma decisiones acertadas para el desarrollo de la Universidad Nacional de
Cajamarca

ss) Se reconoce publicamente el buen desempefio de los colaboradores




Apéndice B
Prueba de Fiabilidad del instrumento de recoleccién de datos

Tabla 7
Resumen de procesamiento de casos de la variable: Gestion Institucional

N %

Casos  Valido 37 100,0
Excluido®* 0 0

Total 37 100,0

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

Tabla 8
Estadisticas de fiabilidad casos de la variable: Gestion Institucional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,949 24

o1

El Alfa de Cronbach obtenido fue de 0.949, lo que indica que el cuestionario tiene

una buena consistencia interna lo cual significa que las afirmaciones estan relacionadas

entre si y miden de forma coherente los datos.

Tabla 9
Resumen de procesamiento de casos de la variable: Cultura Organizacional

N %

Casos  Valido 37 100,0
Excluido® 0 0

Total 37 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.
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Tabla 10
Estadisticas de fiabilidad casos de la variable: Cultura Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,942 21

El Alfa de Cronbach obtenido fue de 0.942, lo que indica que el cuestionario tiene
una buena consistencia interna lo cual significa que las afirmaciones estan relacionadas

entre si y miden de forma coherente los datos.
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Apéndice C
Analisis e Interpretacion de Resultados por Items
Apéndice C.1 Variable: Gestion Institucional - Analisis e Interpretacion de Resultados
por items
Variable: Gestion Institucional
Dimension: Planificacion
a) ltem

Tabla 11
Procedimientos Administrativos

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 3 8,1
Raramente 12 32,4
Ocasionalmente 13 35,1
Frecuentemente 8 21,6
Muy frecuentemente 1 2,7
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 11 que la mayoria de colaboradores percibe
que los procedimientos administrativos no estan claramente definidos ni documentados, ya
que el 35,1% indica que ocurre ocasionalmente, el 32,4% raramente y el 8,1% nunca,
sumando un 75,6% con valoracion negativa. En contraste, solo el 21,6% considera que
esto sucede frecuentemente y un 2,7% muy frecuentemente. Estos datos evidencian
debilidades en la estandarizacién y comunicacion de los procesos administrativos, lo cual
afecta la eficiencia institucional y refleja la necesidad de fortalecer la documentacion y

socializacion de los procedimientos.



b) Item

Tabla 12
Protocolos para ejecucion de procesos

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 3 8,1
Raramente 8 21,6
Ocasionalmente 16 43,2
Frecuentemente 8 21,6
Muy frecuentemente 2 54
Total 37 100,0
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Los resultados evidencian en la Tabla 12 que la mayoria de colaboradores (72,9%)

percibe que los protocolos para la ejecucion de procesos institucionales se cumplen de
manera irregular, pues predominan las respuestas ocasionalmente (43,2%), raramente

(21,6%) y nunca (8,1%). Solo un 27% los identifica como cumplidos frecuente o muy

frecuentemente. Esto refleja debilidades en la aplicacion sistematica de los protocolos, lo

que afecta la eficiencia y estandarizacion de la gestion institucional.



c) Item
Tabla 13
Procedimientos institucionales
Frecuencia  Porcentaje

Nunca 6 16,2
Raramente 14 37,8
Ocasionalmente 12 32,4
Frecuentemente 3 8,1
Muy frecuentemente 2 54
Total 37 100,0

Los datos evidencian en la Tabla 13 que la actualizacion de los procedimientos
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institucionales segln las necesidades es percibida como insuficiente, dado que el 86,4% de

los colaboradores la califica entre nunca, raramente u ocasionalmente, mientras que solo el

13,5% considera que ocurre con frecuencia o muy frecuentemente. Esto refleja debilidades

en la adaptacion y mejora continua de los procesos administrativos.



d) ftem

Tabla 14
Procedimientos especificos del &rea de trabajo

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 1 2,7
Raramente 2 5,4
Ocasionalmente 6 16,2
Frecuentemente 19 51,4
Muy frecuentemente 9 24,3
Total 37 100,0
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Los resultados muestran en la Tabla 14 una valoracion mayormente favorable, ya

que el 75,7% de los colaboradores afirma conocer los procedimientos especificos de su
area de trabajo frecuentemente o muy frecuentemente, mientras que solo el 24,3% los
reconoce ocasionalmente, raramente o nunca. Esto indica un nivel adecuado de

conocimiento de los procesos en cada area, aunque aun existen brechas que deben ser

fortalecidas.
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e) ltem

Tabla 15
Procedimientos facilitan cumplimiento de funciones

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 2 54
Raramente 6 16,2
Ocasionalmente 10 27,0
Frecuentemente 15 40,5
Muy frecuentemente 4 10,8
Total 37 100,0

