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Resumen

El presente estudio de investigacion tiene como propésito determinar la relacion
entre Cultura organizacional y clima organizacional en las instituciones

educativas de Puerto Suangaro, Puerto Inca, Huanuco 2017.

El estudio de tipo no experimental con disefio correlacional presenta una muestra
poblacional universal de 14 docentes participantes y un muestro no
probabilistico. Para el trabajo de recoleccion de datos, se utilizd6 dos
cuestionarios, uno para medir el nivel de la variable cultura organizacional y sus
dimensiones y otra para medir los niveles de la variable clima organizacional y
sus dimensiones. Los datos recogidos se procesaron a través de la estadistica
descriptiva para determinar los niveles de cada una de las variables, para luego
aplicar la estadistica inferencial y la prueba de “t” Student como prueba

estadistica de verificacion de hipotesis.

Finalmente se concluye que existe correlacién significativa entre la cultura
organizacional y clima organizacional en las instituciones educativas de Puerto
Sangaro, Puerto Inca, Huanuco 2017, con una correlacién de Pearson de 0,89 y
con una tcigual a 6,6142 Con un grado de significacién equivalente a 95% quedé

comprobada la aceptacién de la Hipotesis de investigacion.

Palabras claves: cultura organizacional y clima organizacional.
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Abstract

The purpose of this research study is to determine the relationship between
organizational culture and organizational climate in the educational institutions of

Puerto Sungaro, Puerto Inca, Hudnuco 2017.

The non-experimental type study with correlational design presents a universal
population sample of 14 participating teachers and a non-probabilistic sample.
For the data collection work, two questionnaires were used, one to measure the
level of the organizational culture variable and its dimensions and another to
measure the levels of the organizational climate variable and its dimensions. The
collected data were processed through descriptive statistics to determine the
levels of each of the variables, to then apply the inferential statistics and the
Student "t" test as a statistical test of hypothesis verification.

Finally, it is concluded that there is a significant correlation between
organizational culture and organizational climate in the educational institutions of
Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017, with a Pearson correlation of 0.89
and a tc equal to 6.6142 with a degree of significance equivalent to 95% was

confirmed acceptance of the research hypothesis.

Keywords: organizational culture and organizational climate.
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|. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

El mejoramiento de la calidad educativa es una de las preocupaciones
de todo gobierno. Alcanzar estandares de calidad ha permitido que el
estado invierta en el mejoramiento de los procesos. Los diagndsticos
permiten afirmar que el clima escolar, la cultura organizacional, el clima
institucional, entre otros, son los factores fundamentales para alcanzar

niveles expectantes en el campo educativo.

En este aspecto es necesario considerar dos factores que estan
directamente vinculados al comportamiento dentro de las

organizaciones: la cultura y el clima organizacional.

La cultura organizacional es el sistema de significados compartidos entre
los miembros de una organizacion y que distingue a una de las otras.” A
lo mencionado citado anteriormente se puede afiadir que la cultura no es
un factor apreciable a simple vista y mucho menos tangible, pero es de
vital importancia que los miembros de una organizacion conozcan y
comprendan el entorno laboral al cual pertenecen, con el fin de alcanzar
los objetivos, las metas, la misién y la vision de la empresa. Robbins
(1996) citado por Rivas, M. y Samra, A. (2006, Pag.12).

El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral
0 ambiente organizacional, es un asunto de importancia para aquellas
organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor productividad
y mejora en el servicio ofrecido, por medio de estrategias internas. El
realizar un estudio de clima organizacional permite detectar aspectos
clave que puedan estar impactando de manera importante el ambiente
laboral de la organizacion. Es decir, un clima organizacional es lo que
permite diferenciar a las organizaciones entre si. Si el potencial humano
es el arma competitiva de la empresa, en los tiempos actuales es muy
importante valorarlo y prestarle la debida atencion. Entre las
consecuencias positivas de un buen clima laboral, podemos nombrar las

siguientes: logro, afiliacion, identificacion, disciplina, colaboracién,
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productividad, baja rotacién, satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc.
Garcia e Ibarra (2012) citado por Prieto (2013, Pag. 73).

Asimismo, estas dos variables se interrelacionan dentro de la escuela.
Hoy en dia se plantea a la escuela como empresa sefialando que el
servicio educativo es ofrecido y demandado por un mercado que lo
constituye la sociedad, la oferta esta en el sector publico basicamente y
en menos proporcion en el sector privado, se considera a la educacion
en este enfoque como un proceso de produccién que implica la
prestacion del servicio educativo y debe tomar como resultado la
transformacion de una cierta materia prima inicial al alumno que ingresa
y un producto al alumno que egresa, y este proceso se realiza a través
de la aplicacion de un conjunto de insumos; dentro de estos insumos, la
comunidad educativa debe adaptarse a ciertos estandares que la
institucion impone, con el fin de lograr armonia, esta armonia se logra
tomando como base la percepcion de las personas que tienen del

ambiente organizacional, el cual influye en su comportamiento.

1.2 Trabajos previos

Internacionales

Alina (2013), en su tesis titulada Clima organizacional en la gestion del
cambio para el desarrollo de la organizaciéon, Escuela Nacional de Salud
Pdblica. La Habana, Cuba. La muestra estuvo constituida por 37
profesionales, aplicando una encuesta de acuerdo a las dimensiones de

la variable, lo que permitié llegar a las siguientes conclusiones:

- Los estudios de clima organizacional aportan informacion valiosa para
una adecuada gestion del cambio, ya que se orienta al analisis de las

personas que componen la organizacion con enfoque sistémico.
- El clima organizacional se encarga del comportamiento humano, por

ello se convierte en una necesidad estudiarlo, entenderlo y atenderlo

para beneficio de los trabajadores y de toda la organizacion.
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Margareth, Nercida, Yasmarili T. (2011), en el trabajo realizado sobre
comportamiento organizacional del talento humano en las instituciones
educativas de la Universidad Rafael Belloso Chacin de Venezuela, La
poblacién muestral consté de 60 sujetos. La técnica utilizada para recabar
informacion fue la observacion por encuesta. Los resultados indicaron que
la capacitacion y la estructura son aplicadas en forma positiva, que la
personalidad y el cambio organizacional son escasos, por lo que se debe
hacer un esfuerzo para proporcionar al gerente y al docente el
mejoramiento en estas habilidades, En funcion de los resultados

obtenidos se deriva la siguiente conclusion:

- En relacion con el objetivo general de esta investigacion, es decir,
analizar el comportamiento organizacional del talento humano en las
instituciones educativas del Estado Zulia, se evidencié que la variable
es de alta significancia. Este contexto reafirma los planteamientos de
Schermerhorm (2007), Robbins (2005), Alles (2008), entre otros,
quienes evidencian que los gerentes cumplen en forma eficiente su
rol dentro de las organizaciones, con el propoésito de aplicar tal

conocimiento al mejoramiento de la eficacia de la organizacion.

Ledy C., Cledys L., Paula A., (2011), El presente estudio titulado
Caracterizacion psicométrica de un instrumento de clima organizacional
en el sector educativo universitario colombiano, de la Universidad de
Antiogquia de Colombia, la metodologia refiere un estudio transversal, se
obtuvo una muestra total de 662 participantes, se presenta un
instrumento, con caracteristicas psicométricas adecuadas para la
medicion del clima organizacional en educaciones de educacion superior,

se aplico el cuestionario llegando a la siguiente conclusion:

- La estructura factorial de la prueba nos remite en general referir a
cinco constructos claves en la medicién del clima organizacional como

son: relacion individuo institucion, relacion aprendizaje-apoyo,
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motivacién institucional, equidad institucional, logistica institucional,
gue nos explican a través de unos subfactores, y que se representan

y agrupan.

Segredo, (2011) en el trabajo realizado sobre Clima organizacional en la
gestion del coordinador docente de estado en la Mision Médica Cubana,
la muestra estuvo conformada por el total de coordinadores docentes de
los estados que son 24, el instrumento fue el cuestionario aplicado

mediante una encuesta donde se lleg6 a la conclusion:

- El clima organizacional donde desempenia la gestion el coordinador
docente a nivel de estado se caracteriza por presentar: los resultados
mas bajos en la dimension Motivacion que clasifica como clima en
riesgo, con tres de sus categorias afectadas: responsabilidad,
reconocimiento a la aportacién y adecuacion de las condiciones de
trabajo. Las dimensiones Liderazgo, Reciprocidad, Participacion y
Comunicacion obtienen buenos resultados por lo que clasifican como
clima organizacional satisfactorio y de ellas las dimensiones

Participacion y Liderazgo son las de mejores resultados.

Pérez (2012), en el trabajo realizado titulado Caracterizacion de la cultura
organizacional de una institucion de educacién superior, de la Universidad
San Buenaventura Colombia, conté con la participacion de 336
empleados, con un rango de edad entre 20 y 65 afios, que fueron la

muestra, donde se aplicé un cuestionario llegando a la conclusién:

- se puede afirmar que la cultura organizacional de la institucion de
educacién superior objeto de estudio es entendida como un conjunto
de patrones de conducta aceptados, los cuales son guiados por
valores y normas; y se expresan mediante las practicas laborales de
la Institucion, pero también son vividos en forma tal que al momento
de ser compartidos o ensefiados generan confusion entre lo que se
espera y lo que realmente se encuentra en el dia a dia. Esto se puede

observar, de manera concreta, en los procedimientos internos, debido
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a que no existe una adecuada socializacion e inmersion de la cultura
organizacional de la institucion, lo que deberia ser un proceso
orientado, enseflado y reforzado, con el fin de que cumpla con su
funcién de cohesion y orientacion de los empleados hacia la busqueda

del horizonte institucional.

Nacionales

Pérez (2010) en su tesis titulada Factores asociados al
clima organizacional del personal que labora en la editorial vallejiana de
la  universidad césar vallejo, provincia de Trujillo, diciembre 2010,
desarroll6 una investigacion descriptiva simple a una muestra de 32

participantes y se llegé a la siguiente conclusion:

- Se han obtenido dos factores fundamentales que sintetizan las
caracteristicas del Clima Organizacional del Personal que labora en
la Editorial Vallejiana de la Universidad César Vallejo. El Factor de
Dimension Tecnolégica y del Entorno, resume las caracteristicas en
los aspectos de condiciones del ambiente de trabajo, material y
equipo; y el Factor de Dimension Humana, resume las caracteristicas
en los aspectos de actitud personal y relaciones interpersonales. La
autora, enfatiza las caracteristicas del clima organizacional para

optimizar el trabajo y la productividad del personal

Rivera (2010), en el presente trabajo realizado sobre Compromiso
organizacional de los docentes de una institucion educativa privada de
Lima Metropolitana y su correlacion con variables demograficas de la
Pontificia Universidad Catoélica del Peru, la investigacion tuvo como
muestra a la poblacion total de docentes de la escuela, objeto de estudio,
gue hacen un total de 43 personas entre los tres niveles de educacion:
inicial, primaria y secundaria, se aplicé un cuestionario y llegan a las

siguientes conclusiones:
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- El grado de compromiso organizacional de la Institucion Educativa
Privada, objeto de estudio, es medio. Los analisis estadisticos, en el
gue se ha medido las respuestas segun una escala de opinion
sefialan, ademas que el grado de compromiso organizacional afectivo
y de continuidad son actitudes mostradas por los docentes en mayor

grado que el compromiso normativo.

- En cuanto a las caracteristicas mas saltantes, mencionamos que el
sexo femenino predomina en el mayor grado de compromiso
organizacional entre los sujetos de la investigacion en todas sus
variables. Dicha conclusion se aune a las investigaciones que
aseveran que las damas tienen mas compromiso y va marcando
distancia con la disyuntiva preexistente del tema en estudio en cuanto

al factor sexo.

- En cuanto a la antigiedad laboral, podemos referir que su grado de
significancia para la interpretacion de resultados tiene un indice
mediano o moderado lo que nos hace suponer que a mayor
antigiiedad en el puesto mayor compromiso. Sobre todo, a nivel
normativo y en particular con mayor preponderancia en los varones.
Los andlisis en la clasificacién del nivel de compromiso (alto, medio y
bajo) se hace en virtud del indice 0.5 por el cual se hace significativo

el resultado obtenido.

Pérez, Rivera (2013), en su tesis titulada Clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de
la Amazonia Peruana, periodo 2013, en la Universidad Nacional de la
Amazonia Peruana de lquitos, Se aplicaron los cuestionarios de Clima
Organizacional de Sonia Palma (1999) y de Satisfaccién Laboral de Price,
adaptada al contexto peruano por Alarco (2010), a un total de 107
trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana en

las ciudades de Iquitos y Pucallpa, contestados de forma individual y en
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un solo momento, bajo estricta confidencialidad de los mismos, se aplico

un cuestionario y llegan a las siguientes conclusiones:

Existe un Nivel Medio o moderado de Clima Organizacional de los
Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia
Peruana, Periodo 2013.

Existe un Nivel Medio o moderado de Satisfaccion Laboral de los
Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia
Peruana, Periodo 2013.

En lo que respecta a la dimensién de Involucramiento Laboral, los
trabajadores del IIAP, percibe que se involucra en su trabajo con
compromiso para superar los obstaculos, con unas relaciones
interpersonales favorables y confiando en la mejora de los métodos
de trabajo.

En lo que respecta a la dimensidn de Supervision, los trabajadores del
[IAP, percibe que la calidad de supervision por parte de los jefes se
encuentra en un nivel adecuado; el cual favorece los resultados
esperados conforme los planes estratégicos; confian en sus
trabajadores y delegan funciones acordes a las necesidades

institucionales.

Gilberto G., Marleni M. (2012), del trabajo realizado titulado Clima

organizacional y rendimiento académico en estudiantes del tercero de

secundaria en una institucion educativa de ventanilla, de la Universidad

San Ignacio de Loyola de Lima, la muestra estuvo conformada por un total

de 120 alumnos y el instrumento aplicado fue un cuestionario de Chaparro

y vega estructurado tipo Likert, se aplicd un cuestionario y llegan a la

siguiente conclusion:

Existe relacion significativa positiva moderada entre el clima
organizacional y el rendimiento académico en alumnos del tercer
grado de educacion secundaria en una institucion educativa de

Ventanilla.
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Existe relacion significativa positiva moderada entre el clima
organizacional en su dimension estructura y el rendimiento académico
de los alumnos del tercer grado de secundaria en una institucion
educativa de Ventanilla.

Existe relacion significativa positiva moderada entre el clima
organizacional en su dimensién recompensa y el rendimiento
académico de los alumnos del tercer grado de secundaria en una

institucion educativa de Ventanilla.

Ledn (2015), en su tesis titulada EL clima organizacional y su relacion con

el estilo del liderazgo del director de la Institucion Educativa N° 5170 Peru

Italia de Puente Piedra, Provincia y Regién Lima, Afo 2013, de la

universidad Mayor de SAN Marcos, cuya poblacion y muestra estuvo

conformada por 27 entre docentes y personal administrativo de la I.E. N°
5170 “Peru ltalia” de Puente Piedra — de la UGEL 04 de Comas, se aplico

un cuestionario y llegan a la siguiente conclusion:

De acuerdo a la hipotesis general: “El clima organizacional tiene
relacion significativa con el estilo de liderazgo del director de la
Institucién Educativa 5170 Peru Italia de Puente Piedra afio 2013” esta
decision se sustenta en el valor obtenido de la Prueba de Pearson de
0,912 y de acuerdo a la regla de decision esta correlacion es muy
buena conformidad, se acepta la hipétesis de investigacion, es decir,
El clima organizacional tiene relacion significativa con el estilo de
liderazgo del director de la Institucion Educativa 5170 Peru lItalia de
Puente Piedra afio 2013.

