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Resumen

Este trabajo de investigacion se realizé con el objetivo general de identificar
si existe relacion entre la cultura organizacional y del clima institucional en una
institucion educativa publica, Tambogrande, Piura,2022. El enfoque de esta
investigacion es de tipo cuantitativo, del tipo aplicada, de nivel correlacional, el

meétodo de la investigacion es hipotético deductivo y su disefio no experimental.

Para este estudio se usé una muestra de 100 docentes incluyendo a
directivos de la Institucion Educativa, para la recoleccion de datos se usé la
encuesta, asimismo, para la medicion y correlacion de las variables se utilizaron
las dimensiones para realizar el procesamiento de daos y ejecutar el analisis
estadistico, el cual detalla la influencia en una relacion, ya que. el clima se enfoca
en medir los componentes de satisfaccidon de los docentes, mientras que la cultura

organizacional analiza de forma global la vision de la institucion educativa.

Los resultados del estudio realizado indican que el 91.0% de los
encuestados determinan que la cultura organizacional incide de forma directa en
un buen clima institucional, de este modo solo el 2.0% sefald la influencia media
y el 0.0% en baja. En cuanto al resultado del andlisis estadistico prueba la validez
de la hipdtesis principal, por lo que se afirma que mientras haya un buen clima
institucional mejor sera la cultura organizacional. Por lo tanto, se concluyé que la
eficiente cultura organizacional en se relaciona con el alto nivel del clima

institucional de una institucion educativa publica, Tambogrande, Piura, 2022.

Palabras clave: Cultura organizacional, clima institucional, ambiente laboral
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Abstract

This research work was carried out with the general objective of identifying
if there is an institutional relationship between the organizational culture and the
climate in a public educational institution, Tambogrande, Piura, 2022. The focus of
this research is quantitative, of the applied type, of correlational level, the research

method is hypothetical deductive and its design is non-experimental.

For this study, a sample of 100 teachers was used, including directors of the
Educational Institution, for the data collection the survey was used, significant,for
the measurement and connection of the variables, the dimensions were used to
perform the data processing and execute statistical analysis, which details the
influence on a relationship, since. the climate focuses on measuring the
components of teacher satisfaction, while the organizational culture globally

analyzes the vision of the educational institution.

The results of the study carried out indicate that 91.0% of the respondents
determined that the organizational culture directly affects a good institutional
climate, thus only 2.0% said the average influence and 0.0% in low. Insofar as the
result of the statistical analysis proves the validity of the main hypothesis, it is
affirmed that while there is a good institutional climate, the better the organizational
culture will be. Therefore, it was concluded that the efficient organizational culture
is related to the high level of the institutional climate of a public educational

institution, Tambogrande, Piura, 2022.

Keywords: Organizational culture, institutional climate, work enviro.
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. INTRODUCCION

Las instituciones educativas forman parte de lo que comunmente se
denominan organizaciones, como se sabe toda organizacion es una entidad que
brinda bienes y servicios, de tal modo que proporciona empleo, con la finalidad
de cubrir las necesidades de una comunidad o sector en especifico. Por ello es
importante dilucidar que la cultura organizacional es fundamental e
imprescindible dentro de las organizaciones e instituciones, aun mas en las
instituciones educativas en donde se forman los nifios y jévenes con el ejemplo
de los maestros. La cultura organizacional es necesaria en la percepcion de los
estudiantes hacia los docentes del plantel, tal es el caso que el clima institucional
es un reflejo del buen manejo de las relaciones interpersonales a nivel
organizacional, asi como de la adaptacién por parte de los docentes a las
normas, reglamentos y estatutos que rigen a las organizaciones e instituciones.
Edith (2019) define a la cultura organizacional como el comportamiento y
personalidad de la institucidon, asimismo el clima laboral mide a través de los
diferentes agentes el nivel de comparferismo, trabajo en equipo, ejercicio de
valores y relaciones interpersonales entre los docentes; creando de este modo
una combinacion inseparable entre ambas variables, ya que depende del clima

laboral una exitosa cultura organizacional (Arévalo et al,2016).

Se entiende como cultura organizacional a las normas y valores que rigen
a la institucién educativa, estos principios permiten a la plana docente manejarse
y desenvolverse dentro de la institucion de la manera correcta y es aun mas
consistente cuando el ambiente laboral se cimenta en valores, principalmente
desde el respeto y la armonia, lo que conlleva a que haya una mejor comprension
interpersonal entre docentes y directivos. Toda organizacion es mas eficiente
tanto en su desempefio como en sus procesos institucionales cuando el clima
institucional es favorable, asi como también la cultura organizacional se
desenvuelve automaticamente con mayor dedicacibn en cada una de las
funciones de los docentes y directivos. Esto se obtiene gracias a la satisfaccién
de cada uno de los individuos, el cual se ve reflejado en la predisposicion del
cumplimiento de sus labores y la satisfaccion al realizarlas (Sanchez y de la
Garza,2013).



Asimismo, el excelente clima laboral genera “sentido de pertenencia” a la
organizacion, respaldando desde la practica el buen desempefio de la cultura
organizacional en las instituciones educativas. El término clima institucional, se
asigna al ambiente en el que se desarrollan los empleados de la organizacion o
institucion, esto aplicado al ambito educativo se refiere al ambiente o trato con el
que se relacionan los docentes y directivos de las instituciones u organizaciones.
El clima laboral es un agente importante en el desarrollo y desempefio de las
actividades dentro de la institucion, de esto depende la motivacion y satisfaccion
de cada individuo para cumplir a cabalidad con sus funciones (Ruiz y
Naranjo,2012). El clima institucional se relaciona directamente con la cultura
organizacional, ya que el clima se enfoca en medir los componentes de
satisfaccion de los docentes, mientras que la cultura organizacional analiza de

forma global la visién de la institucion educativa (De Medina,2008)

Teniendo conocimiento de lo esencial que son ambos parametros para las
instituciones educativas se propone una mejora del clima institucional y la cultura
organizacional, investigando y profundizando en la realidad problematica de las
instituciones. El interés por comprender el comportamiento de las relaciones
interpersonales en los docentes, siendo este consecuente y reflejado en la
cultura organizacional de la institucion es determinante para alcanzar los
objetivos en conjunto y obtener un buen desempeio laboral al cumplir con las
funciones de la institucidon. Existe un gran paradigma organizacional, el cual
consiste en que el éxito depende de forma individual de los directores de la
institucion; sin embargo, es un pensamiento convencional y retrégrado que
adjudica el éxito institucional a un solo individuo, sabiendo que el correcto
desempeno y los méritos se ganan en conjunto, con esfuerzo, con un arduo
trabajo por parte de la plana docente, asi como la predisposicion al desempefar

de forma correcta sus funciones (Arévalo et. al, 2016)

El interés que impulsa esta investigacion aplicada a una institucidon
publica, Tambogrande, esta fundamentado con un analisis de acuerdo con la
realidad problematica de la institucion, la cual no es ajena a la problematica antes
descrita. De este modo se va a realizar la investigacion basados en la cultura
organizacional y el clima laboral de la instituciéon con la finalidad de detectar e

identificar los diferentes factores que relacionan el desarrollo de las actividades



colegiadas y proponer diferentes soluciones de acuerdo con la problematica. La
I.E. en la cual se va a realizar esta investigacion mantiene una oferta académica
en el nivel inicial, primaria y secundaria, el total de la plana docente incluyendo
a los directivos de la I.E. son 100 personas, las cuales se distribuyen de la
siguiente manera: 5 directivos y 95 docentes; en dos jornadas de trabajo:

matutina y vespertina.

La principal interrogante de esta investigacion es: ¢Qué relacion existe
entre la Cultura organizacional y el clima institucional docente en una institucion
educativa publica, Tambogrande, Piura, 20227 Asimismo, las preguntas
especificas seran: (1) ¢Qué relacion existe entre la cultura del poder y el clima
institucional docente en una institucion educativa publica?;(2)¢Qué relacion
existe entre la cultura de funcionalidad y el clima institucional docente en una
institucién educativa publica?; (3) ¢, Qué relacion existe entre la cultura individual
y el clima institucional docente en una instituciéon educativa publica?; (4);,Qué
relacion existe entre la cultura del desempefio y el clima institucional docente en
una institucién educativa publica?,(5)¢Qué relacion existe entre la cultura y el

clima institucional docente en una institucion educativa publica?.

Esta investigacion se justifica de forma tedrica, practica y metodologica
con la intencion de promover una buena cultura organizacional y un excelente
clima laboral en las instituciones educativas, ya que ellas son el pilar fundamental
de la educacion, en la cual se ensefia desde el ejemplo y las impresiones que se
les da a los estudiantes a través de las relaciones interpersonales entre la plana
docente y los directivos. Asimismo, esta investigacion busca determinar de forma
eficaz y practica las diferentes falencias o factores que afectan al correcto
desempeno en el ambito institucional en la praxis de las relaciones labores que
se relacionan con en el clima laboral y asimismo a la cultura organizacional. En
este contexto esta investigacion contribuye a las instituciones educativas a
reconocer las bases conceptuales de una organizacion como son clima laboral y
cultura organizacional. Aportando conocimientos necesarios para el desarrollo
de la institucion, asi como para superar realidades problematicas semejantes
aplicando soluciones practicas basadas en fundamentos cientificos (Arévalo,

Navarro y Bayona,2016).


http://portal.amelica.org/ameli/jatsRepo/341/3411771006/html/#redalyc_3411771006_ref1
http://portal.amelica.org/ameli/jatsRepo/341/3411771006/html/#redalyc_3411771006_ref1

Para Robbins (1996) la cultura organizacional es un referente al
significado compartido entre los que integran la organizacién, la cual la hace
diferente a las demas. Bohorquez (2000) enfatiza al desempeiio laboral como
una dimension que se relaciona directamente con el clima institucional
permitiendo que los trabajadores logren los objetivos propuestos por la
organizacion, teniendo en cuenta las dos variables a tratar en este estudio se

determinan las diferentes dimensiones que engloba cada una de ellas.

Por ello el clima institucional implica el compromiso tanto de la parte
administrativa como de los trabajadores a través de una gestion de calidad que
garantice no solo el cumplimiento administrativo, sino que fomente armonia en
la convivencia laboral (Martinez,2008). El buen clima organizacional permite
fortalecer los vinculos entre los trabajadores permitiendo asi el exitoso trabajo
en conjunto. En la actualidad se presta mayor importancia al ser humano, debido
a eso tanto la cultura organizacional como el clima laboral se vinculan
directamente, ya que depende del nivel de satisfaccidén, armonia y administracion
de la organizacion el buen desempefio y la obtencién de los logros de forma
conjunta. Para Medina (2008) el ser humano es de gran importancia en las
instituciones que prestan bienes y servicios, y enfatiza en que la cultura

organizacional o institucional es aprendida y adoptada en el contexto laboral.

En la actualidad el éxito de las diferentes organizaciones, asi como de las I. E.

depende de aprovechar al maximo el capital y el talento humano, el cual esla base

fundamental de una correcta cultura organizacional siendo esta la consecuencia de

un optimo clima laboral, el cual se relaciona con la satisfacciony desenvolvimiento de

cada docente al cumplir con sus labores (Rivera et al,2016).Es asi que la cultura

organizacional juega un papel fundamental en la sociedad, ya que de ella depende

el correcto funcionamiento de la organizaciéno institucion, es decir es un modelo a

seqguir por los trabajadores para desempefarse de forma efectiva. Asimismo, el

clima institucional esta directamente relacionado, segun Dominguez (2013) el buen

clima se refleja en la satisfaccion y el desempefio laboral.

Para esta investigacion se usa la metodologia aplicada y es a nivel
explicativo ya que no solo implica la descripcion de conceptos, sino también la

relacion que existen entre los mismos, los cuales se enfocan en determinar las



causas de la problematica social en este caso aplicado a la problematica
institucional que afecta el ambiente laboral y la cultura organizacional
(Valderrama, 2013). Ademas, es de tipo cuantitativo, la cual se basa en usar un
conjunto de técnicas con el propdsito de acercarse a la realidad problematica
aplicado a una |.E. seleccionada. Este tipo de metodologia se realiza a través de
sondeos o encuestas de opinion a los individuos involucrados, es decir a la plana

docente de la |.E.

La recopilacion de datos se obtiene con el total consentimiento y
conocimiento por parte de la plana docente, en este caso la muestra a la cual se
aplican los instrumentos fue de gran ayuda porque permitieron la recopilacion de
informacion. Teniendo en cuenta la realidad problematica de esta institucion
educativa, esta investigacion tiene como objetivo es establecer si existe relacion
entre la cultura organizacional y el clima institucional de una institucion educativa
publica, en el que la plana docente de la I.E. desarrolla sus funciones. Como
objetivos especificos de esta investigacion se plantean los siguientes: (1)
Analizar la relacion existente entre la cultura organizacional y el clima
institucional de la |.E; (2)Describir la relaciéon del clima institucional en la cultura
organizacional de una L.E.; (3) Explicar las funciones que relacionen a cada
individuo en el desarrollo de una favorable cultura organizacional; (4) Analizar la
relacion de los factores que afectan al adecuado clima institucional y la cultura
organizacional de una |L.E. ; (5) Realizar una relacién para mejorar tanto el clima

institucional como la cultura organizacional de una |.E.