Los resultados reflejan en la Tabla 15 que la mayoria de colaboradores (51,3%)
considera que los procedimientos institucionales frecuentemente o muy frecuentemente
facilitan el cumplimiento de sus funciones, aunque un 48,6% opina que esto ocurre solo
ocasionalmente, raramente 0 nunca. Esto evidencia una percepcion dividida, con tendencia
moderadamente favorable, pero ain con limitaciones en la efectividad de los

procedimientos para apoyar plenamente el desempefio laboral.



f) ltem

Tabla 16
Efectividad de procedimientos institucionales

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 13 35,1
Raramente 10 27,0
Ocasionalmente 7 18,9
Frecuentemente 7 18,9
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 16 que la mayoria de colaboradores (81,1%)
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percibe que la evaluacion de la efectividad de los procedimientos institucionales se realiza

nunca, raramente u ocasionalmente, mientras que solo el 18,9% considera que ocurre

frecuentemente. Esto evidencia una debilidad marcada en el seguimiento y control de los

procedimientos, lo que limita la mejora continua y la eficiencia institucional.
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g) Item

Tabla 17
Asignacién presupuestal

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 8 21,6
Raramente 17 45,9
Ocasionalmente 5 13,5
Frecuentemente 7 18,9
Total 37 100,0

Los resultados evidencian en la Tabla 17 que la mayoria de colaboradores (81,0%)
percibe que la asignacion presupuestal de su area es nunca, raramente u ocasionalmente
adecuada, mientras que solo el 18,9% la considera frecuentemente adecuada. Esto refleja
una percepcion predominantemente negativa, sefialando limitaciones en la distribucion de

recursos para el desarrollo efectivo de las actividades institucionales.



60

h) item
Tabla 18
Presupuesto Institucional

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 11 29,7
Raramente 11 29,7
Ocasionalmente 7 18,9
Frecuentemente 4 10,8
Muy frecuentemente 4 10,8
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 18 que la mayoria de colaboradores (78,3%)

percibe que la informacion sobre el manejo del presupuesto institucional se brinda nunca,

raramente u ocasionalmente, mientras que solo el 21,6% considera que se comunica

frecuente o muy frecuentemente. Esto refleja una percepcion mayormente negativa y

evidencia debilidades en la transparencia de la gestion presupuestal.



i) Item
Tabla 19
Recursos Econémicos
Frecuencia  Porcentaje

Nunca 8 21,6
Raramente 12 32,4
Ocasionalmente 8 21,6
Frecuentemente 8 21,6
Muy frecuentemente 1 2,7
Total 37 100,0
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Los resultados evidencian en la Tabla 19 que la mayoria de colaboradores (75,6%)

percibe gue los recursos econdmicos se utilizan nunca, raramente u ocasionalmente de

manera eficiente, mientras que solo el 24,3% considera que esto ocurre frecuente o muy

frecuentemente. Esto refleja una percepcion predominantemente negativa, sefialando

deficiencias en la eficiencia del uso de los recursos institucionales.



j) Item
Tabla 20
Planificacion presupuestal
Frecuencia  Porcentaje

Nunca 15 40,5
Raramente 6 16,2
Ocasionalmente 7 18,9
Frecuentemente 6 16,2
Muy frecuentemente 3 8,1
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 20 que la mayoria de colaboradores (75,6%)
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percibe que nunca, raramente u ocasionalmente participa en la planificacion presupuestal

de su area, mientras que solo el 24,3% indica hacerlo frecuente 0 muy frecuentemente.
Esto evidencia una limitada participacion del personal en la gestion presupuestal, lo que

puede afectar la inclusion y pertinencia en la toma de decisiones financieras.
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k) Item
Tabla 21
Presupuesto asignado
Frecuencia  Porcentaje

Nunca 8 21,6
Raramente 10 27,0
Ocasionalmente 7 18,9
Frecuentemente 8 21,6
Muy frecuentemente 4 10,8
Total 37 100,0

Los resultados evidencian en la Tabla 21 que la mayoria de colaboradores (67,5%)

percibe gque el seguimiento al cumplimiento del presupuesto asignado se realiza nunca,

raramente u ocasionalmente, mientras que solo el 32,4% considera que ocurre frecuente o

muy frecuentemente. Esto refleja debilidades en el control y monitoreo presupuestal, 1o

que limita la eficiencia y transparencia en la gestion de recursos.



