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RESUMEN

El clima de cualquier institucion y la gestiébn de organizaciones son muy
importantes para el correcto funcionamiento de la organizacién, sobre todo de
las universidades publicas del Peru, como lo es la Universidad Nacional de la
Amazonia Peruana, por lo tanto, si la gestion no esta en consonancia con los
principios que sustentan la educacion, la actitud o el comportamiento de los
miembros de la universidad puede ser negativo o cuestionable debido al clima
organizacional formado, o positivo y estimulante, realizando el trabajo
administrativo con gusto y dedicacion. En este sentido el objetivo del presente
trabajo de investigacion es determinar la relacion entre el clima Institucional y
la gestion organizacional de la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana,
durante el periodo 2022. Para ello se utilizdé una investigacion de naturaleza
cuantitativa, de tipo no experimental y de disefio correlacional, mediante la
cual se encontré que existe una relacién directa y positiva entre el clima
Institucional y la gestion organizacional de la Universidad Nacional de la
Amazonia Peruana, durante el periodo 2022, de manera especifica, esta
relacion positiva es alta con un coeficiente de 68%.

Palabras Clave: Clima Institucional, Gestion organizacional, Gestion publica,
correlacion de Spearman, relaciones interpersonales, educacion superior.
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ABSTRACT

The climate of any institution and the management of organizations are very
important for the correct functioning of the organization, especially of the public
universities of Peru, such as the National University of the Peruvian Amazon,
therefore, if the management is not in accordance with the principles that
support education, the attitude or behavior of the members of the university
can be negative or questionable due to the organizational climate formed, or
positive and stimulating, carrying out administrative work with pleasure and
dedication. In this sense, the objective of this research work is to determine
the relationship between the Institutional climate and the organizational
management of the National University of the Peruvian Amazon, during the
period 2022. For this, a non-experimental type of quantitative research was
used. and correlational design, through which it was found that there is a direct
and positive relationship between the Institutional climate and the
organizational management of the National University of the Peruvian
Amazon, during the period 2022, specifically, this positive relationship is high
with a coefficient of 68%.

Keywords: Institutional climate, Organizational management, Public
management, Spearman's correlation, interpersonal relationships, higher
education.
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INTRODUCCION

El clima de cualquier institucion y la gestion de organizaciones son muy
importantes para el correcto funcionamiento de la organizacién, sobre todo de
las universidades publicas del Peru, como lo es la Universidad Nacional de la
Amazonia Peruana, por lo tanto, si la gestion no esta en consonancia con los
principios que sustentan la educacion, la actitud o el comportamiento de los
miembros de la universidad puede ser negativo o cuestionable debido al clima
organizacional formado, o positivo y estimulante, realizando el trabajo
administrativo con gusto y dedicacién. Sin embargo, este desempefo puede
verse afectado internamente por el entorno laboral y la gestion que se

desarrolla.

También debemos tener en cuenta que el impacto de la sociedad en el
clima organizacional puede cambiar con el tiempo debido al mayor
conocimiento, la diversidad de la fuerza laboral, los avances tecnolégicos, la
legislacién laboral, las regulaciones gubernamentales y los desarrollos
organizacionales y esto puede repercutir en las instituciones publicas y

educativas, principalmente en las universidades.

El clima organizacional se enfoca en los cimientos de la organizacion,
las personas que la componen y sus percepciones de la organizacién. Cubre
todas las dimensiones organizacionales en el ambito administrativo:
alineaciéon de metas y valores compartidos, el rol de los directores como
constructores y sustentadores de cultura, relaciones profesionales entre
ejecutivos, identidad institucional, gestion simbdlica y sistemas de

retroalimentacion apropiados.

Por lo tanto, el evaluar el clima organizacional de la Universidad de la
Amazonia Peruana, nos permitira conocer el comportamiento de las
relaciones interpersonales en las unidades de gestion locales, el
comportamiento de la motivacién y por lo tanto como se desempenfio la gestion
de la universidad durante el periodo de estudio, brindandonos resultados de

gestion institucional y como mejorarlos.



De acuerdo con el portal institucional de la Universidad Nacional de la
Amazonia Peruana, la universidad tuvo un buen desempeio en cuanto a la
gestion organizacional durante el ano 2022, pues fue un periodo de logros
relevantes para la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana (UNAP), a

pesar de las complicaciones por la pandemia.

Entre estos logros obtenidos, estan el licenciamiento obtenido, y buen
desempefio en investigacion cientifica, se reconocio su calidad académica, a
nivel nacional por la Superintendencia Nacional de Educacion superior
(SUNEDU), una mejora en cuanto a infraestructura y equipamiento, un
incremento de la responsabilidad social en la universidad y otros muchos vy

destacados logros.

Por lo tanto, comprender la relacion entre el clima institucional y la
gestion organizacional de la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana,
proporcionara informacién necesaria para poder actuar sobre aquellos
elementos que se demuestren en los resultados, permitiendo el desarrollo de
medidas correspondientes. En este sentido, el objetivo de este trabajo de
investigacion es determinar la relacion entre el clima Institucional y la gestién
organizacional de la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana, durante
el periodo 2022.

Eltema de investigacion se propuso por la necesidad de atender la falta
de informacion sobre adecuadas politicas de comunicacion y gestidon
organizacional que inciden en las relaciones interpersonales, motivacion y

desempenio profesional de la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana.

El desarrollo de esta investigacion ayudara a optimizar la gestion
institucional, tomando en cuenta las fortalezas del recurso humano en la sede
administrativa, para orientar la toma de decisiones y politicas institucionales,
generar un ambiente propicio, incrementar la confianza, la participacion, y

promover un mejor desempefio laboral.

El estudio identificara factores de clima institucional que influyen en la
gestion organizacional de la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana,

teniendo en cuenta las relaciones interpersonales, del personal administrativo



y técnico que pueden incidir en el proceso de un eficiente cumplimiento de
funciones, y una adecuada gestion institucional activa por parte de los
directivos y la comunidad administrativa. También ayudara a identificar

posibles retrasos administrativos, institucionales y académicos.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes.

En el afo 2019, se llevd a cabo una investigacion de tipo
cuantitativa, de nivel analitico, de disefio no experimental, que incluyo
como poblacién de estudio a los docentes de las universidades de
Pakistan y tuvo como objetivo analizar el impacto del clima
organizacional en el compromiso de los docentes de las universidades

de Pakistan.

La investigacion determiné que existe una relacién entre el clima
organizacional y el compromiso de los docentes y el impacto de las
dimensiones clave del clima escolar, y que estos aspectos claves en el
rendimiento académico y compromiso docente, ademas, estos factores
estan directamente relacionados con la eficiencia y la eficacia de las
universidades; para esto, los autores utilizaron como instrumento la
encuesta y recopilaron datos de 230 maestros de universidades en el

estudio.

La investigacion concluyé que el liderazgo colegiado y la
vulnerabilidad institucional son los predictores del compromiso docente,
ademas, los hallazgos del estudio pueden contribuir a desarrollar ideas
para que los administradores y directores de las escuelas realicen las
intervenciones necesarias para desarrollar un clima escolar positivo,
(Khan, 2019).

En el afo 2019, se llevd a cabo una investigacion de tipo
cuantitativa, de nivel analitico, de disefio no experimental, que incluyo
como poblacion de estudio a los docentes de las escuelas de Indonesia
y tuvo como objetivo analizar el papel de la gestion de la educacion, la
ensefianza del aprendizaje y el clima institucional en la calidad de la

educacion.

La investigaciéon determiné que, en primer lugar, las politicas

nacionales que abarcan el plan de estudios, los examenes nacionales,



la distribucién de los profesores; en segundo lugar, otros factores que
contribuyen son el liderazgo del director que cubre la transparencia
financiera, las relaciones del ecosistema que se ejecutan en la escuela
entre los maestros y el director, los padres con el maestro o el maestro
con los estudiantes y todo el personal educativo existente en las
unidades educativas. En tercer lugar, la infraestructura que abarca
instalaciones e infraestructuras asociadas con la tecnologia y la
comunicacion de clase, laboratorio o informacion. Cuarto, proceso de
aprendizaje divertido, innovacién y creatividad, potencial, habilidad y

capacidad del profesor.