Para este trabajo de investigacion y considerando el tipo de
investigacion, se planted la siguiente hipotesis general en la cual existe
relacion significativa entre la cultura organizacional y el clima institucional.
Como hipétesis especificas se plantearon las siguientes: (a)Existe una
relacion significativa entre el analisis relacionado con la cultura
organizacional y clima institucional. (b)Existe relacion significativa entre las
funciones de la cultura organizacional con el clima institucional. (c) Existe
relacion significativa entre las funciones de los individuos en el clima
institucional con la cultura organizacional. (d) Existe relacion significativa

entre los factores que afectan al adecuado clima institucional y la cultura



organizacional. (e) Existe relacion significativa entre la mejora del clima

institucional con la cultura organizacional de una institucion educativa.



Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional se considera a Libreros (2018) en su tesis doctoral
‘Incidencia de la cultura organizacional sobre el bienestar laboral de los
servidores publicos de una institucion educativa del valle Cauca” (Universidad
Nacional de Colombia), tuvo como objetivo identificar la relacion que existe entre
el bienestar laboral y la cultura organizacional, esta investigacion fue cuantitativa,
su disefio fue no experimental, correlacional y descriptivo. La muestra con la que
se realizé esta investigacion fue del 50%, es decir la encuesta se aplico solo a la
mitad del personal. Libreros concluye en su investigacion que las variables
mantienen relacion directa, ya que gran parte de la satisfaccion laboral se debe
a los incentivos, asimismo enfatiza en que se debe mejorar la comunicacion
dentro de la institucion con la finalidad de impulsar el bienestar, ademas las dos

variables tienen percepciones diferentes en cada uno de los servidores publicos.

Asimismo, la investigacién titulada Evaluacion del clima y cultura
organizacional del Centro de Rehabilitacion Neuromuscular (Dayinel, Gonzales,
et al., 2018) tuvo como objetivo entender el comportamiento de los empleados al
servicio de la salud, teniendo en cuenta sus valores, principios, habitos y entorno
en el que desempefan sus labores. Esta investigacion determiné que una
organizacion cimentada en valores asegura en mayor proporcion los resultados
esperados, es decir tanto la mision, visidon y objetivos de una organizacién se
cumplen a cabalidad cuando se practica el respeto, la generosidad y solidaridad
entre los trabajadores. Asimismo, con los datos obtenidos se evidencio que la
dificultad para laborar es la falta de ambientes amplios y adecuados para atender
a los usuarios, los datos fueron obtenidos por medio de la encuesta, este
instrumento permitié que los trabajadores brindaron informacién respecto a las

dos variables.

En el mismo sentido, en la tesis doctoral Estudio del ambiente laboral y la
productividad en empresas pequefas y medianas: el transporte vertical en la
ciudad autdbnoma de Buenos Aires de la Universidad Politécnica de Valencia en
Argentina, Venetulo (2017), su objetivo fue determinar la relacion de la
productividad con el ambiente laboral, esta investigacion fue basica descriptiva,

no correlacional, de tipo cuantitativo. La muestra con la que se realizé esta



investigacion fue igual a la poblacion, la cual fue de un total de 100 personas. El
autor concluyé que el ambiente laboral es insatisfactorio en las empresas de
mantenimiento de las Pymes. Finalmente, concluye que gracias a la obtencion
de datos se determina que el ambiente laboral conflictivo se relaciona

directamente con la productividad dentro de la organizacion.

Por otro lado, en la tesis doctoral (Soberén ,2012) titulada: "Cultura
organizacional en instituciones privadas de Lima, Universidad San Martin de
Porres”, la cual tuvo como objetivo identificar la cultura organizacional de las |.E.
privadas de la ciudad de Lima. Esta investigacion se realizé con una muestra de
cuatro I.E. es descriptiva y su disefo es no experimental, comparativa, ademas,
se realiza con un enfoque cuantitativo. Soberéon (2012) concluye que la cultura
organizacional no es favorable ya que el clima laboral es conflictivo y carente de
armonia, esto se debe a que las relaciones interpersonales entre el personal
docente son conflictivas y no hay una buena toma decisiones, asi como tampoco
se realiza un consenso y mucho menos se socializa las diferentes opciones. La
cultura conflictiva es la que predomina en la muestra de la investigacion en la
cual se concluye que no solo se debe por situaciones conjuntas, sino que a nivel

psicolégico muchos trabajadores no estan acorde al ambiente laboral.

En el ambito nacional. En la investigacion “Clima organizacional y
desempenio laboral desde la perspectiva docente” (Munive,2010) se analizan las
diferentes percepciones acerca de la relacién que guarda el clima organizacional
con el desempenio laboral, estas relaciones se analizan desde la comunicacion,
las relaciones interpersonales, asi como el compromiso por parte de cada uno
de los trabajadores. De este modo la investigacion recopild las percepciones
laborales por parte de los trabajadores en los cuales se enfatizé en los diferentes
componentes del clima laboral que afectan tanto de forma positiva como

negativa.

Por otro lado, en la tesis (Orellana, Ramén y Bossio ,2010), titulada “Clima
organizacional y desempefo docente en la Facultad de Comunicacion en
Huancayo” determiné que no hay relacion entre el desempefio docente y el clima
organizacional, asimismo hace énfasis en que el analisis se obtuvo no del
desempenio laboral sino del desempefio de los docentes en las aulas, el cual se

realizé por los estudiantes y no por los docentes. De tal modo, sefala que se
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requiere realizar una investigacion a profundidad para determinar la
productividad laboral de los docentes, teniendo en parelo la relacion con el clima

organizacional.

Continuando en el ambito nacional en la investigacion La cultura y el clima
organizacional como factores relevantes en la eficacia del Instituto de
Oftalmologia, abril-agosto del 2001 (Alvarez,2001), concluye que la relacién
entre el clima laboral y la cultura organizacional es muy importante ya que de
estas variables depende la productividad y el optimo desempefio de sus
trabajadores. Asimismo, mediante esta investigacion se identifican los elementos
que favorecen a la cultura organizacional y al clima laboral, obteniendo la

percepcion de los trabajadores.

Cultura Organizacional. - Cuando se habla de cultura organizacional, se
refiere a la personalidad de la empresa o institucion, la cual abarca los principios,
valores y costumbres de realizar el trabajo, relacionando a cada uno de los
individuos de la institucion. Tanto los directivos de las organizaciones o
instituciones son los que guian a los demas trabajadores como debe ser el
desempefio dentro de la organizacion, por ende, los trabajadores aprenden la

cultura organizacional de forma simultanea.

Garcia (2006) se refiere a la cultura organizacional como un horizonte que
guia las caracteristicas conductuales, valores y creencias de una organizacion a
través de la adopcion voluntaria de cada uno de sus miembros; de este modo
Llanos (2018) en su investigacion hace un planteamiento referente a la cultura
organizacional la cual se fundamenta en la identidad de cada organizacion.
Asimismo, Robbins (2004) hace referencia a la cultura organizacional como un
“sistema de significados” que comparten los colaboradores o miembros de la
organizacion y estos “significados” marcan la diferencia en comparacion con

otras instituciones u organizaciones.

Para Sanchez (2017) la cultura organizacional no es una cultura que
poseen las organizaciones, sino que las organizaciones son cultura, asimismo
enfatiza en que la cultura no es algo permanente y natural en las organizaciones,
sino que es algo que se fortalece dia tras dia por medio de la cotidianidad y el
buen ambiente de trabajo.



Conceptualizando con diversas teorias de diferentes autores se determina
que la cultura organizacional es la percepcion de los diversos requerimientos de
una organizacion, ademas, permite la adopcion de diferentes comportamientos,

principios, valores y convicciones de forma colectiva.

La cultura organizacional es un pilar fundamental en el 6ptimo desarrollo
y desempeio de las organizaciones ya que es el marco referencial de cada uno
de los individuos de la organizacion porque les permite parametrizar como deben
proceder dentro de la empresa o institucion. Es decir, el fundamento de la cultura
organizacional se basa en el sentir, hacer, pensar y ejecutar las diferentes
acciones de cada uno de sus miembros, obteniendo de este modo una diferencia
de resultados en comparacion de las otras organizaciones. El buen
funcionamiento de una organizacion se debe a una buena cultura organizacional,
la cual establece las estrategias, nhormas y tacticas de la institucién. Asimismo,
es el aspecto invisible, pero a la vez relevante de la instituciéon la cual permite la

accion de lograr la vision y el objetivo de la organizacion (Domingues,2009).

Al referirse a la cultura organizacional especialmente en las instituciones
educativas se debe tener en cuenta que uno de los elementos fundamentales es
la adaptacion y adopcion de las normas por parte de los docentes acorde a su
rol y desempenio, este aspecto es fundamental para que la cultura organizacional
sea optima y de forma automatica por parte de cada individuo de la plana
docente. Con el pasar de los afios la cultura organizacional ha sido investigada
por diversos autores, por lo que concluyen de forma general que la cultura
organizacional busca tener un entorno 6ptimo y atractivo para mejorar de este

modo la productividad de la organizacién (Chiang,2010).

El estudio de la cultura organizacional inici6 a finales de los anos setenta,
tal es el caso que, en 1979, Pettigrew lo definié como un sistema de significados
publicos y colectivos que son aceptados por un grupo determinado. Schwartz y
Davis, en 1980 consideraron al término como si fuera un patréon que abarca tanto
a las creencias como a las expectativas de los individuos que conforman la
organizacion. Mientras en 1983, Schein lo define como como un patrén
adaptativo y de integracién capaz de ser adoptado por cada uno de los miembros
con la finalidad de aprender la forma adecuada de manejarse dentro de la
organizacion.
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Hatch en 1993 considera a la cultura organizacional como un sistema que
esquematiza las reglas, normas, procesos Yy sistemas que guardan relacidén en
las decisiones directivas, asi como en las politicas y funcionamiento de la

organizacion (Basabe, 2013).

De acuerdo con las diferentes teorias y analisis del término durante mucho
tiempo, Dick (2009) describe las caracteristicas fundamentales de la cultura
organizacional, las cuales consisten en que la cultura no es innata, natural o
instintiva, sino que es aprendida en la cotidianidad por cada individuo que labora
en la institucion; otra de las caracteristicas es que la cultura organizacional es
transmitida, repetida e inculcada a los individuos a través de los habitos que
perduran en el tiempo. Los habitos de un grupo de individuos conforman una de
las caracteristicas de la cultura organizacional por lo tanto se dice que es de
aspecto social, ya que son inculcados y transmitidos con el pasar del tiempo en
un determinado grupo; asimismo se caracteriza por ser adaptativa, ya que se
adecua al grupo social u organizacién en las que comparten y adaptan no solo
los habitos sino también las percepciones y los valores de los individuos de forma

grupal y adaptativa.

La cultura organizacional constituye a las caracteristicas institucionales,
las cuales consolidan la identidad y creencias de cada uno de sus miembros,
estas se ven reflejadas de forma colectiva, sus elementos caracteristicos son: la
orientacion de resultados, se da a nivel directivo orientando a cada uno de los
miembros de la organizacion buscando obtener los mejores resultados
optimizando el tiempo; la orientacion del personal, la cual considera al talento
humano como un factor relevante por parte de los directivos a nivel
organizacional, la orientacion de equipos significa que los directivos de la
organizacion se ocupan de orientar a los grupos de trabajo; la competitividad, es
la capacidad de dinamismo y competitividad por parte de las personas que
laboran; asi como la estabilidad laboral en la cual la organizacion procura ofrecer
permanencia de empleo a cada uno de sus colaboradores y la innovacién una
caracteristica importante que permite estimular a cada uno de los trabajadores
con la finalidad de afianzar y reforzar sus capacidades a través de la toma de

riesgos. Cada uno de estos elementos tiene su fundamento basado en el libro
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“Comportamiento Organizacional” de Stephen P. Robbins y Timothy A. Judge.
(Robbins,2013)

De este modo se tipifica a cada una de las caracteristicas de la cultura
organizacional como los elementos necesarios para el correcto desempefio de
una organizacion. Estos elementos permiten relacionar tanto el pasado y
presente de la organizacion, es asi como cada uno de estos aspectos permite la
adaptacion de cada uno de los trabajadores de acuerdo con las circunstancias,
resultando la accion colectiva en un determinado tiempo estableciendo

mecanismos de desarrollo y fomentando la cultura organizacional (Garay,2009).

Debido a la importancia de este término en las organizaciones, muchos
autores han buscado “medir” la cultura organizacional, Davis (2001) en su
investigacion manifestd que la cultura organizacional se puede medir a través de
encuestas, cuestionarios, anécdotas, relatos, entrevistas en los que se pueda
obtener informacion de la apreciacion y perspectiva de los trabajadores respecto
a la organizacion; es decir se puede medir la cultura laboral de forma directa con
cada uno de los empleados de la institucion para saber su apreciacion de la
cultura organizacional; sin embargo, cuantificar la medicién es imposible ya que
los resultados suelen ser textuales. Para obtener un resultado mas certero y
preciso acerca de la cultura organizacional se deben aplicar los cuestionarios de
forma constante y periédicamente debido a que muchas veces las
organizaciones pasan por transiciones de cambio en metodologia, tacticas y

adaptacién de normas al ejecutar las funciones de cada uno de los individuos.