Dimensién: Organizacion
) item

Tabla 22
Funciones del personal segun su especialidad

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 5 13,5
Raramente 16 43,2
Ocasionalmente 10 27,0
Frecuentemente 4 10,8
Muy frecuentemente 2 54
Total 37 100,0

64

Los resultados muestran en la Tabla 22 que la mayoria de colaboradores (83,7%)

percibe que las funciones del personal, nunca, raramente u ocasionalmente estan

claramente definidas segln su especializacion, mientras que solo el 16,2% considera que

esto ocurre frecuente o muy frecuentemente. Esto refleja una percepcion

predominantemente negativa y evidencia deficiencias en la asignacion y delimitacion de

funciones dentro de la institucién



m) Item
Tabla 23
Tareas acordes al perfil profesional
Frecuencia  Porcentaje

Nunca 2 54
Raramente 17 45,9
Ocasionalmente 7 18,9
Frecuentemente 7 18,9
Muy frecuentemente 4 10,8
Total 37 100,0
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Los resultados evidencian en la Tabla 23 que la mayoria de colaboradores (70,2%)

percibe gque las tareas no se asignan de manera adecuada al perfil profesional, ya que lo

valoran entre nunca, raramente u ocasionalmente, mientras que solo el 29,7% considera

que esto ocurre frecuente 0 muy frecuentemente. Esto refleja una percepcién mayormente

negativa y sefiala debilidades en la correspondencia entre funciones y competencias

profesionales.



n) ltem

Tabla 24
Especializacion del personal para calidad de servicio

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 5 13,5
Raramente 13 35,1
Ocasionalmente 8 21,6
Frecuentemente 5 13,5
Muy frecuentemente 6 16,2
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 24 que la mayoria de colaboradores (70,2%)

percibe gque la especializacion del personal, nunca, raramente u ocasionalmente se
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aprovecha para mejorar la calidad del servicio, mientras que solo el 29,7% considera que

esto ocurre frecuente o muy frecuentemente. Esto refleja una percepcion mayormente

negativa y evidencia una limitada utilizacion del potencial profesional del personal en

beneficio de la institucion.
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0) Item

Tabla 25
Competencias para desempefiar funciones

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 1 2,7
Raramente 5 13,5
Ocasionalmente 5 13,5
Frecuentemente 16 43,2
Muy frecuentemente 10 27,0
Total 37 100,0

Los resultados evidencian en la Tabla 25 una percepcion mayormente favorable, ya
que el 70,2% de los colaboradores considera que frecuente 0 muy frecuentemente posee
las competencias necesarias para desempefiar sus funciones, mientras que el 29,7% las
reconoce solo ocasionalmente, raramente o nunca. Esto refleja un nivel adecuado de

competencias, aungue aun persisten brechas de capacitacion en una parte del personal.
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p) Item

Tabla 26
Atencion de calidad a los usuarios

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 2 5,4
Raramente 3 8,1
Ocasionalmente 11 29,7
Frecuentemente 13 35,1
Muy frecuentemente 8 21,6
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 26 una percepcion mayormente favorable,
pues el 56,7% de los colaboradores considera que frecuente 0 muy frecuentemente se
brinda atencion de calidad a los usuarios internos y externos, mientras que el 43,2% opina
que esto ocurre solo ocasionalmente, raramente 0 nunca. Esto refleja avances en la calidad

del servicio, aunque aun existen limitaciones que requieren ser fortalecidas.



q) Item

Tabla 27
Protocolos establecidos para atencién a clientes

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 8 21,6
Raramente 13 35,1
Ocasionalmente 8 21,6
Frecuentemente 6 16,2
Muy frecuentemente 2 54

Total 37 100,0
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Los resultados evidencian en la Tabla 27 una percepcién mayormente negativa, ya

que el 78,3% de los colaboradores considera que los protocolos para la atencién al cliente

existen nunca, raramente u ocasionalmente, mientras que solo el 21,6% afirma que se
cumplen frecuente o muy frecuentemente. Esto refleja debilidades en la formalizacion y

aplicacién de lineamientos claros para garantizar una atencion adecuada a los usuarios.



