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RESUMEN
Este estudio analiza la percepcién de los trabajadores sobre el clima organizacional, la cultura
institucional y el desarrollo del personal en una universidad publica peruana. A partir de un
diagndstico organizacional aplicado a docentes y personal administrativo (n = 47, de una
poblacion de 180 trabajadores), se evaluaron dimensiones vinculadas con comunicacidn
interna, trato interpersonal, reconocimiento, ética institucional, transparencia, capacitacion,
evaluacidn del desempefio y oportunidades de crecimiento profesional, mediante un
cuestionario de 48 items con escala tipo Likert. Los resultados evidencian percepciones
heterogéneas entre dimensiones, con fortalezas relativas en identificacion institucional (M =
3.49) y debilidades en reconocimiento, retroalimentacion, recursos laborales y desarrollo
profesional (M = 3.27 y M = 3.28). Se concluye que el fortalecimiento de la gestién interna
requiere intervenciones integrales orientadas a mejorar las condiciones de trabajo, consolidar
una cultura institucional coherente y promover estrategias de desarrollo del personal.
Palabras clave: Clima organizacional, cultura institucional, desarrollo del personal, universidad
publica, percepcion laboral.

ABSTRACT
This study analyzes employees' perceptions of organizational climate, institutional culture, and
staff development at a Peruvian public university. Based on an organizational assessment
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conducted with faculty and administrative staff (n = 47, from a population of 180 employees),

dimensions related to internal communication, interpersonal relationships, recognition,

institutional ethics, transparency, training, performance evaluation, and professional growth

opportunities were evaluated using a 48-item Likert-scale questionnaire. The results reveal

heterogeneous perceptions across dimensions, with

relative strengths in institutional

identification (M = 3.49) and weaknesses in recognition, feedback, work resources, and

professional development (M = 3.27 and M = 3.28). The study concludes that strengthening

internal management requires comprehensive interventions aimed at improving working

conditions, consolidating a coherent institutional culture, and promoting staff development

strategies.

Keywords: organizational climate; institutional culture; staff development; public university;

work perception.

INTRODUCCION

El clima organizacional se entiende como la
experiencia y percepciones que los trabajadores
generan sobre su entorno laboral; constituye un
determinante en el funcionamiento de
las organizaciones, incluida la academia, donde
un clima positivo se asocia con un mayor
bienestar de los trabajadores y con Ila
productividad institucional (Barrile et al., 2023).
En el contexto de Ila educacién superior,
contar con un ambiente laboral saludable
resulta fundamental para lograr condiciones de
trabajo equitativas y justas, y para reducir
sesgos que puedan afectar a los grupos con
menor poder de decision dentro de |la
organizacion.

La comunicacién interna desempefia un papel
central en la configuracién de este clima. Juan y
Moi, (2026) sostienen que una
comunicacién transparente y oportuna permite
a los docentes clarificar los objetivos
institucionales y fortalecer su sentido de
pertenencia; mientras que, Jaimes et al. (2026),
en un estudio con trabajadores universitarios

peruanos, encontraron que la comunicacion
interna predice el desempeno laboral con
mayor énfasis que el liderazgo

transformacional considerado de forma aislada.
La comunicacion cumple funciones de
motivacion, expresién emocional y manejo de
informacién para la toma de decisiones (Umpain
et al.,, 2024), de modo que una comunicacion
deficiente tiende a generar malentendidos e

inseguridad, con efectos negativos sobre el
desempeifio.
Por otra parte, la cultura institucional
comprende los valores, creencias, normas y
practicas que otorgan identidad a la organizacion
y constituye parametros para la gobernanza, la
comunicacion y la valoracién de las actividades
académicas. Schein, (2004) la define como el
patrén de supuestos basicos compartidos que un
grupo aprende al resolver sus problemas de
adaptacion externa e integracion interna, y que
se transmite a los nuevos miembros como la
forma correcta de percibir, pensar y sentir frente
a dichos problemas. Las universidades han
basado tradicionalmente su cultura en valores
de autonomiay libertad académica; no obstante,
enfrentan desafios crecientes como la reduccion
de fondos publicos y la presién por la eficiencia
que redefinen su funcionamiento y sus procesos

de toma de decisiones (Gorzelany et al., 2021).