Para la primera hipodtesis especifica: “El clima organizacional tiene
relacion significativa con la dimension liderazgo en la Institucion
Educativa 5170 Peru Italia De Puente Piedra afio 2013., esta decision
se sustenta en el valor obtenido de la Prueba de Pearson de 0,853
esta correlacién es muy buena y de conformidad a lo establecido en
la regla de decision, se acepta la hipétesis alterna, es decir, el clima

organizacional tiene relacion significativa con la dimension liderazgo
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en la Institucion Educativa 5170 Peru Italia de Puente Piedra afio
2013.

- En cuanto a la segunda hipotesis especifica: “El clima organizacional
tiene relacion significativa con la dimensién liderazgo transformacional
en la Institucion Educativa 5170 Peru Italia De Puente Piedra afio
2013”, esta decision se sustenta en la prueba de Pearson calculado
de 0,883, esta correlacion es muy buena y de conformidad de lo
establecido en la regla de decision, se acepta la hip6tesis de
investigacién, es decir, El clima organizacional tiene relacion
significativa con la dimension liderazgo transformacional en la

Institucion Educativa 5170 Peru ltalia de Puente Piedra afio 2013.

1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Variable Cultura Organizacional

A. Definicidén de Cultura Organizacional

Gross (2009) Define a una organizacién es el conjunto de personas que
se reunen para alcanzar un objetivo. Dentro de una empresa, es una
unidad social coordinada, consciente, compuesta por dos 0 mas personas,
gue funciona con relativa constancia a efecto de alcanzar una meta o una
serie de metas comunes. Las organizaciones tienen elementos que las
hacen diferenciarse. A esta identidad que adquieren las organizaciones,
se les denomina cultura organizacional.

También es el conjunto de percepciones, sentimientos, actitudes, habitos,
creencias, valores, tradiciones y formas de interaccion dentro y entre los
grupos existentes en todas las organizaciones. En este conjunto de
conceptos estan representadas las normas informales y no escritas que
orientan el comportamiento cotidiano de los miembros de la organizacion,
comportamientos que pueden o no estar alineados con los objetivos de la
organizacion.

Barry (1980), citado por Gamez (2008) define la cultura organizacional
como la personalidad de la compafiia y lo que diferencia a una

organizacién de otra en cuanto a procesos, procedimientos y relaciones.
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Es asi como dentro de esta cultura de la empresa se incluyen desde los
conocimientos, creencias y valores hasta las politicas, procedimientos,
capacidades y habilidades adquiridas por las personas en tanto miembros
de la compafiia para la que trabajan.

Esa cultura organizacional que refleja los supuestos acerca de la
naturaleza de la organizacion se manifiestan a través de la conducta
organizacional o clima organizacional; esto no es mas que la manera en la
gue la gerenciay los empleados individualmente o en grupos se comportan
en la organizacion. Este factor tan importante dentro de las organizaciones
influye en tres areas de la conducta de los empleados ellas son: (a) Valores
organizacionales: conceptos de lo que es mejor o bueno para la
organizacion y lo que sucederd y deberia suceder. Se refiere a los fines y
metas como a los medios; (b) Clima Organizacional: atmdsfera de trabajo
de la organizacién tal y como es percibida y experimentada por los
integrantes de la organizacion. Este aspecto abarca el sentir y la manera
de reaccionar de las personas frente a las caracteristicas y la calidad de la
cultura organizacional y de sus valores; (c) Estilo gerencial: la forma en
gue los gerentes se comportan y ejercen su autoridad. Considerando que

ese estilo gerencial puede ser autocratico o democratico.

La creacion y el sostenimiento de la cultura organizacional son
comunmente utilizados por destacados fundadores y lideres para crear o
mantener la cultura organizacional en una empresa o0 institucion:
Declaraciones formales de la filosofia organizacional, organigramas,
credos, misién, materiales usados en el reclutamiento y la seleccion, y
socializacion, disefio de espacios fisicos, fachadas, instalaciones,
edificios, manejo deliberado de papeles, capacitacién y asesoria por parte
de los lideres, sistema explicito de premios y reconocimiento, criterios de
promocion, historias leyendas, mitos y anécdotas sobre las personas y
acontecimientos mas importantes, aquello a lo cual los lideres prestan
atencion, lo que miden y controlan, reacciones del lider ante incidentes y

crisis muy importantes de la organizacion (épocas en que la supervivencia
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de la empresa esta en peligro, las normas son poco claras 0 se ponen en
tela de juicio, ocurren episodios de insubordinacion, sobrevienen hechos
sin sentido 0 amenazadores, etc.), como esta disefiada y estructurada la

organizacién. Hall (1996)

Asimismo, el disefio del trabajo, los niveles jerarquicos, el grado de
descentralizacion, los criterios funcionales o de otro tipo para la
diferenciacion y los mecanismos con que se logra la integracion transmiten
mensajes implicitos sobre lo que los lideres suponen y aprecian, sistemas
y procedimientos organizacionales. (Los tipos de informacion, control y los
sistemas de apoyo a las decisiones en términos de categorias de
informacion, ciclos de tiempo, la persona a quien se destina la informacion,
el momento y la manera de efectuar la evaluacién del desempefio y otros
procesos valorativos transmiten mensajes implicitos de lo que los lideres
suponen y aprecian.) Criterios aplicados en el reclutamiento, seleccion,
promocién, nivelacion, jubilacion y "excomunion" del personal. (Los
criterios implicitos y, posiblemente inconscientes que los lideres usan para
determinar quién "encaja" y quién "no encaja" en los papeles de los
miembros y en los puestos claves de la organizacion.) Estilo gerencial esta

determinado por la cultura y los valores de la organizacion.

B. Importancia de la Cultura Organizacional

La cultura organizacional es la médula de la organizacion que esta
presente en todas las funciones y acciones que realizan todos sus
miembros. Esta nace en la sociedad, se administra mediante los recursos
gue la sociedad le proporciona y representa un factor activo que fomenta
el desenvolvimiento de esa sociedad. La cultura determina la forma como
funciona una empresa, ésta se refleja en las estrategias, estructuras y
sistemas que presenta la misma y puede ser aprendida, evoluciona con
nuevas experiencias, y puede ser cambiada para bien si llega a
entenderse la dinAmica del proceso de aprendizaje. La referida cultura
tiene la particularidad de manifestarse a través de conductas significativas

de los miembros de una organizacion, las cuales facilitan el
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comportamiento en la misma y, se identifican a través de un conjunto de
practicas gerenciales y supervisoras, como elementos de la dinamica

organizacional.

Es importante conocer el tipo de cultura de una organizacion, porque los
valores y las normas van a influir en los comportamientos de los

individuos.

Se ha podido observar en los diferentes enfoques sobre cultura
organizacional que la cultura es apreciada como una vision general para
comprender el comportamiento de las organizaciones, por otro lado, como
una forma de conocer con profundidad el liderazgo, los roles, el poder de

los gerentes como transmisores de la cultura de las organizaciones.

El comportamiento individual depende de la interaccion entre las
caracteristicas personales y el ambiente que lo rodea; la originalidad de
una persona se expresa a través del comportamiento y, la individualidad
de las organizaciones puede expresarse en términos de la cultura. La
capacitaciéon continua del personal de la empresa es un elemento
fundamental para dar apoyo a la creacion de un programa orientado al
fortalecimiento del sentido de compromiso del personal hacia la empresa,
cambiar actitudes y fomentar la comunicacién, comprension e integracion
de las personas. Cuando la cultura de una organizacion esta bien
sustentada por sus valores, se busca que todos los integrantes de ésta
desarrollen una identificacion con sus propdsitos estratégicos vy
desplieguen conductas de desarrollo y automotivacion. Los factores que
con mas frecuencia afectan una organizacién son mencionados a

continuacion:

La historia y propiedad: Al entender la propiedad como la responsabilidad,
el control de los resultados y de los medios para lograrlos, se dice que una
propiedad centralizada de la organizacion tiende a crear ambiente de
poderes altos, donde los recursos son controlados. Por su parte, las
organizaciones antiguas tienden a ser estructuradas con un alto control y

niveles de poder bien concentrados.
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- Eltamafio: Una organizacién grande tiende a tener una estructura bien
definida, controles muy especificos, cada miembro tiene una clara
vision de sus responsabilidades. Una compafiia pequefia proporciona
una mayor flexibilidad, como también un esfuerzo sobresaliente de
cada uno de sus miembros.

- Latecnologia: Esta desempefia un importante papel en el desarrollo de
las empresas. En organizaciones con un medio muy cambiante se
requiere de fuentes de poder muy claras al igual que de un cierto grado
de individualismo para enfrentar estos retos.

- Metas y objetivos: Los objetivos de una empresa verian conforme a las
estrategias.

- El personal: Es un recurso de mucha importancia. La posibilidad de
cambiar la cultura de una organizacién dependera de las caracteristicas
gue posean sus miembros. Significa que cada persona acepta, pero

modifica su cultura

C. Funciones de la Cultura Organizacional

La cultura organizacional ejerce varias funciones dentro de la organizacién
asi Robbins, S. (1996) refiere 5 de ellas.

a) Define limites - Marca la diferencia entre una organizacion y otra.

b) Refleja la identidad de los miembros con la organizacion - Se entiende
gue los riesgos de identidad organizacional estan comprendidos en el
concepto de cultura, en el sentido que son elementos establecidos,

conocidos y compartidos por el grupo social.

c) Genera el nexo entre los miembros y la organizacion a través de la
lealtad y el compromiso - Para Arias Galicia (1974) menciona que es
indudable que cada individuo posee un organismo y una serie de
habilidades innatas que lo hacen caracteristico y diferente a todos los
demds, pero también es cierto que, por medio de la adquisicion de

costumbres, normas, valores, actitudes, etc. La cultura le imprime su sello.

d) Refuerza la estabilidad social - Definen a las compafiias de éxito como

aquellas y disponen de una cultura comparativa fuerte, existen rasgos que
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son definidos por la cultura organizacional que permiten a cada uno de sus
miembros identificarse y auto clasificarse dentro de ellos, permitiendo que
cualquier cambio sea orientado hacia las necesidades que se generen de

manera éptima.

e) Es un mecanismo de control. - Que permite sefialar las reglas del juego.
Definido como diferentes modos de pensar, creer y hacer las cosas dentro
de un sistema, cuyos modos sociales de accion establecidos y son
aplicados por los participantes mientras pertenecen a los grupos de

trabajo.
D. Tipos de Cultura Organizacional

Segun Sonnenfeld de la Universidad de Emory, se definen 4 tipos de

cultura:

a) Academia - define a una organizacion que recluta, capacita, especializa

y guia al recurso humano por varias funciones

b) Cultura de experiencia - Antigtiedad, dando la lealtad y el compromiso
proveniente de una adaptacién e integracion es primordial y se denomina
"CLUB".

c) Equipo.- Tiene corno perfil el riesgo a la innovacién, donde se adoptan
recursos humanos talentosos y de experiencia son flexibles y abiertos, lo

que permite a las personas crecer.

d) Fortaleza.- Estd orientada a sobrevivir puesto generalmente estos
grupos han pasado por la experiencia de los 3 anteriores, ofrecen poca

seguridad pero grandes desafios al cambio.

Hellrigel Dony Slucum, John (2004), describe los siguientes tipos de

cultura organizacional:

a) Cultura burocrética: Una organizacién que valora la formalidad, las
reglas, los procedimientos de operacion establecidos como una norma
tiene una cultura burocratica. Sus miembros aprecian mucho los productos
y servicios al cliente estandarizado. Las normas de comportamiento

apoyan la formalidad sobre la informalidad. Los gerentes conciben sus
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funciones como buenos coordinadores, organizadores y vigilantes del
cumplimiento de las reglas y normas escritas. Las tareas,
responsabilidades y autoridad estan claramente definidas para todos los
empleados. Las reglas y procesos de la organizacién estan contenidas en
gruesos manuales y los empleados creen que su deber es conducir "segun

el libro" y seguir los procedimientos legalistas.

b) Cultura de clan: La tradicion, la lealtad, el compromiso personal, una
extensa socializacion, el trabajo en equipo, la autoadministracion y la
influencia social son atributos de una cultura de clan. Sus miembros
reconocen una obligacion que va mas alla del sencillo intercambio de
trabajo por un sueldo. Una cultura de clan logra la unidad por: medio de un
largo y profundo proceso de socializacion. Los miembros mas viejos del
clan sirven como mentores y modelos de funcién para los méas nuevos. El
clan esta consciente de la singularidad de su historia y frecuentemente
documenta sus origenes y celebra sus tradiciones con diversos ritos. Los
miembros comparten una imagen del estilo y comportamiento de la
organizacion. Las declaraciones y actos publicos refuerzan estos valores.
En una cultura de clan, los integrantes comparten el orgullo de ser parte
de la membresia. Tienen un fuerte sentimiento de identificacion y reconoce

su destino comdn en la organizacion.

c) Cultura emprendedora: Altos niveles de asuncion de riesgos,
dinamismo y creatividad caracterizan la cultura emprendedora. Existe
compromiso con la experiencia; la innovacion y el estar en la vanguardia.
Esta cultura no sélo reacciona rapidamente a los cambios en el ambiente
sino crea el cambio. Las culturas emprendedoras suelen asociarse con
compafias pequefias a medianas, que todavia son administradas por su

fundador, como La Microsoft, Dell y muchas otras.

d) Cultura de mercado: Se caracteriza por el logro de objetivos
mensurables y exigentes especialmente aquellos que son financieros y se
basan en el mercado (por ejemplo, crecimiento de ventas, rentabilidad y
participacion en el mercado). Una competitividad enérgica y la orientacion

hacia las ganancias prevalecen en toda la organizacion. En una cultura de
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mercado, las relaciones entre el individuo y la organizaciébn son
contractuales. Esto es, se acuerdan por adelantado las obligaciones de
cada parte. En este sentido, la orientacién de control es formal y muy
estable. El individuo es responsable de cierto nivel de desempefio y la
organizacibn promete un nivel especifico de remuneraciones en
recompensa. Mayores niveles de desempefio se intercambian por
mayores remuneraciones, segun se sefiala en el acuerdo. Ninguna de las
dos partes reconoce el derecho de la otra a exigir mas de lo que se
especificé originalmente. La organizacion no promete seguridad (ni la da a
entender) y la persona no promete lealtad (ni la da a entender). El contrato
es renovable cada afio si cada parte desempefia sus obligaciones
adecuadamente, es utilitario porque cada parte usa a la otra para promover
sus propias metas. En lugar de fomentar un sentimiento de pertenencia a
un sistema social, la cultura de mercado valora la independencia y la
individualidad y alienta a los miembros a que persigan sus propios

objetivos financieros.
E. Clasificacién de la Cultura Organizacional
Robbins, S. (1996) da a conocer las siguientes clasificaciones:

a) Cultura fuerte: Cultura, en que los valores centrales se sostienen con
intensidad y se comparten ampliamente. En donde la administracion
debera preocuparse menos por establecer reglas y reglamentos formales

para guiar la conducta de los empleados.

b) Cultura débil: existe mucho desperdicio de tiempo, los empleados no
saben por dénde empezar, por lo cual se hace necesario la
implementacién de reglas y reglamentos formales que orienten o guien la

conducta de los trabajadores.
F. Componentes de la Cultura Organizacional

La cultura organizacional segun Denison (2001) presenta los siguientes

componentes:

a) Implicacion (bivolvement). Las organizaciones efectivas dan poder a sus

miembros, se organizan en equipos y desarrollan las capacidades
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humanas a todos los niveles. Los miembros de estas organizaciones estan
comprometidos con su trabajo y sienten que son una parte importante de
la organizacién. Las personas de cualquier nivel jerarquico participan de
las decisiones que afectardn su trabajo y perciben que éste esta
directamente relacionado con los objetivos de la organizacién. Estos

aspectos comprenden:

- Empowerment (Empoderamiento). Los individuos tienen autoridad,
iniciativa y capacidad para dirigir su propio trabajo. Esto genera un

sentimiento de pertenencia y responsabilidad hacia la organizacion.