Dimensién: Organizacion

r) Item
Tabla 28
Directivos demuestran liderazgo
Frecuencia  Porcentaje

Nunca 8 21,6
Raramente 11 29,7
Ocasionalmente 11 29,7
Frecuentemente 4 10,8
Muy frecuentemente 3 8,1
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 28 una percepcion predominantemente

negativa, ya que el 81,0% de los colaboradores considera que los directivos nunca,
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raramente u ocasionalmente demuestran capacidad de liderazgo en la gestion institucional,

mientras que solo el 18,9% opina que esto ocurre frecuente o muy frecuentemente. Esto

evidencia debilidades significativas en el liderazgo directivo, lo que limita la eficacia de la

gestion institucional.
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s) ltem

Tabla 29
Promocion de liderazgo participativo

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 6 16,2
Raramente 15 40,5
Ocasionalmente 10 27,0
Frecuentemente 3 8,1
Muy frecuentemente 3 8,1
Total 37 100,0

Los resultados reflejan en la Tabla 29 que la mayoria de colaboradores (83,7%)
percibe que el liderazgo participativo nunca, raramente u ocasionalmente se promueve en
los diferentes niveles, mientras que solo un 16,2% sefiala que ocurre frecuente o muy
frecuentemente. Esto indica una limitada practica de liderazgo participativo dentro de la

institucion.
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t) Item

Tabla 30
Lideres inspiran confianza y motivacion

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 7 18,9
Raramente 8 21,6
Ocasionalmente 11 29,7
Frecuentemente 5 13,5
Muy frecuentemente 6 16,2
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 30 que la mayoria de colaboradores (70,2%)
percibe que los lideres nunca, raramente u ocasionalmente inspiran confianza y
motivacion en el equipo, mientras que solo el 29,7% considera que esto ocurre frecuente o
muy frecuentemente. Esto evidencia limitaciones en la capacidad de los lideres para

generar motivacion y confianza dentro del equipo de trabajo.



u) ftem
Tabla 31
Comunicacién institucional
Frecuencia  Porcentaje

Nunca 5 13,5
Raramente 15 40,5
Ocasionalmente 9 24,3
Frecuentemente 5 13,5
Muy frecuentemente 3 8,1
Total 37 100,0
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Los resultados muestran en la Tabla 31 que la mayoria de colaboradores (78,3%)

percibe que la comunicacion institucional es nunca, raramente u ocasionalmente clara 'y
adecuada, mientras que solo el 21,6% considera que ocurre frecuente o muy

frecuentemente. Esto evidencia deficiencias en los canales y la efectividad de la

comunicacion dentro de la institucion.



v) Item
Tabla 32
Canales de comunicacion efectivos
Frecuencia  Porcentaje
Nunca 4 10,8
Raramente 10 27,0
Ocasionalmente 15 40,5
Frecuentemente 4 10,8
Muy frecuentemente 4 10,8
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 32 que la mayoria de colaboradores (78,3%)
percibe gque los canales de comunicacion se utilizan nunca, raramente u ocasionalmente,
mientras que solo el 21,6% considera que se emplean frecuente 0 muy frecuentemente.
Esto evidencia una limitada efectividad en los canales de comunicacion para transmitir

informacidn dentro de la institucion.
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w) Item

Tabla 33
Supervisién para mejorar desempefio

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 5 13,5
Raramente 11 29,7
Ocasionalmente 11 29,7
Frecuentemente 5 13,5
Muy frecuentemente 5 13,5
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 33 que la mayoria de colaboradores (72,9%)
percibe que la supervision recibida es nunca, raramente u ocasionalmente constructiva y
atil para mejorar su desempefio, mientras que solo el 27% considera que ocurre frecuente

o muy frecuentemente. Esto evidencia deficiencias en la supervision orientada al

desarrollo del personal.
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x) Item

Tabla 34
Supervision sistemética y planificada

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 9 24,3
Raramente 14 37,8
Ocasionalmente 5 13,5
Frecuentemente 6 16,2
Muy frecuentemente 3 8,1
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 34 que la mayoria de colaboradores (75,6%)
percibe que la supervision se realiza nunca, raramente u ocasionalmente de manera
sistematica y planificada, mientras que solo el 24,3% considera que ocurre frecuente o
muy frecuentemente. Esto evidencia deficiencias en la organizacion y regularidad de los

procesos de supervision institucional.