En una universidad publica, esta cultura se
expresa ademas en la ética, la transparencia, la
coherencia entre el discurso y la practica y la
capacidad de adaptacién al cambio (Pacheco et
al., 2018), en linea con el modelo de Denison,
(1990) que vincula la cultura organizacional con
la efectividad institucional a través de la
implicacion, la consistencia, la adaptabilidad y el

sentido de mision.
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Bajo este panorama, el desarrollo del personal
mediante programas de capacitacion,
evaluacion del desempefio y promocidn interna
(Chiavenato, 2020) resulta indispensable para
alinear los valores individuales con los objetivos
organizacionales (Tabassum et al., 2024). la
inversion estratégica en el capital humano no
solo mejora las competencias técnicas, sino que
también fomenta una cultura de innovacion,
responsabilidad y resiliencia institucional
(Gorzelany et al., 2021; Tabassum et al., 2024), y
cuando este desarrollo es percibido como justo
y accesible, se incrementan la satisfaccion vy
la permanencia laboral (Robbins & Judge, 2017).

En consecuencia, el fortalecimiento de la cultura
y el clima a través del desarrollo profesional
continuo se convierte en un imperativo, para la
sostenibilidad y competitividad de las
universidades en la economia del conocimiento
(Karu & Aava, 2023; Ponce et al., 2024).
En el contexto universitario, tres
estrechamente

estas
dimensiones se encuentran
vinculadas entre si. Un clima favorable facilita la
internalizacion de los valores institucionales;
mientras que, una cultura solida potencia
el compromiso y la disposicién al
aprendizaje organizacional. De manera analoga,
el desarrollo del personal depende en gran
la existencia de condiciones
justas,  transparentes vy
coherentes con los objetivos institucionales

(Pacheco et al., 2018).

medida de
organizacionales

No obstante, persisten en universidades publicas
dificultades asociadas con la comunicacidn
interna, el trabajo, Ia
claridad de los procedimientos, la carga laboral y
la percepcién de escasas oportunidades de
desarrollo profesional (Pariona et al.,, 2021),
limitaciones que pueden debilitar el compromiso
del personal y afectar la sostenibilidad de la

reconocimiento del

gestion institucional.
Por ello,
perciben los
organizacional,

necesario analizar cémo
trabajadores el

la cultura

resulta
clima
institucional y el
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desarrollo del personal en la universidad, con el
fin de generar evidencia util para la toma de
decisiones y la mejora continua de la gestion
institucional. En consecuencia, el presente
estudio tiene como objetivo general analizar la
percepcién de los trabajadores sobre el clima
organizacional, la cultura institucional y el
desarrollo del personal en una universidad

publica.

MATERIALES Y METODOS

La investigacion se desarrollé bajo el enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental, de
corte transversal y alcance descriptivo.

La poblacién de estudio estuvo conformada por
180 trabajadores de una universidad publica
peruana, entre personal docente 'y
administrativo. La muestra estuvo integrada por
47 participantes (26,1 % de la poblacidn),
pertenecientes a diferentes modalidades de
contratacién, incluyendo personal nombrado,
contratado bajo el régimen CAS, personal de
terceros y personal de confianza. Se empleé un
muestreo no probabilistico por conveniencia,
debido a la accesibilidad y disponibilidad de los
participantes durante el periodo de recoleccion

de la informacion.

Los criterios de inclusién fueron: pertenecer ala
universidad al momento de la aplicacién del
instrumento, desempefiar funciones docentes o
voluntariamente

administrativas y aceptar

participar en el estudio mediante el
consentimiento informado.

Los criterios de exclusion comprendieron:
cuestionarios incompletos o con informacion
no aceptd

inconsistente y personal que

participar en la investigacion. Ademas, se
recopilaron variables sociodemograficas como
sexo, edad y condicidon laboral, con fines
descriptivos (tres participantes no consignaron
su edad).