- Trabajo en equipo (Team Orientation): El valor reside en el trabajo
cooperativo hacia objetivos comunes, sintiéndose todos los empleados
responsables del mismo. La organizacién depende de los esfuerzos del

trabajo en equipo para alcanzar los objetivos.

- Desarrollo de capacidades (Capability Development): La organizacion
invierte de forma continuada en el desarrollo de las competencias y
habilidades de sus empleados con el objeto de mantener su competitividad
y aprovechar nuevas oportunidades de negocio.

b) Consistencia (Consistency). La investigacion ha mostrado que las
organizaciones son efectivas cuando son consistentes y estan bien
integradas. ElI comportamiento de las personas estd marcado por un
conjunto de valores que induce a lideres y seguidores a alcanzar acuerdos
(aun cuando pueda existir divergencia en las opiniones), de manera que
las actividades de la organizacion queden coordinadas adecuadamente.
Las organizaciones con estas caracteristicas tienen una cultura fuerte y
distintiva que influye firmemente en el comportamiento de sus
trabajadores. La consistencia es una potente fuente de estabilidad e
integracion interna resultado de una vision compartida y un alto grado de

conformidad Este rasgo cultural comprende:

- Valores centrales (Core Values): Los miembros de la organizacion
comparten una serie de valores que crean un sentimiento de identidad y

un conjunto claro de expectativas
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- Acuerdo (Agreement): Los miembros de la organizacion son capaces de
lograr acuerdos en los temas esenciales. Esto implica, por un lado, un nivel
de acuerdo tacito, y por otro, la capacidad de reconciliar diferencias cuando

ocurren.

- Coordinacion e integracién (Coordination and Integration): Diferentes
areas y unidades de la organizacibn son capaces de trabajar
conjuntamente para alcanzar objetivos comunes. Las fronteras

organizativas no suponen barreras para desarrollar un buen trabajo.

c) Adaptabilidad (Adaptability). Las organizaciones excesivamente
integradas ofrecen a menudo dificultades para cambiar y adaptarse a
nuevos entornos. Integracion interna y adaptacion externa pueden ser
dificiles de compatibilizar, pero es necesario para lograr organizaciones
efectivas. Las organizaciones adaptativas toman a sus clientes como guia,
asumen riesgos y aprenden de sus errores, y tienen capacidad y
experiencia en introducir cambios. Continuamente estan mejorando la
capacidad de crear valor para sus clientes. Las organizaciones con
elevada adaptabilidad usualmente experimentan crecimiento en las ventas
e incremento de las cuotas de mercado. Esta dimension cultural

comprende:

- Orientacion al cambio (Creating Change): La organizacion esta
capacitada para crear nuevos espacios conducentes al cambio. Es capaz
de interpretar adecuadamente el entorno del negocio, reaccionar

rapidamente a las modas vigentes y anticipar futuros cambios.

- Orientacion al cliente (Customer Focus): La organizacién conoce a sus
clientes y anticipa sus futuras necesidades. Refleja el grado en el que la

organizacién esta guiada por la preocupacion de satisfacer a sus clientes.

- Aprendizaje organizativo (Organizational Learning): La organizacion
recibe, interpreta y transforma seriales del entorno en oportunidades que
alienten la innovacion, ganando conocimiento y desarrollando

capacidades.

30



d) Mision (Mission). Quizas el rasgo cultural mas importante de todos sea
el sentimiento de la mision. Las organizaciones que no saben a donde se
dirigen, usualmente acaban en algun lugar no previsto. Las organizaciones
exitosas tienen un propésito y una direccion precisa que define las metas
organizacionales y los objetivos estratégicos, al tiempo que cuentan con
una vision clara de como sera la organizacion en el futuro. Las
organizaciones con mas problemas son a menudo aquéllas que han de
cambiar su mision principal. Se requiere un fuerte liderazgo que defina una
vision de futuro y construya una cultura que apoye dicha visién. Esta

dimensién comprende:

- Direccidon y propositos estratégicos (Strategic Direction and Intention):
Claras intenciones estratégicas expresan el propésito de la organizacion y
muestran el modo en como todos los empleados pueden contribuir al

desarrollo de la organizacion.

- Metas y objetivos (Goals and Objectives): A la mision, la vision y la
estrategia pueden vincularse las metas y objetivos que faciliten a cada
empleado una direccion precisa a su trabajo

G. Teorias de la Cultura organizacional

La cultura organizacional Bass y Avolio (1993) desarrollaron una tipologia
basada en su teoria de liderazgo. De esta forma, la cultura organizacional
debe tener dos ejes: transformacional y transaccional. Ambos deben
mantenerse en equilibrio. De la interaccion de ambos, resultan nueve tipos
mas de tendencia. En su clasificacién de cultura organizacional, Bass y
Avolio (1993) llevan su teoria de liderazgo a la organizacién, de tal modo
gue una cultura predominante o0 moderadamente transformacional, tiende
a resultar alta en el puntaje de su Cuestionario de Descripcion
Organizacional, mientras que las organizaciones con puntuaciones bajas,
tienden a ser laisezz faire. Desde la perspectiva de Bass y Avolio (1993),
es importante considerar que una cultura transformacional en las
organizaciones se caracteriza por un sentido de propésito y ligas afectivas
de familiaridad. De acuerdo con ellos, si esto ocurre, hay un gran
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compromiso institucional porque los lideres y seguidores van mas alla de
sus intereses personales y se enfocan al bienestar de la organizacion. Asi,
no se requiere de acuerdos formales y controles, porque la gente actia por
compromiso y en confianza. Como consecuencia, la estructura
organizacional es descentralizada, flexible, adaptable, dinAmica, informal;
la creatividad es la regla para todos (Bass y Avolio). De acuerdo con lo
anterior, los lideres transformacionales influencian tres areas de la cultura
organizacional: 1) La mentalidad de la gente de la organizacién, 2) La
cultura entre la gente de la misma y 3) La cultura mas alla de la gente de la

institucion (Tucker y Russell, 2004).

La cultura organizacional se basa en diferentes vertientes tedricas, dentro
de las cuales se pueden mencionar a Fayol, (1919) quien hizo grandes
aportes a los diferentes niveles administrativos, considerado el padre de la
Teoria Clasica de la Administracion y organizacion, las cuales nacen de la
necesidad de encontrar lineamientos para administrar organizaciones
complejas, fue el primero en sistematizar el comportamiento gerencial,

establece catorce principios de la administracion.

Estos principios son: Division de Trabajo: Cuanto més se especialicen las
personas, con mayor eficiencia desempefiaran su oficio. Autoridad: Si bien
la autoridad formal les da el derecho de mandar, los gerentes no siempre
obtendran obediencia, a menos que tengan también autoridad personal
(Liderazgo). Disciplina: Los miembros de una organizacion tienen que
respetar las reglas y convenios que gobiernan la empresa. Esto sera el
resultado de un buen liderazgo en todos los niveles, de acuerdos
equitativos (tales disposiciones para recompensar el rendimiento superior)
y sanciones para las infracciones, aplicadas con justicia. Unidad de
Direccion: Las operaciones que tienen un mismo objetivo deben ser

dirigidas por un solo gerente que use un solo plan.

También considera a la Unidad de Mando: Cada trabajador debe recibir
instrucciones sobre una operacion particular solamente de una persona.
Subordinacién de interés individual al bien comun: En cualquier empresa o

institucion el interés de los empleados no debe tener prelacion sobre los
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intereses de la organizacion como un todo. Remuneracion: La
compensacion por el trabajo debe ser equitativa para los empleados como
para los empleadores. Centralizacion: Fayol creia que los gerentes deben
conservar la responsabilidad final pero también necesitan dar a sus
subalternos, autoridad suficiente, para que puedan realizar adecuadamente

su oficio.

Asimismo, la Jerarquia: La linea de autoridad en una organizacion
representada hoy generalmente por cuadros y lineas de un organigrama
pasa en orden de rangos desde la alta gerencia hasta los niveles mas bajos
de la empresa. Orden: Los materiales y las personas deben estar en el
lugar adecuado en el momento adecuado. Equidad: Los administradores
deben ser amistosos y equitativos con sus subalternos. Estabilidad del
personal: Una alta tasa de rotacion del personal no es conveniente para el
eficiente funcionamiento de una organizacion. Iniciativa: Debe darse, a los
subalternos, libertad para concebir y llevar a cabo sus planes, aun cuando
a veces se comentan errores. Espiritu de equipo: Promover el espiritu de
equipo dara a la organizacién un sentido de unidad. Fayol recomendaba,
por ejemplo, el empleo de la comunicacion verbal en lugar de la

comunicacion formal por escrito, siempre que fuera posible.

Segun Taylor (1990), precursor de la Teoria de la administracion Cientifica,
la gerencia adquirié nuevas atribuciones y responsabilidades descritas por
los cuatro principios siguientes: Ciencia en lugar de empirismo y de
improvisacion. Seleccion y entrenamiento de los trabajadores. Articular el

trabajo con la ciencia. Divisién del trabajo y de las responsabilidades

Para Garcia (1998), en cuanto a la Teoria de la Burocracia Ideal, menciona
gue mientras Taylor se interesaba en la gerencia al nivel del taller o primera
linea (o lo que hoy en dia describiriamos como el puesto de un supervisor)
y Fayol se ocupaba de las funciones principales de la organizacion, el
Psicologo aleman Max Weber desarrollaba una teoria de las estructuras y
describia la actividad organizacional con base en las relaciones de
autoridad. Fue uno de los primeros en visualizar la administracion y el

comportamiento organizacional desde una perspectiva estructural. El
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pretendia que se considerara como la base para teorizar acerca del trabajo
y de como éste podia realizarse en grandes grupos. Su Teoria se volvio el

prototipo de disefio de las grandes organizaciones.

Las caracteristicas detalladas de la estructura burocratica ideal de Weber
se resumen en: Especializacion del Puesto. Los puestos se dividen en
tareas simples, rutinarias y bien definidas. Jerarquia de la Autoridad. Las
oficinas o los puestos se organizan en una jerarquia, en que cada nivel es
controlado y supervisado por un superior. Seleccion Formal. Normas y

Reglamentos Formales. Impersonalidad. Orientacion de la Carrera.

También, Elton (1940) Psicologo de profesion, en lo relacionado a las
Teoria de las relaciones Humanas, analizé en el trabajador los efectos
psicolégicos que podian producir las condiciones fisicas del trabajo, en
relacion con la produccion. Con su teoria, a la que se le llamé
descubrimiento del hombre, resultados del experimento que la Western
Electric Company tenia en Hawthorne (lllinois), vino a iniciar la aplicacion
de las relaciones humanas que, aun en la actualidad, es vital para el éxito

de una empresa.

Ademas, el autor demostro que, sin la cooperacion y solidaridad del grupo,
de la oportunidad de ser considerado en los proyectos, de ser escuchado,
de ser considerado en igualdad por parte de sus superiores, es dificil y, en
ocasiones, casi imposible llegar a los objetivos fijados. Para él era
importante integrar el hombre en grupos de trabajo, buscando las
relaciones interpersonales del trabajador. Las reacciones negativas de los
trabajadores frente al Taylorismo y los resultados mediocres en su
aplicacion, asi como los principios para la seleccion cientifica de los

trabajadores, generaron el desarrollo de la Psicologia industrial.

Nacio asi la Escuela del Comportamiento Humano, conocida también como
la Escuela de las Relaciones Humanas, la cual otorga mayor importancia
al hombre, al hacer de la conducta de éste el punto focal de la accion
administrativa. Estas teorias surgieron a partir de las investigaciones que

Elton Mayo realizé en Hawthorne, en donde estudié los efectos de las
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diferentes condiciones ambientales y psicolégicas, en relacién con la

productividad del trabajador.

Para Gordon (1996) en la Teoria los Sistemas, sostiene que es el punto
fundamental en la que se basa la administracion. El sistema es un conjunto
formado por partes, de tal modo asociadas, que forman un todo coherente,
o unidad. En otras palabras, es la concepcion de multitudinarias actividades

con las cuales se maneja cualquier organizacion.

Segun el autor, desarrolla un marco sistematico para la descripcion del
mundo empirico del que se ocupa la administracién: la empresa es un
sistema hecho por el hombre; sus partes internas trabajan juntas para
alcanzar objetivos establecidos, y sus partes externas trabajan para lograr

el interfuncionamiento con su ambiente.

Para Gordon (1996) el modelo de los sistemas general, con raices en las
ciencias naturales y conductuales representa a la organizacion como un
sistema abierto, que interactia con fuerzas y factores ambientales, afin a
sistemas fisicos como el cuerpo humano, un microorganismo o una célula
segun este punto de vista, la organizacibn como sistema tiene las

caracteristicas siguientes:

Todo sistema estd compuesto de varios subsistemas interrelacionados,
interdependientes e interactuantes. Todo sistema es abierto y dindmico.
Todo sistema transforma los insumos en productos. Todo sistema pretende
conservar el equilibrio. Todo sistema tiene muchos propdésitos, objetivos y
funciones y algunos de ellos se contraponen. Todo sistema pretende los
mismos fines. Si un sistema no se adapta a las circunstancias cambiantes,

se atrofiara

En que se refiere a la Cultura organizacional como fenémeno cultural, el
experto en ciencias politicas se ha sugerido que vivimos en una "sociedad
de las organizaciones". Tanto en Japon, Alemania, Hong Kong, Inglaterra,
EE.UU., Rusia y Canada y otros paises industrializados, las grandes
organizaciones probablemente influyen de un modo alienante que si
viviéramos en una remota tribu en las junglas de América del Sur. Esto es

completamente obvio, pero muchas de las caracteristicas de la cultura
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descansan sobre cosas obvias. Por ejemplo, ¢cuanta cantidad de gente
organiza su vida basandose en los distintos conceptos del trabajo y el ocio?
Siguen rigidas rutinas 5 6 6 dias a la semana, viven en un lugar y trabajan
en otro, visten uniformemente, defienden la autoridad y consumen mucho
tiempo en el mismo sitio realizando un conjunto repetitivo de actividades.
Para un extranjero la vida diaria es un peculiar conjunto de creencias rutina
y rituales que la identifican como una cultura totalmente distinta cuando se

compara con otras sociedades mas tradicionales. (Presthus, 2012)

Uno de los valores fundamentales en una empresa es el respeto por los
trabajadores que va de la mano con la lealtad para la empresa. Esto quiere
decir que mientras los empleadores entreguen un lugar de trabajo
individual, posibilidad de capacitacion y un ambiente calido, las personas
demostraran mas fidelidad con la empresa.