Apéndice C.2 Variable: Cultura Organizacional - Analisis e Interpretacion de
Resultados por items
Dimension: Filosofia
y) Item

Tabla 35
Visién de la Universidad Nacional de Cajamarca

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 6 16,2
Raramente 14 37,8
Ocasionalmente 9 24,3
Frecuentemente 4 10,8
Muy frecuentemente 4 10,8
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 35 que la mayoria de colaboradores (78,3%)
percibe gque la vision institucional nunca, raramente u ocasionalmente es claramente
comunicada, mientras que solo el 21,6% considera que esto ocurre frecuente 0 muy
frecuentemente. Esto evidencia deficiencias en la transmision de la vision institucional

hacia todos los colaboradores.
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z) Item

Tabla 36
Obijetivos alienados con la vision institucional

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 2 5,4

Raramente 7 18,9
Ocasionalmente 14 37,8
Frecuentemente 8 21,6
Muy frecuentemente 6 16,2
Total 37 100,0
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Los resultados muestran en la Tabla 36 que la mayoria de colaboradores (61,9%)

percibe gue los objetivos de su area ocasionalmente, raramente o nunca estan alineados

con la visidn institucional, mientras que solo el 37,8% considera que esto ocurre frecuente

o muy frecuentemente. Esto evidencia una alineacion parcial entre los objetivos de las

areas y la vision de la universidad, indicando necesidad de fortalecer la coherencia

estratégica.



aa) Item
Tabla 37
Valores institucionales
Frecuencia  Porcentaje

Nunca 3 8,1
Raramente 9 24,3
Ocasionalmente 12 32,4
Frecuentemente 7 18,9
Muy frecuentemente 6 16,2
Total 37 100,0
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Los resultados muestran en la Tabla 37 que la mayoria de colaboradores (64,8%)

percibe que los valores institucionales se practican ocasionalmente, raramente 0 nunca en

su area de trabajo, mientras que solo el 35,1% considera que esto ocurre frecuente o muy

frecuentemente. Esto evidencia una practica inconsistente de los valores institucionales, lo

que indica la necesidad de reforzar su integracion en las actividades diarias.



bb) item

Tabla 38
Decisiones segun valores institucionales

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 5 13,5
Raramente 13 35,1
Ocasionalmente 14 37,8
Frecuentemente 4 10,8
Muy frecuentemente 1 2,7
Total 37 100,0
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Los resultados muestran en la Tabla 38 que la mayoria de colaboradores (86,4%)

percibe que las decisiones tomadas en la Universidad Nacional de Cajamarca nunca,
raramente u ocasionalmente reflejan los valores institucionales, mientras que solo el
13,5% considera que esto ocurre frecuente o muy frecuentemente. Esto evidencia una

limitada incorporacion de los valores institucionales en la toma de decisiones.
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cc) ftem

Tabla 39
Actividades contribuyen a la mision institucional

Frecuencia  Porcentaje

Raramente 8 21,6
Ocasionalmente 12 32,4
Frecuentemente 7 18,9
Muy frecuentemente 10 27,0
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 39 que el 54% de los colaboradores percibe
que las actividades de su puesto ocasionalmente o raramente contribuyen al cumplimiento
de la misidn institucional, mientras que el 45,9% considera que esto ocurre frecuente o
muy frecuentemente. Esto evidencia una contribucién parcial de las labores individuales al
logro de la mision institucional, indicando la necesidad de reforzar la vinculacion entre

funciones y objetivos estratégicos.
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dd) item

Tabla 40
Actividades fortalecen la identidad institucional

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 4 10,8
Raramente 12 32,4
Ocasionalmente 9 24,3
Frecuentemente 9 24,3
Muy frecuentemente 3 8,1
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 40 que la mayoria de colaboradores (67,5%)
percibe que las actividades que fortalecen la identidad institucional se realizan nunca,
raramente u ocasionalmente, mientras que solo el 32,4% considera que esto ocurre
frecuente o muy frecuentemente. Esto evidencia una limitada promocion de la identidad

institucional dentro de la universidad.
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Dimension: Pertenencia
ee) ftem

Tabla 41
Orgullo de trabajar en la Universidad Nacional de Cajamarca

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 1 2,7
Raramente 3 8,1
Ocasionalmente 1 2,7
Frecuentemente 14 37,8
Muy frecuentemente 18 48,6
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 41 que la mayoria de colaboradores (86,4%)
percibe frecuente 0 muy frecuentemente orgullo de trabajar en la Universidad Nacional de
Cajamarca, mientras que solo un 13,5% lo siente ocasionalmente, raramente o nunca. Esto

evidencia un alto nivel de identificacion y satisfaccion con la institucion.
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ff) ltem

Tabla 42
Recomiendo trabajar en la Universidad Nacional de Cajamarca

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 1 2,7
Raramente 7 18,9
Ocasionalmente 12 32,4
Frecuentemente 11 29,7
Muy frecuentemente 6 16,2
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 42 que el 54,6% de los colaboradores percibe
que recomendaria a la Universidad Nacional de Cajamarca como un buen lugar para
trabajar ocasionalmente o raramente, mientras que el 45,9% lo haria frecuente o muy
frecuentemente. Esto evidencia una percepcién dividida sobre el entorno laboral,

indicando areas de mejora para incrementar la satisfaccion y el compromiso del personal.