La investigacion concluyé que existe una vision empirica de la
relacion entre el aprendizaje educativo y la gestion del liderazgo, la
ensefianza del aprendizaje, el clima escolar y la calidad general de la
educacion en la regidon de Indonesia. Los resultados del estudio indican
que el aprendizaje educativo y la gestion del liderazgo, la ensefianza del
aprendizaje y el clima escolar influyen positivamente en la calidad de la
educacion, (Purwadhi, 2019).

En el afo 2019, se llevd a cabo una investigacion de tipo
cuantitativa, de nivel descriptiva, de disefio no experimental, que incluyo
como poblacion a la sede administrativa UGEL N°01 — Lima Sur y tuvo
como objetivo analizar la influencia del clima organizacional en la gestion
institucional de la sede administrativa UGEL N°01 Lima Sur, durante el
periodo 2019.

La investigacion determind que desde la perspectiva de la
investigacion descriptiva se realizaron una serie de actividades utilizando
los conceptos tedricos basicos de clima organizacional y gestion
educativa, a través de un muestreo no probabilistico, a través de esta
actividad se logré conocer los determinantes del clima institucional que
incide en la gestion de la sede administrativa de la Unidad de

Administracion Local N° 01 en el Cono Sur de Lima.



La investigacion concluyd que el clima organizacional expresado
en términos de potencial humano tiene una influencia del 43,8% en la
gestion institucional de la sede administrativa de la UGEL N°01 en Lima
Sur, lo cual esta en linea con los supuestos realizados en la encuesta

con un nivel de confianza del 95%, (Becerra, 2019).

En el afno 2016, se llevd a cabo una investigacion de tipo
cuantitativa, de nivel analitico, de disefio no experimental, que incluyo
como poblacion de estudio a los docentes de escuelas del Peru y tuvo
como objetivo analizar la gestidon pedagogica del trabajo docente a través

de grupos cooperativos.

La investigacion determino que la institucion educativa cuenta con
un programa educativo institucional que integra a los docentes vy
promueve el trabajo colaborativo en equipo, ademas, las politicas
institucionales y las estructuras organizacionales priorizan el trabajo
colaborativo y la formacion instruccional para mejorar el desempefio
docente, en este sentido, los docentes de las instituciones educativas
reconocen que el trabajo colaborativo fomenta la colaboracion, la
comunicacion, el liderazgo, el clima organizacional y la reciprocidad en

la comunidad educativa.

Por otro lado, el proceso de liderazgo, comunicacion, resolucion
de conflictos y toma de decisiones en equipo ayuda a construir una
atmdsfera positiva del sistema organizacional, el liderazgo participativo
de los coordinadores de departamentos competentes y grupos de trabajo
docente motiva a los docentes a realizar tareas de manera creativa e
innovadora, ademas el liderazgo promueve el respeto entre los maestros
y contribuye a la eficacia de los objetivos de gestion de la instruccion. La
comunicacion entre las autoridades y los grupos de trabajo docente
fomenta la interaccion positiva, el sentido de comunidad, el apoyo mutuo
y la colaboracién, y el grupo de trabajo docente se percibe la diferencia

y se trata de aplicar soluciones mejoradas.



Sin embargo, el estilo de gestion docente de la institucién
educativa promueve la intervencion activa y voluntaria de los miembros
del grupo de trabajo docente para lograr los objetivos institucionales, y
se comprende que aprender y ensefar son tareas colectivas de
participacion, por ello, la direccion promueve responsabilidades

compartidas donde el apoyo es cooperativo.

La investigacién concluyd que los directores se caracterizan por
la coordinacién, el impulso y la gestion, la honestidad y la exigencia;
ademas, existe una verdadera coordinacion instruccional en la toma de
decisiones a través de: cada mesa de trabajo instruccional, conformada
por los coordinadores de cada nivel de educacion inicial, primaria y
secundaria (por distrito) y sus docentes y el directorio, quien finalmente
decide la decision final y el estilo de gestion de los coordinadores de
primaria, primaria y secundaria es organizativo, comunicativo y

democratico, (Vargas Vasquez, 2016).

En el afo 2016, se llevd a cabo una investigacion de tipo
cuantitativa, de nivel analitico, de disefio no experimental, que incluyo
como poblacién de estudio a los docentes de los colegios de la zona sur
de Manabi y tuvo como objetivo analizar el modelo de gestion
organizacional para mejorar la productividad laboral.

La investigacion determindé que una vez analizadas e
interpretadas las preguntas de la encuesta aplicables a los directores,
docentes, personal de administracion y servicios de las Escuelas del Sur
de Manabi, el logro de las metas identificadas en el contexto de la
primera meta es el siguiente: En las escuelas de la region sur de Manabi
se ha comprobado que los procesos administrativos, las estructuras
organizacionales y los métodos y herramientas para incrementar la
productividad laboral son poco entendidos y por lo tanto no coordinados
adecuadamente. Trabajos delegados y estos no rinden al 100%.

La investigacion concluyé que existen elementos fundamentales

para lograr la productividad laboral en las escuelas de la region sur de



1.2

Manabi, sabiendo que la escuela cuenta con mas de 100 docentes,
personal de administracion y servicios, que es posible lograr gracias a
los sueldos y salarios, trabajos que reciben el ambiente y la cultura
organizacional existente producen productividad de la misma manera
porque no tienen incentivos, motivaciones o elogios de los gerentes o
autoridades gubernamentales, ademas que para lograr una
productividad laboral sustancial dependera de una adecuada gestion por
parte de los directores de las escuelas, y esto se lograra mediante la
aplicacién del modelo de gestidén propuesto, (Vasquez Laucar y Uceda,
2016).

Bases tedricas.
1.2.1 Teoria del Desarrollo Organizacional.

El movimiento de desarrollo organizacional comenzd en 1962
como un conjunto de ideas complejas sobre personas, organizaciones y
entornos disefiados para fomentar el crecimiento y el desarrollo de
acuerdo con su potencial, el desarrollo organizacional es un enfoque
orientado a la teoria del comportamiento para la practica y los sistemas

de resultados operativos.

Los conceptos de las teorias organizacionales son dificiles de
operar, aportan diferentes enfoques, y el desarrollo organizacional es el
resultado de los esfuerzos de las teorias del comportamiento para
promover el cambio y la flexibilidad organizacional, y entran en conflicto

con otras teorias, (Pérez, Cabrera, y Victoria, 2016)

Las teorias clasicas propuestas por Taylor y Fayol enfatizaron la
organizacion formal y la racionalizacion de los métodos de trabajo,
respectivamente. La organizacion cientifica ha desarrollado un enfoque
rigido y mecanicista que trata al hombre como un apéndice de las
maquinas desde un punto de vista atomista y simplista (hombre
economico). La teoria de las relaciones interpersonales de mayo es una
reaccion antitética al tradicionalismo de la teoria clasica, destaca el clima

psicolégico de las personas y el trabajo. Las expectativas de los



empleados, sus necesidades psicologicas, las organizaciones
informales y las redes de comunicacion tradicionales forman una parte
importante de la investigacion gerencial, (Marin, Melgar y Castafno,
1990).

La teoria de la burocracia intenta sentar las bases de un modelo
organizativo ideal y racional que pueda ser replicado y aplicado a las
empresas independientemente de su sector de actividad. Weber (1994),
describe los rasgos mas importantes de la organizacion burocratica o
racional basada en la estructura militar de la prusiana, sin embargo, los
seguidores de Weber encontraron una serie de distorsiones,
organizacion burocratica, ideales y teorias que carecian de flexibilidad
para adaptarse a las innovaciones de la sociedad moderna. La teoria
estructuralista representa una visibn mas critica de la organizacion,

considerando a la sociedad moderna como una sociedad organizacional.

Una organizacion debe interpretarse como una combinacion de
organizaciones formales e informales, dentro de las organizaciones,
encontramos que las metas organizacionales estaban en conflicto con
las metas personales de los participantes. En rigor, la teoria
estructuralista apunta mas a los problemas y aspectos clave de una
organizacion que a las soluciones, no propone una teoria de la
organizacion: simplemente critica las teorias que existian en ese
momento y proporciona una forma de analizar y comparar

organizaciones.

1.2.2. Ambiente institucional.
Hay varias definiciones del Ambiente institucional:

Segun Alves (2000), el clima es el resultado de la percepcion de
los trabajadores de la realidad objetiva, buenos niveles de comunicacion,
respeto mutuo, sentido de pertenencia, un ambiente agradable,

aceptacion y estimulo mutuo, y un sentido general de satisfaccién son



algunos de los factores que definen un ambiente propicio para la correcta
productividad y el buen desempefo. Ademas, el clima institucional de
una institucién educativa dependera de las percepciones de los docentes
sobre la vida y el sentir de la organizacion.