Propiciar un buen clima laboral, es determinante en la retencion del talento,
porque los empleados buscan sentirse comodos y mantener buenas
relaciones sociales y profesionales. Un clima positivo propicia una mayor
motivacion y por tanto una mejor productividad por parte de los
trabajadores. Otra ventaja importante de un clima organizacional adecuado
es el aumento del compromiso y de lealtad hacia la empresa. Por otra parte
el reconocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentacion
acerca de las causas que determinan los componentes organizacionales,
permitiendo introducir cambios planificados en acciones tales como:
capacitacion, incentivos, reconocimientos, ascensos, rotaciones, bienestar,
mejora de instrumental o maquinarias, vestuario, equipos de proteccion,
etc., para modificar las actitudes y conductas de los miembros; también
para efectuar cambios en la estructura organizacional en uno o mas de los

subsistemas que la componen.
H. Dimensiones del Cultura Organizacional
Trabajo en equipo

Para Gary S Topchik (2008) en su libro lo define como un grupo de
individuos que mediante la labor interdependiente cumplen con objetivos

designados, comunicandose de forma eficaz, y tomando decisiones que
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afectan esa dicha obra. Normalmente cuentan con cierto nivel de

autonomia y desarrollan procesos para el logro de sus metas

Organizacion

Gross (2009) Define a una organizacién es el conjunto de personas que se
reunen para alcanzar un objetivo. Dentro de una empresa, es una unidad
social coordinada, consciente, compuesta por dos 0 mas personas, que
funciona con relativa constancia a efecto de alcanzar una meta o una serie

de metas comunes

Satisfaccion laboral

Robbins (1998), la define como el conjunto de actitudes generales del
individuo hacia su trabajo. Quien esta muy satisfecho con su puesto tiene
actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio,
actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los
trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de hecho, es

habitual utilizar una u otra expresion indistintamente.
i. Las caracteristicas de la cultura organizacional

Se considera que la identidad de sus miembros: es el grado de
identificacion de los trabajadores con la organizacién como un todo y no
sélo con su tipo de trabajo. El énfasis en el grupo: las actividades de trabajo
se organizan en relacion a grupos y no a personas. Enfoque hacia las
personas: las decisiones de la administracion toman en consideracion las
repercusiones que los resultados tendran en los miembros de la
organizacion. La integracion de unidades: se instruye que las unidades de
la organizacién trabajen de manera coordinada e independiente. El control:
establece el uso de reglas, procesos y supervision para el control de la
conducta de los individuos. Tolerancia al riesgo: es el grado que se le
permite a los empleados para que sean innovadores, arriesgados y
agresivos. Los criterios para la recompensa (por ejemplo, un aumento de

sueldos y ascensos de acuerdo con el rendimiento del empleado). El perfil
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hacia los fines o los medios: en que forma la administracion obtiene una
vision de los resultados o0 metas y no hacia las técnicas o procesos usados

para alcanzarlos. Barlett y Kayser (1980)

Con respecto a las funciones de la cultura organizacional Sallenave
(2009) considera lo siguiente: Gestion gerencial, flexibilidad, evaluacién y
modificacion del rumbo de la empresa. Utilizacion de tecnologias
comunicacionales, en concordancia con el desarrollo de la globalizacion.
Hacer notorio que lo mas importante son los recursos humanos.
Competitividad e innovacién. Capacitacion permanente, prosperidad y
calidad de los resultados. Disciplina, horizontalidad, participacion,
responsabilidad, respeto mutuo, honestidad. Formacion de lideres, agentes

de cambio y personal de relevo.

En una direccion de compromiso y concientizaciébn encontramos a
Robbins (1996, pagina 87) quien considera que la cultura desempefia
diversas funciones dentro de una organizacion: En primer lugar, tiene un
papel de definicibn de limites; es decir, crea diferencias entre una
organizacion y las deméas. En segundo lugar, conlleva un sentido de
identidad para los miembros de la organizacién. En tercer lugar, la cultura
facilita la generacion del compromiso con algo mas grande que el interés
personal del individuo. En cuarto lugar, mejora la estabilidad del sistema
social. Por altimo, la cultura sirve como mecanismo de control y de sensatez

gue guia y modela las actitudes y el comportamiento de los empleados.

Dentro de la cultura se encuentran una serie de elementos entre los

cuales tenemos:

Los valores: Son convicciones fundamentales de que un modo de
conducta o estado final de existencia es preferiblemente desde el punto de

vista social o personal a otro modo contrario o estado de existencia.

Las costumbres: Se define como el habito o el conjunto de usos que posee

un pais o un individuo, la cual permite diferenciarlo de los demas.

Ritos: Son secuencias repetitivas de las actividades que expresan y

refuerzan los valores centrales de la organizacion, las metas mas
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relevantes y que indican quienes son las personas imprescindibles y las

prescindibles.

Las historias: Son aquellos cuentos o anécdotas famosas, que circulan en
la mayoria de las empresas, el cual narra hechos referentes a los
fundadores, a las decisiones fundamentales que afectan el futuro de la
empresa y por supuesto a la alta gerencia. Su funcién principal es plasmar

el pasado en el presente. (Robbins, 1996, Pag. 625).

1.3.2 Variable Clima Organizacional

A. Definiciéon del clima laboral

Con respecto a la variable clima organizacional es un tema que se
plantedé en la década de los sesenta junto con el surgimiento del
desarrollo organizacional y de la aplicacion de la teoria de sistemas al
estudio de las organizaciones, Rodriguez (1999) citado por Garcia y
Ibarra (2006, p 14).

Son muchas los conceptos sobre clima organizacional, trataremos las

gue hemos considerado mas relevantes:

Brow y Moberg (1990) manifiestan que el clima organizacional se
refiere a una serie de caracteristicas del medio ambiente interno

organizacional tal y como lo perciben los miembros de esta.

Alexis Goncalvez (1997) describe al clima organizacional como la
expresion personal de la percepcion que los trabajadores y directivos
se forman de la organizacion a la que pertenecen y que incide

directamente en el desempefio de la organizacion.

Chiavenato (1999) plantea que el clima organizacional es la cualidad
o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan
los miembros de la organizacién, y que influye, directamente, en su

comportamiento.
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Anzola, (2003) opina que el clima organizacional se refiere a las
percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los
individuos tienen con respecto a su organizacién, que a su vez influyen
en la conducta de los trabajadores, diferenciando una organizacion de

otra.
B. Teoria del Clima Organizacional

La teoria de clima Organizacional de Likert (citado por Brunet, 1999)
establece que el comportamiento asumido por los subordinados
depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se

afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion.

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas
propias de una organizacion y que influyen en la percepcion individual

del clima. En tal sentido se cita:

Variables causales: definidas como variables independientes, las
cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién
evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las variables causales se
citan la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones,

competencia y actitudes.

Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir
el estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como:
motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas
variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen los

procesos organizacionales como tal de la Organizacion.

Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de
las variables causales y las intermedias referidas con anterioridad,
estdn orientadas a establecer los resultados obtenidos por la
organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida. Para
resumir, se pudiera decir que los factores extrinsecos e intrinsecos de

la Organizacién influyen sobre el desempefio de los miembros dentro
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de la organizacion y dan forma al ambiente en que la organizacion se
desenvuelve. Estos factores no influyen directamente sobre la
organizacion, sino sobre las percepciones que sus miembros tengan de

estos factores.

La relacién sistema—ambiente, propia de la teoria de los sistemas
abiertos provenientes de la Teoria General de Sistemas, propuesta por
Von Bertalanffy y enriquecida con aportes de la cibernética, ingresa con
gran fuerza a la teoria organizacional en los afios sesenta. La
proposicion de ver a los sistemas organizacionales en relacion con su
entorno ambiental se encuentra acogida en una teoria de
organizaciones que buscaba superar las comprensiones
excesivamente mecanicistas de algunos enfoques y reduccionista de
los otros. Las perspectivas formalizantes de la Escuela Clasica, por otra
parte, habian encontrado acerbas criticas por parte de enfoques de
corte psicolégico—social, que tenian su origen en la Escuela de

Relaciones Humanas (Rodriguez, 1999).

Talcott Parsons, (citado por Rodriguez, 1999) habia propuesto una
teoria en la que las organizaciones resultaban ser un subsistema de la
sociedad y hacia un llamado de atencion sobre las complejas
vinculaciones institucionales de las organizaciones con la sociedad.
Esta teoria proponia, ademas, un camino que permitiera integrar la
personalidad, el sistema social organizacional y los niveles culturales.
Esta integracion podria producirse a través de los roles, los estatus y
las expectativas, tomando en consideracion las orientaciones de
personalidad y las orientaciones normativas; sin embargo, esta teoria
no pudo ser adecuadamente comprendida y acogida, por cuanto el
desafio del momento tenia un sentido eminentemente practico y
resultaba muy dificil para los investigadores de la época el realizar un
esfuerzo de esa envergadura. Por esta razon, la propuesta Parsoniana

no fue acogida, o lo fue muy marginalmente.

El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente

laboral o ambiente organizacional, es un asunto de importancia para
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aguellas organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor
productividad y mejora en el servicio ofrecido, por medio de estrategias
internas. El realizar un estudio de clima organizacional permite detectar
aspectos clave que puedan estar impactando de manera importante el

ambiente laboral de la organizacion.

Para Chiavenato, (1992) el clima organizacional constituye el medio
interno de una organizacion, la atmosfera psicologica caracteristica que
existe en cada organizacién. Asimismo, menciona que el concepto de
clima organizacional involucra diferentes aspectos de la situacion, que
se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de
organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los
reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las actitudes,
sistemas de valores y formas de comportamiento social que son

impulsadas o castigadas (factores sociales).

Anzola, (2003) opina que el clima se refiere a las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen
con respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta

de los trabajadores, diferenciando una organizacién de otra.

Segun Hall (1996), citado por Mayorca (2002. Pag. 2) el clima
organizacional se define como un conjunto de propiedades del
ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los
empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta

del empleado.

Se infiere que el clima se refiere al ambiente de trabajo propio de la
organizacion. Dicho ambiente ejerce influencia directa en la conducta y
el comportamiento de sus miembros. En tal sentido se puede afirmar
gue el clima organizacional es el reflejo de la cultura mas profunda de
la organizacion. En este mismo orden de ideas es pertinente sefalar
gue el clima determina la forma en que el trabajador percibe su trabajo,
su rendimiento, su productividad y satisfaccion en la labor que

desempenfan.
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El Clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que afecta
todo lo que sucede dentro de la organizacion y a su vez el clima se ve
afectado por casi todo lo que sucede dentro de esta. Una organizacion
tiende a atraer y conservar a las personas que se adaptan a su clima,

de modo que sus patrones se perpetuien.

Un Clima Organizacional estable, es una inversion a largo plazo. Los
directivos de las organizaciones deben percatarse de que el medio
forma parte del activo de la empresa y como tal deben valorarlo y
prestarle la debida atencién. Una organizacion con una disciplina
demasiado rigida, con demasiadas presiones al personal, solo

obtendran logros a corto plazo.

En sintesis y de acuerdo a las definiciones mencionadas, podemos
definir al clima organizacional como las percepciones compartidas que
tienen los miembros de una organizacion acerca de los procesos
organizacionales, tales como las politicas, el estilo de liderazgo, las
relaciones interpersonales, la remuneracion, etc. Es importante
recordar que la percepcion de cada trabajador es distinta y ésta
determina su comportamiento en la organizacion por lo que el clima

organizacional varia de una organizacién a otra.

Para que una organizacién funcione correctamente, las personas
deben adaptarse a ciertos estandares que la organizacién impone, con
el fin de lograr cierto nivel de "armonia". Esta "armonia" se logra
tomando como base la percepcion que las personas puedan tener del
ambiente que hay en la empresa. Este ambiente, en Administracion de

recursos humanos, se conoce como clima organizacional.

C. Tipos de Clima Organizacional

Segun la propuesta de Likert (1999) los tipos de Clima Organizacional

son: Clima autoritario y clima participativo.
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A. Clima Autoritario:

Sistema | Autoritario explotador: se caracteriza porque la direccién
no posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de
temor, la interaccion entre los superiores y subordinados es casi nula,

y las decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.

Sistema Il Autoritarismo paternalista: se caracteriza porque existe
confianza entre la direccion y los subordinados, se utilizan
recompensas Yy castigos como fuentes de motivacion para los
trabajadores. En este clima la direccion juega con las necesidades
sociales de los empleados. B. Clima Participativo:

Sistema Ill Consultivo: se caracteriza por la confianza que tienen los
superiores en sus subordinados a los cuales se les permite tomar
decisiones especificas, satisfacen necesidades de estima, hay

interaccion entre ambas partes y existe la delegacion.

Sistema IV Participacion en grupo: en este existe la plena confianza
en los empleados por parte de la direccién. La toma de decisiones
persigue la integracion de todos los niveles, la comunicacién fluye de

forma vertical, horizontal, ascendente y descendente.
D. Caracteristicas del Clima Organizacional

En el clima organizacional es evidente el cambio temporal de las
actitudes de las personas, esto puede deberse a diferentes razones,
entre ellas: los dias de pago, dias de cierre mensual, entrega de
aguinaldos, incremento de salarios, reduccion de personal, cambio de
directivos, etc. Por ejemplo, cuando hay un aumento general de
salarios, la motivacion de los trabajadores se ve incrementada y se
puede decir que tienen mas ganas de trabajar, situacion contraria si en
vez de darse un incremento de salarios se hiciera un recorte de

personal.

Como caracteristicas medulares del clima organizacional, Silva, (1996)

anota las siguientes:
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- Es externo al individuo.

- Le rodea, pero es diferente a las percepciones del sujeto.

- Existe en la organizacion.

- Se puede registrar a través de procedimientos varios.

- Es distinto a la cultura organizacional.
Rodriguez, (2001) menciona que el clima organizacional se
caracteriza por:

- Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta
estabilidad de clima laboral con ciertos cambios graduales.

- El comportamiento de los trabajadores es modificado por el
clima de una empresa.

- El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e
identificacién de los trabajadores.

- Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y
también afectan sus propios comportamientos y actitudes. |

- Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima
de la misma y a su vez estas variables se pueden ver afectadas
por el clima.

- Problemas en la organizacion como rotacion y ausentismo
pueden ser una alarma de que en la empresa hay un mal clima

laboral, es decir que sus empleados pueden estar insatisfechos.
E. Dimensiones de Clima Organizacional

Con respecto a las dimensiones del clima organizacional son aquellas
caracteristicas que influyen en el comportamiento de los individuos y
gue pueden ser medidas. Rodriguez, (1999) comenta que el clima de
una organizacion es un complejo en el que intervienen multiples
variables, tales como el contexto social en el que se ubica la
organizacion, las condiciones fisicas en que se da el trabajo, la
estructura formal de la organizacién, los valores y normas vigentes en
el sistema organizacional, la estructura informal, los grupos formales e
informales que subsisten, sus valores y sus normas, las percepciones

gue los miembros de los distintos grupos tienen entre si y con respecto

45



a los miembros de otros sectores formales o grupos informales
existentes, las definiciones oficiales y las asumidas de las metas y de

los rendimientos, los estilos de autoridad y liderazgo, etc.