Segun Ashkanasay (2000) no hay un método o norma preciso para medir
la cultura organizacional a pesar de que es un aspecto fundamental en el ambito
organizacional e institucional; sin embargo, Rousseau (1990) define dos escalas
de medida las cuales son la medicion del patron de comportamiento y la medicion
de creencias y valores acorde a la organizacion o institucidn, estas escalas sirven

para determinar las mejoras necesarias de la cultura organizacional.

La Facultad de periodismo y comunicacion social de la Universidad
Nacional de la Plata (2010) realizé un estudio y determiné los tipos de cultura
organizacional con diferente orientacion, los cuales son: cultura de poder, este

de tipo de cultura se orienta al poder y al dominio sobre todo lo que se encuentra

12



en su entorno incluyendo a sus subordinados, el control es extensivo y busca
ventaja en comparacion con el resto de las organizaciones, los empleados son
sustituidos si no cumplen con las cualidades o no son considerados aptos para
la labor. Los directivos o jefes de la institucion u organizacion se consideran
intocables ya que predomina el principio de autoridad y se mantiene la estructura

piramidal.

Otro tipo de cultura es la de funcion, la cual se caracteriza principalmente
por ser de forma burocratica y racional en el cual prima la planificacién, se rigen
a cabalidad en las reglas o normas establecidas por la organizacion y su objetivo
es cumplir las estrategias, es decir siguen los procesos estructurados
ocasionando la burocratizacion, la cultura de la persona se centra en los
individuos, es decir cada uno de los empleados destaca de forma individual mas
no conjunta, asimismo cada uno de los integrantes de la organizacion tiene
autonomia de decision, por lo general queda en segundo plano la autoridad y el
poder y solo se usa cuando se orienta a las necesidades de los miembros. Este
tipo de cultura beneficia a las personas en su desarrollo personal y de valores,

suele ser transitoria este tipo de cultura.

Mientras que la cultura de la tarea se basa en la planificacidén y orientacién
de la solucidn de problemas, contraria a los principios de las organizaciones que
se orientan al poder. Las organizaciones con este enfoque tienden a centrarse
en la eficacia de la realizacion del trabajo, en los objetivos frente a los métodos
y a reconocer a cada uno de los miembros como seres valiosos primando el

talento humano.

Para Soto (2007) la cultura organizacional tiene elementos que se
clasifican en materiales e inmateriales, también denominada la cultura material
hace mencion de los elementos o materiales fisicos tangibles que han sido
creados por el ser humano con la finalidad de cubrir las necesidades primarias y
secundarias. Mientras que la cultura inmaterial se denomina a todo aquel
elemento incorpdéreo, intocable y abstracto que rige al ser humano, que aplicado
a las organizaciones son los valores, creencias, habitos, moral y costumbres de

los trabajadores de una institucion u organizacion.
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A pesar de que en la actualidad abundan concepto referente a la cultura
organizacional y el clima institucional, por ende, hay confusién en los términos
ya que cada uno posee caracteristicas propias que lo identifican.
(Schneider,1990)

De los aspectos que permiten dilucidar las dudas son las diferencias que
se encuentran entre cada uno de los diferentes en comparacion con las
similitudes. Por ello las investigaciones acerca de la cultura organizacional han
enfrentados principalmente dos problemas relacionados entre ambos, estos han

sido la diversidad conceptual y el conocimiento empirico. (Sackmann,1992)

Segun Schneider (2000) tanto la cultura organizacional como el clima
laboral se enfocan en estudiar como los individuos le dan sentido a la
organizacion, el sentido de la organizacion se ve reflejado de forma conjunta por

medio de los miembros y su socializacion con sus diversas interacciones.

Clima laboral.- Segun Uribe (2015) el estudio del clima laboral se inici6
hace 50 afios aproximadamente, se le considera como una variable de gran
importancia en el comportamiento de los individuos de la organizacion, esta es
una variable que ha trascendido con el tiempo ya que es fundamental cuando se
necesita categorizar a una institucion u organizacién .Rodriguez (1999) afirma
que el clima laboral naci6 como una necesidad de estudiar desarrollo de las

organizaciones asi como el estudio de las mismas.

Ramos (2012) afirma que el clima laboral es una cualidad del entorno de
la organizacion que es palpada por cada uno de sus miembros al desempefiarse
y relacionarse entre ellos, asimismo manifiesta que el clima laboral es un factor
que se relaciona con la conducta y desempeno de los trabajadores. Por lo tanto,
teniendo en cuenta las diferentes conceptualizaciones de diferentes autores se
determina que un buen clima laboral garantiza en gran parte el buen desemperio,
relaciones y conducta de los trabajadores dentro de la organizacion. Para Ramos
(2012) el comportamiento de los individuos esta relacionado con la percepcién

del ambiente o clima laboral en el que se desempefa con cotidianidad.

Los diferentes autores que desde los afos 50 iniciaron su investigacion
respecto al clima institucional o también denominado clima organizacional

iniciaron y formalizaron sus investigaciones desde la perspectiva de la Escuela
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Clasica, es decir forjaron sus conocimientos e investigaciones a partir del
pensamiento econdmico moderno, esta escuela se caracterizaba por realizas
estudios reales y empiricos con la finalidad de formular nuevos modelos o leyes

para el tema de estudio.

Chiavenato (1990), considera que el clima organizacional es el medio interno y
la atmosfera de una organizacién y que los diversos factores presentes en la
organizacion tales como como la tecnologia, las politicas, los reglamentos internos
dentro toda organizacion, los estilos de liderazgo, la coordinacién, el tiempo y la etapa
de vida de la organizacién, asi como muchos otros factores se relacionan con las
actitudes y el comportamientos de los trabajadores asi como también del desempefio

laboral y la eficiencia en la productividad de la organizacion.

Para Chiavenato (2000) el clima institucional radica que en el trato que se
le da a los empleador, asi como el sentir de los mismos y la percepciones que
tienen de las relaciones interpersonales con el resto de trabajadores, la
satisfaccion es uno de los aspectos relevantes para el desempefio laboral, la cual
esta relacionada directamente con el clima laboral porque cuando hay un buen
clima laboral los colaboradores o trabajadores sienten satisfaccion al
encontrarse en un ambiente sano con buenas relaciones interpersonales lo que
conlleva a un excelente desempefo; sin embargo, cuando se carece de
satisfaccion laboral se intuye que el clima laboral es hostil, relacionando a la

conducta y el sentir de las personas.

Bordas (2016) asegura que el ambiente de trabajo llega a ser el resultado
de la interrelaciéon entre las singularidades de la organizacion de una institucion
y los ideales de sus miembros, lo que lleva a reflejar la interrelacion entre sus
factores objetivos y subjetivos dentro de su ambitolaboral, conduciendo esto a su

beneficio o pérdida.

Arce (2017), se refiere a que la percepcion de una organizaciéon de su
funcionamiento estructural y dindmico se relaciona con la satisfaccion y motivacion del
trabajador, ademas del desempefio personal. Si se quiere conocer el clima se debe
medir para obtener los siguientes beneficios: incremento de motivacion,
involucramiento, compromiso, reduce rotacion y ausentismo, impacto en la

productividad y mejorar las relaciones aumentando la lealtad.
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Por lo tanto, cuando se hace referencia al clima laboral se infiere que es el
ambiente que existe dentro de la organizacién y que esta vinculado a la motivacion con

los integrantes de la institucién u organizacion.

Garcia (2017) manifiesta que las organizaciones al tener el factor humano es
muy importante y fundamental tener un adecuado clima laboral, de este modo los

empleados se sienten satisfechos y son mas eficientes en el desempenio laboral.

El clima laboral constituye una serie de elementos que se relacionan
directamente con el desempefio de cada uno de sus miembros de forma positiva
0 negativa, dependiendo del comportamiento y las relaciones interpersonales
entre cada uno de ellos, de este modo relaciona la satisfaccion laboral, el

desempefio y el comportamiento dentro de la organizacion (Martinez,2001).

Anzola (2003) enfatiza en que las interpretaciones y percepciones
permanentes de sus miembros reflejan el clima laboral, relacionandose
directamente con la conducta y comportamiento de los colaboradores o

trabajadores de la organizacion.

La importancia de esta variable ha sido de analisis cientifico y se atribuye
a tres corrientes del conocimiento, las cuales son: el movimiento de las

relaciones humanas, conductista y a la Teoria de los Sistemas (Orbegoso0,2015).

El clima laboral segun Alcover, et al (2012) definen como el conjunto de
factores del entorno que se perciben de forma consciente por los diferentes
individuos de la organizacion los cuales involucran una serie de

comportamientos y normas al relacionarse entre ellos.

Por tanto, el clima laboral en las instituciones u organizaciones es
cambiante de acuerdo y temporal, esto se debe a diferentes razones y
circunstancias que involucran gran tension en cada uno de sus miembros, ya sea

por ascensos, incremento salarial, motivacion o conflictos interpersonales.

El clima laboral tiene caracteristicas especificas que para Rodriguez
(2001) consisten en la conducta y comportamiento de los miembros de la
organizacion, la influencia que existe del clima laboral con la identidad de la
organizacion., conflictos interpersonales y personales de los trabajadores que

afectan al entorno en el que laboran cotidianamente, asimismo como los cambios
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de puesto o ausencia de trabajadores es un indicador de un mal clima

institucional.

Meza (2017) gracias a su investigacion pudo evidenciar que existen grandes
diferencias entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional, por lo tanto, son dos

variables que de cierta forma tienen relacién y es necesario estudiarlas por separado.

El clima laboral tiene varios tipos segun Brunet (1987), estos son de tipo
autoritario y participativo. El clima de tipo autoritario tienes dos subtipos, autoritario
explotador consiste en la restriccion de la toma de decisiones, en un ambiente
desfavorable para los trabajadores, desempefio laboral bajo amenazas o por temor, no
hay satisfaccion laboral mas que la psicolégica, la comunicacion es limitada para
ordenar vy dirigir las funciones de los trabajadores. El otro subtipo es el autoritarismo
paternal, el cual consiste en dirigir la organizacion con mas condescendencia que el
autoritario explotador, este clima se aprovecha de las necesidades sociales de sus
miembros por lo cual se sienten en la necesidad de continuar dentro de la organizacion

o institucion por tener algo estable.

En el siguiente tipo es el participativo y tiene dos subtipos, el primer subtipo es
el consultivo, este tipo de clima es dinamico y participativo ya que se les permite a los
trabajadores tomar decisiones mas especificas de acuerdo a su rango, la comunicacion
es delegativa es decir desde el nivel mas alto hasta el inferior, ademas, procura
solventar las necesidades de su personal con la finalidad de obtener prestigio y estima
por parte de ellos. El segundo subtipo de clima es el de participacién grupal, es el clima
laboral mas saludable ya que la comunicacién involucra a cada uno de los miembros
es decir ya no es por jerarquia , hay respeto y confianza tanto de los directivos como
de los empleados, el trabajo es en conjunto y todos cooperan y trabajan para lograr un
mismo objetivo, no trabajan como grupo sino como equipo lo cual marca la diferencia
con el resto de climas, este tipo de clima realiza planeaciones estratégicas y confia en
cada miembro de la organizacion en la toma de decisiones de acuerdo a su area

laboral.

Segun Brunet hay diferentes dimensiones dentro del clima laboral, estos
constituyen las percepciones de cada uno de los individuos en la organizacion
permitiendo la realizacion del buen desempeino laboral. A través de estas
dimensiones se pueden identificar diferentes situaciones dentro del ambiente

organizacional.
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A nivel nacional, en la investigacion de Pérez (2010) “El clima laboral y su
efecto en la calidad de atencion al estudiante en el SENATI Chimbote” realizado
para una tesis de post grado en la Universidad de San Pedro enfatiza que la
satisfaccion laboral es un aspecto fundamental para un 6ptimo desempefio, ya
que depende de que cada miembro de la organizacién se sienta contento o
satisfecho laborando para brindar atencion de calidad a los clientes; de tal modo

que la satisfaccion laboral es uno de los reflejos del buen clima laboral.

Desde hace varios ainos la cultura organizacional y el ambiente laboral ha
sido de gran interés y analisis por diferentes especialistas especialmente en las
instituciones y organizaciones. La cultura organizacional estudia los aspectos
mas importantes del personal con la finalidad de potenciar el desempefio y su
productividad dentro de la organizacién, mientras que el clima laboral se enfoca
en determinar los parametros que permiten interactuar entre cada uno de los

individuos generando una percepcion propia de la institucion u organizacion.

En base a diferentes investigaciones se ha determinado varias
dimensiones del clima laboral, segun Palma (2004) estas dimensiones son la
autorrealizacion que es la percepcion que tiene cada individuo dentro de la
organizacion en la cual se desempena laboralmente y siente satisfaccion porque
ha logrado sus objetivos dentro de la institucion, asimismo siente que la
institucion le brinda oportunidades que le permiten desarrollarse tanto personal
como profesional dando cumplimiento de sus labores; el involucramiento laboral,
es de los aspectos mas importantes dentro del clima laboral que determinan el
compromiso y dedicacion de cada empleado al desempefar su labor. Por tanto,
el compromiso empieza a nivel individual siendo esencial para obtener un trabajo
eficiente; la supervision, es la apreciacion de un individuo en funcién del
desempeno docente, buscando que sea de apoyo y orientacion para cada

individuo con la finalidad de optimizar el desempenio laboral.