La recoleccién de informacidn se realizé durante
el 2025 mediante la aplicacidon virtual de un

cuestionario utilizando la plataforma Google
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Forms. El enlace fue distribuido a los

trabajadores a través de los canales
institucionales de comunicacién.

El cuestionario estructurado consta de 48 items,
disefiado con una escala tipo Likert de cinco
categorias de respuesta (1 = totalmente en
desacuerdo a 5 = totalmente de acuerdo). El
instrumento evalla tres dimensiones: clima
organizacional (18 items), cultura institucional
(15 items) y capacitacién, evaluaciény desarrollo

del personal (15 items).

Los items exploran aspectos relacionados con la
comunicaciéon organizacional, el liderazgo, el
reconocimiento laboral, la disponibilidad de
recursos, las
identidad
organizacionales, la capacitacion, la evaluacion
del desempefo vy las
desarrollo profesional.
como el OCAI de Cameron y Quinn, han sido

relaciones interpersonales, la

institucional, los valores
oportunidades de
Instrumentos afines,

empleados en investigaciones similares para
diagnosticar perfiles culturales basados en
valores en competencia, flexibilidad frente a
control y orientacidn interna frente a externa y
sustentan la pertinencia del enfoque adoptado
(Cieciora et al., 2021; Gorzelany et al., 2021). La
validez de contenido del instrumento fue

establecida mediante juicio de expertos, quienes
evaluaron la pertinencia, claridad y coherencia
de los items respecto a las dimensiones
propuestas. Asimismo, la consistencia interna
del instrumento se determind mediante el
coeficiente alfa de Cronbach, calculado para
cada dimensién y para el instrumento global,
obteniéndose valores
confiabilidad para

investigacion. Los resultados se interpretaron

que evidencian una
adecuada fines de

considerando los criterios propuestos por

George y Mallery, (2003), donde valores iguales o

Cerna et al.

superiores a 0,70 indican una confiabilidad
aceptable.

Consideraciones bioéticas
Antes de
participantes recibieron informacion sobre los

responder el cuestionario, los
objetivos de la investigacion. Se respetaron los
principios éticos establecidos en la Declaracion
de Helsinki y los lineamientos nacionales para la
investigacion cientifica. La participaciéon fue

voluntaria, previa aceptacion del

consentimiento informado electronico,
garantizando el anonimato, la confidencialidad
de la informacion y el uso exclusivo de los datos

para fines académicos.

Anadlisis de los datos

Las respuestas fueron exportadas a una base de
datos en Microsoft Excel para su depuracion y
posterior procesamiento y anadlisis estadistico,
mediante el software SPSS Statistics versién 28.
Se calcularon estadisticos descriptivos, varianzas
y coeficientes de variacion para cada una de las
dimensiones del estudio.

RESULTADOS
Seguln
personal administrativo contratado por terceros,

la condicién laboral, predomind el
seguido del personal administrativo bajo el
régimen CAS; mientras que, los docentes
representaron el 21,3 % de la muestra y el
personal administrativo de confianza el 4,3 %.
En cuanto a la edad, la mayor proporciéon de
participantes se ubicd en el grupo etario de 40 a
49 afos, observandose la menor prevalencia en
el grupo mayores de 50 afios.

Respecto al sexo, mas del 50 % eran hombres; un
participante (2,1 %) prefirié no declarar esta

informacion.
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Tabla 1

Caracterizacion sociodemogrdfica de los participantes

Variable Categoria n %
Administrativo — Terceros 20 42,6
Administrativo — CAS 15 31,9
Condicion laboral
Docente 10 21,3
Administrativo — Personal de confianza 2 4,3
Total 47 100,0
20-29 9 20,5
30-39 14 31,8
Grupo etario (afios)
40-49 15 34,1
50 o mas 6 13,6
Subtotal con edad viélida 44 100,0
Masculino 26 55,3
Sexo Femenino 20 42,6
Prefiero no decirlo 1 2,1
Total 47 100,0

Estadisticos descriptivos por dimension
La Tabla 2 muestra los estadisticos descriptivos  una percepcion moderadamente favorable, con
de la dimensién clima organizacional; se obtuvo  dispersién baja a moderada (CV = 20,70 %).