gg) item

Tabla 43
Realizo esfuerzos adicionales para el éxito de la Universidad Nacional de Cajamarca

Frecuencia  Porcentaje

Raramente 3 8,1

Ocasionalmente 6 16,2
Frecuentemente 14 37,8
Muy frecuentemente 14 37,8
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 43 que la mayoria de colaboradores (75,6%)
esta frecuente o muy frecuentemente dispuesto a realizar esfuerzos adicionales para el
éxito de la Universidad Nacional de Cajamarca, mientras que solo el 24,3% lo haria
ocasionalmente o raramente. Esto evidencia un alto compromiso y disposicion del

personal hacia los objetivos institucionales.
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hh) item

Tabla 44

Mantengo actitud positiva

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 1 2,7
Raramente 3 8,1
Ocasionalmente 3 8,1
Frecuentemente 16 43,2
Muy frecuentemente 14 37,8
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 44 que la mayoria de colaboradores (81%)

mantiene frecuente 0 muy frecuentemente una actitud positiva hacia los cambios

institucionales, mientras que solo el 18,9% lo hace ocasionalmente, raramente 0 nunca.

Esto evidencia una disposicion favorable del personal frente a la adaptacion y mejora

continua dentro de la institucion.
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i) Item

Tabla 45
Participacion activa

Frecuencia  Porcentaje

Raramente 7 18,9
Ocasionalmente 7 18,9
Frecuentemente 12 32,4
Muy frecuentemente 11 29,7
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 45 que la mayoria de colaboradores (62,1%)
participa frecuente o muy frecuentemente en las actividades institucionales de la
Universidad Nacional de Cajamarca, mientras que el 37,8% lo hace ocasionalmente o
raramente. Esto evidencia un nivel mayoritario de participacion activa, aunque ain existe

un grupo que requiere mayor involucramiento.
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Dimensidn: Adaptacion
jj) Item

Tabla 46
Capacitacion para el desarrollo de funciones

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 3 8,1
Raramente 11 29,7
Ocasionalmente 13 35,1
Frecuentemente 5 13,5
Muy frecuentemente 5 13,5
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 46 que la mayoria de colaboradores (72,9%)
percibe que la capacitacion recibida para desarrollar mejor sus funciones ocurre nunca,
raramente u ocasionalmente, mientras que solo el 27% considera que esto sucede frecuente

o muy frecuentemente. Esto evidencia deficiencias en los programas de formacion y

desarrollo profesional dentro de la institucion.



kK) item

Tabla 47
Comunicacion entre niveles jerarquicos

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 4 10,8
Raramente 10 27,0
Ocasionalmente 14 37,8
Frecuentemente 2 54
Muy frecuentemente 7 18,9
Total 37 100,0
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Los resultados muestran en la Tabla 47 que la mayoria de colaboradores (75,6%)

percibe que la comunicacion entre los diferentes niveles jerarquicos ocurre
ocasionalmente, raramente 0 nunca, mientras que solo el 24,3% considera que se da
frecuente o muy frecuentemente. Esto evidencia deficiencias en la fluidez de la

comunicacion interna, lo que puede afectar la coordinacion y eficacia institucional.



1) item
Tabla 48
Dialogo constructivo
Frecuencia  Porcentaje

Nunca 6 16,2
Raramente 11 29,7
Ocasionalmente 12 32,4
Frecuentemente 4 10,8
Muy frecuentemente 4 10,8
Total 37 100,0
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Los resultados muestran en la Tabla 48 que la mayoria de colaboradores (78,3%)

percibe que el didlogo constructivo para resolver problemas institucionales se da nunca,

raramente u ocasionalmente, mientras que solo el 21,6% considera que ocurre frecuente o

muy frecuentemente. Esto evidencia una limitada préactica del dialogo institucional como

herramienta para la resolucion de problemas.
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mm) item

Tabla 49
La Universidad Nacional de Cajamarca muestra interés en el desarrollo profesional

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 7 18,9
Raramente 17 45,9
Ocasionalmente 8 21,6
Frecuentemente 2 54
Muy frecuentemente 3 8,1
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 49 que la mayoria de colaboradores (86,4%)
percibe que la Universidad Nacional de Cajamarca nunca, raramente u ocasionalmente
demuestra interés genuino en su desarrollo profesional, mientras que solo el 13,5%
considera que esto ocurre frecuente o muy frecuentemente. Esto evidencia una percepcion
mayormente negativa respecto al apoyo institucional para el crecimiento profesional del

personal.
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Dimension: Satisfaccion
nn) item