Asi como la comunicacion y las condiciones laborales; la comunicacion es
la transmisién de la informacién dentro de la institucion entre los diferentes
agentes involucrados, tanto los docentes como el resto de los individuos, este
aspecto es fundamental tanto para las relaciones interpersonales, asi como para
el desarrollo organizacional; mientras que las condiciones laborales hace

referencia a las prestaciones de bienes y servicios que cubren tanto la seguridad,
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salud y calidad del trabajador con el propdsito de garantizar las condiciones
necesarias para que realicen un trabajo a cabalidad. Las dimensiones del clima
laboral varian de acuerdo con el enfoque y las situaciones de cada institucion,
asimismo se caracteriza por la percepcion de los diferentes aspectos que lo
involucran los cuales intervienen en el comportamiento individual siendo

percibido a nivel colectivo.

Uno de los conceptos mas usados es el de Goncalves, el cual abarca
como fundamento la percepcion de los trabajadores teniendo en cuenta los
procesos del medio laboral junto con cada uno de sus aspectos o dimensiones

que lo involucran.
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lll. METODOLOGIA

3.1 Tipo y diseio de la investigacion

El tipo de esta investigacion fue aplicado, debido a que buscd producir
cambios y llevar a cabo la aplicacion de los resultados para beneficiar a la |.E.
en Tambogrande, ya que tuvo como objetivo determinar el problema planteado,
segun Carrasco (2005) se diferencia por sus propositos practicos e inmediatos
con la finalidad de obtener y producir cambios en la realidad problematica de la
existencia de la relacion significativa entre la cultura organizacional y el clima
institucional; al ser del tipo aplicada se enfoca principalmente en entregar
soluciones que impacten a nivel social, en este caso se busca que sea de gran

impacto para la institucién educativa publica,Tambogrande,Piura,2022.

El disefio de investigacidn se conceptualiza como el método de comprobar
la hipotesis, ya que se identifico la causalidad de la cultura organizacional sobre
las dimensiones del clima institucional, de este modo se formuld un plan que al
aplicarlo se obtuvo la informacién necesaria. Esta investigacion tiene un disefio
no experimental, el cual consiste en no manipular las variables deliberadamente
sino recabar la informacién necesaria en un tiempo establecido el cual guarda

relacion entre las variables (Hernandez y Bautista, 2010).

Asimismo, se utilizé para esta investigacion la inferencia hipotética, ya
que para obtener los datos y alcanzar el objetivo se debia formular hipotesis
que puedan ser corroboradas a través de meétodos estadisticos. Esto consiste
en analizar los datos estadisticos obtenidos del procesamiento de resultados
por parte de los docentes para concluir y corroborar si cumple o no con la

hipétesis planteada. (Bernal,2017)

El enfoque de esta investigacién fue cuantitativo, por ello fue necesario usar
valores numéricos con la finalidad de representar numéricamente las respuestas
de los docentes encuestados. Estos valores fueron necesarios en el analisis
estadistico, ya que fue posible medir y cuantificar tanto las hipétesis como las
respuestas. (Baena,2017) Ademas, fue de tipo correlacional; este disefno
consiste en la observacién y deliberacién de situaciones reales existente mas no

intencionadas en la investigacion.
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Se rige a un disefio transeccional el cual consiste en la obtencion de datos e
informacioén en un tiempo y momento establecido, con este disefio se busca

analizar, describir y relacionar ambas variables en el ambito organizacional.

|ﬂ: 1I|
L )
ik
(v |

v

Donde:

M: Muestra de docentes

O1: Cultura organizacional de una institucion educativa
02: Clima institucional de una institucién educativa

r: Correlacion entre cultura organizacional y clima institucional

3.2Variable y operacionalizacion

Variable 1: Cultura Organizacional: En esta investigacion la variable 1 es la
cultura organizacional, la cual consiste en la funcion de cada uno de los
individuos dentro de la institucién, la cual involucra a las funciones, desempefio
y direccién de cada uno de los empleados. Permitiendo entender a través de
diversos parametros las acciones y normas aceptables que regulan a la

organizacion.

Operacionalizacion: La cultura organizacional fue medida a través de las

siguientes dimensiones: cultura de poder, cultura de funcionalidad, cultura
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individual y cultura del desempefio, para obtener la medicion de esta variable se
uso la escala de Likert del 1 al 5 donde cada numero corresponde a siempre,

casi siempre, a veces, casi nuca y nunca de forma decreciente respectivamente.

Variable 2: Clima institucional: La segunda variable de esta investigacion es
el clima laboral, la cual consiste en las percepciones de cada uno de los
trabajadores respecto a sus responsabilidades laborales, recompensa o
remuneracién por su desempefo, desafios organizacionales, asi como su
rendimiento, relaciones interpersonales y la identidad con la organizaciéon. El
clima laboral guarda relacion con la actitud, como con el desempefio dentro de

la organizacion.

Operacionalizacion: El clima institucional fue medido a través de las siguientes
dimensiones: estructura, responsabilidad, relaciones e identidad, para obtener la
medicion de esta variable se uso la escala de Likert del 1 al 5 donde cada numero
corresponde a siempre, casi siempre, a veces, casi nuca y nunca de forma

decreciente respectivamente.

3.3 Poblacién, muestra y muestreo
Hernandez (2010) precisa a la poblacion como el conjunto total de
elementos que se van a estudiar en la investigacion. Todos los elementos deben

cumplir las mismas caracteristicas necesarias para ser objeto de investigacion.

Esta investigacion tiene como poblacién a 100 docentes en los que se
incluyen directivos de una institucion educativa en Tambogrande, los cuales se

distribuyen de la siguiente manera: 5 directivos y 95 docentes.

La muestra se representa como el subconjunto del total de elementos que
representan a la poblacion finita (Arias,2006). Asimismo, para Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018) la muestra es el subconjunto de elementos que
cumplen con las caracteristicas definidas para el estudio de la investigacion, es
decir la muestra es un subconjunto de la poblacién que sirve para la recoleccion.
La muestra elegida es probabilistica, ya que todos los elementos tienen la misma

probabilidad de ser seleccionados para la investigacion

El tamafo de la muestra de esta investigacion es de 50 docentes en

los que se incluyen a los directivos de la |I.LE en la ciudad de Piura, en la
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provincia de Tambogrande. Los docentes seleccionados cumplen con las
caracteristicas de la convivencia diaria y continua dentro de la institucion, asi
como el conocimiento y consentimiento de cada uno de los seleccionados
para formar parte del proceso de investigacion. El desarrollo de la
investigacion se realiza a través de una encuesta en los que toman criterios a

profundidad de la cultura organizacional y el ambiente institucional.

El muestreo es la técnica que se utiliza para seleccionar una muestra para
una investigaciéon, se le conoce como una herramienta para la investigacion
cientifica la cual consiste en una seleccion aleatoria de elementos de la
poblacién, obteniendo como resulta la muestra que es objeto de estudio para la

investigacion.

Para realizar el muestreo se determinan diferentes criterios, los cuales
consisten en el uso de la formula estadistica, con un nivel de confianza del 95%

y un nivel de incertidumbre del 5 %.

Tabla 1.

Poblacion de estudio de la institucion educativa publica, Tambogrande,
Piura,2022

Niveles Docentes (%)
Primaria 45 45%
Secundaria 55 55%
Total 100 100%

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica usada para la recoleccion de datos e informacién de la
investigacion para la cultura organizacional (variable 1) y ambiente institucional
(variable 2) es la encuesta, la cual se realizé a cada uno de los docentes que

fueron seleccionados aleatoriamente en la muestra.

Para la investigacion se uso el instrumento de evaluacién para la cultura

organizacional se empled la encuesta, incluyendo en cada una de sus preguntas
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sus dimensiones de acuerdo con cada uno de sus indicadores. Asimismo, para
el clima laboral se us6 como instrumento la encuesta, que de igual forma se

estructura sus dimensiones de acuerdo con sus indicadores.

Tabla 2.

Baremacion para le medicion de los niveles de la cultura organizacional y
clima institucional

Variable 1 Bajo Regular Alto

Cultura organizacional 42 - 84 84 — 141 -180
140

D1: Cultura de poder 12 -27 28 -48 49 - 60
D2: Cultura de funcionalidad 11 - 24 25-40 41 -50
D3: Cultura individual 10- 20 21 -39 40 -50
D4: Cultura del desempefio 4-11 12-13 13-14

Variable 2 Deficiente Regular Eficiente
Clima institucional 18 -43 44 - 50 51-54
D1: Estructura 6-15 16 -18 19-20
D2: Responsabilidad 6-14 14 - 16 17-18
D3: Relaciones 6-12 13-16 17-18
D4: Identidad 6-10 13-16 17-18

Validez y confiabilidad

Estos instrumentos fueron validados por expertos en la materia, los cuales
determinaron que el cuestionario que se iba a aplicar a los docentes cumplia con
los criterios para medir las variables de interés, las cuales son la cultura
organizacional y el clima institucional. De acuerdo a lo anterior mencionado el

cuestionario es totalmente valido para esta investigacion.
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Tabla 3.

Validacion del cuestionario de cultura organizacional y clima institucional

Ne Identificacion del experto c?i;reesgtii?/g Ezg,ﬁsga
1 Dr. Arrieta Benoutt Felipe Aplicable Aplicable
2 Mg. Clavo Nurez Patricia Janet Aplicable Aplicable
3 Mg. Barrera Alvarado Dany Javier Aplicable Aplicable

La confiabilidad de los instrumentos aplicados a cada uno de los
docentes fue utilizando el coeficiente de alfa de Cronbach debido a que se
usoé la escala de Likert. La muestra comprendia un total de 100 docentes,
después de realizarse el procesamiento de datos se obtuvo un coeficiente de
0,961 y 0,966 para el procesamiento de cultura organizacional y clima

institucional, estos instrumentos corroboran las hipoétesis planteadas.

3.5 Procedimiento

El instrumento que permite el analisis de la investigacidén se aplica a la
muestra, la cual es de 50 docentes de la |.E. en la provincia de Tambogrande del
departamento de Piura. El procedimiento sigue una serie de pasos, los cuales
consisten en la previa explicacién, socializacion y aceptaciéon de forma voluntaria
por cada uno de los docentes, luego se procede a aplicar la encuesta a cada uno
de los elementos de la muestra para después realizar el analisis estadistico
aplicado a la investigacion o caso de estudio, mediante este procedimiento se

evalua la relacién entre el clima organizacional y el ambiente institucional.

3.6 Método de analisis de datos

Para esta investigacion se realiza una encuesta la cual es aplicada a la
muestra establecida, los resultados son procesados en una base de datos, la
cual permite tabular todas las respuestas usando el programa SPSS. Con la
obtencion de resultados se obtienen datos estadisticos, los cuales se reflejan a

través de los diferentes graficos y tablas.
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Para realizar el analisis de las variables se utiliza el método estadistico, el
cual permite recopilar la informacién y relacionar las variables a través de un

modelo estadistico que permita comprender e interpretar la informacion.

3.7 Aspectos éticos

Esta investigacion se basa en aspectos éticos fundamentales en la vida
diaria como son el respeto, el cual es un valor fundamental en la sociedad que
permite aceptar, reconocer y apreciar el valor de un objeto, persona o ser vivo.
Este valor moral permite relacionarnos con amabilidad, consideracién y a valorar
el entorno. Asimismo, este valor es aplicado en la investigacion en el que se
valora el trabajo de cada autor con su determinada investigacion, por ello se
menciona de acuerdo con la informacion recopilada y adjuntada a esta
investigacion. Ademas de la busqueda del bien comun, ya que consiste en incluir
todo aquello que brinda beneficios a la sociedad, tanto de forma individual como

colectiva.

Esta investigacion esta fundamentada principalmente en la busqueda del
bien comun aplicada a una |.E. en la cual se analiza la cultura organizacional y
el clima institucional, dos aspectos importantes en las organizaciones que traen
bienestar socioemocional a cada uno de sus trabajadores y por ultimo pero no
menos importante la justicia, la cual es un principio moral que permite actuar a
los seres humanos de forma imparcial, respetando la veracidad y otorgando lo
que a cada individuo le corresponde. Este principio es primordial en la
investigacion ya que prima al otorgar el reconocimiento a cada uno de los autores

que han permitido ser la base cientifica de este trabajo.
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IV. RESULTADOS
Para esta investigacion se han evaluado las dos variables con sus
respectivas dimensiones. Los resultados han sido recopilados de las encuestas
y procesados en Excel y en la version 25 del SPSS; los datos obtenidos se

presentan en tablas a continuacion.

Tabla 4

Cruce de las variables cultura organizacional y clima institucional.