Asimismo, Dessler (2004), afirma que no existe consenso sobre
el significado del término, con definiciones que giran en torno a factores
organizacionales puramente objetivos, como estructuras, politicas,
reglas e incluso atributos perceptivos subjetivos como como intimidad y

apoyo.

Martin (2000), sefalé que ademas de la innovacion y el cambio,
el clima institucional o ambiente de trabajo en una organizacion es uno
de los determinantes y facilitadores del proceso de organizacion y
gestion; es un espacio donde se reunen los miembros de una institucion
educativa, y de aqui se inspiran las condiciones ambientales de cada
escuela. Por su parte, Alvarado (2003), dice que el clima es una
percepcion de una organizacion y del ambiente de trabajo, incluyendo
cuan favorable o desfavorable es el ambiente de trabajo para las

personas que integran la organizacion.

Pintado (2007), menciona que el clima refleja los valores,
actitudes y creencias de los miembros, que por su naturaleza se
traducen en elementos del clima; ademas, Peird (2004), dice que el clima
organizacional como caracteristica del ambiente interno o clima
psicolégico de cada organizacion y podria decirse que el clima
organizacional puede ser saludable o no saludable en relacion con la

moral de los participantes y la satisfaccion con las necesidades.

Por otro lado, Sandoval (2001), sostiene que si el clima de una
institucion educativa se manifiesta en la forma de mediacidon
interpersonal y de conflictos entre directores, docentes y estudiantes, y
la forma en que se definen y ejercen las reglas que rigen estas
relaciones, la formacion de valores requiere un espacio para la

mediacién activa de conflictos, el proceso y la practica, la participacion
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1.3

en la construccidon de normas y la no discriminaciéon por ningun tipo de
motivos, constituyan el clima de una institucion educativa. Finalmente,
Vinas (2004), menciona que el clima institucional es considerado uno de
los elementos centrales de la calidad de los centros educativos; Por lo
tanto, luchar por un mejor clima escolar es luchar por la calidad de

manera directa.

Definicion de términos basicos.

Cddigo de ética: pieza de legislacion organizacional que
proporciona a los empleados el conocimiento, las expectativas, las
responsabilidades y los comportamientos hacia otros empleados,
clientes y proveedores, (Becerra, 2019).

Controles y equilibrios: dentro de un contexto educativo, cuando
los estudiantes verifican y equilibran los esquemas del profesor, y el
profesor verifica y equilibra las expectativas de los estudiantes, (Vasquez
Paucar y Uceda, 2016).

Cultura Corporativa: se centra en los valores de una organizacion,
y se relaciona con sus caracteristicas socio ambientales, (Pérez,
Cabrera, y Victoria, 2016).

Descubrimiento: Un gran avance es una mejora en un proceso
existente a un nivel de rendimiento nunca antes visto, o la entrega de
una nueva capacidad, por definicidon, los avances requieren recursos

extraordinarios para lograrse, (Purwadhi, 2019).

Etica empresarial: una ética aplicada que se centra en situaciones
del mundo real en el entorno donde se producen las transacciones,
(Khan, 2019).

Escucha activa: transmitir el mensaje del remitente y tomar
medidas para ayudar a alguien a decir lo que realmente quiere decir,
(Vasquez Paucar y Uceda, 2016).
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Exactitud: La precision es un factor importante para evaluar el
éxito de la mineria de datos, cuando se aplica a los datos, la precision

se refiere a la tasa de valores correctos en los datos, (Khan, 2019).

Gobierno Corporativo: las diferentes relaciones que tendra un

gerente dentro de una organizacion, (Vargas Vasquez, 2016).

Inteligencia Cultural: una competencia que permite a los
individuos de las culturas funcionar eficazmente en otros entornos

culturales, (Becerra, 2019).

Liderazgo carismatico: lider que utiliza el carisma para influir en
los miembros dentro de una organizacion para lograr el cambio, (Pérez,
Cabrera, y Victoria, 2016).

Lideres autocraticos: lideres directivos, permiten poca
participacion o discusion de los subordinados, (Vasquez Paucar y
Uceda, 2016).

Lideres consultivos: fomenta el debate; el lider conserva la

autoridad final sobre la decision, (Purwadhi, 2019).

Mapa estratégico innovador: Una imagen del trabajo que una
organizacion ha decidido que debe hacer para lograr sus objetivos a mas

largo plazo, (Vargas Vasquez, 2016).

Planes innovadores: un plan de una sola pagina que resume el
objetivo, la meta, la situacion, las estrategias y las submetas de un gran

avance, (Pérez, Cabrera, y Victoria, 2016).

Responsabilidad: Un concepto en ética o gobierno, a menudo
usado con conceptos tales como responsabilidad, responsabilidad,
culpabilidad, responsabilidad y otros términos asociados con la

expectativa de rendicion de cuentas, (Becerra, 2019).
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Retroalimentacién constructiva: asegurarse de que la
retroalimentacion sea util y hacer un seguimiento para garantizar que el

alumno esté progresando, (Khan, 2019).

Responsabilidad Social Corporativa (RSE): una forma de
autorregulacioén, donde las empresas toman medidas y crean iniciativas
para ayudar a las personas y al medio ambiente, (Vasquez Paucar y
Uceda, 2016).

Teoria de la gestion conductual: teoria desarrollada por Chester
Barnhard, utiliza los conceptos de que los enfoques del lugar de trabajo
deben ser de interés para la empresa y los trabajadores; los trabajadores

son vistos como seres psicologicos y sociales, (Becerra, 2019).

Toma de decisiones: la accidn de pensar a través de un proceso
y llegar a un consenso, ya sea personal o colaborativo, y seguir adelante

con esa accion, (Khan, 2019).
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CAPITULO II: VARIABLES E HIPOTESIS

2.1 Variables y su operacionalizacion.

» Variables.
a) Gestion organizacional.

b) Clima Institucional.

» Definicion conceptual.

a) Gestion organizacional: La gestion organizacional se define
como un conjunto de criterios de desarrollo humano, condiciones
de trabajo, productividad y condiciones competitivas de la
empresa (en este caso en la UNAP).

b) Clima Institucional: Es el ambiente creado en una institucion a
partir de las experiencias diarias de los miembros de la
institucion. Este entorno incluye aspectos tales como las
relaciones entre los miembros, las relaciones interpersonales, la

comunicacion y las practicas de gestion.

» Definicién operacional.
a) Variable dependiente (Y): Gestion organizacional.

b) Variable independiente (X): Clima Institucional.

» Indicadores.
a) Relaciones de comunicacion
b) Estructura Organizacional
c) Manejo de conflictos.
d) Relaciones interpersonales.
e) Autoestima.
> Indices (item).
a) De las Relaciones de comunicacion:
- Nunca.
- Casinunca

- A veces.
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- Casi siempre
- Siempre.
b) De la estructura Organizacional:
- Nunca.
- Casinunca
- Aveces.
- Casi siempre
- Siempre.
c) Del manejo de conflictos:
- Nunca.
- Casinunca
- A veces.
- Casi siempre
- Siempre.
d) De las relaciones interpersonales:
- Nunca.
- Casinunca
- Aveces.
- Casi siempre
- Siempre.
e) Del autoestima:
- Nunca.
- Casinunca
- A veces.
- Casi siempre

- Siempre.

» Instrumento.
El instrumento por utilizar es la encuesta, en la que se recopilaran
datos relacionados a la gestién organizacional y al clima Institucional
en la Universidad Nacional de Ila Amazonia Peruana,

correspondientes al periodo 2022.
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2.2 Formulacion de la hipotesis.
2.1 Hipétesis general.
El clima Institucional tiene una relacion directa con la gestion
organizacional de la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana,

durante el periodo 2022.

2.2 Hipétesis especificas

1. El manejo de conflictos tiene una relacion directa con las
relaciones interpersonales de los trabajadores de la Universidad
Nacional de la Amazonia Peruana, durante el periodo 2022.

2. Las Relaciones de comunicacién tienen una relacién directa con
el autoestima de los trabajadores de la Universidad Nacional de

la Amazonia Peruana, durante el periodo 2022.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1 Tipo y diseio de la investigacion.