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen en el
comportamiento de los individuos. Por esta razon, para llevar a cabo un
diagnéstico de clima organizacional es conveniente conocer las
diversas dimensiones que han sido investigadas por estudiosos
interesados en definir los elementos que afectan al ambiente de las
organizaciones. El clima esta formado por varios componentes y esta
naturaleza multidimensional es importante cuando un especialista en
administracion de recursos humanos quiere escoger un cuestionario

para proceder a la evaluacion del clima de su organizacion.

El clima de una organizacién esta constituido por una serie de
dimensiones que conforman su esencia y que lo caracterizan. El
nuamero de dimensiones que se encuentra, en conjunto, es bastante
heterogéneo. En esta investigacion se consideran las dimensiones
establecidas en la escala de clima laboral de Sonia Palma Catrrillo (CL-
SPC). Palma (2004) postula la existencia de cinco dimensiones que

explican el clima existente en una determinada empresa.

Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades

de la organizacién como son

Autorrealizacion: apreciacion del trabajador con respecto a las
posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y
profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro.

Involucramiento  laboral: Identificacion con los valores
organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo
de la organizacion.

Supervision: Apreciacion de funcionalidad y significacion de

superiores en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto
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relacién de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de su

desempeiio diario.

Comunicacién: Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la empresa, como con la atencion a usuarios

y/o clientes de la misma.

Condiciones laborales: Reconocimiento de que la institucion provee
los elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales necesarios

para el cumplimiento de las tareas encomendadas.

La presente investigacion se fundamenta porque su aplicacion permitira
conocer el nivel de relacion entre la cultura y el clima organizacional en
una institucion educativa estatal de Puerto Sungaro y de esta manera
proporcionard un aporte para mejorar la cultura y la relacion de los

integrantes.

A través de la historia, la cultura organizacional en una Institucion
Educativa fue considerada Unicamente como responsabilidad de los
directores, excluyéndose al factor docente, alumnado, padres de familia
y a la comunidad de dichos asuntos, esto como correlato del modelo de
educacién que se impartia en dichas épocas y que hoy la conocemos
como educacion tradicional, escolastica, dogmatica, etc. Sin embargo,
con el pasar de los afios y la agudizacion del deterioro de los modelos
educativos, los gobiernos se han visto en la necesidad de involucrar al
sector empresarial e institucional mediante la promulgacion de
regulaciones, sanciones o incentivos para la solucion de problemas
educativos y social-educativo, rompiendo el viejo paradigma en el que
se consideraba a la escuela y al Director/profesor como el Unico que
tenia la verdad, para ello proponen la llamada “educacién tarea de

todos”.

Dentro de este contexto, a nivel mundial, las instituciones y algunas
instituciones gubernamentales como los centros escolares se han visto
en la necesidad de incorporar pautas asociadas a la problematica social

en sus operaciones, productos y servicios para generar cambios y
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superar indiferencias, falta de identidad y en oposicion a ello promover
personas comprometidas con su institucion, con su comunidad que
generen recursos financieros de una manera sustentable. Algunos
mecanismos utilizados para este fin han sido: la reduccion de desechos
y emisiones, el ahorro de energia, la maximizacién de la eficiencia, la
productividad de los recursos y la minimizacién de las practicas que
adversamente afectan el disfrute de los recursos para las futuras
generaciones; lo que en otras palabras se puede denominar “Identidad

institucional”.

En el Perd, el tema de la cultura organizacional, sobre todo en el ambito
educativo, aun no se desarrolla como estratégica transformadora, esto
quizas, porque en las Instituciones Educativas no se realiza una gestion
integral de los recursos y actividades en las condiciones exigentes que
la actual coyuntura ambiental lo requiere. En concreto no se lleva a
cabo una politica social de planeacion adecuada de los recursos
humanos lo que no permite hacer evaluaciones entre lo que se ha
utilizado y lo que se ha planeado y de esa forma realizar los ajustes
pedagogicos correspondientes; tampoco disponen de una organizacion
estructural y funcional que sea capaz de aglutinar todos los recursos y
orientarlos a un efectiva realizacion de las actividades; en el mismo
contexto no se dispone de una direccion tactica y estratégica que
oriente los recursos educativos al cumplimiento de las metas, objetivos,
mision y vision institucional.

Se evidencia que el 30% de la poblacion docente (De acuerdo a los
datos de la UGEL ) que expresa cierto desinterés por la actual situaciéon
en la que se encuentra la institucion educativa, directivos y docentes
gue no fomentan la proyeccién social, que no expresan su cultura
organizacional, que desconocen que para brindar un mejor servicio
educativo se debe tener en cuenta un adecuado manejo financiero
institucional, lo que ha traido como consecuencia un desorden en la
gestion administrativa institucional; es mas, se pudo determinar la no

utilizacion de politicas ambientales, ya sea en planes o simples
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acciones de este tipo para el desarrollo de actividades micro
empresariales y pedagogicas que contribuyan al sostenimiento
institucional. Problema que ha originado, ademas, que en la comunidad
educativa no exista una cultura ambiental favorable, observandose: el
arrojo de desechos organicos e inorganicos dentro y fuera del plantel,
la tala indiscriminada de arboles, el deterioro de éareas verdes, el

incremento de basura en los drenes y canales que discurren en el lugar.

En este marco surge la inquietud por conocer la relacidn existente entre estas
dos variables, las cuales constituyen factores importantes del proceso

educativo y al desconocer el nivel de relacion entre ellas.

1.4 Formulacién del problema

Problema General

¢Cudl es la relacibn que existe entre cultura organizacional y clima
organizacional en las instituciones educativas de Puerto Sudngaro, Puerto

Inca, Huanuco 2017?

Problemas especificos
¢Qué relacion existe entre cultura organizacional y la dimension
autorrealizacion del clima organizacional en las instituciones educativas de

Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 20177

¢ Qué relacion existe entre cultura organizacional y la dimension
involucramiento laboral del clima organizacional en las instituciones

educativas de Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017?
¢, Qué relacidn existe entre cultura organizacional y la dimension supervision

del clima organizacional en las instituciones educativas de Puerto Sungaro,

Puerto Inca, Huanuco 2017?
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¢, Qué relacion existe entre cultura organizacional y la dimension comunicacion
del clima organizacional en las instituciones educativas de Puerto Sungaro,

Puerto Inca, Huanuco 2017?

¢, Qué relacion existe entre cultura organizacional y la dimension condiciones
laborales del clima organizacional en las instituciones educativas de Puerto

Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 20177

1.5 Justificacion del estudio
Justificacion social

Se involucran a sujetos que se desarrollan en funcién a esas dos variables,
un clima de convivencia armoniosa adecuada para el desenvolvimiento de
las personas y una formacion académico idonea para el fortalecimiento del

aspecto cognitivo, sicomotor y afectivo.
Justificacion practica

Los resultados de la presente investigacion se podran aplicar en el campo
educativo desde la gestion de direccion, la gestion administrativa, los
docentes y los alumnos. La aplicacion de las teorias y enfoques aprendidos
nos llevaran a los quehaceres practicos se haran pertinente los propdésitos

de la investigacion.

1.6 Hipdtesis
Hipotesis general

Hi: Existe correlacion significativa entre cultura organizacional y clima
organizacional en las instituciones educativas de Puerto Sdngaro, Puerto

Inca, Huanuco, 2017

Ho: Cultura organizacional y clima organizacional en las instituciones

educativas de Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco, 2017
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Hipotesis especificos

Ha: existe correlacion significativa entre cultura organizacional y la
dimension autorrealizacion del clima organizacional en las instituciones
educativas de Puerto Suangaro, Puerto Inca, Huanuco, 2017

Ho: existe correlacion significativa entre cultura organizacional y la
dimensién involucramiento laboral del clima organizacional en las instituciones
educativas de Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco, 2017

Ha: existe correlacion significativa entre cultura organizacional y la
dimension supervision del clima organizacional en las instituciones educativas
de Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco, 2017

Ha: existe correlacion significativa entre cultura organizacional y la
dimensiébn comunicacion del clima organizacional en las instituciones
educativas de Puerto Sudngaro, Puerto Inca, Huanuco, 2017

Hs: existe correlacion significativa entre cultura organizacional y la
dimensién condiciones laborales del clima organizacional en las instituciones

educativas de Puerto Sudngaro, Puerto Inca, Huanuco, 2017

1.7 Objetivos
Objetivo general
Determinar la relacibn que existe entre cultura organizacional y clima

organizacional en las instituciones educativas de Puerto Sungaro- Puerto

Inca- Huanuco-2015.

Objetivos especificos

Determinar la relacion que existe entre Cultura organizacional y la dimension
autorrealizacion clima organizacional en las instituciones educativas de

Puerto Sungaro- Puerto Inca- Huanuco-2015.

Determinar la relacion que existe entre Cultura organizacional y la dimension
involucramiento laboral del clima organizacional en las instituciones

educativas de Puerto Sungaro-Puerto Inca-Huanuco-2015.
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Determinar la relacién que existe entre cultura organizacional y la dimension
supervision del clima organizacional en las instituciones educativas de

Puerto Sungaro-Puerto Inca-Huanuco-2015.

Determinar la relacién que existe entre cultura organizacional y la dimension
comunicacion del clima organizacional en las instituciones educativas de

Puerto Sungaro-Puerto Inca-Huanuco-2015.

Determinar la relacién que existe entre cultura organizacional y la dimension
satisfaccion laboral del clima organizacional en las instituciones educativas

de Puerto Sungaro-Puerto Inca-Huanuco-2015.
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I METODO

2.1 Disefio de investigacion

El disefio de contrastacion considerado para verificar la hip6tesis se denomina
disefio descriptivo correlacional. Estos disefios describen relaciones entre
dos 0 mas variables en un momento determinado. Se trata de descripciones,
pero no de variables individuales sino de sus relaciones. En este disefio lo que
se mide es la relacion entre variables en un tiempo determinado. Segun
(Hernandez, 2010), este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la
relacion o grado de asociacidbn que exista entre dos 0 mas conceptos,

categorias o variables en un contexto en particular.

Los estudios correlacidnales, al evaluar el grado de asociacién entre dos o
mas variables, miden cada una de ellas (presuntamente relacionadas) y
después cuantifican y analizan la vinculacion. Tales correlaciones se

sustentan en hipotesis sometidas a prueba (Hernandez, 2010).

Su esquema es el siguiente: 0,
M / r
Donde:
M = Muestra.
Ox = Observacion de la variable liderazgo directivo.
Oy = Observacion de la variable gestion escolar
R = Nivel de correlacién entre las dos variables.
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2.2.

Variables, Operacionalizacién

Debido al tipo de estudio de este trabajo de investigacion, solo podemos

mencionar dos variables.

Variable 1: cultura organizacional

Variable 2: Clima organizacional

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL
Conjunto de percepciones, sentimientos, actitudes, habitos,
creencias, valores, tradiciones y formas de interaccion
dentro y entre los grupos existentes en todas las
Cultura organizaciones. En este conjunto de conceptos estan

organizacional

representadas las normas informales y no escritas que
orientan el comportamiento cotidiano de los miembros de la
organizacion, comportamientos que pueden 0 no estar

alineados con los objetivos de la organizacién. (Gross 2009)

Clima organizacional

El clima organizacional constituye el medio interno de una
organizacion, la atmosfera psicolégica caracteristica que
existe en cada organizacion. Asimismo, menciona que el
concepto de clima organizacional involucra diferentes
aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en
diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia,
las politicas, las metas operacionales, los reglamentos
internos (factores estructurales); ademés de las actitudes,
sistemas de valores y formas de comportamiento social que
son impulsadas o castigadas (factores sociales).
Chiavenato, (1992)
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Tabla 01 - Matriz de Operacionalizacion de las variables

cotidiano de los miembros
de la organizacién,
comportamientos que
pueden o no estar alineados
con los objetivos de la

organizacion. (Gross 2009).

organizacion y
satisfaccion laboral

Satisfaccion

laboral

Demuestra satisfaccion por el
trabajo que desempena.

Evidencia agrado por implementar
sus estrategias para el cumplimiento
de funciones

Promueve el trabajo organizado,

alegre y participativo.

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Cultura axioldgica
Conjunto de percepciones, Se integra al grupo en forma natural
sentimientos, actitudes, Trabai Desarrolla actividades en funcion al
Ahi i rabajo en ) )
hébitos, creencias, valores, . grupo, con pertinencia
ici equipo . o
tradiciones y formas de Se organiza para el cumplimiento de
interaccion dentro y entre Acciones de gestion actividades
los grupos existentes en orientadas al Coordina asertivamente actividades
todas las organizaciones. mejoramiento de la S
institucionales
En este conjunto de cultura Promueve la cooperacién y el NUNCA
conceptos estan organizacional o . .
Cultura _ Organizacion trabajo organizado
o representadas las normas considerando a Cumple con objetividad actividades A VECES
organizacional informales y no escritas que cultura axioldgica, el
programadas
orientan el comportamiento Trabajo en equipo, Respeta los horarios establecidos. SIEMPRE
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ESCALA

VARIABLE DEFINICION DEFINICION
DIMENSIONES INDICADORES DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL .
MEDICION
CLIMA El clima organizacional Percepcion de los Oportunidades de Escala
ORGANIZACIONAL | constituye el medio interno | miembros de una institucion desarrollo profesional nominal

de una organizacion, la
atmosfera psicolégica
caracteristica que existe en
cada organizacion.
Asimismo, menciona que el
concepto de clima
organizacional involucra
diferentes aspectos de la
situacion, que se
sobreponen  mutuamente
en diversos grados, como el
tipo de organizacion, la
tecnologia, las politicas, las
metas operacionales, los
reglamentos internos
(factores estructurales);
ademas de las actitudes,

sistemas de valores vy

con respecto a su ambiente
laboral y en funcién a
aspectos vinculados a la
autorrealizacion,

involucramiento laboral con
la tarea asignada,
supervisibn que recibe,
acceso a la informacion
relacionada con su trabajo
en coordinacion con sus
demds compaferos vy

condiciones

Laborales que facilitan su
tarea.

Autorrealizacion

Valoracion,
reconocimiento y
desarrollo del
desemperio

Innovacién profesional

Involucramiento

laboral

Compromiso
institucional
Cumplimiento de
actividades
Identidad institucional

Calidad educativa.

Supervision

Trabajo en equipo
Asesoramiento y
acompafiamiento
pedagogico
Actividades de

planificacién
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formas de comportamiento
social que son impulsadas
0 castigadas (factores
sociales). Chiavenato,
(1992)

Comunicacion

Comunicacion abierta 'y
flexible
Motivacioén intrinseca y
extrinseca

Integracién laboral

Condiciones

laborales

1. Cooperacion
laboral

2. Trabajo en
equipo

3. Objetivos
integradores

4. Oportunidades

laborales
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2.3 Metodologia

Se utilizaron los métodos siguientes:

Descriptivo

Fue utilizado para describir las caracteristicas de la realidad estudiada, asi
como para identificar el nivel de correlacion entre cultura organizacional y clima
organizacional en las instituciones educativas de Puerto Sungaro- Puerto Inca-
Huéanuco-2017.