Clima institucional de una I.E. Total
Bajo Medio Alto
Recuento 0 0 0 0
Cultura Deficiente o 1 total 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
organizaci Panlap RECUENtO 0 3 4 7
onal de % del total 0.0% 3.0% 4.0% 7.0%
una I.E. N Recuento 0 2 91 93
Eficiente
% del total 0.0% 2.0% 91.0% 93.0%
Total Recuento 0 5 95 100
% del total 0.0% 5.0% 95.0% 100.0%

Los datos estadisticos arrojan que existe relacion directa entre la variable
cultura organizacional y el clima institucional, los cuales fueron procesados en la
tabla 4, asimismo se analizé la influencia de la variable clima institucional de los
docentes de una institucion educativa publica, Tambogrande, Piura, 2022. El
estudio se realizé con un total de 100 encuestados, de los cuales el 91.0% indico
que la una cultura organizacional incide de forma directa en un buen clima
institucional, de ese modo solo el 2.0% sefal6 de forma medio y el 0.0% en bajo.
Asimismo, el 4.0% indico que la cultura organizacional regular gran relacién con
el clima institucional, el 3.0% manifestd de forma regular respecto ambas
variables, mientras que un 0.0% del total se ubica de forma deficiente. En
consecuencia, se observa la eficiente cultura organizacional relacionandose con

el alto nivel del clima institucional.
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Tabla 5

Cruce de la variable cultura organizacional y de la dimensién estructura.

Estructura en el clima institucional Total
Bajo Medio Alto
Deficiente Recuento 0 0 0 0
% del total 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Cultura Reaul Recuento 0 6 1 7
organizaci  TEITET ¢, geltotal  0.0% 6.0% 1.0%  7.0%
Eficiente Recuento 0 27 66 93
% del total 0.0% 27.0% 66.0% 93.0%
Total Recuento 0 33 67 100
% del total 0.0% 33.0% 67.0% 100.0%

Los datos estadisticos de la dimension estructura en el clima institucional,
y su influencia en la variable cultura organizacional en una institucion publica,
Tambogrande, Piura, 2022 fueron procesados en la tabla 5. De los 100
encuestados, el 66.0% sefalé que la eficiencia en la cultura organizacional
repercute en una alta eficiencia de la estructura, solo el 27.0% ubicé la dimension
en la categoria media y el 0.0% la categorizé en baja. Asimismo, el 6.0% aseguro
que la deficiente eficiencia, se relaciona directamente con la baja eficiencia del
clima institucional, mientras que el 0.0% se ubicé en la categoria baja. El 6%
considerd que una regular estructura del clima institucional incide en la media
eficiencia de la cultura organizacional, el 0% se ubico en la categoria baja y el
67% en alta. En consecuencia, se observa que la eficiencia en la cultura

organizacional en la alta eficiencia de la estructura del clima institucional.
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Tabla 6

Cruce de la variable cultura organizacional y de la dimension responsabilidad.

Responsabilidad Total
Baja Media Alta
Recuento 0 0 0 0
Deficiente 0 0 0 0
Cultura % del total 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
organizaci banila, RECUento 0 6 1 7
onal de % del total 0.0% 6.0% 1.0% 7.0%
una I.E. N Recuento 0 17 76 93
Eficiente
% del total 0.0% 17.0% 76.0% 93.0%
Total Recuento 0 23 77 100
% del total 0.0% 23.0% 77.0% 100.0%

Los datos estadisticos de la dimension responsabilidad y su influencia en
la variable responsabilidad en una institucion publica, Tambogrande, Piura, 2022
fueron procesados en la tabla 6. Del total de encuestados, el 76% sefnald que la
eficaz cultura organizacional se relaciona con la alta eficiencia de la
responsabilidad del clima institucional, solo el 17% ubicé a la dimensién en la
categoria media y el 0.0% en baja. Por otro lado, el 6% afirmo la regular cultura
organizacional repercute de forma media en la responsabilidad del clima
institucional. Finalmente, solo el 1% las relacion6 directamente ubicandolas en
la categoria alta y el 0% en baja. En consecuencia, se observa y comprende en
base al analisis que una cultura organizacional eficiente, guarda relacion con la

responsabilidad del clima institucional.
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Tabla 7

Cruce de la variable cultura organizacional y de la dimension relaciones.

Relaciones Total
Baja Media Alta
Recuento 0 0 0 0
Deficiente o o 0 o
Cultura % del total 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
organizaci Pamilay RECUENto 0 4 3 7
onal de % del total 0.0% 4.0% 3.0% 7.0%
una I.E. N Recuento 0 25 68 93
Eficiente
% del total 0.0% 25.0% 68.0% 93.0%
Total Recuento 0 29 71 100
% del total 0.0% 29.0% 71.0% 100.0%

Los datos estadisticos de la dimension relaciones en el clima institucional

y su influencia en la variable cultura organizacional en una institucion publica,

Tambogrande, Piura, 2022 se presenta en la tabla 7. De los 100 encuestados, el

68.0% sefalod que la eficiencia en la cultura organizacional repercute en un nivel

alto en las relaciones, solo el 25.0% la colocé en la categoria media y el 0.0% en

el nivel bajo. Finalmente, el 4.0% consideré que una regular eficiencia de la

cultura organizacional incide en la media eficiencia del clima institucional. En

consecuencia, se observa que la eficiencia en la cultura organizacional guarda

relacion significativa con el alto nivel de las relaciones del clima institucional.
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Tabla 8

Cruce de la variable cultura organizacional y de la dimensién identidad.

Identidad Total
Bajo Medio Alto
Deficiente Recuento 0 0 0 0
% del total 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Cultura Reqular | RECUENIO 0 6 1 7
organizaci  TOITET g, deltotal  0.0% 6.0% 1.0%  7.0%
. Recuento 0 24 69 93
Eficiente
% del total 0.0% 24.0% 69.0% 93.0%
Total Recuento 0 30 70 100
% del total 0.0% 30.0% 70.0% 100.0%

Se presenta en la tabla 8 la dimension identidad en el clima institucional,
y su relacién con la variable cultura organizacional en una institucién educativa
publica, Tambogrande, Piura, 2022. De los 100 encuestados, el 69.0% sefiald
que la eficiencia en la cultura organizacional repercute en un nivel alto en la
identidad institucional, el 24.0% la categoriz6 en el nivel medio y el 0.0% en el
nivel bajo. Por otro lado, un 6.0% afirmé6 que la cultura organizacional regular,
relaciona el nivel medio sobre la identidad institucional, el 1.0% selecciond
categorizando en el nivel alto y el 0.0% en bajo. El 6.0% consideré que una
regular eficiencia de la cultura organizacional incide en la media de la identidad
institucional. En consecuencia, se observa que la eficiencia en la cultura

organizacional esta relacionada con el alto nivel en la identidad institucional.

Analisis inferencial

Prueba de hipoétesis general

Ho: La cultura organizacional no se relaciona de forma significativa con el clima
institucional de los docentes en una institucion educativa publica, Tambogrande,
Piura, 2022.

Ha: La cultura organizacional se relaciona de forma significativa con el clima
institucional de los docentes en una institucion educativa publica, Tambogrande,
Piura, 2022.
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Tabla 9

Correlacion de la cultura organizacional y clima institucional

V2. Clima
institucional
o 5 Coeficiente de correlacion ,320™
°E V1. Cultura o
S 3 organizacional  Sig- (bilateral) .001
o
@ N 100

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

De la prueba no paramétrica Rho de Spearman, se obtuvieron los
siguientes resultados, los cuales se detallan en la tabla 9, la cual fue utilizada
para contrastar la hipotesis planteada. El valor obtenido fue p_valor = 0.001 <
0.05, por lo tanto, la hipotesis nula fue rechazada, por ende, existe relaciéon
directa de las variables cultura organizacional y clima institucional de acuerdo al
criterio de los docentes. Asimismo, el coeficiente rho p = 0.320**, analizando el

resultado arroja que la correlacidn es positiva baja.
Prueba de hipétesis especifica 1

Ho: La estructura no se relaciona de forma significativa con el clima institucional
docente en una institucién educativa publica de la provincia de Tambogrande-
Piura, 2022.

Ha: La estructura se relaciona de forma significativa con el clima institucional

docente en una institucién educativa publica, Tambogrande, Piura, 2022.

Tabla 10
Correlacion entre la dimension estructura y clima institucional
V2. Clima
institucional
° & Coeficiente de correlacion 2917
oF D1. -
2s Estructura Si9- (bilateral) .003
X o
7] N 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Se procesan los datos obtenidos (Tabla 10) mediante la prueba no
paramétrica Rho de Spearman, la cual fue necesaria para contrastar la hipotesis
planteada. El valor obtenido fue p_valor = 0.003 < 0.05, por lo cual la hipétesis
nula se rechaza, por lo tanto, existe relacion directa entre la dimension estructura
y el clima institucional entre los docentes. Por lo tanto, el coeficiente rho p =

0.291* el cual determind que la relacion es positiva baja.

Prueba de hipétesis especifica 2

Ho: La responsabilidad no se relaciona de forma significativa con el clima
institucional docente en una institucion educativa publica, Tambogrande, Piura,
2022.

Ha: La responsabilidad se relaciona de forma significativa con el clima
institucional docente en una institucion educativa publica, Tambogrande, Piura,
2022.

Tabla 11
Correlacion de la dimension responsabilidad y clima institucional
V2. Clima
institucional
° 5 Coeficiente de correlacion ,295™
T E D2. o
é g Responsabilidad Slg. (bllateral) .003
Q.
7] N 100

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

Se procesan los resultados obtenidos (tabla 11) de la prueba no
paramétrica (Rho de Spearman), la cual fue util para contrastar la hipdtesis
general planteada. El valor obtenido fue p_valor = 0.003 < 0.05, la hipétesis nula
es rechazada, por lo tanto, existe relacion de la variable clima institucional de los
docentes con la dimension responsabilidad. De este modo, el coeficiente arrojo

rho p = 0.295**, el cual determina que la correlacion es positiva baja.
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Prueba de hipétesis especifica 3

Ho: Las relaciones no tienen relacion significativa con el clima institucional

docente en una institucion educativa publica, Tambogrande, Piura, 2022.

Ha: Las relaciones tienen relacion significativa con el clima institucional docente

en una institucion educativa publica, Tambogrande, Piura, 2022.

Tabla 12
Correlacion de la dimension relaciones y clima institucional
V2. Clima
institucional
° 5 Coeficiente de correlacion ,268™
T £ D3.
e S Relaciones Sig. (bilateral) .007
©a
(7] N 100

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

Se procesan los datos obtenidos (Tabla 12) de la prueba no paramétrica
(Rho de Spearman), esta prueba fue necesaria para corroborar la hipotesis
general planteada. El procesamiento de datos arrojé p_valor = 0.007 < 0.05, por
ende, la hipétesis nula fue rechazada de acuerdo con estos datos, por lo tanto,
existe una relacién entre la dimensidn relaciones y clima institucional de los
docentes. Asimismo, el coeficiente rho p = 0.268**, determind que la correlacion

es positiva baja.
Prueba de hipétesis especifica 4

Ho: La identidad no se relaciona de forma significativa con el clima institucional

docente en una institucion educativa publica, Tambogrande, Piura, 2022.

Ha: La identidad se relaciona de forma significativa con el clima institucional

docente en una institucién educativa publica, Tambogrande, Piura, 2022.
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Tabla 13
Correlacion de la dimension identidad y clima institucional

V2. Clima
institucional
0 & Coeficiente de correlacion 224
S E D4. o
2 S Identidad  Sig- (bilateral) 025
X o
o N 100

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

Con los datos obtenidos (tabla 13) de la prueba no paramétrica (Rho de
Spearman), la cual fue necesaria para comprobar la hipétesis general. El valor
obtenido es p_valor = 0.025 < 0.05, por lo tanto, se rechaza rotundamente la
hipétesis nula, lo cual significa que existe una correlacion entre identidad y la
variable clima institucional de los docentes. Por ello, el coeficiente rho p = 0.224*

permitié determinar que la correlacion es positiva baja.
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V. DISCUSION

Los datos obtenidos de las encuestas realizadas en la institucion
educativa publica, Tambogrande, Piura, 2022 a sus docentes y después de
analizar a detalle los datos estadisticos procesados en los programas Excel y
SPSS se determina que existe una relacion entre la cultura organizacional y el
clima institucional. Se ha logrado determinar gracias a las diferentes pruebas y
analisis estadisticos realizados después de recopilar los datos de las encuestas
a la muestra seleccionada. El valor obtenido es p_valor = 0.001 < 0.05, en base

a este analisis la hipotesis nula es rechazada.

Es decir, este analisis estadistico refleja la relacion que existe entre ambas
variales, ya que como se ha mencionado antes la cultura organizacional define
y sirve de modelo al manejo conductual dentro de la institucidn, lo cual propicia
de cierto modo el buen clima institucional. Cabe recalcar que el coeficiente es
rho p = 0.320**, dilucidando asi que la hipétesis nula no se cumple en esta
investigacion. respecto al andlisis estadistico de la cultura organizacional y clima
institucional en una institucion educativa publica, Tambogrande, Piura, 2022 se
identifica que el 91 % de los encuestados coinciden en que una eficiente cultura
organizacional genera un buen clima institucional. Mediane este analisis permie
consensuar y determinar que la cultura institucional guarda una estrecha
relacion, ya que la cultura hace relevancia a la imagen de la institucion, mientras
el clima institucional realza las percepciones de los individuos y afianza las

relaciones interpersonales.