Esta investigacion sera de nivel correlacional, dato que
analizaremos datos y estadisticas de las variables para poder determinar
la relacion entre el clima Institucional y la gestion organizacional de la
Universidad Nacional de la Amazonia Peruana, durante el periodo 2022,
de igual forma la investigacion sera de tipo cuantitativa, dado que las
variables se mediran a través de datos recolectados de los trabajadores
de la Universidad de la Amazonia Peruana y se desarrollara un analisis

que se centra en explicar las variaciones y relaciones de estos datos.

De acuerdo con el disefio el trabajo se clasificara como no
experimental, que de acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), es la
investigacion cuyo disefio no pude alterar variables, datos, conceptos o

sucesos de la investigacion de manera intencionada.

Se puede graficar el esquema de la investigacion de la siguiente

manera:
M
M- P
\ ‘
“VD
Doénde:

M = Muestra de la investigacion.
O1 = Gestién organizacional.
02 = Clima Institucional.

r = Correlacion entre variables.
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3.2

3.3

Poblaciéon y muestra.
Poblaciéon de estudio.

La poblacion de estudio estara conformada por 962 trabajadores
de la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana, de acuerdo con el

anuario estadistico de la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana.
Tamano de la muestra de estudio.

La muestra esta compuesta por 96 empleados de la Universidad
Nacional de la Amazonia Peruana (UNAP), el muestreo fue de tipo
intencional o muestreo simple, dado que este método de muestreo es no
aleatorio y a criterio del investigador para seleccionar los integrantes de
las muestras en base a la facilidad de acceso, disponibilidad, el hecho
de que las personas son parte de un patrén en un momento particular, o

algun otro criterio especifico.
Criterios de seleccion.

e Criterios de inclusién: Trabajadores de la Universidad Nacional de

la Amazonia Peruana durante el ano 2022.

e Criterios de exclusion: Personas que no trabajan en la
Universidad Nacional de la Amazonia Peruana durante el afo
2022.

Técnica e instrumentos.
Técnica.

Arias (2016) afirma que las técnicas son una serie de recursos,
hechos y/o procedimientos, hechos y recursos que utiliza el investigador
para evidenciar con cierto grado de precision la evidencia necesaria que
brinda la informacion y datos analizados para verificar las hipotesis
planteadas. En este sentido, la revision de fuentes secundarias es una

de las técnicas mas utilizadas en investigaciones cuantitativas. En este
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3.4

sentido el trabajo de investigacidén que se desarrollé empleo las técnicas
de revision de fuentes secundarias para la recoleccion de contenido

bibliografico para poder llevar a cabo la investigacion.
Instrumento de recoleccidon de datos.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2016) conceptualizan el
instrumento como una herramienta que utiliza el investigador para
recolectar informacion de una muestra preseleccionada con el fin de
mejorar la actividad de investigacion. En este sentido, el cuestionario,
test o0 encuesta fue una herramienta en la que se registran los datos de
las variables y factores para poder dar respuesta a las cuestiones

planteadas por las diferentes hipdtesis.
Procedimientos de recoleccion de datos.

Arias (2012) consideran que los procedimientos de recoleccion de datos
es una de las formas mas sencillas de obtener informacion y datos para
el desarrollo del estudio o investigacidon, en este sentido, el
procedimiento de recoleccion de datos fue:

e Disefiamos la encuesta o cuestionario de recoleccion de datos.

o Validamos el test o cuestionario con algunos expertos y el asesor.

e Realizaremos una prueba de confianza estadistica de la
encuesta.

e Solicitamos el permiso apropiado a las autoridades y a los
encuestados para que podamos levantar la informacién
necesaria, mediante el uso de la encuesta.

e Serecolecto los datos a través de la aplicacion de encuestas a los
empleados de la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana.

¢ Finalmente, realizamos el analisis de la informacion recibida.

3.5 Técnicas de procesamiento y analisis de los datos.

» Dado que tenemos preguntas cerradas en la encuesta, se usara el
trabajo preparatorio por computadora usando el software de

estadisticas R.
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» Se utiliza el método estadistico para analizar los datos
recolectados.

» Utilizaremos técnicas de mediacion cuantitativa, analisis de
estadisticas descriptivas y medidas de correlacién de acuerdo con
nuestros objetivos e hipdtesis.

» En nuestra investigacion se realizan analisis de datos estadisticos
univariados y multivariados.

> Los datos se presentan en tablas de distribucion de frecuencias,
graficos de histogramas y graficos de distribucion.

» Sedisefo la prueba de hipoétesis, en la cual se obtiene el coeficiente

de correlacion lineal simple de Spearman (Rho de Spearman).

3.6 Aspectos éticos.

En el desarrollo de este trabajo de investigacion se tuvo en cuenta los
aspectos éticos relevantes por la comunidad académica y cientifica,
tales como: Citar todas las referencias en formato APA,; se conservan los
principios de confidencialidad de la informaciéon y uso para fines
personales de la informacién proporcionada por la empresa e individuos
que realizaron las encuestas; en el marco teorico de la investigacion se
acepta parcial o totalmente la integridad intelectual de la teoria y todas

las fuentes de informacion.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

En esta seccién, se muestran y analizan de manera cuantitativa los
resultados obtenidos del uso de la encuesta o cuestionario, realizados a los
trabajadores de la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana (UNAP), y

estos se expresan mediante cuadros y graficos estadisticos.

4.1 Analisis de variables.

Se realiz6é una encuesta a una muestra de 96 trabajadores de la UNAP;
esta muestra esta conformada por 72 hombres y 24 mujeres que laboran en
la UNAP; la encuesta consta de 22 preguntas: 2 sobre las variables de interés,
que son Gestion Organizacional y Clima Institucional y 20 preguntas respecto
a sus dimensiones correspondientes: 4 sobre las relaciones interpersonales,
4 sobre la comunicacién en el area laboral, 4 sobre la autoconfianza de los
trabajadores, 4 sobre estructura organizacional y 4 sobre resolucién de

conflictos.

Tabla N° 1: Distribucion de la muestra.

Datos Estadisticos
Mumero de encuestas validas a6

Mumero de encuestas perdidas. | 0

Porcentaje Porcentaje

Encuestas Valido acumulado.

validas Hombre
Mujer 24 25% 25% 100%
Total 96 100% 100%

De acuerdo con nuestra encuesta, 72 de los encuestados son hombre
y 24 son mujeres, en este sentido, observamos que el 75% de toda nuestra

muestra son hombres y el 25% son mujeres.
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Grafico N° 1: Frecuencia de encuestados (distribucion por sexo).

Tabla N° 2: Tiempo de servicio.

Datos Estadisticos

Mumero de encuestas validas

80
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40
30
20
10

Frecuencia de encuestados
(Distribucion por sexo)

75%

1-5 afios

86

Mumero de encuestas perdidas.

0

Encuestas
validas

25%

6—10 afios

Valido

acumulado.

1-5 afios

6— 10 afos 12 13% 13% 265%
11— 15 afios 38 40% 40%% 66%
15— 20 anos 7 6% 6% T2%
21 amas ahos | 27 28% 2B% 100%
Total 96 100% 100%

De acuerdo con nuestra encuesta, el 13% de los encuestados tienen

un tiempo de servicio de 1 a 5 anos, el otro 13% un tiempo de servicio de 6 a

10 anos, el 40% un tiempo de servicio de 11 a 15 afos, el 6% un tiempo de

servicio de 16 a 20 afos y el 28% restante muestra un tiempo de servicio de

21 a mas anos.



Grafico N° 2: Frecuencia de encuestados (De acuerdo al tiempo de
servicio)
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Variable: Gestion organizacional.
Tabla N° 3: Nivel de Gestiéon organizacional.
Mumero de encuestas validas a6
Mumero de encuestas perdidas. | 0
Porcentaje Porcentaje

Encuestas Valido acumulado.

validas Muy Mala
Mala 10 11% 11% 19%
Regular 22 23% 23% 42%
Buena 41 42% 42% 24%
Muy buena 15 16% 16% 100%
Total 96 1002 1002

La evaluacién de la gestion organizacional a través de nuestra
encuesta revela una distribucion de percepciones que varia desde muy
negativas hasta altamente positivas. Un pequefio pero notable porcentaje de
los encuestados, que representa el 8%, ha expresado una clara insatisfaccién

calificando la gestion como 'muy mala'. Un 11% adicional percibe la gestion
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simplemente como 'mala’, lo que sugiere que existe una preocupacion
significativa en casi una quinta parte de la muestra acerca de los

procedimientos y practicas de gestion actuales.