Tabla 2

Estadisticos descriptivos de la dimension Clima organizacional

Estadistico Valor
Ndmero de items 18
Puntaje minimo 1,11
Puntaje maximo 4,50
Media 3,27
Mediana 3,33
Moda 3,33
Desviacion estandar 0,68
Varianza 0,46
Coeficiente de variacion (%)) 20,70
Nivel de percepcién Moderadamente
favorable
n: 47
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La cultura organizacional presenté la media mas alta y la menor variabilidad de las tres dimensiones.
(Tabla3).

Tabla 3
Estadisticos descriptivos de la dimension Cultura organizacional

Estadistico Valor
Ndmero de items 15
Puntaje minimo 1,00
Puntaje maximo 5,00
Media 3,49
Mediana 3,53
Moda 4,00
Desviacion estandar 0,66
Varianza 0,43
Coeficiente de variacion (%) 18,90 %
Nivel de percepcién Favorable

n: 47

Esta dimension presenté la mayor heterogeneidad en las respuestas de los participantes. El nivel de
percepcion fue moderamente favorable (Tabla 4).

Tabla 4

Estadisticos descriptivos de la dimension capacitacion, evaluacion y desarrollo del personal

Estadisticos Valor
Numero de items 15
Puntaje minimo 1,27
Puntaje maximo 5,00
Media 3,28
Mediana 3,40
Moda 4,00
Desviacion estandar 0,78
Varianza 0,61
Coeficiente de variacidn 23,78 %
Nivel de percepcion Moderadamente favorable
n: 47
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La Tabla 5 muestra que, la cultura organizacional constituye la dimensiéon mejor valorada y con menor
dispersion.

Tabla 5
Comparacion de las dimensiones evaluadas

Dimensidén # items Media DE CV (%) Nivel
Clima 18 3.27 0.68 20,70 Moderadamente
organizacional favorable
Cultura 15 3.49 0.66 18,90 Favorable

organizacional
Capacitacion,

evaluacion y 15 3.28 0.78 23,78 Moderadamente
favorable
desarrollo
Promedio 48 3.34 -— - Valoracién intermedia con

oportunidades de mejora

Nota. DE: desviacion estandar; CV: coeficiente de variacion.

Fortalezas y aspectos con menor valoracion
Los mayores puntajes reflejan una alta identificacion institucional y sentido de pertenencia (Tabla 6).

Tabla 6
Principales fortalezas identificadas por los trabajadores

Aspecto Media
Me siento identificado con la universidad 3,91
Mi trabajo contribuye al desarrollo de la comunidad 3,91
Me siento orgulloso de pertenecer a esta institucién 3,89
Me gustaria continuar trabajando en esta universidad 3,81
Me siento motivado a dar lo mejor de mi 3,53

Las puntuaciones mas bajas se concentran en comunicacion institucional, gestién del talento humano
y capacitacién (Tabla 7).

Tabla 7
Aspectos con menor valoracion

Aspecto Media
La informaciodn institucional llega de manera clara y oportuna 2,87
Existe coherencia entre lo que se comunica y lo que se practica 3,02
Se capacita al personal ante nuevas exigencias 3,00
Existen incentivos para el buen desempefio 3,04
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DISCUSION

Los resultados permiten interpretar como en
el funcionamiento institucional influye Ia
manera en que los trabajadores experimentan
el dia a dia en las organizaciones. Se evidencia
un clima organizacional aceptable (M = 3.27),
aunque con diferencias importantes entre
componentes. Los trabajadores valoran
positivamente el trato respetuoso de los
superiores, la motivacién laboral y Ia
orientacién proporcionada por los jefes
inmediatos. Sin embargo, perciben
debilidades en la comunicacidn institucional y
en la coherencia entre el discurso institucional

y las practicas cotidianas.