Tabla 50
Oportunidades de crecimiento profesional en la Universidad Nacional de Cajamarca

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 7 18,9
Raramente 9 24,3
Ocasionalmente 11 29,7
Frecuentemente 6 16,2
Muy frecuentemente 4 10,8
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 50 que la mayoria de colaboradores (72,9%)
percibe que las oportunidades de crecimiento profesional en la Universidad Nacional de
Cajamarca se dan nunca, raramente u ocasionalmente, mientras que solo el 27% considera
que ocurren frecuente 0 muy frecuentemente. Esto evidencia limitaciones en la

disponibilidad de desarrollo profesional dentro de la institucion.
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00) Item

Tabla 51
Reconocimiento de habilidades y competencias

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 5 13,5
Raramente 12 32,4
Ocasionalmente 11 29,7
Frecuentemente 7 18,9
Muy frecuentemente 2 54
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 51 que la mayoria de colaboradores (75,6%)
percibe que sus habilidades y competencias nunca, raramente u ocasionalmente son
reconocidas y aprovechadas, mientras que solo el 24,3% considera que esto ocurre

frecuente o muy frecuentemente. Esto evidencia deficiencias en la valoracién y utilizacion

del talento del personal dentro de la institucion.
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pp) item

Tabla 52
Trato justo y respetuoso por parte de mis superiores y compafieros

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 3 8,1

Raramente 9 24,3
Ocasionalmente 9 24,3
Frecuentemente 9 24,3
Muy frecuentemente 7 18,9
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 52 que la percepcion sobre recibir un trato
justo y respetuoso esta dividida: el 56,7% de los colaboradores indica que esto ocurre
ocasionalmente, raramente 0 nunca, mientras que el 43,2% considera que ocurre frecuente
o muy frecuentemente. Esto evidencia una atencion desigual en las relaciones laborales,

indicando la necesidad de fortalecer la equidad y el respeto dentro de la institucion.
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Dimension: Liderazgo

qq) item

Tabla 53
Los lideres de la Universidad Nacional de Cajamarca demuestran competencia en la

conduccioén institucional

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 8 21,6
Raramente 9 24,3
Ocasionalmente 14 37,8
Frecuentemente 3 8,1
Muy frecuentemente 3 8,1
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 53 que la mayoria de colaboradores (83,7%)
percibe que los lideres de la Universidad Nacional de Cajamarca nunca, raramente u
ocasionalmente demuestran competencia en la conduccidn institucional, mientras que solo
el 16,2% considera que esto ocurre frecuente o muy frecuentemente. Esto evidencia

limitaciones en la capacidad directiva para guiar eficazmente a la institucion.
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rr) Item

Tabla 54
La direccion institucional toma decisiones acertadas para el desarrollo de la Universidad

Nacional de Cajamarca

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 6 16,2
Raramente 14 37,8
Ocasionalmente 11 29,7
Frecuentemente 3 8,1
Muy frecuentemente 3 8,1
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 54 que la mayoria de colaboradores (83,7%)
percibe que la direccidn institucional nunca, raramente u ocasionalmente toma decisiones
acertadas para el desarrollo de la Universidad Nacional de Cajamarca, mientras que solo el
16,2% considera que esto ocurre frecuente o muy frecuentemente. Esto evidencia

debilidades en la toma de decisiones estratégicas dentro de la institucion.



ss) Item

Tabla 55
Reconocimiento publico del buen desempefio

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 15 40,5
Raramente 9 24,3
Ocasionalmente 6 16,2
Frecuentemente 4 10,8
Muy frecuentemente 3 8,1
Total 37 100,0

Los resultados muestran en la Tabla 55 que la mayoria de colaboradores (81%)
percibe gque el reconocimiento publico por buen desempefio ocurre nunca, raramente u
ocasionalmente, mientras que solo el 18,9% considera que se da frecuente 0 muy

frecuentemente. Esto evidencia deficiencias en los mecanismos de reconocimiento y

valoracion del desempefio dentro de la institucion.
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Apéndice D: Valoracion de la variable Gestion Institucional

Tabla 56
Escala de Valoracion de la Variable Gestion Institucional
Variable Gestién Institucional
N° de item 24
Puntaje minimo 24
Puntaje maximo 120
Rango 97
Intervalo 32

24
Nunca

56

57
Ocasionalmente

88

89
Frecuentemente

120

Nota. La baremacion se utiliza para establecer tres niveles de frecuencia: Nunca, Ocasionalmente y Frecuentemente a

partir de los resultados obtenidos.