Por otro lado, un 23% de los participantes considera la gestion como
'regular'. Es posible que esta percepcion 'intermedia’ sefiales a aspectos de la
gestion que, aunque no son disfuncionales, requieren de mejoras y

refinamientos.

La mayoria de los encuestados, un 42%, califico la gestion como
'‘buena’, este es un indicativo de que, para una proporcién significativa de la
poblacién encuestada, la gestion esta cumpliendo con sus expectativas en

varios aspectos importantes.

Finalmente, un 16% de los encuestados ha otorgado la calificacion mas
alta, 'muy buena', lo que sugiere un alto nivel de satisfaccion con la gestion.
Esta fraccion de la muestra posiblemente ha experimentado un impacto
positivo directo de las politicas y acciones de gestion, lo que podria indicar
practicas ejemplares o logros notables en ciertas areas de la organizacion.

Grafico N° 3: Distribucion de la variable gestion Organizacional
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Dimension 1: Relaciones de comunicacion en la institucion:

Tabla N° 4: Nivel de Relaciones de comunicacion en la institucion.

Datos Estadisticos
Mumero de encuestas validas o6

Mumero de encuestas perdidas. | 0

Porcentaje
Encuestas Valido

Porcentaje

acumulado.

validas Munca
Casi nunca 15 16% 16% 26%
A veces 30 31% 31% 57%
Casi siempre 22 23% 23% B80%
Siempre 19 20% 20% 10094
Total o6 1003 1003

La encuesta realizada para evaluar la eficacia de las comunicaciones
dentro de la institucion ha arrojado una imagen variada sobre como se percibe
la divulgacion oportuna de los eventos. Un 10% de los encuestados manifiesta
que 'nunca' se enteran a tiempo de los eventos, lo que revela una desconexiéon
significativa entre los canales de comunicacion de la institucion y este

segmento de la comunidad.

Adicionalmente, un 15% de los participantes indica que 'casi nunca'
estan informados adecuadamente, lo que, junto con el grupo anterior, suma
un 25% que expresa una clara insatisfaccion con los procesos comunicativos.
Esta cifra es motivo de preocupacion y podria estar indicando deficiencias en
la frecuencia, claridad o relevancia de las comunicaciones emitidas por la

institucion.

Por otro lado, un 30% de los encuestados dice que 'a veces' se enteran
de los eventos de manera oportuna. Este grupo, que representa la mayor
proporcion de la muestra, sugiere una experiencia inconsistente con la
comunicacion institucional, lo cual puede ser indicativo de una aplicacién
irregular de las politicas de comunicacién o de la influencia de factores

situacionales que afectan la recepcion de la informacion.

Un 22% percibe que 'casi siempre' estan al tanto de los eventos a

tiempo, lo que denota un grado de eficacia en los métodos de comunicacion
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utilizados. Finalmente, un 19% afirma que 'siempre' estan informados
oportunamente, lo que indica que, para una porcion considerable de la
comunidad, la institucion logra transmitir la informacion de forma efectiva y

puntual.

Grafico N° 4: Relaciones de comunicacion en la institucion.
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Dimensién 2: Estructura organizacional

Tabla N° 5: Nivel de estructura organizacional.

Datos Estadisticos
Mumero de encuestas validas a6

Mumero de encuestas perdidas. | 0

Frecuencia

Encuestas

validas MNunca
Casi nunca 15 20% 20% 27%
A veces 28 29% 29% 56%
Casi siempre 23 24% 24% B80%
Siempre 13 20% 20% 10024
Total 06 10024 1009

Los resultados de la encuesta sobre la percepcidn de la estructura
organizacional indican una diversidad de experiencias entre los miembros de

la institucion. Un 7% de los encuestados siente que la estructura
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organizacional adecuada 'nunca' se manifiesta, lo que sugiere una
desconexion o falta de claridad en la jerarquia o los procesos que guian la

institucion.

El 20% de los participantes considera que la estructura organizacional es
insuficiente 'casi nunca', lo que, sumado al grupo anterior, constituye una

cuarta parte de la muestra que expresa preocupacion o descontento.

Por otro lado, la proporcion mas grande de encuestados, que corresponde al
29%, percibe que la estructura organizacional es efectiva 'a veces'. Esta
respuesta indica una experiencia variable, lo que podria ser un indicativo de
flexibilidad en la estructura organizacional, lo que a su vez puede ser tanto
positivo como negativo. La flexibilidad puede facilitar la adaptacion y la
innovacion, pero también puede conducir a la confusion si no se maneja

adecuadamente.

El 24% de los encuestados siente que la estructura organizacional funciona
bien 'casi siempre’, lo que refleja una percepcion generalmente positiva de la
efectividad con la que se establecen y se siguen los procedimientos y

jerarquias.

Finalmente, un 20% de los encuestados esta convencido de que la estructura
organizacional es siempre efectiva, lo que demuestra un grado de satisfaccion
notable y la existencia de una base sdélida en la que la institucion puede

apoyarse.
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Grafico N° 5: Estructura organizacional.
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Dimensién 3: Manejo de conflictos

Tabla N° 6: Nivel de Manejo de conflictos.

Datos Estadisticos

MNumero de encuestas validas

o6

Mumero de encuestas perdidas.

1]

Encuestas
validas

Munca

Siempre

Casi nunca 23 24% 24% 46%
Aveces 31 32% 32% T8%
Casi siempre 1e 175 17% 95%
Siempre 5 5% 5% 100%
Total 96 100% 100%

El manejo de conflictos es un aspecto crucial de la dinamica organizacional, y

los resultados de nuestra encuesta revelan una variedad de percepciones que

merecen una atencién detallada. Un 22% de los encuestados percibe que la

resolucion efectiva de conflictos 'nunca' ocurre,

preocupacion significativa.
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Ademas, un 24% siente que la gestién adecuada de conflictos 'casi nunca'
sucede, lo que, sumado al porcentaje anterior, constituye cerca de la mitad de
los encuestados que tienen una experiencia predominantemente negativa. La
mayoria de los participantes, un 32%, indica que el manejo de conflictos 'a

veces' ocurre, lo que puede interpretarse como una experiencia inconsistente.

Por otro lado, el 17% de los encuestados cree que el manejo de conflictos
'casi siempre' es efectivo, lo que sugiere que hay practicas y estrategias que
estan funcionando bien y que podrian ser modelos a seguir y ampliar dentro

de la organizacién.

Finalmente, solo un 5% de los encuestados considera que el manejo de
conflictos 'siempre' ocurre de manera efectiva, lo que indica que hay una
minoria que experimenta una consistencia y eficacia en la resolucién de

conflictos.

GraficoN° 6: Nivel de manejo de conflictos
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Variable: Clima institucional.

Tabla N° 7: Nivel de clima institucional.

Datos Estadisticos

Mumero de encuestas validas o5
Mumero de encuestas perdidas. | 0

Encuestas
validas

Muy Mala

Valido

acumulado.

Mala

11

11%

11%

24%

Regular 25 26% 26% 50%
Buena 38 39% 39% 89%
Muy buena 10 11% 11% 100%
Total 96 100% 100%

La encuesta realizada para evaluar el clima institucional ha iluminado las
variadas percepciones que los miembros tienen sobre el ambiente
organizacional. Un 13% de los encuestados califica el clima como 'muy malo'.

Ademas, un 11% percibe el clima como 'malo’, sumando asi un total del 24%
que tiene una visién negativa del clima institucional. Esta proporcién notable
de opiniones adversas sugiere la presencia de areas criticas que requieren
atencion y posiblemente intervenciones inmediatas para evitar un impacto
negativo en la moral y la productividad. Por otro lado, mas de un cuarto de los
participantes, especificamente el 26%, considera que el clima es 'regular'.
Esta percepcion indica una neutralidad que podria sefalar a una falta de
caracteristicas positivas distintas o a la presencia de problemas que aun no
son lo suficientemente graves para ser considerados 'malos', pero que

impiden que el clima sea considerado 'bueno'.