Cuando la comunicacion es clara, el liderazgo
es respetuoso y la capacitacién responde a
necesidades reales, el clima laboral tiende a
ser mas favorable, lo cual coincide con lo
reportado por Pariona et al. (2021) en una
universidad estatal peruana, donde el clima
organizacional se relacioné de forma
significativa con el desempefio profesional del
personal administrativo. En la misma linea,
Jaimes et al. (2026) encontraron que la
comunicacion interna predice el desempefio
laboral con mayor fuerza que el liderazgo
transformacional entre trabajadores de una
universidad peruana, lo que refuerza la
importancia de los canales de comunicacién
como recurso operativo inmediato, para que
los trabajadores comprendan sus roles y
coordinen sus esfuerzos.

La cultura organizacional constituye Ia
dimension mejor evaluada (M = 3.49). Los
participantes muestran elevados niveles de
identificacion  institucional, orgullo de
pertenencia, percepcion de contribuir al
desarrollo social y orientacién hacia la
responsabilidad social universitaria. No
obstante, se observan oportunidades de
mejora en la capacitacion frente a cambios

organizacionales, la aplicacién equitativa de

Cerna et al.

procedimientos y la comunicacion durante
procesos de cambio.

Asimismo, la cultura institucional solo se
consolida cuando los valores declarados se
reflejan en la prdctica cotidiana. Si el personal
percibe coherencia, transparencia y equidad,
aumenta la identificacién con la universidad.
En cambio, la distancia entre discurso vy
practica puede generar desconfianza y reducir
el compromiso, tal como afirma Pacheco et al.
(2018) respecto a la necesidad de gestionar la
comunicacion interna en procesos de cambio
universitario. Barrile et al. (2023) subrayan
ademas que, los diagndsticos de clima
constituyen una herramienta de accion para
sesgos

equidad 'y  mitigar

estructurales que puedan afectar a los grupos

promover

con menor poder dentro de la organizacion, lo
gue otorga a este tipo de estudios una utilidad
que trasciende el diagndstico descriptivo.

En la dimension capacitacion, evaluacion vy
desarrollo del personal, la percepcion es
moderadamente favorable (M = 3.28). Los
trabajadores consideran que la evaluacién
puede contribuir a mejorar el desempefio y
que existen criterios relativamente claros para
evaluar; asimismo, manifiestan deseo de
continuar laborando en la universidad. Sin
embargo, perciben limitaciones en los
incentivos al desempefio, las oportunidades
de promocién, la capacitacién acorde con sus

necesidades y el desarrollo profesional.

En cuanto al desarrollo del personal, los
resultados sugieren que la existencia de
mecanismos de capacitacién, evaluacién justa
y reconocimiento profesional es decisiva para
sostener la motivacién y la permanencia. En
una universidad publica, estas estrategias
deben asumirse como parte de la gestion
estratégica del talento humano y no como
acciones aisladas, en concordancia con Ponce
et al. (2024), quienes vincularon el clima
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institucional con el desempefio docente en
una universidad publica de Lima. Gander et al.
(2019), a partir de una revisidn sistematica de
trayectorias profesionales del personal
administrativo universitario, identificaron que
tanto el personal docente como el
administrativo desarrollan una "mentalidad
de carrera hibrida", que combina factores de
desarrollo tradicionales y contemporaneos y
gue exige una relacién de reciprocidad entre
la organizacién y el trabajador; este hallazgo
es coherente con las debilidades detectadas
en el presente estudio respecto a las
oportunidades de promocién y desarrollo

profesional.

En este contexto, los hallazgos muestran que,
la percepcidon del clima organizacional, la
cultura institucional y el desarrollo del
personal no difiere significativamente segun
sexo, condicién laboral ni el grupo etario de los
trabajadores (p > 0,05). Esto sugiere que las
percepciones organizacionales son
relativamente homogéneas entre los
distintos grupos evaluados, lo que refleja
una experiencia institucional compartida
independientemente de las caracteristicas
sociodemograficas de los participantes.