Al hablar de cultura organizacional o institucional, se hace referencia a las
implicancias que esta conlleva, en las cuales se involucra el clima institucional,
este es en forma general el ambiente interno que se vive dentro de la
organizacion, el cual involucra la comunicacion y las metas de la institucion. De
tal modo que la cultura organizacional se vincula de forma directa con el clima
institucional ya que forma parte del desarrollo de la organizacién. Para Ortiz
(2018), el clima organizacional es la muestra genuina de preocupacion por el
bienestar de cada uno de los integrantes de la organizacion, asi como de la
motivacion y la mejora continua de las relaciones interpersonales, lo cual
conlleva a potenciar sus cualidades y capacidades para desarrollarse en el

ambito educativo. El clima organizacional es fundamental ya que es el reflejo del
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ambiente laboral, el cual es percibido por los estudiantes, por ello es necesario
promover un buen clima laboral, garantizando asi el buen desempefo laboral y

optimizando el aprendizaje de los estudiantes.

La cultura organizacional o también denominada la personalidad de la
institucion involucra a los valores, principios y costumbres que se relacionan con
el actuar de cada uno de sus miembros, los docenes dentro de una institucion
aprenden de la cultura adoptada por la organizaciéon aplicandola a nivel
interpersonal e involucrando el clima institucional, es por ello que ambas
variables cumplen y responden a la hipétesis planteada, esta relacion no solo se
fundamenta en base cientifica, tedrica y social sino también a nivel estadistico
con el andlisis realizado. En la investigacion de Barrios (2018) precisa que una
institucion educativa es un espacio de interaccién directa entre los miembros que
hacen parte de ella y tiene como objetivo optimizar y promover educacion de
calidad; este estudio se basé en 114 docenes, en la cual se concluye que la
comunidad educativa debe brindar las condiciones favorables tanto a los
docenes como a los estudiantes con la finalidad de conseguir los objetivos
esperados brindando educacion de calidad, las cuales implican el fortalecimiento
de las capacidades, buena infraestructura, equipos tecnoldgicos, buen clima

institucional, entre otros factores que son el soporte de la educacion.

Respecto a la primera hipétesis especifica, la cual hace referencia a la
estructura, dimension de la cultura organizacional que se relaciona de forma
significativa con el clima institucional docente en una institucion educativa
publica, Tambogrande, en los resultados procesados la correlacidén es positiva
baja, ya que a través de la prueba no paramétrica Rho de Spearman fue
necesaria para contrastar la hipotesis general. El valor obtenido es p_valor =
0.003 < 0.05, por lo tanto, la hipétesis nula es rechazada, esto refleja que existe
una correlacion entre la dimension estructura y la variable clima institucional de
los docentes. Asimismo, el coeficiente rho p = 0.291** determina que la
correlacion es positiva baja. Para Robbins (2000) la estructura organizacional
hace referencia a la distribucion formal de los empleos, la cual involucra las
decisiones de acuerdo con la cadena de mando o jerarquizacion dentro de la

organizacion.
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Por lo tanto, la estructura organizacional se ve significativamente
relacionada al clima institucional, ya que gracias a ella se realiza una buena
administracion institucional en base a valores aplicados a todo el sistema
jerarquico y optimizando las relaciones interpersonales entre administrativos y
docentes, siendo un buen indicador para un O6ptimo desempefio, ya que
consolida las relaciones interpersonales entre los miembros y precautelando la

armonia, respeto y cooperacion por pare de ellos.

En relacién con la segunda hipoétesis especifica, en la cual hace mencion
que la responsabilidad, dimensién de la cultura organizacional se relaciona de
forma significativa con el clima institucional docente, se pudo corroborar en base
al andlisis estadistico realizado que hay un grado de influencia con la variable
dependiente (rho p = 0.295**). McWilliams, Siegel y Wright (2008) precisan que
la responsabilidad organizacional implica el compromiso de la institucién por
cumplir con las acciones pertinentes que favorecen el bien comun de cada uno
de sus integrantes, poniendo por encima de los objetivos e intereses
empresariales; eso aplicado a la cultura organizacional en la institucion educativa
hace referencia a la responsabilidad del area administrativa en la toma de
decisiones adecuadas frente a situaciones adversas que se puedan presentar
dentro del ambito educativo, esto implica el respeto del tiempo, horario, entre

otros aspectos frente a situaciones fortuitas en el ambito académico.

En la tercera hipdtesis especifica, se establece que las relaciones,
dimension de la cultura organizacional se relacionan de forma significativa con
el clima institucional docente en una institucion educativa, de acuerdo con los
resultados obtenidos hay un nivel de relacion con la variable dependiente la cual
es de rho p = 0.268** con un p_valor = 0.007 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula, es decir existe relacion entre las relaciones y el clima institucional.
Esa es una de las relaciones mas fuertes y predominantes dentro de la
investigacion ya que las relaciones interpersonales permiten fomentar lazos de
amistad y armonia dentro de un grupo, mas aun en un ambiente laboral en el
que es primordial las relaciones asertivas para que sea propicio el excelente
desempefo pedagoégico y conseguir brindar educacion de calidad a los
estudiantes. Las relaciones son uno de los factores mas importantes, ya que
mientras un docente sienta comodidad y este a gusto en su ambito laboral el
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servicio y desempefio que brinde dentro de la institucion sera el mejor, logrando

asi los objetivos esperados y metas planteadas por la institucién.

En cuanto a la cuarta hipotesis especifica, establece que la identidad,
dimension de la cultura organizacional, se relaciona significativamente con el
clima institucional docente en una institucion educativa publica, Tambogrande,
Piura esto se comprueba por medio de los resultados estadisticos registrados en
los cuales se refleja un nivel de influencia de la variable independiente respecto
a la dependiente (rho p = 0.224*, p_valor = 0.025 < 0.05). Esta relacion tiene su
fundamento tedrico en base a lo que sostiene Robbins (2004), quien manifiesta
que es un significado comun entre los miembros de una organizacion que se
distingue de las otras, es decir a través de la identidad los miembros o docentes
de la institucidn en la que ejecutan los valores, principios y creencias de forma
colectiva, los cuales hacen resaltante su desempefio frente a otras instituciones.
Para Chiavenato (2002) las personas son el elemento fundamental del éxito
organizacional y para que eso se concrete es necesario realizar estrategias que
permitan tener al ser humano como protagonico de la institucién. Gran parte del
éxito se fundamenta en que el individuo se sienta comodo e identificado con la
institucion, asi como con su cultura organizacional, para que esto suceda existe
una estrecha relacidon con el ambiente laboral, asi como con la calidad de las

relaciones interpersonales que existen entre docentes y personal administrativo.

De acuerdo con lo anterior mencionado se determina que sin lugar a duda
tanto el clima institucional como la cultura organizacional estan estrechamente
relacionadas, ya que cada una posee dimensiones que acercan a un mismo fin,
el cual es propiciar y generar un buen ambiente laboral a través de la
representatividad de la organizacion que aplicado al ambito educativo se ve
reflejado en la obtencion de los aprendizajes esperados por parte de los
estudiantes. Para diversos autores la cultura organizacional menciona la
distincion de la institucion u organizacion respecto al resto, ya que a raves de
ella se puede medir la influencia y el manejo del ser individual con adopcion de
nuevos parametros que se ejecutan de forma colectiva y marcan la diferencia en
el ambito social. Asimismo, ocurre con el clima institucional el cual es un factor
determinante ya que hace parte del manejo institucional, es decir mientras se

propicie una buena cultura organizacional basado en los valores se puede
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propiciar un buen clima institucional, generando asi el éxito institucional teniendo
como protagonico el factor humano. Cabe resaltar que para el ser humano
realice un excelente desempeno laboral debe existir no solo motivacioén propia,
sino lambien motivacion colectiva, que dicho por Zuluaga y Giraldo (2001) se
refirieron a ella como los componentes cognitivos, afectivos y de conducta que

se reflejan en las personas en el cumplimiento y productividad laboral.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Esta investigacion determino la relacion existente entre el clima institucionaly
la cultura organizacional en una institucion educativa publica, Tambogrande,
Piura 2022.Se obtuvieron resultado, los cuales evidencian que el clima
institucional es un factor importante en la cultura organizacional y viceversa, ya
que ambas variables son complementarias, debido a que dependede ellas las
relaciones interpersonales, la armonia organizacional, la identidad, entre otros
factores que permiten que una Institucién educativa cumpla con los objetivos

planteados a raves del 6ptimo desempeio laboral por parte de los docentes.
Segunda:

Del analisis estadistico realizado se determiné que el 91 % de los
encuestados vincula una buena cultura organizacional con el buen clima
institucional, al realizarse el procesamiento de datos fue posible identificar que
la Institucion Educativa en la que se ejecutd la investigacion posee cualidades
que realzan tanto su clima institucional como su cultura organizacional, la cual la
hace una institucion con personalidad propia promoviendo asi un trabajo
colectivo y articulado de los docenes con el propdsito de dar su mejor

desempenio a fin de brindar educacion de calidad.
Tercera:

Del procesamiento de datos se determiné que la influencia del clima
institucional dentro de la cultura organizacional es fundamental para garantizar
la armonia del trabajo colectivo, asi como de la buena disposicién por parte de

los docenes al impartir sus conocimientos a los estudiantes.
Cuarta:

Se concluyé que las dimensiones del clima institucional, asi como de la
cultura organizacional de la institucion educativa publica Tambogrande, Piura
,2022 guardan relacion directa. En cuanto al resultado del analisis estadistico
prueba la validez de la hipdtesis principal, por lo que se afirma que mientras haya
un buen clima institucional mejor sera la cultura organizacional en las

instituciones.
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Quinta:

La percepcion de los trabajadores es imprescindible para un buen clima
organizacional, tanto el trato como las relaciones son elementos importantes en
la percepcion, asimismo el clima institucional puede variar de acuerdo con el
trabajador debido a situaciones fortuitas, esto refleja en el 6ptimo crecimiento de

la organizacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

A los directivos de la institucidn educativa publica, Tambogrande, Piura se les
recomendd promover talleres de coordinacion y confraternizacion para
consolidar los lazos interpersonales entre los docenes para fortalecer el trabajo
en equipo y asegurarse de que la calidad del servicio que se brinda los

estudiantes de la zona sea la mejor.
Segunda:

Se sugiere a la plana directiva desarrollar de forma consciente las diferentes
dimensiones de la cultura organizacional a fin de afianzar la personalidad e
identidad institucional a través de los docentes. Es decir, creando un plan de
mejora que permita dilucidar por cada uno de los docentes la perspectiva de la

institucion frente a este aspecto.
Tercera:

Asimismo, se recomienda realizar un plan estratégico de sostenibilidad en el
qgue se busca potenciar las habilidades blandas de los administrativos con el fin
de reducir algun tipo de intransigencia, mejorando asi la comunicacion, el
compromiso y la capacidad de trabajo en equipo, de ese modo se promueve y

potencia el desarrollo estructural de la institucion educativa.
Cuarta:

Tener en cuenta que, para lograr un buen clima institucional, el personal
docente debe estar conforme con el trato interno que recibe por parte de los
miembros de la institucion, por ello se puede establecer un sistema de
premiacion que permita premiar los logros de los trabajadores con el fin de

aumentar su motivacion.
Quinta:

Para futuras investigaciones se recomienda tener en cuenta la percepcién de
conformidad con la cultura de la Institucion Educativa, asi como el uso de nuevas
variables y dimensiones que permitan determinar las posibles correlaciones.
Ademas, se debe proponer nuevas metodologias de investigacion con el fin de

corroborar y validar las ya planteada.
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ANEXO

Anexo 1. Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA |
Cultura organizacional y clima institucional docente en una institucién educativa piblica, Tambogrande, Piura, 2022 |
PROBLEMA CBJETNOS HPOTESIS VARMBLES E INDICADORES |
VARWKEBLE 1: CULTURA,
PROBLEMA GENERAL OBJETWO GENERAL HIPOTESIS GENERAL ORGANZACIONAL
& Qué relacion existe entre la Cultura Establecerla relacion entre la cultura La cultura organizacional se relaciona Cultura de poder Cuitura de

organizacional y e cima institucional
docente en una institucidn educativa

organizacicnal y el clima institucional
docente &n una institucidén educativa

directamente con el clima institucional en una
institucidn educativa publica, Tambogrande,

funcionalidad Cubtura individual
Cultura del desempefio

publica, Tambogrande, Piura, 20227 publica, Tambogrande, Piura, 2022, Piura 2022
VARIABLE 2 CLIMA
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETWOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS INSTITUCIONAL DOCENTE
1) Existe relacidn significativa entre la cultura del
1) £ Qué relacicn existe entre la cultura del 5 ; poder y el cima institucional docente en una
(e i 1) Analizar los paramefros que i 3 R
podery el cima institucional docente en una Sl R T e institucidn educativa plblica, Tambogrande,
institucién educativa plblica? 2); Qué S 9 ¥ |Piura,2022. 2) Existe relacién significativa entre la
i ; el clima institucional de la LE; : ST
relacién existe enfre la culura de SiBsscribir la infernicia del clirma labonsl cultura de funcionalidad y el clima institucional
funcicnalidad y el clima institucional docente o - piillih sRnlERcienaT dis UL - docente en una institucidn educativa plblica,
en una institucidn educativa plblica? 3) Sk . " |  Tambogrande, Piura,2022. 3) Existe relacién
7 . 3) Explicar las funciones de cada P ; F e ; Esftructura
4 Qué relacion existe entre la cultura iciditiio et ol dasamolio 4 ia significativa entre la cultura individual y el clima Responsabilidad
individual y el clima institucional docente en e e institucional docente en una institucidén educativa ot
una institucion educativa publica? 4) jQué | o orapie cultura organizacionali 4) | e s 1o mbogrande, Piura,2022. 4) Existe iAo
Analizar los factores que afectan al : j ! Identidad

relacién existe entre la cultura del
desempefo y el clima institucional docente
&n una institucidn educativa plblica? 5)
£ Qué relacidn existe entre |a cultura y el
clima institucional docente en una institucidn
educativa piblica?.

adecuado clima laboral y la cultura
organizacional de una LE. ; 5) Realizar
una propuesta para mejorar tanto el
clima laboral como la cultura
organizacional de una LE.

relacién significativa entre la cultura del
desempefio y el clima institucional docente en una
institucion educativa piblica, Tambogrande,
Piura,2022. 5) Existe relacidn significativa entre
la cultura y el clima institucional docente enuna
institucion educativa plblica, Tambogrande,
Fiura,2022.