La mayoria de los encuestados, un 39%, califica el clima como 'bueno’,
reflejando una percepcidén general positiva. Este porcentaje sugiere que hay
aspectos del ambiente institucional que estan funcionando bien, como puede
ser un sentido de comunidad, reconocimiento y soporte, o politicas de gestidon

efectivas que promueven un entorno de trabajo agradable.

Finalmente, un 11% de los encuestados ve el clima institucional como 'muy
bueno', una valoracién que implica una experiencia altamente positiva con la

cultura organizacional. Este segmento posiblemente identifica una alineacion
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fuerte con los valores de la institucion, liderazgo inspirador y una

comunicacion excepcionalmente efectiva.

Grafico N° 7: Histograma de la variable Clima institucional
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Dimension 1: Relaciones interpersonales:
Tabla N° 8: Nivel de relaciones interpersonales.
Numero de encuestas validas 96
Mumero de encuestas perdidas. | 0
Frecuencia Porcentaje Porcentaje

Encuestas Valido acumulado.

validas Munca
Casi nunca 5 5% 5% B%
Aveces 15 20%s 20% 26%
Casi siempre 3B 40% 40% B6%
Siempre 33 34% 34% 100%
Total 96 100% 100%:

Los resultados de nuestra encuesta destacan una perspectiva
generalmente positiva sobre las relaciones interpersonales y el ambiente de
trabajo dentro de la organizacion. La presencia de un 34% de encuestados
que afirman que 'siempre' hay un ambiente de trabajo agradable es indicativo
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de una fuerte cultura de colaboracién y respeto mutuo que prevalece en gran

parte de la organizacion.

Un notable 40% de los participantes siente que el ambiente de trabajo
es 'casi siempre' agradable, lo cual, junto con el grupo anterior, suma un 74%
que disfruta de interacciones positivas de manera consistente. Este alto
porcentaje sugiere que las practicas de la organizacion para fomentar un buen
ambiente de trabajo son efectivas y estan bien recibidas por la mayoria de los

miembros del personal.

Sin embargo, un 20% de los encuestados experimenta esta positividad
solo 'a veces', lo que puede senalar una experiencia mas variable. Esto podria
indicar que ciertos departamentos, equipos o individuos no se benefician
uniformemente de las politicas de la organizacién, o que existen factores

situacionales que afectan negativamente el ambiente de trabajo en ocasiones.

En el extremo menos favorable, un 5% de los encuestados cree que el
ambiente de trabajo es 'casi nunca' agradable, y un 1% lo considera 'nunca’
agradable.

Grafico N° 8: Nivel de Relaciones interpersonales
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(Relaciones interpersonales - Pregunta 1)
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Dimension 2: Nivel de autoestima

Tabla N° 9: Nivel de autoestima.

Datos Estadisticos
Mumero de encuestas validas o6

Mumero de encuestas perdidas. | 0

Encuestas

validas Munca
Casi nunca 18 19% 19% 33%
Aveces 18 19% 19% 52%
Casi siempre 42 43% 43% 05%
Siempre 5 5% 5% 10035
Total o6 100% 100%

Valido

Porcentaje

acumulado.

La autoestima, como componente integral del bienestar de los empleados y
un indicador clave del ambiente laboral, presenta una gama de experiencias
entre los encuestados. Un 13% de los participantes indica que 'nunca' se

sienten con un nivel de autoestima adecuado en el contexto laboral.

Ademas, un 18% sefala que su nivel de autoestima es adecuado 'casi nunca',
y otro 18% indica que esto 'a veces' ocurre. Estos porcentajes, que
combinados suman mas de un tercio de los encuestados, sugieren una
volatilidad en la percepcion del propio valor y la contribucion a la organizacion,
lo que podria estar influenciado por la inconsistencia en la retroalimentacion o

en la claridad de las expectativas de su rol.

Por otro lado, la mayoria de los encuestados, un 42%, siente que su
autoestima es positiva 'casi siempre'. Este hallazgo es alentador y sugiere que
las politicas y practicas de la organizacion en relacién con el desarrollo del
personal, el reconocimiento y la creacidén de un ambiente de apoyo estan

teniendo un impacto positivo en la mayoria de los miembros del personal.

Finalmente, un 5% de los participantes expresa que 'siempre' mantienen un
alto nivel de autoestima en el trabajo, lo que puede estar asociado con
experiencias laborales particularmente empoderadoras, roles que se alinean
bien con las habilidades personales y un ambiente organizacional que

promueve activamente la confianza en uno mismo.
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GraficoN° 9: Nivel de autoestima
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4.2 Analisis de Correlacion.

Para nuestro analisis de correlacion, desarrollamos un modelo de correlacion

del Rho de Spearman, que mide el grado de relacién de las variables. En este

sentido, este parametro de correlacion es el ideal porque es el mas robusto

sea cual sea la distribucién de las variables.

Variables

Relaciones
interpersonales
Relaciones de
comunicacion
en la
institucion
Autoestima

Manejo de
conflictos
Gestion
organizacional
Clima
Institucional

Tabla N° 10: Coeficiente de correlacion de Spearman.

Relaciones Relaciones de Autoestima Manejo Gestion Clima
interpersonales | comunicaciéon de organizacional Institucional
enla conflictos
institucion
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En este sentido, podemos observar que las relaciones interpersonales, se
relaciona positivamente con la comunicacion en la institucion en un 74%, esta
correlacion es alta; ademas las relaciones interpersonales también tienen una
correlacion positiva con el resto de las variables, con la autoestima de en un
53%, con el manejo de conflictos en un 62%, con la gestién organizacional en

un 46% y con el clima institucional en un 57%.

Por otro lado, observamos que la variable de relaciones interpersonales
también se correlaciona positivamente con todas las variables, en especifico,
con la autoestima muestra una correlacion del 55%, un 82% con el manejo de
conflictos, un 64% con la gestion organizacional y un 72% con clima

institucional.

También observamos que nuestra variable de autoestima de los trabajadores
se relaciona positivamente en un 41% con el manejo de conflictos, 48% con

la gestién organizacional y un 53% con el clima institucional.

Finalmente, observamos una relaciéon positiva entre la gestién organizacional
y el clima institucional de la UNAP durante el 2022, y esta relacion es alta con

un valor del 68%.
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CAPITULO V: DISCUSION DE LOS RESULTADOS

La presente investigacion confirmoé la hipotesis general de que existe
una relacion directa y significativa entre el clima institucional y la gestion
organizacional en la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana (UNAP)
durante el periodo 2022, con un coeficiente de correlacién de 68%. Este
porcentaje, cuando se compara con el 43,8% reportado por Becerra (2019),
no solo valida la asociacion entre estas dos variables criticas sino que también
destaca una mejora sustancial en la interrelacién entre ellas. Esto podria ser
indicativo de que los esfuerzos por mejorar el clima organizacional han tenido
un efecto tangible en la gestion, o que la gestion ha evolucionado para crear

un clima mas propicio para la eficacia organizacional.

En relacion con las hipotesis especificas, se encontré que el manejo de
conflictos y las relaciones interpersonales mantienen una relacion positiva con
un coeficiente del 62% en la UNAP. Este dato es particularmente relevante en
el contexto de los resultados de Vargas Vasquez (2016), que, aunque no
proporcionaron un coeficiente numérico, enfatizaron la importancia del
liderazgo participativo y la comunicacién para la construccion de un clima
organizacional positivo. La correlacion encontrada sugiere que la UNAP ha
logrado integrar estas practicas de manera efectiva, posiblemente superando
los estandares previos y estableciendo un nuevo precedente para la

correlacion entre estas variables.

Por otro lado, la relacion positiva de 55% entre las relaciones de
comunicacion y la autoestima del personal indica una dinamica interesante.
Aunque no se cuenta con un coeficiente exacto de trabajos anteriores, tales
como el de Khan (2019) en Pakistan o el de Purwadhi (2019) en Indonesia,
que se centraron mas en los efectos de la gestion y el clima sobre la calidad
educativa, podemos postular que la comunicacion efectiva y la autoestima son
igualmente cruciales en la UNAP. La comunicaciéon no solo sirve para la
transmision de informacién sino también para el reconocimiento y la validacion

del personal, que son componentes clave de la autoestima.
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Ademas, al comparar la relacién entre la gestién organizacional y el
clima institucional con los antecedentes, se observa que el coeficiente de 68%
supera notablemente las correlaciones reportadas en estudios previos. Esto
es relevante, ya que la gestién organizacional y el clima institucional son
indicadores potentes del bienestar general y la productividad en una
institucion educativa. La mejora de este coeficiente puede reflejar un progreso
en la adopcion de estrategias de gestion que estan alineadas con las
necesidades y expectativas del personal docente y administrativo, lo cual es
una sefal positiva para la UNAP y puede servir de ejemplo para otras

instituciones educativas.