La percepciéon de los trabajadores puede
variar segun su rol dentro de la institucion.
Cieciora et al. (2021), en universidades no
publicas de Polonia, documentaron que
mientras el personal académico percibe una
cultura de mercado orientada a resultados, el
personal administrativo identifica una cultura
de jerarquia basada en la estabilidad y el
(2021), en
universidades de Polonia, Austria, Alemania y

control; Gorzelany et al.
Ucrania, encontraron que el tipo de cultura
organizacional condiciona la capacidad de
innovacién institucional. En el presente
estudio no se  hallaron diferencias
significativas de percepcién segln condicién
laboral, lo que podria explicarse por el tamafio

reducido de la muestra o por una cultura

Cerna et al.

relativamente homogénea entre los grupos
evaluados; no obstante, el patrdn reportado
en las investigaciones sugiere que esta
posibilidad debe explorarse con mayor
profundidad en investigaciones futuras con
muestras mas amplias.

Por otro lado, Kazmi y Javaid. (2022) sefialan
gue el apoyo del supervisor y la satisfaccién
laboral actian como antecedentes criticos de
la identificacion organizacional, la cual, a su
vez, incide en el desempefio de los
trabajadores; este  planteamiento es
consistente con la alta identificacidn
institucional encontrada en la presente
investigacion (M = 391 en el item
correspondiente) y con su relacion esperada

con la motivacion laboral.

En cuanto a la capacitacion, Efimova, (2024) y
Zwolinska et al. (2024) coinciden en que la
participacién del personal académico en
actividades de  desarrollo  profesional
constituye un componente central del
crecimiento del capital humano institucional;
mientras que, Tabassum et al. (2024)
sostienen que los programas de capacitacién
no solo mejoran competencias técnicas, sino
que también moldean la cultura y las actitudes
del personal. Estos planteamientos respaldan
la necesidad, identificada en este estudio, de
ampliar y sistematizar la oferta formativa
dirigida a docentes y administrativos.

El presente estudio presenta algunas
limitaciones que deben considerarse al
interpretar los resultados. En primer lugar,
aunque la muestra estuvo conformada por 47
trabajadores, equivalente al 26,1 % de la
poblacién total de docentes y administrativos
(n = 180), el tamafio muestral limita la
generalizacién de los resultados a otras
universidades publicas o a poblaciones con

caracteristicas organizacionales diferentes.
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En segundo lugar, el disefio transversal
permitié recopilar la informacién en un Unico
momento, por lo que no fue posible analizar
cambios en la percepcion del clima
organizacional, la cultura institucional y el
desarrollo del personal a lo largo del tiempo,
ni establecer relaciones de causalidad entre
las variables estudiadas. Finalmente, el
alcance descriptivo de la investigacién se
orientd a caracterizar la percepcién de los
trabajadores sobre las dimensiones
evaluadas, sin profundizar en el analisis de
relaciones explicativas o predictivas mediante
modelos como los de ecuaciones
estructurales, cuya utilidad ha sido
documentada en estudios afines sobre climay

cultura organizacional (Jaimes et al., 2026).

CONCLUSIONES
e El diagndstico evidencia que el clima

organizacional, la cultura institucional y el
personal

desarrollo  del constituyen

dimensiones  interdependientes  que
influyen en la experiencia laboral de los
trabajadores.

e La mejora institucional requiere politicas
integrales de gestion humana, centradas
en la comunicacidén, la transparencia, la
formacién continua y el reconocimiento
del desempeiio.

e Aunque existen fortalezas en identificacion
institucional y en determinadas formas de
relacidn interpersonal, persisten areas
criticas relacionadas con reconocimiento,
retroalimentacion, recursos y promocion
profesional.

e Los hallazgos reflejan un adecuado sentido
de pertenencia e identificacion con la
institucion. Si bien existe una base cultural
solida, persisten oportunidades de mejora
en aspectos relacionados con la

comunicacion organizacional, el

reconocimiento laboral y las
oportunidades de capacitacion y desarrollo

profesional.

Cerna et al.
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