Estadistico

A través del método estadistico se determiné la muestra, se aplicé el muestreo
probabilistico, se tabul6 los datos obtenidos a través de los cuestionarios para
medir el Cultura organizacional y clima organizacional en las instituciones

educativas de Puerto Suangaro- Puerto Inca- Huanuco-2017

Inductivo

Fue empleado para desagregar el todo en sus partes y/o dimensiones, de tal
manera que se tenga un conocimiento real de la relacidn existente entre Cultura
organizacional y clima organizacional en las instituciones educativas de Puerto
Sungaro- Puerto Inca- Huanuco-2017. Luego del analisis realizado se realizé la

sintesis, la cual sirvié para plantear las conclusiones del presente estudio.

2.4 Tipo de estudio

En el ambito de la investigacibn nos encontramos con una gama de
clasificaciones de tipos de investigacién. Sin embargo, para la elaboracion de
la investigacion se tuvo en cuenta lo establecido por Landeau (2007) citado por
Abanto (2014) quien refiere que la amplia gama de tipos de investigacion se ha

definido de acuerdo a los propésitos que persigue el autor de la investigacion.

Segun su finalidad, es una investigacion basica o pura, Se fundamenta en un

argumento tedrico y su intencion fundamental consiste en desarrollar una
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teoria, extender, corregir o verificar el conocimiento mediante el descubrimiento

de amplias divulgaciones o principios.

Este tipo de investigacion se realiza para obtener nuevos conocimientos y
nuevos campos de investigacion sin un fin practico especifico e inmediato.
Tiene como fin crear un cuerpo de conocimiento tedrico, sin preocuparse de su
aplicacion practica. Se orienta a conocer y persigue la resolucion de problemas

amplios y de validez general. (Landeau, 2007, p. 55).

Segun su caracter es una Investigacion correlacional o Ex post facto: Tiene
como proposito conocer la relacidon que existe entre dos 0 mas conceptos,
categorias o0 variables en un contexto en particular. Los estudios
correlacionales pretenden responder a preguntas de investigacion como las
siguientes ¢existe relacion entre la cultura organizacional y clima

organizacional? Hernandez, R., Fernandez (2010 p, 105).

Por su naturaleza, es una investigacion cuantitativa, puesto que el enfoque
cuantitativo usa la recoleccion de datos para probar la hipétesis, como base en
la medicidn numérica y el analisis estadistico para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias. (Fernandez y Batista2006, 5)

Segun el alcance temporal, la presente investigacion es de corte transversal,
porque las variables seran estudiadas simultaneamente en un momento dado,

haciendo un corte en el tiempo. Pineda y Canales, (Alvarado 2007: 135).

Ademas, estd orientada a la aplicacion, porque tiene el propdésito de dar

respuesta a problemas concretos.
2.5 Disefio de estudio

El disefio de contrastacion considerado para verificar la hip6tesis se denomina
disefio descriptivo correlacional. Estos disefios describen relaciones entre dos
0 mas variables en un momento determinado. Se trata de descripciones, pero
no de variables individuales sino de sus relaciones. En este disefio lo que se
mide es la relacion entre variables en un tiempo determinado. Segun
(Hernandez, 2010), este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la
relacion o grado de asociacion que exista entre dos 0 mAas conceptos,

categorias o variables en un contexto en particular.
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Los estudios correlacionales, al evaluar el grado de asociacion entre dos o mas
variables, miden cada una de ellas (presuntamente relacionadas) y después
cuantifican y analizan la vinculacion. Tales correlaciones se sustentan en

hipo6tesis sometidas a prueba (Hernandez, 2010).

Su esquema es el siguiente: 0,

Donde:

M = Muestra.

Ox = Observacion de la variable liderazgo directivo.
Oy = Observacion de la variable gestion escolar

R = Nivel de correlacion entre las dos variables.

2.6 Poblacion y muestra

2.6.1 Poblaciéon

La poblacién es el conjunto de unidades o elementos como personas,
instituciones educativas, comunidades, entre otras; claramente definidos
para lo cual se calculan las estimaciones o se busca informacion.
Bendezu (2005).

Cuadro N° 02

SEXO
GRUPO : TOTAL
Hombres Mujeres
Docente 04 10 14
Total 04 10 14

Fuente: CAP de la institucién educativa
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2.6.2 Muestra

La muestra es un subconjunto representativo de la poblacion. Segun
Carrasco (2005) cuando la poblacion es pequefia y menor a 500 solo
basta elegir a mas de la mitad de la poblacién para cualquier margen de
error; en este caso la muestra es igual al tamafio de la poblacién por
tratarse de una poblacion pequefia; por lo que la muestra es No
Probabilistica o Intencionada. La representatividad de la muestra se da
en base a una opinién o intencidn particular de quien selecciona la

muestra. Sanchez y Reyes, (1999, p.101)

Cuadro N° 03

SEXO
GRUPO : TOTAL
Hombres | Mujeres
Docente 04 10 14
Total 04 10 14

2.6.3 Muestreo

La técnica utilizada es el muestreo no probabilistico, porque se ha
tomado a docentes de grupos ya formados, seleccionados de forma

intencional. (Hernadez y Fernandez, 2010).

2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
2.7.1 Técnica

La técnica de investigacion se refiere a la forma que se recoge los datos.
(Hernandez, 2010), las utilizadas en el presente estudio se visualizan a

continuacion:

VARIABLE TECNICAS

Variable

o Encuesta
Cultura organizacional

Variable
) o Encuesta
Clima organizacional
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2.7.2 Instrumentos para larecoleccién de datos

Los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos en la presente
investigacion son dos, los cuales se mencionan y describen a

continuacion:

VARIABLE INSTRUMENTOS
_ Escala valorativa para la culturar
Variable o
organizacional
Cultura

o Se utilizara para evaluar el nivel de la
organizacional o
cultura organizacional

Variable Escala valorativa para el clima
Clima organizacional Se utilizara para conocer el
organizacional nivel del clima organizacional

Método de andlisis de datos

Teniendo en cuenta el tipo y disefio de la investigacion y las caracteristicas de
las variables en estudio, se utilizé el enfoque Cuantitativo. Que segun Grinnell
(1997) citado por Hernandez, R. (2010), estos enfoques utilizan las cinco fases

fundamentales de una investigacion relacionadas entre si, estas son:

a) Realizar la observacion y la evaluacién de fenomenos

b) Establecen suposiciones o ideas como consecuencia de la observaciéon y la
evaluacion realizada

c) Prueban y demuestran el grado en que las suposiciones o ideas tienen
fundamento

d) Revisan tales suposiciones o ideas sobre la base de las pruebas o del
analisis

e) Proponen nuevas observaciones y evaluaciones para establecer modificar,

cimentar y/o fundamentar las suposiciones e ideas.

Para presentar los datos se empleara tablas, cuadros y graficos estadisticos.
Para analizar los datos se utilizara la media aritmética, desviacion estandar y
coeficiente de variacion. Como coeficiente de correlacién se hara uso del

coeficiente de correlacién de Pearson.
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2.6 Aspectos éticos

2.7

El presente estudio se realizd por la suscrita respetando los derechos de autor
correspondiente, mencionando las citas respectivas. La aplicacion del
cuestionario se realiz6 en forma andénima por los servidores a fin de obtener un

resultado confiable.

Tipo de estudio

En el ambito de la investigacibn nos encontramos con una gama de
clasificaciones de tipos de investigacion. Sin embargo, para la elaboracion del
Proyecto de investigacion tendremos en cuenta lo establecido por Landeau
(2007) citado por Abanto (2014) quien refiere que la amplia gama de tipos de
investigacion se ha definido de acuerdo a los propdésitos que persigue el autor de

la investigacion.

Segun su finalidad, es una investigacion basica o pura, Se fundamenta en un
argumento tedrico y su intencién fundamental consiste en desarrollar una teoria,
extender, corregir o verificar el conocimiento mediante el descubrimiento de

amplias divulgaciones o principios.

Este tipo de investigacion se realiza para obtener nuevos conocimientos y
nuevos campos de investigacion sin un fin practico especifico e inmediato. Tiene
como fin crear un cuerpo de conocimiento teérico, sin preocuparse de su
aplicacién practica. Se orienta a conocer y persigue la resolucion de problemas
amplios y de validez general. (Landeau, 2007, p. 55).

Segun su caracter es una Investigacion correlacional o Ex post facto: Tiene como
proposito conocer la relacién que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias
0 variables en un contexto en particular. Los estudios correlacionales pretenden
responder a preguntas de investigacion como las siguientes ¢existe relacion
entre la violencia familiar y el rendimiento escolar? Hernandez, R., Fernandez
(2010 p, 105).

Por su naturaleza, es una investigacion cuantitativa, puesto que el enfoque

cuantitativo usa la recoleccion de datos para probar la hipotesis, como base en
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la medicibn numérica y el analisis estadistico para establecer patrones de

comportamiento y probar teorias. (Fernandez y Batista2006, 5)

Segun el alcance temporal, la presente investigacion es de corte transversal,
porque las variables seran estudiadas simultdneamente en un momento dado,

haciendo un corte en el tiempo. Pineda y Canales, (Alvarado 2007: 135).

Ademas, esta orientada a la aplicacion, porque tiene el propésito de dar

respuesta a problemas concretos.
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[I. RESULTADOS

3.1. Presentaciéon de resultados

CUADRO 01. Puntaje y niveles de la variable cultura organizacional y sus
dimensiones

T [Kolosion | Equipo | ORGANIZACION | Tl on N CcanizhcionaL
Puntos | Nivel Puntos | Nivel | Puntos | Nivel Puntos | Nivel Puntos | Nivel
1 29 M 16 B 16 B 14 B 75 M
2 39 A 24 A 27 MA 26 MA 116 A
3 36 A 22 A 21 A 22 A 101 A
4 29 M 16 B 16 B 14 B 75 M
5 39 A 23 A 27 MA 26 MA 115 A
6 35 A 22 A 21 A 22 A 100 A
7 29 M 16 B 16 B 14 B 75 M
8 39 A 24 A 27 MA 26 MA 116 A
9 36 A 21 A 22 A 22 A 101 A
10 29 M 16 B 16 B 14 B 75 M
11 39 A 24 A 27 MA 26 MA 116 A
12 30 M 15 B 22 A 27 MA 94 M
13 19 B 22 A 22 A 18 M 81 M
14 39 A 24 A 27 MA 26 MA 116 A
X 29 M 16 B 16 B 14 B 75 M
S 39 A 24 A 27 MA 26 MA 116 A
Coef. Var. | 36 A 22 A 21 A 22 A 101 A
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Tabla 1

Niveles de las dimensiones de la variable cultura organizacional

CULTURA TRABAJO EN .+, SATISFACCION

NIVEL  AXIOLOGICA EQUIPO ORGANIZACION ™| ABORAL

fi % Fi % Fi % Fi %
MUY
BAJO 0 0 0 0 0 0 0 0
BAJO 1 7 5 36 4 29 4 29
MEDIO 5 36 0 0 0 0 1 7
ALTO 8 57 9 64 5 36 3 21
MUY
ALTO 0 0 0 0 5 36 6 43
Total 14 100 14 100 14 100 14 100

Fuente: Informacion obtenida de la encuesta aplicada a los docentes de la I.E

Interpretacion

De la tabla se observa en la dimension cultura axioldgica, el 57% de los docentes

la considera en un nivel alto y el 36% en el nivel medio; en la dimension

organizacion, el 36% lo considera en el nivel muy alto, otro 36% en el nivel alto y el

29% en el nivel bajo; en la dimension satisfaccion laboral, el 43% de los docentes

lo consideran en el nivel muy alto, el 29% en el nivel bajo y el 21% en el nivel alto.

Grafico 01

Niveles de las dimensiones de la variable cultura organizacional

CULTURA AXIOLOGICA  m TRABAJO EN EQUIPO
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CUADRO 4

Puntaje y niveles de la variable clima organizacional y sus dimensiones.

AUTORREALI

INVOLUCRAMIE COMUNICACIO | CONDICIONES CLIMA
N® RGN NTO LABORAL | SUPERVISION N LABORALES |G ANIZACIONAL
Puntos | Nivel |Puntos | Nivel |Puntos | Nivel |Puntos | Nivel [Puntos | Nivel |puntos | Nivel

1 19 M 22 A 25 A 25 A 25 A 117 |A
2 24 A 25 A 27 MA |30 MA |26 MA 133 |MA
3 26 MA |27 MA |25 A 22 A 27 MA 123 |A
4 16 B 24 A 28 MA |27 MA |23 A 124 |A
5 18 23 A 30 MA |30 MA |29 MA 121 |A
6 26 MA |23 A 28 MA |24 A 20 M 120 |A
7 26 MA |23 A 28 MA |24 A 19 M 126 |A
8 24 A 27 MA |28 MA |30 MA |25 A 136 |MA
9 26 MA |27 MA |25 A 22 A 27 MA 123 |A
10 20 M 24 A 26 MA |27 MA |23 A 122 |A
11 24 A 27 MA |29 MA |30 MA |25 A 135 |MA
12 16 B 24 A 28 MA |28 MA |25 A 119 |A
13 20 M 24 A 26 MA |27 MA |23 A 123 |A
14 24 A 25 A 27 MA |30 MA |26 MA | 130.5| MA
X 221 24.6 271 26.9 24.5 125.2
S 3.8 1.7 1.6 3.0 2.7 6.1
Ccv 17% 7% 6% 11% 11% 5%
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TABLA 02

Niveles de las dimensiones de la variable clima organizacional

DIMENSIONES DE LA VARIABLE DESEMPENO DOCENTE

Nivel AUTORREALIZACION INVOtX(B:ggX:_ENTO SUPERVISION COMUNICACION CI_OA’\é[())ISR:EL’\IIEESS
f % f % f % i % fi %
MB 0 0 0 0 0 0 0 0 o o0
2 14 0 0 0 0 0 0 o o0
4 29 0 0 0 0 0 0 2 14
4 29 10 71 3 21 5 3 7 50
MA 4 29 4 29 11 79 9 64 5 36
Total 14 100 14 100 14 100 14 100 14 100

Fuente: Informacion obtenida de la encuesta aplicada a los docentes de las I.E.

INTERPRETACION

En la tabla se observa que en la dimension autorrealizacion 29% de los docentes la

considera en un nivel muy alto, otro 29% en un nivel alto y otro 29% en el nivel medio;

en la dimension involucramiento laboral, el 71% de docentes la considera en un nivel

alto y un 29%en el nivel alto; en la dimension supervision, el 79% la considera en un

nivel muy alto y el 21% en el nivel alto; en la dimension comunicacion el 64% la

considera en un nivel alto y el 36% en el nivel alto; en la dimension condiciones

laborales, el 50% la considera en un nivel alto y el 36% en el nivel muy alto.

GRAFICO N° 02

Niveles de las dimensiones de la variable clima organizacional

B AUTORREALIZACION
B COMUNICACION

= INVOLUCRAMIENTO LABORAL B SUPERVISION
= CONDICIONES LABORALES

80 -
o 60 -
2
S 40
Y
S 14
20
0000 ')ooo
0

MUY BAJO

BAJO

68



TABLA 03

Niveles de las variables cultura organizacional y clima organizacional

VARIABLES

Nivel CULTURA ORGANIZACIONAL CLIMA ORGANIZACIONAL
fi % fi %

MUY BAJO 0 0 0 0

BAJO 0 0 0 0

MEDIO 6 43 0 0

ALTO 8 o7 10 &

MUY ALTO 0 0 4 29

Total 14 100 14 100

FUENTE: Base de datos de la encuesta aplicada a los docentes de las I.E.