Nuestros hallazgos respaldan la teoria del Clima Organizacional de
Likert (1968), que postula una conexion directa entre el clima organizacional
y el comportamiento de los trabajadores. Segun Likert, los elementos como la
estructura del sistema organizacional y la posicidbn jerarquica son
determinantes clave de la percepcion del clima, y por extension, del
compromiso y la eficacia organizacional. En nuestro estudio, la relacion
encontrada entre el clima institucional y la gestidén organizacional refuerza la
idea de Likert sobre el clima participativo, sugiriendo que la UNAP puede estar

cultivando con éxito un entorno que promueve la eficacia y eficiencia.

La observacion de que las organizaciones con métodos alineados a las
aspiraciones de sus miembros rinden mas, se ve respaldada por la correlacién
positiva entre el clima y la gestion. En la UNAP, los resultados sugieren que
un ambiente laboral satisfactorio, caracterizado por reconocimiento y
autosatisfaccion, contribuye a una gestion eficiente y al avance hacia la mision

y vision de la universidad.

Nuestros resultados no solo confirma las hipétesis propuestas, sino que
también proporciona una perspectiva mas amplia sobre como la UNAP ha
progresado respecto a estudios similares realizados en afos anteriores. Los
incrementos en los coeficientes de correlacion reflejan posibles mejoras en la
interaccién entre los diferentes aspectos del clima organizacional y la gestién
institucional, lo que podria servir como modelo para futuras intervenciones y

estudios comparativos.

37



CAPITULO VI: PROPUESTA

La propuesta tedrica consiste en proponer estrategias de gestion de las
relaciones interpersonales, de la comunicacion, de la autoestima, la estructura
organizacional y la resolucidén de conflictos; con lo cual se mejoraria el clima

institucional.
1. Estrategia para la Gestidon de las relaciones interpersonales.

Se debe incentivar el liderazgo en el ambiente laboral de la universidad,
que motive a los trabajadores a ser personas positivas, entusiastas, creativas
y capaz de potenciar a su equipo y transmitir paz; asi como a ayudar a los

demas.
2. Estrategias para la Gestion de la comunicacion.

Fomentar la comunicacion eficaz, dar rodeos es lo menos efectivo en
un proceso de comunicacion. Hay que abordar los asuntos directamente y
evitar rellenos innecesarios. Este tipo de elementos restan impacto a los

mensajes.

No interrumpir a la otra persona en las reuniones: no solo es una
cuestion de educacion. También se trata de saber escuchar los argumentos o
ideas de la persona que tenemos delante. Todo didlogo empieza con la
necesidad de que el otro exprese lo que desea para que, luego, podamos

intervenir nosotros.

Fomentar el contacto visual en las reuniones: cuando se comunica o se
escucha a alguien, es muy importante mirar a los 0jos. Esto es lo que se llama
contacto visual, es decir, hacerle saber al otro que estamos atentos al dialogo

gue mantenemos y que lo que se discute nos interesa.

Fomentar el lenguaje no verbal apropiado: ademas de reforzar tus
mensajes, debes aprender a manejar las expresiones no verbales que
acompainan a nuestros discursos. Algunos son involuntarios, pero otros no.
Un gesto, un movimiento de manos, la postura corporal, entre otros, también

condicionan la recepcion de lo que queremos expresar. En ultimas, la
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comunicacion es una suma de varios factores que es preciso conocer y

dominar.
3. Estrategias de Gestidn Autoestima.

Fomentar la no negatividad: ensefiar a interrumpir la platica interna
negativa que es una de las causas mas importantes de no creer en nosotros

mismos.

Listado positivo: fomentar la realizacion de una lista de todas las cosas
que has hecho bien en el pasado. A veces se olvida que fuimos o somos
buenos al realizar, asi que usa esas mismas habilidades para mejorar la
autoestima. Tan pronto comiences a hacer algo bien (no necesariamente

perfecto) aumentara tu confianza en ti.

Fomentar la inspiracion: Para mejorar la autoestima agrega a tu
pensamiento y vocabulario frases, lecturas y audios inspiracionales. Muchas
de las personas con autoestima alta recomiendan escuchar audios y/o leer

libros de autoayuda en la mafana y en la noche.

Fomentar las recompensas: Ayuda a que los trabajadores crean en
ellos mismos. Ayuda a premiar los comportamientos adecuados y refuerza

constantemente lo que el trabajador hace bien.
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CAPITULO VII: CONCLUSIONES

De acuerdo con nuestros resultados, y el desarrollo teérico de nuestra

investigaciéon podemos concluir:

1.

El clima institucional y gestion organizacional de la Universidad
Nacional de la Amazonia Peruana (UNAP), puede calificarse de
buena durante el 2022, pues del diagndstico se desprende los
siguientes resultados mas resaltantes: buenas relaciones
interpersonales, buena comunicacion organizacional, una buena
estructura organizativa de las facultades y de la universidad y
facilidades en la resolucién de conflictos. Lo cual muestra un buen
desempefio de los trabajadores, administrativos y ejecutivos de la
universidad durante este periodo.

De acuerdo con nuestros resultados podemos corroborar nuestra
hipbtesis general, pues verificamos que existe una relacién directa
y positiva entre el clima Institucional y la gestion organizacional de
la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana, durante el periodo
2022, de manera especifica, esta relacion positiva es alta con un
coeficiente de 68%.

Por otro lado, también corroboramos nuestras hipétesis especificas,
dado que verificamos la existencia de una relacion positiva entre el
manejo de conflictos y las relaciones interpersonales de los
trabajadores de la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana,
durante el periodo 2022. Esta relacién es relativamente alta, con un
coeficiente del 62%. Y existe una relacién positiva del 55% entre las
relaciones de comunicacion y el autoestima de los trabajadores de
la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana, durante el periodo
2022.
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CAPITULO VIIl: RECOMENDACIONES

De acuerdo con el analisis tedrico y estadistico del trabajo podemos dar

las siguientes recomendaciones para mejorar el clima institucional y la gestion

organizacional:

1.

Dado que el clima institucional y la gestiébn organizacional de la
UNAP han sido evaluados como buenos durante el 2022, se
recomienda mantener y fortalecer los aspectos que contribuyen a
este resultado, asi como abordar cualquier debilidad que pueda
surgir en el futuro. Es importante mantener un enfoque en el
desarrollo de las relaciones interpersonales y la comunicacion
organizacional, ya que estos factores son clave para mantener un
clima institucional saludable y eficaz. Ademas, es recomendable
seguir mejorando la estructura organizativa de la universidad y las
facultades para garantizar la eficiencia y eficacia en la gestion de

recursos y en la toma de decisiones.

Dado que existe una relacion directa y positiva entre el clima
institucional y la gestidon organizacional de la Universidad Nacional
de la Amazonia Peruana durante el periodo 2022, se recomienda
continuar trabajando en ambas areas para fortalecer aun mas esta
relacion positiva. Se puede considerar la implementacion de
politicas y programas que mejoren la comunicacion y las relaciones
interpersonales dentro de la universidad, ya que esto puede
contribuir significativamente a mejorar el clima institucional.
También es importante asegurarse de que la estructura organizativa
de la universidad sea efectiva y eficiente, de manera que se facilite
la gestion y el desempefio de los trabajadores, administrativos y

ejecutivos de la universidad.

Dado que se ha verificado la existencia de una relacion positiva
entre el manejo de conflictos y las relaciones interpersonales, asi
como entre las relaciones de comunicacion y la autoestima de los

trabajadores de la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana
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durante el periodo 2022, se recomienda desarrollar e implementar

politicas y programas que fortalezcan ambos aspectos.

Para mejorar el manejo de conflictos, se puede considerar la
implementacion de programas de capacitacion y entrenamiento
para los trabajadores, con el objetivo de mejorar sus habilidades en
la resolucion de conflictos y fomentar una cultura de dialogo y
negociacion. También es importante establecer mecanismos claros
y efectivos para abordar conflictos y quejas en el lugar de trabajo,
de manera que los trabajadores se sientan seguros y apoyados para

expresar sus preocupaciones.