Lidia Valle Pena

51



Anexo 2. Operacionalizacién de la variable cultura organizacional

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

Variable

Cultura
Organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o rangos
+ Centrado en el poder a nivel
D1- directivo de |a organizacion.
Cultura dé poder « Compromiso y negociacion. 1234 Likert
» Politicas de la organizacion.
» Motivacion con fines de lucro.
D2 « Burocracia a nivel administrativo. b 6,78 Likert .
Cultura de +  Socializacion de las normas de Ia ) Ca;nrfljnca
funcionalidad Insttucion. 3 A
.Aveces
» El empleado es el principal 9101112 Likert 4. Cas_l sliempre
5. Siempre
Da- agente. B ’
Gultura individual | * 103 de decisiones autonomas. Deficiente (26-61)
» |dentidad con la organizacion. Moderado (62-95) Eficiente
+ Destaque de cada integrante. (96-130)
» Compartir el conocimiento con €l 13,145 Likert
grupo.
D4: Culturadel |+ Optimo trabajo en equipo.
desempefio + Adaptacion por parte de los
empleados.
+ Factible solucién de conflictos.

Lidia Valle Pena
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Anexo 3. Certificado de validez del instrumento de medicidn de la cultura organizacional y clima institucional

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Cultura del poder Si No Si No Si No
1 Existe una fuerte presion a los docentes por parte de la plana] X X X
directiva.
2 La plana directiva es controladora y estructurada. X X X
3 Esta de acuerdos con las politicas, normativas y reglas de laj] X X X
LE.
4 La direccion hace un adecuado seguimiento del desempeiio X X X
pedagogico del docente.
DIMENSION 2: Cultura de funcionalidad Si No Si No Si No
5 Existe burocracia a nivel administrativo. X X X
6 La direccion organiza las actividades académicas. X X X
7 La plana docente tiene conocimiento de las normas y politicas X X X
de la institucion.
8 Se sigue estrictamente la planificacion para lograr los objetivos X X X
planteados.
DIMENSION 3: Cultura individual Si No Si No Si| No
9 Participo activamente en la toma de decisiones dentro de la X X X
LE.
10 | Las autoridades muestran interés por mi bienestar laboral. X X X
11 | Me identifico con los principios de la I.E. en la que laboro. X X X
12 | Busco destacar con mi desempefio laboral entre los demas X X X
docentes.
DIMENSION 4: Cultura del desempefio Si No Si No Si | No
13 | La gestion del director es en favor al bienestar de toda la X X X
plana docente.
14 | Alrealizar trabajos en grupo la comunicacion es fluida yamable.| X X X
15 | El director brinda soluciones asertivas frente a los problemas. X X X
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Observaciones (precisar si hay SUFICIENCIA): c..ouiniieiiniiiii ittt e e e et e i teateateatesseesassessaasnssnssnns

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [] No aplicable []

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Felipe Arrieta Bernoutt DNI: 06855289

Especialidad del validador: ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensionespecifica del
constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Dr. Felipe Arrieta Benoutt
DNI: 06855289
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA INSTITUCIONAL

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia’ Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Estructura Si No Si No Si No
1 Estoy de acuerdo con las reglas y normativa de la L.E. X X X
2 Comprendo los objetivos y metas de la LLE. X X X
3 Hay reglas que impiden el correcto desempefio de sus X X X
funciones.
4 | Existen situaciones administrativas que afectan mi desempefio X X X
en la LE.
DIMENSION 2: Responsabilidad Si No Si No Si| No
5 | Tomo responsabilidad frente a mis decisiones que involucran X X X
mis funciones como docente.
6 | El director me brinda autonomia y confianza frente a la toma X X X
de decisiones.
7 Las disposiciones directivas no son arbitrarias. X X X
8 El director supervisa de forma general el desempeio X X X
individual.
DIMENSION 3: Relaciones Si No Si No Si| No
9 Los directivos son amables y cordiales en su trato. X X X
10 El director inspira confianza al grupo de trabajo. X X X
11 Mis opiniones son tomadas en cuenta. X X X
12 El director respalda mis decisiones. X X X
DIMENSION 4: Identidad Si No Si No Si No
13 Siento que pertenezco a la L.E. en la que laboro X X X
14 Me involucro de forma activa en la problematica de la LE. X X X
15 Manifiesto apego emocional con la identidad institucional X X X
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Observaciones (precisar si hay SUFICIENCIA): c..uiuiiiiiniiiii ittt ettt et teeteattatesseesassassaasnssnssnns
Opinion de aplicabilidad: Aplicable | x] Aplicable después de corregir []

No aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Felipe Arrieta Bernoutt DNI: 06855289

Especialidad del validador: ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo.*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
p g y

Dr. Felipe Arrieta Benoutt
DNI: 06855289
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia’ Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Cultura del poder Si No Si No Si| No
1 Existe una fuerte presion a los docentes por parte de la plana] X X X
directiva.
2 La plana directiva es controladora y estructurada. X X X
3 Esta de acuerdos con las politicas, normativas y reglas de la] X X X
LE.
4 La direccion hace un adecuado seguimiento del desempefio X X X
pedagogico del docente.
DIMENSION 2: Cultura de funcionalidad Si No Si No Si No
5 Existe burocracia a nivel administrativo. X X X
6 La direccion organiza las actividades académicas. X X X
7 La plana docente tiene conocimiento de las normas y politicas X X X
de la institucion.
8 Se sigue estrictamente la planificacion para lograr los objetivos X X X
planteados.
DIMENSION 3: Cultura individual Si No Si No Si | No
9 Participo activamente en la toma de decisiones dentro de la X X X
LE.
10 | Las autoridades muestran interés por mi bienestar laboral. X X X
11 | Me identifico con los principios de la I.E. en la que laboro. X X X
12 | Busco destacar con mi desempeiio laboral entre los demas X X X
docentes.
DIMENSION 4: Cultura del desempefio Si No Si No Si | No
13 | La gestion del director es en favor al bienestar de toda la X X X
plana docente.
14 | Al realizar trabajos en grupo la comunicacion es fluida yamable| X X X
15 | El director brinda soluciones asertivas frente a los problemas. X X X
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Observaciones (precisar si hay SUFICIENCIA): ...viiuiiiniiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiteetteetiesttestsatoestoestosstsnsssestsssssnsssnssssssssssssssssssnsssnss

Opinion de aplicabilidad: Aplicable | x] Aplicable después de corregir []

No aplicable []

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. CLAVO NUNEZ PATRICIA JANET

DNI: 41271413

Especialidad del validador: ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo.*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

17 octubre del 2022

i S

= - _—

Firma del experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA INSTITUCIONAL

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia’ Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Estructura Si No Si No Si No
1 Estoy de acuerdo con las reglas y normativa de la L.E. X X X
2 Comprendo los objetivos y metas de la LLE. X X X
3 Hay reglas que impiden el correcto desempefio de sus X X X
funciones.
4 | Existen situaciones administrativas que afectan mi desempefio X X X
en la LE.
DIMENSION 2: Responsabilidad Si No Si No Si| No
5 | Tomo responsabilidad frente a mis decisiones que involucran X X X
mis funciones como docente.
6 | El director me brinda autonomia y confianza frente a la toma X X X
de decisiones.
7 Las disposiciones directivas no son arbitrarias. X X X
8 El director supervisa de forma general el desempeio X X X
individual.
DIMENSION 3: Relaciones Si No Si No Si| No
9 Los directivos son amables y cordiales en su trato. X X X
10 El director inspira confianza al grupo de trabajo. X X X
11 Mis opiniones son tomadas en cuenta. X X X
12 El director respalda mis decisiones. X X X
DIMENSION 4: Identidad Si No Si No Si No
13 Siento que pertenezco a la L.E. en la que laboro X X X
14 Me involucro de forma activa en la problematica de la LE. X X X
15 Manifiesto apego emocional con la identidad institucional X X X
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Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir []

No aplicable []

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. CLAVO NUNEZ PATRICIA JANET

DNI: 41271413

Especialidad del validador: ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo.*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

17 octubre del 2022

=
- =

- —

Firma del experto Informante

61



Direceson da Documenincion e
Inleimacian Liniversitana y
Registro ga Grados y Tiulos

Supermiondencia Nacional de

Educacion Superior Universitana

IHFQﬂ.H.l.CIﬂH DEL CIUDADAND
Bpmliidos

Mombres

Tipd da Docuimenio di |dentidad
Mumaro di Documento da identidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Mormibre

Racior

Secretario Ganeral

Diteior

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Acadimios
Denominacidn

Facha de Expedicidn
Resolucidn/Acta

Diploma

Facha Matricula

Fecha Egraso

CODIGO VIMTUAL BOODSS1199

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Dweccidn da Documantscion @ informacstn Unverstans y Regeino de Grados y Tiulos, & toves de & Jein
de ia Unidad de Regisiro de Grados y Thulos. defa constancia que la informacidn contenida en este docurmenio
& BRCUANL Inscrita on @l Ragistro Naconal ae Grados v Tiulos administrada por la Sunedu,

CLAVO NUNEZ
PATRICIA JANET
(1]

A1ITI13

UMNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJD
MIR( QUESADA RADA FRANCISCO JOSE
SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL

MORENO RODRIGUEZ ROSA YSABEL

MAESTRO
MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION
30Ming
DE35-2015-UCY
UCV20692
Sin Informacion (")
Sin Informacion (“**)
Facha de omisién de la constancia:
Frmate digismens por
Supermerdercis Macomal de Fhoraoan
Tapener Ureverytam
botren, Serwider de
- dgeste agumazade.
JEEEICA DJAS BARRUETA Fasha: 15002022 H- 44255500

JEFA
Unidad da Registro do Grados y Timlos
. doncis Macionsl de Ed -

Superior Universitaria - Sunedu

FWiA COMUIANCIA ol 8 wlonits on & W10 W 08 [0 SupenmEndencs Reoona o EJursnin Sipenol Lnverstsns - Sonedy

Ivrmm Sarsich (ot p2) . wilZands E00IE 0 COMGOS 0 WD celuli Sniocido & man OF £ oedular dele Dokesd un AR Qiaiag

APREAIEACD [REOR FEmal

Decumanin pecminico smtidn on o masm de la Loy N° Ley N* IT2E0 - Ley da Femas v Cembcacos Dgaakes, s Hegiamanio

aprooado medans Decrat Supremo N* 052-2008-FCM
"] B precanis 0CLimeniD e CORSRACIA Unramenie dal megeam adl Grada & Tindo que & selals

=] A= b Talln. d= inlormaciin, puede préseniar su conaully lormalserrs & tavis de la mess de pades viiuel &n o Souienis enlace
itz i gt gall pe

62



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia’ Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Cultura del poder Si No Si No Si No
1 Existe una fuerte presion a los docentes por parte de la plana] X X X
directiva.
2 La plana directiva es controladora y estructurada. X X X
3 Esta de acuerdos con las politicas, normativas y reglas de la] X X X
LE.
4 La direccion hace un adecuado seguimiento del desempefio X X X
pedagogico del docente.
DIMENSION 2: Cultura de funcionalidad Si No Si No Si| No
5 Existe burocracia a nivel administrativo. X X X
6 La direccion organiza las actividades académicas. X X X
7 La plana docente tiene conocimiento de las normas y politicas X X X
de la institucion.
8 Se sigue estrictamente la planificacion para lograr los objetivos X X X
planteados.
DIMENSION 3: Cultura individual Si No Si No Si | No
9 Participo activamente en la toma de decisiones dentro de la X X X
LE.
10 | Las autoridades muestran interés por mi bienestar laboral. X X X
11 | Me identifico con los principios de la I.E. en la que laboro. X X X
12 | Busco destacar con mi desempefio laboral entre los demas X X X
docentes.
DIMENSION 4: Cultura del desempefio Si  [No Si No Si | No
13 | La gestion del Director es en favor al bienestar de toda la X X X
plana docente.
14 | Al realizar trabajos en grupo la comunicacion es fluida yamable| X X X
15 | El director brinda soluciones asertivas frente a los problemas. X X X

63



Observaciones (precisar si hay SUFICIENCIA): c.oueniiniiniiiiiii i ettt e ettt st eteateatesseesassassaasnssnssnns

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ |

No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Dany Javier Barrera Alvarado DNI: 80486080

Especialidad del validador: ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA INSTITUCIONAL

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia’ Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Estructura Si No Si No Si No
1 Estoy de acuerdo con las reglas y normativa de la LE. X X X
2 Comprendo los objetivos y metas de la LLE. X X X
3 Hay reglas que impiden el correcto desempefio de sus X X X
funciones.
4 | Existen situaciones administrativas que afectan mi desempefio X X X
enla LE.
DIMENSION 2: Responsabilidad Si No Si No Si| No
5 | Tomo responsabilidad frente a mis decisiones que involucran X X X
mis funciones como docente.
6 | El director me brinda autonomia y confianza frente a la toma X X X
de decisiones.
7 Las disposiciones directivas no son arbitrarias. X X X
8 El director supervisa de forma general el desempefio X X X
individual.
DIMENSION 3: Relaciones Si No Si No Si| No
9 Los directivos son amables y cordiales en su trato. X X X
10 El director inspira confianza al grupo de trabajo. X X X
11 Mis opiniones son tomadas en cuenta. X X X
12 El director respalda mis decisiones. X X X
DIMENSION 4: Identidad Si No Si No Si No
13 Siento que pertenezco a la L.E. en la que laboro X X X
14 Me involucro de forma activa en la problematica de la L.E. X X X
15 Manifiesto apego emocional con la identidad institucional X X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ |

No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Dany Javier Barrera Alvarado DNI: 80486080

Especialidad del validador: ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
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Anexo 04. Confiabilidad — Comunicacion efectiva

Tabla 14.