INTERPRETACION

De la tabla se observa que en la variable cultura organizacional, el 57% de docentes
la considera en un nivel alto, el 43% en el nivel medio y en la variable clima
organizacional el 71% de docentes la considera en un nivel alto y un 29% la considera

en un nivel muy alto.

GRAFICO N° 03

Niveles de las variables cultura organizacional y clima organizacional
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3.2.

PRUEBA DE NORMALIDAD
Formulacién de hipoétesis

Ho: la distribucion de la muestra de cultura organizacional no difiere de la
normalidad

Ha: La distribucion de la muestra de cultura organizacional si difiere de la
normalidad

Nivel de significancia= 5% equivalente a p-valor= 0.05

TABLA 04

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Cultura Clima

organizacional organizacional
N 14 14
Parametros Media 96,8571 125,2857
normales®P Desviacion tipica 17,56245 6,18221
Diferencias ~ mas Absoluta ,206 ,225
extremas Positiva ,179 ,225

Negativa -,206 -,147

Z de Kolmogorov-Smirnov A72 ,843
Sig. asintét. (bilateral) ,590 476

a. La distribucion de contraste es la Normal.
b. Se han calculado a partir de los datos.

Andlisis:
Los resultados de la prueba Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

se obtiene que, para una muestra de 14 unidades de andlisis, la significacion

obtenida es equivalente a 0,590
Interpretacion

Con un error de 59%, la distribucion de la muestra del desempefio docente no
difiere de la normalidad, por tanto, se concluye en rechazar la Hipétesis alterna
y aceptar la hipotesis nula que nos indica que la distribucion de la muestra del

desempeiio docente es normal.
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Decision
Como los datos obtenidos son mayores a 50 (p>0.05), se decide usar las

pruebas paramétricas. De acuerdo al disefio de la presente investigacion se

realizara la prueba del coeficiente de correlacion de Pearson.
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CUADRO 05
Correlacion de Pearson entre los puntajes de la variable cultura organizacional y clima organizacional

Pearson NIVEL Pearson NIVEL Pearson NIVEL Pearson NIVEL Pearson NIVEL Pearson NIVEL
(" (r n 0] 0] (n
Correlacio Correlacio Correlacio Correlacio Correlacié Correlacié
0.4401 n débil 0.4924 n débil 0.3302 n débil 0.3051 n débil 0.5126 n 0.8219 n
moderada significativ
Correlacio Correlacio L, ., ., Correlacio
05232 |n 05434  |n 01793  |COMelacio |y 560, [COMMElacio | 4540, (COMMElacio g gang |
n débil i n débil n débil e
moderada moderada significativ
Correlacio Correlacio Correlacio Correlacio Correlacio Correlacio
0.2416 o 0.5010 n 0.4007 L 0.6320 n 0.5751 n 0.9034
n débil n débil N n fuerte
moderada significativ moderada
. ., ., ., Correlacio Correlacio
0.1946 S‘r’r:lrje'zl‘gg" 0.4915 g%’;ﬁ:f‘c'o 0.3939 ﬁzgg:f‘c'o 0.4967 S‘(’jrérng‘c'o 05678  |n 0.8063 |n
Y moderada significativ
., Correlacio L, ., Correlacio .,
Correlacio Correlacio Correlacio Correlacio
0.3811 n débil 0.5606 n 0.3738 n débil 0.4945 n débil 0.5850 n 0.9343 n fuerte
moderada moderada
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3.2.

Prueba de Hipotesis.

Hipotesis general:

Hi:  Existe correlacion significativa entre cultura organizacional y clima
organizacional en las instituciones educativas de Puerto Stngaro, Puerto Inca,
Huanuco 2017.

Ho: No existe correlacion significativa entre cultura organizacional y clima
organizacional en las instituciones educativas de Puerto Sungaro, Puerto Inca,
Huanuco 2017.

Para la demostracién se elabor6 el siguiente cuadro donde:

X: Resultado general de la variable cultura organizacional.

Y: Resultado general de la variable clima organizacional.

CUADRO 06

Relacién entre cultura organizacional y clima organizacional

1. 75 5625 116 13456 8700
2. 116 13456 132 17424 15312
3. 101 10201 127 16129 12827
4, 75 5625 118 13924 8850
5. 115 13225 130 16900 14950
6. 100 10000 121 14641 12100
7. 75 5625 120 14400 9000
8. 116 13456 134 17956 15544
0. 101 10201 127 16129 12827
10. 75 5625 120 14400 9000
11. 116 13456 135 18225 15660
12. 94 8836 121 14641 11374
13. 81 6561 120 14400 9720
14. 116 13456 132 17424 15312
TOTAL 1356 135348 1753 220049 171176

La relacion sera cuantificada mediante el Coeficiente de correlaciéon de Pearson,

el cual esta dado por:
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r=0,93

Este resultado se ubica en la tabla de Pearson:

TABLA DE INTERPRETACION DE LOS COEFICIENTES DE CORRELACION

COEFICIENTE DE ,
CORRELACION INTERPRETACION
De £ 0,96 a +£ 1,00 Correlacion perfecta
De + 0,85 a £ 0,95 Correlacion fuerte
De £ 0,70 a + 0,84 Correlacion significativa
De + 0,50 a £+ 0,69 Correlacién moderada
De + 0,20 a £ 0,49 Correlacion débil
De + 0,10 a + 0,19 Correlacion muy débil
De + 0,00 a + 0,09 Correlacion nula o inexistente

Realizando la ubicacién en la tabla de Pearson podemos afirmar que existe
correlacion fuerte entre cultura organizacional y clima organizacional en las

instituciones educativas de Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017.

Nivel de Estadistica Grado de - Valor
. . . Valor critico

significancia de prueba libertad calculado

0.05 “t” student 26 9,0804

2,0555>1c<2,0555

Justificacion y decision

Como el estadistico “tc” calculado (9,0804) se ubica fuera de la zona de
aceptacion de Ho (-2,0555<tc<2,0555), por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nula, concluyendo que existe correlacion significativa entre cultura
organizacional y clima organizacional en las instituciones educativas de Puerto
Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017, con un nivel de significacion de 95%

guedo verificada la hipétesis general.
De la hipotesis especifica:

Hipotesis especifica 01
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Hi:  existe correlacién significativa entre cultura organizacional y la dimension
autorrealizacion del clima organizacional en las instituciones educativas de

Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017.

Ho: No existe correlacién significativa entre cultura organizacional y la
dimensién autorrealizacion del clima organizacional en las instituciones

educativas de Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017.
Para la demostracion se elaboré el siguiente cuadro:

X: Resultado general de la variable cultura organizacional
Y: Resultado general de la dimension autorrealizacion

CUADRO 07
Relacién entre la variable cultura organizacional y la dimensién
autorrealizacion

1 75 5625 19 361 1425
5 116 13456 24 576 2784
3. 101 10201 26 676 2626
4 75 5625 16 256 1200
5. 115 13225 18 324 2070
6. 100 10000 26 676 2600
7 75 5625 26 676 1950
8. 116 13456 24 576 2784
0. 101 10201 26 676 2626
10. 75 5625 20 400 1500
11, 116 13456 24 576 2784
12 94 8836 16 256 1504
13, 81 6561 20 400 1620
14, 116 13456 24 576 2784

TOTAL  |1356 135348 | 309 7005 30257
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La relacion sera cuantificada mediante el Coeficiente de correlaciéon de Pearson,

el cual esta dado por:

R=0,38

Este resultado se ubica en la tabla de Pearson:
TABLA DE INTERPRETACION DE LOS COEFICIENTES DE CORRELACION

COEFICIENTE DE i
CORRELACION INTERPRETACION

De + 0,96 a + 1,00 Correlacién perfecta

De + 0,85 a + 0,95 Correlacion fuerte

De £ 0,70 a £ 0,84 Correlacion significativa

De + 0,50 a + 0,69 Correlacion moderada

De + 0,20 a + 0,49 Correlacion débil

De + 0,10 a £ 0,19 Correlacion muy débil

De + 0,00 a + 0,09 Correlacion nula o]

inexistente

Realizando la ubicacion en la tabla de Pearson podemos afirmar que existe
correlacion débil entre cultura organizacional y la dimension autorrealizacion
del clima organizacional en las instituciones educativas de Puerto Sungaro,

Puerto Inca, Huanuco 2017

Nivel de Estadistica dGéado valor critico Valor
significancia de prueba libertad calculado
0.05 “t” student 26 1,4377

2,0555<tc<2,0555

Justificacion y decision

Como el estadistico “tc” calculado (1,4377) se ubica fuera de la zona de
rechazo de Ho (-2,0555<tc<2,0555), por lo tanto, se acepta la hipotesis nula,
concluyendo que no existe correlacion significativa entre cultura organizacional
y la dimensién autorrealizacion del clima organizacional en las instituciones
educativas de Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017, con un nivel de

significacion de 95% quedd verificada la hipoétesis especifica “01”.
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De la hipotesis especifica 02

Hi:  existe correlacion significativa entre cultura organizacional y la dimension
involucramiento laboral del clima organizacional en las instituciones educativas

de Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017

Ho: No existe correlacién significativa entre cultura organizacional y la
dimensidn involucramiento laboral del clima organizacional en las instituciones

educativas de Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017.
Para la demostracion se elaboro el siguiente cuadro:

X: Resultado general de la variable cultura organizacional
Y: Resultado general de la dimension involucramiento laboral
CUADRO 08

Relacion entre la variable cultura organizacional y dimension
involucramiento laboral

1 75 5625 22 484 1650
5 116 13456 25 625 2900
3. 101 10201 27 729 2727
4 75 5625 24 576 1800
5. 115 13225 23 529 2645
6. 100 10000 23 529 2300
- 75 5625 23 529 1725
g 116 13456 27 729 3132
0. 101 10201 27 729 2727
10. 75 5625 24 576 1800
11 116 13456 27 729 3132
12 94 8836 24 576 2256
13, 81 6561 24 576 1944
14, 116 13456 25 625 2900
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TOTAL 1356 135348 345 8541 33638

La relacién sera cuantificada mediante el Coeficiente de correlacion de Pearson,
el cual esta dado por:

r=0,5605

Este resultado se ubica en la tabla de Pearson:

TABLA DE INTERPRETACION DE LOS COEFICIENTES DE CORRELACION

COEFICIENTE DE CORRELACION INTERPRETACION
De £ 0,96 a £ 1,00 Correlacién perfecta
De £ 0,85 a £ 0,95 Correlacion fuerte
De £ 0,70 a £ 0,84 Correlacion significativa
De + 0,50 a + 0,69 Correlacion moderada
De + 0,20 a + 0,49 Correlacion débil
De + 0,10 a + 0,19 Correlacion muy débil
De + 0,00 a + 0,09 Correlacion nula o inexistente

Realizando la ubicaciéon en la tabla de Pearson podemos afirmar que existe
correlacion moderada entre cultura organizacional y la dimension
involucramiento laboral del clima organizacional en las instituciones educativas

de Puerto Sungaro-Puerto Inca-Huanuco-2015.

Nivel de Estadistica Grado de - Valor
T . : Valor critico

significancia de prueba libertad calculado

0.05 “t” Student 26 2,3449

2,0555<tc<2,0555

Justificacion y decision

Como el estadistico “tc” calculado (2,3449) se ubica fuera de la zona de
aceptacion de Ho (-2,0555<tc<2,555), por lo tanto se rechaza la hipotesis
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nula, concluyendo que existe correlacion significativa entre cultura
organizacional y la dimension involucramiento laboral del clima organizacional
en las instituciones educativas de Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017,
con un nivel de significancia del 95%, quedando demostrada la hipétesis

especifica “02”
De la hipotesis especifica 03

Hi:  existe correlacidn significativa entre cultura organizacional y la dimensién
supervision del clima organizacional en las instituciones educativas de Puerto

Sungaro-Puerto Inca-Huanuco-2015

Ho: No existe correlaciéon significativa entre cultura organizacional y la
dimensidén supervision del clima organizacional en las instituciones educativas

de Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017.

Para la demostracion se elaboro el siguiente cuadro:

X: Resultado general de la variable cultura organizacional
Y: Resultado general de la dimension supervision

CUADRO 09
Relacion entre la variable cultura organizacional y dimensidn supervision

1 75 5625 25 625 1875
5 116 13456 27 729 3132
3. 101 10201 25 625 2525
4 75 5625 28 784 2100
5. 115 13225 30 900 3450
6. 100 10000 28 784 2800
7 75 5625 28 784 2100
. 116 13456 28 784 3248
9. 101 10201 25 625 2525
10. 75 5625 26 676 1950
11 116 13456 29 841 3364
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12. 94 8836 28 784 2632

13. 81 6561 26 676 2106

14. 116 13456 27 729 3132
TOTAL 1356 135348 380 10346 36939

La relacién sera cuantificada mediante el Coeficiente de correlacién de Pearson,

el cual esta dado por:

r=0,3738

Este resultado se ubica en la tabla de Pearson:

TABLA DE INTERPRETACION DE LOS COEFICIENTES DE CORRELACION

COEFICIENTE DE CORRELACION

INTERPRETACION

De + 0,96 a =+ 1,00
De + 0,85 a + 0,95
De £ 0,70 a = 0,84
De + 0,50 a = 0,69
De + 0,20 a + 0,49
De =+ 0,10 a = 0,19
De + 0,00 a + 0,09

-+
-+

H+ H+
H+ H+

-+
-+

Correlacion perfecta
Correlacion fuerte
Correlacion significativa
Correlacion moderada
Correlacion débil
Correlacion muy débil

Correlacion nula o inexistente

Realizando la ubicacion en la tabla de Pearson podemos afirmar que existe

correlacion deébil entre cultura organizacional y la dimension supervision del

clima organizacional en las instituciones educativas de Puerto Sungaro, Puerto

Inca, Huanuco 2017.
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Nivel de Estadistica Grado de Valor critico Valor
significancia de prueba libertad calculado
0.05 “t” student 26 1,3959

2,0555<tc<2,0555

Justificacion y decision

Como el estadistico “tc” calculado (1,3959) se ubica dentro de la zona de
aceptacion de Ho (-2,0555<tc<2,555), por lo tanto, se acepta nula,
concluyendo que no existe correlacion significativa entre cultura organizacional
y la dimensidon supervision del clima organizacional en las instituciones

educativas de Puerto Sungaro-Puerto Inca-Huanuco-2015, con un nivel de

significancia del 95%, quedando demostrada la hipétesis especifica “03”
De la hipotesis especifica 04

Hi:  existe correlacién significativa entre cultura organizacional y la dimensién
comunicacioén del clima organizacional en las instituciones educativas de Puerto

Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017

Ho: No existe correlacién significativa entre cultura organizacional y la
dimensién comunicacion del clima organizacional en las instituciones

educativas de Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017.
Para la demostracion se elabor6 el siguiente cuadro:
X: Resultado general de la variable cultura organizacional

Y: Resultado general de la dimension comunicacion

CUADRO 10
Relacién entre la variable cultura organizacional y dimension

comunicacion

1. 75 5625 25 625 1875
2. 116 13456 30 900 3480
3. 101 10201 22 484 2222
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4 75 5625 27 729 2025
5, 115 13225 30 900 3450
6. 100 10000 24 576 2400
7 75 5625 24 576 1800
8 116 13456 30 900 3480
9 101 10201 22 484 2222
10. 75 5625 27 729 2025
11. 116 13456 30 900 3480
12. 94 8836 28 784 2632
13, 81 6561 27 729 2187
14. 116 13456 30 900 3480

TOTAL | 1356 135348 | 376 10216 36758

La relacion sera cuantificada mediante el Coeficiente de correlacion de Pearson,

el cual esta dado por:

r=0,4945

Este resultado se ubica en la tabla de Pearson:

TABLA DE INTERPRETACION DE LOS COEFICIENTES DE CORRELACION

COEFICIENTE DE CORRELACION

INTERPRETACION

De £ 0,96 a £ 1,00
0,85 a = 0,95
0,70 a = 0,84
0,50 0,69
0,20 0,49
0,10 0,19
0,00 0,09

O O O O
) (¢] (¢] (¢)]
H H+ H+ H
H H

)
(¢
-+
-+

a
a
a
a

De

-+
-+

Correlacion perfecta
Correlacion fuerte
Correlacion significativa
Correlacién moderada
Correlacion débil
Correlacion muy débil

Correlacion nula o inexistente

Realizando la ubicacién en la tabla de Pearson podemos afirmar que existe

correlacion débil entre cultura organizacional y la dimension comunicacion del
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clima organizacional en las instituciones educativas de Puerto Sungaro, Puerto

Inca, Huanuco 2017.