En cuanto a las relaciones de comunicacidn, se recomienda
desarrollar politicas y programas que fomenten una comunicacion
efectiva y clara en el lugar de trabajo, con el objetivo de mejorar la
autoestima de los trabajadores. Se puede considerar la
implementacion de sistemas de retroalimentacion y reconocimiento,
asi como la creacion de espacios de dialogo y discusion abierta que

permitan a los trabajadores expresar sus ideas y opiniones.
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ANEXOS



Anexo N°01: Matriz de consistencia.

Titulo de la investigacion Problema de Objetivos de la Hipotesis Tipo de disefio de Poblacion de Instrumento
investigacion investigacion estudio estudio y de
procesamiento recoleccion

General General General Tipo de investigacion. | Poblacién.
¢ Cual es la relacion entre el | Determinar  la  relacion | El clima Institucional tiene una | Cuantitativa por su Trabajadores de | Cuestionarios
clima Institucional y la|entre el clima Institucional | relacién directa con la gestién | naturaleza, y la Universidad | conformados
gestion organizacional de la | y la gestion organizacional | organizacional de la | Correlacional por su Nacional de la|por 20 items
Universidad Nacional de la | de la Universidad Nacional | Universidad Nacional de la | nivel de explicacion. Amazonia para la variable
Amazonia Peruana, durante | de la Amazonia Peruana, | Amazonia Peruana, durante el Peruana durante | clima

RELACION ENTRE EL | €l periodo 20227 durante el periodo 2022. | periodo 2022. el afio 2022. institucional y

CLIMA INSTITUCIONAL
Y LA GESTION
ORGANIZACIONAL DE
LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DE LA
AMAZONIA PERUANA,
2022.

Especificos
1. ¢ Cudl es la relacion entre
las relaciones

interpersonales 'y el
manejo de conflictos de
los trabajadores de la
Universidad Nacional de
la Amazonia Peruana,
durante el periodo 20227

. ¢,Cual es la relacién entre

la autoestima vy las
relaciones de
comunicacion de los
trabajadores de la

Universidad Nacional de
la Amazonia Peruana,
durante el periodo 20227

Especificos
1. Determinar la relacion
entre las relaciones

interpersonales y el
manejo de conflictos de los
trabajadores de la
Universidad Nacional de la
Amazonia Peruana,
durante el periodo 2022.

2. Determinar la relacion
entre la autoestima y las
relaciones de
comunicacion de  los
trabajadores de la
Universidad Nacional de la
Amazonia Peruana,
durante el periodo 2022.

Especificas

1. Las relaciones
interpersonales tienen una
relacion directa con el manejo
de conflictos de los
trabajadores de la Universidad
Nacional de la Amazonia
Peruana, durante el periodo
2022.

2. La autoestima tiene
una relacion directa con las
relaciones de comunicacion
de la Universidad Nacional de
la Amazonia Peruana, durante
el periodo 2022.

Diseiio de

Procesamiento

investigacion.
No Experimental.

» Se sistematizé

la data con
Excel.

» Se elaboraron
tablas y
graficos.

» Se calculo el

Coeficiente de
Correlacion (r).

> Se elaboro el

Informe Final
de Tesis.

por 30 items
para la variable
gestiéon
organizacional.




Anexo N°02:Tabla de operacionalizacion de variables

Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Indicadores indices Instrumento

La gestion organizacional se define - Relaciones de comunicacion | - Nunca.

Gestion como un conjunto de criterios de | Variable Dependiente (Y): - Estructura Organizacional - Casi nunca

organizacional. desarrollo humano, condiciones de | Gestidn organizacional. - Manejo de conflictos - A veces. Encuesta.
trabajo, productividad y condiciones - Casi
competitivas de la empresa (en este siempre
caso en la UNAP). - Siempre.
Es el ambiente creado en una | Variable Independiente (X): | - Relaciones interpersonales. - Nunca.

Clima Institucional. institucién a partir de las experiencias | Clima Institucional. - Casi nunca
diarias de los miembros de la - Autoestima - A veces. Encuesta.
instituciéon. Este entorno incluye - Casi
aspectos tales como las relaciones siempre
entre los miembros, las relaciones - Siempre.

interpersonales, la comunicacion y
las practicas de gestion.




ANEXO N°03: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE
DATOS.

ENCUESTA DE LA GESTION ORGANIZACIONAL
El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacién sobre la gestion
organizacional de la UNAP, que permitira realizar un trabajo de investigacion y

alcanzar algunas alternativas para la organizacion. La informacion es anénima y
reservada; por lo que solicitamos su colaboracién resolviendo los items que se

presenta.
[]

DATOS

GENERALES ]

Sexo: 1. Hombre 2 Mujer I:I
Situacion Laboral: 1.Nombradq 2 .Contratado 3.-Otro

Tiempo de servicio en la Institucion Educativa:

11-15 afios: ---- 16-20 afios: -

21 a mas anos: ----
INSTRUCCIONES
Lea Ud. cada uno de los items de las diferentes dimensiones que
comprende el cuestionario y luego marque con un aspa (x) el casillero
correspondiente.

1. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

I ESCALA EVALUACION

N° T NUNCA| AVECES | SIEMPRE

01 Considera que la estructura
organizativa
es factor clave para el éxito de la

02 Mis responsabilidades como
estan claramente definidas.

03 Conocen 'y manejan y
procedimientos como guias de
trabajo.

04 El personal docente tiene informacion

de las normas vigentes.

05 Participo en el logro de lavisiény
mision
de la Escuela Profesional de Matematica
06 Las actividades curriculares y

curriculares son asumidas por todo
personal.




07 Se fomenta el trabajo en equipo.

08 Se analizan las normas en jornadas
de
reflexién docente.

09 Los roles y responsabilidades son

claras y precisas.

10 Los equipos docentes tienen la facultad
de

tomar decisiones frente a temas de
su responsabilidad.

2. MANEJO DE CONFLICTOS

ITEMS ESCALA EVALUACION
NO
NUNCA | AVECES SIEMPRE

1 Existe voluntad para solucionar los
problemas de la
UNIVERSIDAD .

12 La actitud de los docentes es unanime para
afrontar las dificultades de la UNIVERSIDAD .

13 Existen docentes indiferentes a los
problemas de la
UNIVERSIDAD

14 Existen docentes estan en un
mejoramiento continuo de la UNIVERSIDAD

15 Los conflictos han destruido la unidad y la
cooperacion en la UNIVERSIDAD .

16 Existen condiciones mediar la
solucién de un conflicto.

17 Considera que la falta o mala comunicacién
originan conflictos en la UNIVERSIDAD

18 Considera que los conflictos estimula la
discusion y aclara puntos de vista.

19 Los conflictos son negativos en el
ambiente laboral.

20 Considera usted que los conflictos
resueltos trae aspectos positivos para la
Universidad .




Anexo N° 04: Consentimiento informado

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LA AMAZONIA PERUANA

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado/a participante,

Le pedimos su apoyo para la realizacion del trabajo de investigacion conducido
por la tesista ROCIO MARIBEL GARCIA FREITAS, estudiante de la maestria en
gestion publica de la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana, asesorado
por el docente ON. JORGE LUIS ARRUE FLORES, DR. La investigacion, titulada
“RELACION ENTRE EL CLIMA INSTITUCIONAL Y LA GESTION
ORGANIZACIONAL DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE LA AMAZONIA
PERUANA, 2022.”, tiene como objetivo determinar la relacién que existe entre el
clima institucional y la gestion organizacional de la UNAP durante el periodo 2022.
De aceptar, usted y el tesista se quedaran con una copia firmada de este

documento.

Para ello, se le solicita participar en una encuesta que le tomara entre 60 y 90
minutos de su tiempo. Su participacién en la investigacidon es completamente
voluntaria y usted puede decidir interrumpirla en cualquier momento, sin que ello
le genere problemas. Si tuviera alguna consulta sobre la investigacién, puede

formularla cuando lo estime conveniente.

Su identidad sera tratada de manera andnima porque el investigador no conocera
la identidad de quién completd la encuesta y confidencial porque en la tesis no se
hara ninguna referencia expresa de su nombre y se utilizara un codigo de
identificacion. Al concluir la investigacion, si usted brinda su correo electronico

recibira un resumen con los resultados obtenidos.

Si esta de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:



Nombre completo

Correo electrénico

Firma del participante

Firma del investigador

Fecha