Analisis de la confiabilidad de los instrumentos Comunicacién efectiva y gestidn directiva

Cuestionario Alfa de Cronbach N de elementos

Cultura organizacional ,961 50

Clima institucional , 966 50




Anexo 5. Operacionalizacion de la variable clima institucional

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE CLIMA INSTITUCIONAL

Variable Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o rangos
DI Reglas que impiden el '
Es tmc;[ura correcto desempe_ﬁo por 1,2,3,4 Likert
parte de los trabajadores.
Do Independencia al tomar 5,6,7,8 Likert 1.Nunca
- decisiones relacionadas al 2. Casi nunca
Responsabilidad .
trabajo. 3. A veces
Ambiente laboral favorable 9,10,11,12 Likert 4. Casi siempre
Clima D3: con ejercicio de buenas 5. Siempre
Institucional Relaciones relaciones interpersonales.
Deficiente (26-61)
Sentido de pertenencia a la 13,14,15 Likert Moderado (62-95)

D4: Identidad

institucion en la que labora.

Eficiente (96-130)

Lidia Valle Pena




Anexo 6. Matriz de la variable cultura organizacional

Varable Definicion concepiual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Nivel de medicion
Centrado en el poder a nivel
direcfivo de la organizacion.
i Y. 1.Nunca
Compromiso ociacion.
Cultura de poder F e 2 Casi nunca
Politicas de la organizacion. 3. A veces
4. Casi siempre
La cuttura organizacional Motivacion con fines de lucro. 3. Siempre
se rige bajo |a teoria de la
administracién Burocracia a nivel
human'ﬁﬁca_ Chiavenato Cuffura de administrativo.
(1999) argumenta que la | De forma operacional la AR Socializacién de las nomas Niveles
culiura organizacional es | cultura organizacional se de la institucion.
Cultura un sistema de mide con las siguientes

organizacional

creencias,valoresy
expectativas que se
propicia dentro de una
organizacion o
insfitucion la cual sirve de
guia conductual para los
trabajadores.

dimensiones: cultura de
poder funcionalidad,
individual_del desempefio

Cultura individual

Elempleado es el principal
agente.

Toma de decisiones
autbnomas.

Identidad con la organizacion.

Destague de cada integrante.

Compartir el conocimiento
con el grupo.

Optimo frabajo en equipo.

Cuffura del Ll
desempefio Adaptacion por pare de los
empleados.
Factible solucion de
conflictos.

Deficiente (26-61)
Moderado (62-95)
Eficiente(96-130)

Lidia Valle Pena




Anexo 6. Matriz de la variable clima institucional

\ ariable

Definicion c onceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Mivel de medicion

Clima
instituc ional

El clima instituc ional se
rige bajo la teoria
humanistica, Chiavenato
(1990) considera que &l
clima organizacional es el
medio intemo vy la
atmdsfera de una
organizacion yque los
diversos factores
presentes los que
infiyentes en las actitudes
y €l comporiamientos de
los trabajadores asi como
en el desempefio laboral y
laeficienciaenla
productividad de la
organizacion.

De forma operacional el
clima institucional se mide
conlas siguientes
dimensiones:
estructura responsabilidad
Jelaciones identidad

Estructura

Reglas que impiden el

correcto desempefio por parte

de los trabajadores.

Responsabilidad

Independencia al tomar
decisiones relacionadas al
trabajo.

1.Munca
2. Casinunca
3. A veces
4. Casi siempre
5. Siempre

Miveles

Relaciones

Ambiente laboral favorable
conejercicio de buenas
relaciones interpersonales.

ldentid ad

Sentido de pertenencia ala
institucionenla que labora.

Deficiente (26-61)
Moderado (62-95)
E fic iente(96-130)

Lidia Valle Pena




Anexo 7. Definicidn de las variables y dimensiones

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES ¥ DIMENSIONES

Variable 1: Cultura arganizacional

Se refiere a la persopalidad de 1z empresa o institucion, la cual sbarca los principies, valorss ¥
coshambras de realizar el wabajo infhovendo de este modo en cada wno de los individuos de la
instimacion. Tanto los divectivos de lz= organizacionss o instituciones son los que guian 3 los demas
trabajadoras como debe ser al desempesio dentro de 1z organizacion por ends los trabajadores aprendsn
la cultara cogamizacional de forma simultanes. Ex un borizonte gue gz las caractersticas
conductuales, valores ¥ creenciss de una organizacion a traves de la adopcion voluntaria de cads uno
da sus miesmbros (Garcia 2006)

Dimencziones de las variables: [con s respectiva cita]

Dimenszian 1: Cultura da poder

Este de tipo de cultara == orienta 2l poder v 2l domninie sobre todo lo gue s encuentra an 20 entomo
inchrvande a zus subordinados, el control es extensive v busca ventsja en comparacion con el resto de
organizacionss, los empleados son sustifuidos si ko oomplen con las cualidades o no son considerados
aptos para 1a Labor (Cantille, 2013)

Dimensidn 2: Culnrs da fimcionalidad

Se caracteriza principalmente por ser de fonma burocratica v racional en el coal prima la planificacion,
=& rigen @ cahalidad en las reglas o normas establecidas par la organizacian v = objetivo es cumplir
laz estratepizs, ez decir siguen los procesos estruchmados ocssionando la burocrstizacion
{Cantillo 2013}

Drimension 3: Culnura individual

La cultura erganizacional de este tipo se cenfra en los individuos, es decir cada wno de los empleados
destaca de forma individual mas no conjunta, asimizmo cada uno de los integrantes de la orpanizacion
tiene autonomia de decizion, por 1o generzl quada en sapumdo plano la autoridad v sl poder v zolo ze
uza coando 22 orienta a 1as necesidades de loz miembros, Este tipo de coltura beneficia a las personas
en su desarrollo persanal v de valores, suele ser transitoria este tipo de caltara. (Cantillo, 20137

Drimenzion 4: Culnoz dal desempatio

Eate tipo se hasa en 13 planificacion v arientacion de la sphucion de problernas, contraria a los principios
de las orgamizacionss gue o orientan al poder. Las arganizaciones con este enfogques tienden 3 cemrarze
an la eficacia de la reslizacion del trabajo, en los objetivos frente a los metodos ¥ 2 reconocer 3 cada
wno de los mismbros como seres valiozos primande el talento nmano (Cantille, 20137



DEFINICTON CONCEPTUAL DE LAS VARTABI F5 Y DIMENSIONES

Variable 1. Clima Institucional

El clima organizacional ez ol medio mterno v la atmosfera de una organizacian v que los diversos factores
prasentss en la crganizacion tales como como la tecnologia, Las politicas, los reglamentos internos dentro toda
orzanizacion, los estilos de liderazgo, la coordinacian, el tiernpo v 1a etapa de vida de ]a organizacion. asi como
nmichos omos factores zom infhuvents: en las actimdes v el comportamisntos de los rabajadore: asi como
tambisn del dezemipetio labaral v 12 eficiencia en 12 productividad de 12 organizacidn. (Chisvenato, 1990)

Dimen=ziones de laz variables:

Dimension 1: Estructura

Ez la percepcicn del persanal frente a la burocracia, arganizacion v reglas de la institacion, es la pormativa
que limita el desarrollo del trahajo dentro de 12 organizacion, es decir 1z instituciones u organizaciones prestan
mavar relevanciz 3 la burocracia en vez del dezempeno an el ambients labaral (Lewin v Stinger, 1058)

Dimenszian 2: Responsabilidad

Ezta dimpension aparece en cada uno de los mismbros de la orpanizacion, va que estin en libsrtad de decidic v
responszbilizarse de sws deciziomses relacionadas al wabajo individwal, es decir e] jefe superdiza de fomma
general permitiendo gue los individuo: ejerzan rezponsabilidad sobre zu desempeno. (Lewin v Stinger, 1588)

Dimenszian 3: Relaciones

Hace referenciz 3 lzz relaciones interpersamales enfre parss, jefes v subordinados, esta dimension es
fimdamental para detenminar ol buen clima laboral o instimcional, a traves de las percepciones de los
trahajadores los cuales puedsn manifestar =i el rato es grato v szradabls o desazradables v bostl. (Lewin v
Stinger, 19468)

Dimenzion 4: Identidad

Esz el sentimiento de pertenenciz de cada mo de los trabajadores, elemento fundamental goe respalda 1z practica
v el buen desempena dentro de la crpanizacion. Exts percepcion por parte de cada uno de los individuos permits
lograr los objetivos de forma conjarta. (Lewin v Stinger, 1963)



Anexo 8. Cuestionario aplicado a los docentes
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Titulo del estudio

Piura, 2022

Cultura organizacional y clima institucional en

una institucién educativa, Tambogrande,

Autor Lidia Valle Pefia

Método de Aplicacion Individual

Suministro Fisico

Tiempo de aplicacién 15 minutos

Rangos Deficiente
Medio

Eficiente




Genero:

Masculino

Edad:

41250 afos

51260 anos
41250 anos
412 50 anos
41250 anos
51260 anos
41250 anos
51260 anos
41250 anos
412 50 anos
51260 anos
41250 anos
51260 anos
51260 anos
31240 anos
20 a 30 afos
41250 anos
41250 anos
41250 anos
20 a 30 anos
41250 afos
De 61amas
41250 afos
31240 anos
De 61amas
51260 anos

Tiempo de

educativa:

6210 afos

21230 arios
1ano
21230 arios
2a5an0s
21230 arios
21230 arios
31 anos amas
6a10ano0s
2a5anos
21230 arios
62 10anos
62 10anos
2a5ans
Me1s de 1 ano
1ano
2a5an0s
62 10anos
62 10anos
1ano
11a20ano0s.
11220 anos.

21230 anos
1ano
1ano

2a5an0s

6210 anos

Seleccione segan
Ud. Considere

la plana directiva.

Anexo 9. Base de datos

DATA DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

Seleccione segan

Seleccione segan

Ud. Considere: Esta

de acuerdos con las

politicas, normativas
¥ reglas de la LE

Seleccione segan

Ud. Considere: La

direccion hace un
e

Seleccione segan

Considere: Existe
burocracia a nivel
administrativo,

Seleccione segan
d. Considere: La
direccion organiza las

Seleccione segin

normas y politicas de
a institucion.

L P AT}

Seleccione segin
Ud. Considere: Se
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Ia planificacion para
lograr los objetivos
planteados.

SN NN G N GG B s s BN BN NG S NN NN NN RN S N GG 66 s s 6N G NN A NG S N G NN N S G s NN A S s G s 6 G s s N B RN G A N R G 6N S RN

ccione segin
Ud. Considere:

Participo activamente
enla toma de

decisiones dentro de

B e O O O O S N S O S PRI
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d. Considere: Las

autoridades muestran
interés por mi
bienestar laboral

L P PRSP ARSI

eccione segan
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identifico con los.

principios de la 1.E.
enla que laboro.

B T O O S P O NP S SO S

docentes.
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Seleccione segin
Ud. Considere: La
gestion del Director
s on favor al
bienestar de toda la
plana docente.
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Seleccione segin
Ud. Considere: Al
realizar trabajos en
grupo la
comunicacion es
fluida y amable.

N O S P PPN SRS

Seleccione segin
Ud. Considere: EI
director brinda
soluciones asertivas

te a los
problemas.

L P PP}



DATA DE LA VARIABLE CLIMA INSTITUCIONAL
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Anexo 10. Prueba de normalidad

Tabla 15.

Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov

Cultura Clime
organizacional instituc
N 50 50
Media 108,14 44 11
Parametros normales®® Desv.
o 39,836 9,881
Desviacion
Absoluto 122 ,196
Maximas diferencias
Positivo ,105 135
extremas .
Negativo -124 -, 198
Estadistico de prueba 124 ,198
Sig. asintdtica(bilateral) ,288 ,000¢

a. La distribucién de prueba es nommal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Comeccidn de significacion deLilliefors.
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