Apéndice E: Valoracion de la variable Cultura Organizacional

Tabla 57
Escala de Valoracion de la Variable Cultura Organizacional
Variable 2; Cultura Organizacional
N° de Item 21
Puntaje minimo 21
Puntaje maximo 105
Rango 85
Intervalo 28

21
Nunca

49

50
Ocasionalmente

77

78
Frecuentemente

105

Nota. La baremacion se utiliza para establecer tres niveles de frecuencia: Nunca, Ocasionalmente y Frecuentemente a

partir de los resultados obtenidos.
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Anexo C. Vista de Datos en SPSSS Version 27

Figura 3
Vista de Datos en SPSSS Version 27
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Anexo D. Vista de Variables en SPSSS Version 27

Figura 4
Vista de Variables en SPSSS Versién 27
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Anexo E. Fiabilidad de Variables en SPSSS Version 27

Figura 5
Fiabilidad de Variables en SPSSS Version 27
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Anexo F. Frecuencias items de las Variables en SPSSS Version 27

Figura 6
Frecuencias items de las Variables en SPSSS Version 27
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Anexo G. Resumen de Procesamiento de Casos en SPSSS Versién 27

Figura7
Resumen de Procesamiento de Casos en SPSSS Version 27
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Anexo H. Correlacion de variables en SPSSS Versién 27

Figura 8
Correlacion de variables en SPSSS Version 27
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Anexo |. Muestra

Tabla 58
Muestra (37 - Colaboradores del Régimen Laboral 276)

AREA DE TRABAJO

CARGO

FACULTAD INGENIERIA

SUB UNIDAD DE REMUNERACIONES Y PENSIONES
REMUNERACIONES

SUB UNIDAD DE BIENES MUEBLES E INMUEBLES
VICERECTORADO DE INVESTIGACION
VICERECTORADO DE INVESTIGACION

ALMACEN GENERAL DE RACTIVOS LABORATORIO DE QUIMICA
LABORATORIO DE BIOQUIMICA

UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS

SUB UNIDAD DE ESCALAFON Y CAPACITACION
UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS

SUB UNIDAD DE CONTROL DE PERSONAL
UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS

UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS

UNIDAD DE TESORERIA

DECANATO DE LA FACULTAD CECA

ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS
UNIDAD DE INVESTIGACION CECA
REMUNERACIONES

SUBUNIDAD DE REMUNERACIONES Y PENSIONES
UNIDAD DE ABASTECIMIENTO

UNIDAD DE ABASTECIMIENTO

UNIDAD DE ABASTECIMIENTO

UNIDAD DE ABASTECIMIENTO

UNIDAD DE ABASTECIMIENTO

SUBUNIDAD DE REMUNERACIONES
CONTABILIDAD

ASESORIA LEGAL

SUBUNIDAD DE REMUNERACIONES

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
REMUNERACIONES

REMUNERACIONES Y PENSIONES

TECNICO ADMINISTRATIVO
ESPECIALISTA EN FINANZAS
ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO
SECRETARIA

AUXILIAR SISTEMA ADMINISTRATIVO
ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO
TECNICO DE LABORATORIO

TECNICO DE LABORATORIO
AUXILIAR DE OFICINA

ASISTENTE ADMINISTRATIVO
ASISTENTE ADMINISTRATIVO

JEFE

ASESOR TECNICO

SECRETARIA

CAJERO RECAUDADOR

PROFESIONAL

SECRETARIA

SECRETARIA

SECRETARIA

TECNICO ADMINISTRATIVO

TECNICO EN PLANIFICACION
ESPECIALISTA EN CONTRATACIONES DEL ESTADO
ESPECIALISTA EN CONTRATACIONES DEL ESTADO
ESPECIALISTA EN CONTRATACIONES DEL ESTADO
ASISTENTE ADMINISTRATIVO
OPERADOR SIGA

ASISTENTE ADMINISTRATIVO
INTEGRACION CONTABLE
SENTENCIAS

TECNICO ADMINISTRATIVO
AUXILIAR

ASISTENTE ADMINISTRATIVO

PLANILLAS
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AREA DE TRABAJO

CARGO

PATRIMONIO
UNIDAD DE ABASTECIMIENTO
UNIDAD DE PATRIMONIO

CONTROL DE PERSONAL

TECNICO ADMINISTRATIVO
ESPECIALISTA
ESPECIALISTA EN PREDIOS

ECONOMISTA