Nivel de Estadistica Grado de Valor critico Valor
significancia de prueba libertad calculado
0.05 “t” student 26 1,9707

2,0555<tc<2,0555

Justificacion y decision

Como el estadistico “tc” calculado (1,9707) se ubica dentro de la zona de
aceptacion de Ho (-2,0555<tc<2,555), por lo tanto se acepta la hipétesis nula,
concluyendo que no existe correlacion significativa entre cultura organizacional
y la dimensiébn comunicacién del clima organizacional en las instituciones
educativas de Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017, con un nivel de

significancia del 95%, quedando demostrada la hipétesis especifica “04.

De la hipotesis especifica 05

Hi:  existe correlacion significativa entre cultura organizacional y la dimension
condiciones laborales del clima organizacional en las instituciones educativas

de Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017

Ho: No existe correlacion significativa entre cultura organizacional y la
dimensién condiciones laborales del clima organizacional en las instituciones

educativas de Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017.
Para la demostracion se elaboro el siguiente cuadro:
X: Resultado general de la variable cultura organizacional

Y: Resultado general de la dimension condiciones laborales
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CUADRO 10

Relacién entre la variable cultura organizacional y dimension condiciones

laborales

N e ke Ty e XY
1. 75 5625 25 625 1875
2. 116 13456 30 900 3480
3. 101 10201 22 484 2222
4. 75 5625 27 729 2025
5. 115 13225 30 900 3450
6. 100 10000 24 576 2400
7. 75 5625 24 576 1800
8. 116 13456 30 900 3480
0. 101 10201 22 484 2222
10. 75 5625 27 729 2025
11. 116 13456 30 900 3480
12. 94 8836 28 784 2632
13. 81 6561 27 729 2187
14. 116 13456 30 900 3480

TOTAL 1356 135348 376 10216 36758

La relacién sera cuantificada mediante el Coeficiente de correlacion de Pearson,

el cual esta dado por:

r=0,5849

Este resultado se ubica en la tabla de Pearson:

TABLA DE INTERPRETACION DE LOS COEFICIENTES DE CORRELACION

COEFICIENTE DE CORRELACION INTERPRETACION
De £ 0,96 a £ 1,00 Correlacién perfecta
De + 0,85 a = 0,95 Correlacion fuerte
De £ 0,70 a £ 0,84 Correlacion significativa
De + 0,50 a + 0,69 Correlacion moderada
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De + 0,20 a + 0,49 Correlacion débil
De + 0,10 a + 0,19 Correlacion muy débil

De + 0,00 a = 0,09 Correlacion nula o inexistente

Realizando la ubicacién en la tabla de Pearson podemos afirmar que existe
correlacion moderada entre cultura organizacional y la dimension condiciones
laborales del clima organizacional en las instituciones educativas de Puerto

Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017.

I\[lve_l_ d_e Estadistica (_Srado de valor critico Valor
significancia de prueba libertad calculado
0.05 “t” Student 26 2,6988

2,0555<tc<2,0555

Justificacion y decision

Como el estadistico “tc” calculado (2,6988) se ubica dentro de la zona de
rechazo de Ho (-2,0555<tc<2,555), por lo tanto, se acepta la hip6tesis nula,
concluyendo que existe correlacion significativa entre cultura organizacional y
la dimension condiciones laborales del clima organizacional en las instituciones
educativas de Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017, con un nivel de

significancia del 95%, quedando demostrada la hipétesis especifica “05”.
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IV. DISCUSION

El mejoramiento de la calidad educativa es una de las preocupaciones de todo
gobierno. Alcanzar estandares de calidad ha permitido que el estado invierta
en el mejoramiento de los procesos. Los diagndsticos permiten afirmar que el
clima escolar, la cultura organizacional, el clima institucional, entre otros, son
los factores fundamentales para alcanzar niveles expectantes en el campo

educativo.

Los resultados obtenidos nos permiten afirmar que existe correlacion
significativa entre la cultura organizacional y el clima organizacional en las
instituciones educativas de Puerto Sungaro. Puerto Inca.Huanuco-2015. Con
una correlacion de Pearson equivalente a 0.93 con una t calculada equivalente
a9, 08 y con un nivel de significacion de 95% queda comprobada la aceptacion

de la Hipotesis de investigacion.

Estos resultados se fundamentan en que la cultura organizacional es el sistema
de significados compartidos entre los miembros de una organizacién y que
distingue a una de las otras.” A lo mencionado citado anteriormente se puede
afadir que la cultura no es un factor apreciable a simple vista y mucho menos
tangible, pero es de vital importancia que los miembros de una organizacion
conozcan y comprendan el entorno laboral a cuél pertenecen, con el fin de
alcanzar los objetivos, las metas, la mision y la vision de la empresa. Robbins
(1996) citado por Rivas, M. y Samra, A. (2006, P4g.12).

Asimismo, el clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente
laboral o ambiente organizacional, es un asunto de importancia para aquellas
organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor productividad y
mejora en el servicio ofrecido, por medio de estrategias internas. El realizar un
estudio de clima organizacional permite detectar aspectos clave que puedan
estar impactando de manera importante el ambiente laboral de la organizacion.
Es decir, un clima organizacional es lo que permite diferenciar a las
organizaciones entre si. Si el potencial humano es el arma competitiva de la
empresa, en los tiempos actuales es muy importante valorarlo y prestarle la
debida atencién. Entre las consecuencias positivas de un buen clima laboral,

podemos nombrar las siguientes: logro, afiliacion, identificacion, disciplina,
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colaboracién, productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion,

innovacion, etc. Garcia e ibarra (2012) citado por Prieto (2013, Pag. 73).

En relacién a los antecedentes de estudio, Barrera (2000), en su tesis titulada
“Cultura y Clima organizacional en los Docentes de Primaria” concluye que la
cultura y el clima organizacional estan intimamente ligados y que son fuente de
desarrollo profesional en las instituciones educativas, por ello es menester la
aplicacién de investigaciones experimentales para favorecer el mejoramiento

de cualquiera de las dos variables.

Pérez (2002), en su tesis titulada “Cultura organizacional y valores
profesionales” concluye que los valores en el trabajo son un aspecto de la
dinamica individual y organizacional, que cada vez abran de ser tenidos en
mayor consideracion, con el fin de constituirse en una via mas que nos ayude
a una mejor comprensiéon de la conducta de las personas en su vida laboral.
Este hecho viene evidenciado por el uso y recurso creciente a constructos
conectados con el término cultura organizacional, empresarial o corporativa,

para explicar problemas vivos de las organizaciones.

Zinato (2007), en su tesis titulada “Gestion de personas en Educacion Superior:
Un estudio sobre la Cultura Organizacional” concluye que para optimizar el
clima organizacional en una organizacion se debe considerar el trato con el
personal como un eje de cambio, siendo la relacion de orden horizontal y
evitando la verticalidad o el trato comun de jefe — empleado. Sostiene también,
gue el clima institucional es fundamental para el logro de los objetivos
propuestos. Esta afirmacion en relacidn a la satisfaccion laboral que debe tener

cada uno de los integrantes de la organizacién educativa

Cancino (2012), en su tesis titulada “Implicancias del Clima organizacional en
la administracion de la empresa Acrilicos SAC de Villa El Salvador” concluye
gue si bien es cierto que el clima de una organizacion debe ser dinamica, se
demuestra que éste también puede afectar negativamente a la administracion
de una empresa, por ello se deben plantear estrategias pertinentes a su
desarrollo o mejoramiento, para de esta manera optimizar la administracién de
la organizacion por cuanto el ambiente o clima en donde los trabajadores

interactuen debe ser célido y acogedor.
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Dioses, y otros (2004), en su tesis titulada “Estudios de la Cultura
Organizacional en una Empresa Peruana de Telecomunicaciones” concluye
que la capacidad de éxito y de permanencia de una organizacion, estara
determinada por el conocimiento tanto del ambiente interno, como del ambiente
externo en que gira, y la creacion de una estructura y cultura organizacional
gue le permitan reaccionar rapidamente ante el cambio discontinuo y de alta
volatilidad. La cultura organizacional es el resultado de la interaccién de
individuos y patrones de pensamiento, que han aprendido a resolver como

grupo sus problemas de adaptacion externa e integracion interna.

Con respecto a la fundamentacion cientifica, debemos tener en cuenta que la
palabra cultura proviene del latin que significa cultivo, agricultura, instruccion y
sus componentes eran cultivos (cultivado) y una (accion, resultado de una
accion). La cultura a través del tiempo ha sido una mezcla de rasgos y
distintivos espirituales y afectivos, que caracterizan a una sociedad o grupo
social en un periodo determinado. Engloba ademas modos de vida,
ceremonias, arte, invenciones, tecnologia, sistemas de valores, derechos
fundamentales del ser humano, tradiciones y creencias. Dentro de esta
perspectiva, la cultura se transmite en el tiempo y se va adaptando de acuerdo
a las influencias externas y a las presiones internas producto de la dinamica

organizacional. Mayorca (2003, Pag. 2)

Asimismo, Aguirre (2004), citado por Vasquez (2010, P4g. 32) define a la
cultura como un sistema de conocimientos que proporciona un modelo de la
realidad a través del cual se le da sentido al comportamiento. Este sistema esta
formado por un conjunto de elementos interactivos fundamentales generados y
compartidos por la organizacion como eficaces para alcanzar los objetivos que
cohesionan e identifican, por lo que deben ser transmitidos a sus nuevos

miembros.

En el mismo sentido, una organizacion es el conjunto de personas que se
retinen para alcanzar un objetivo. Dentro de una empresa, es una unidad social
coordinada, consciente, compuesta por dos 0 mas personas, que funciona con
relativa constancia a efecto de alcanzar una meta o una serie de metas

comunes. Las organizaciones tienen elementos que las hacen diferenciarse. A
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esta identidad que adquieren las organizaciones, se les denomina cultura

organizacional.

También es el conjunto de percepciones, sentimientos, actitudes, habitos,
creencias, valores, tradiciones y formas de interaccion dentro y entre los grupos
existentes en todas las organizaciones. En este conjunto de conceptos estan
representadas las normas informales y no escritas que orientan el
comportamiento  cotidiano de los miembros de la organizacion,
comportamientos que pueden o no estar alineados con los objetivos de la

organizacién. (Gross 2009)

Barry (1980), citado por Gamez (2008) define la cultura organizacional como la
personalidad de la compaiiia y lo que diferencia a una organizacion de otra en
cuanto a procesos, procedimientos y relaciones. Es asi como dentro de esta
cultura de la empresa se incluyen desde los conocimientos, creencias y valores
hasta las politicas, procedimientos, capacidades y habilidades adquiridas por

las personas en tanto miembros de la compafiia para la que trabajan.

Esa cultura organizacional que refleja los supuestos acerca de la naturaleza de
la organizacién se manifiestan a través de la conducta organizacional o clima
organizacional; esto no es mas que la manera en la que la gerencia y los
empleados individualmente o en grupos se comportan en la organizacion. Este
factor tan importante dentro de las organizaciones influye en tres areas de la
conducta de los empleados ellas son: (a) Valores organizacionales: conceptos
de lo que es mejor o0 bueno para la organizaciéon y lo que sucedera y deberia
suceder. Se refiere a los fines y metas como a los medios; (b) Clima
Organizacional: atmdésfera de trabajo de la organizacion tal y como es percibida
y experimentada por los integrantes de la organizacion. Este aspecto abarca el
sentir y la manera de reaccionar de las personas frente a las caracteristicas y
la calidad de la cultura organizacional y de sus valores; (c) Estilo gerencial: la
forma en que los gerentes se comportan y ejercen su autoridad. Considerando
que ese estilo gerencial puede ser autocratico o democratico. El estilo gerencial

esta determinado por la cultura y los valores de la organizacion.

De esta manera concluimos que la relacion significativa entre las dos variables

de estudio debe iniciarse en el estudio de la cultura y el clima de una
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organizacién para conocer en realidad el comportamiento de cada una de ellas
en la realidad organizacional y como influye en la caracterizacion de la

organizacion y en el éxito del servicio que presta a la comunidad.
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V. CONCLUSIONES

Primera

Existe correlacion significativa entre cultura organizacional y clima
organizacional en las instituciones educativas de Puerto Sungaro, Puerto Inca,
Huanuco 2017, con una correlacion de Pearson equivalente a 0,9343 con una t

calculada equivalente a 9,0804 y con un nivel de significacion de 95%.
Segunda

No existe correlacion significativa entre cultura organizacional y la dimensién
autorrealizacion del clima organizacional en las instituciones educativas de
Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017, con una correlacién de Pearson
equivalente a 0,3811 con unat calculada equivalente a 1,4278 y con un nivel de

significacion de 95%.
Tercera

Existe correlacion significativa entre Cultura organizacional y la dimension
involucramiento laboral del clima organizacional en las instituciones educativas
de Puerto Suangaro, Puerto Inca, Huanuco 2017, con una correlacién de Pearson
equivalente a 0,5606 con unat calculada equivalente a 2,3449 y con un nivel de

significacion de 95%.
Cuarto

No existe correlacion significativa entre cultura organizacional y de la dimensién
supervision del clima organizacional en las instituciones educativas de Puerto
Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017, con una correlacion de Pearson
equivalente a 0,3738 con unat calculada equivalente a 1,3959 y con un nivel de
significacion de 95%.

Quinto

No existe correlacion significativa entre cultura organizacional y la dimensién
comunicacion del clima organizacional en las instituciones educativas de Puerto
Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017, con una correlacion de Pearson

equivalente a 0,4944 con unat calculada equivalente a 1,9707 y con un nivel de

significacion de 95%.
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Sexto

Existe correlacion significativa entre cultura organizacional y la dimension
satisfaccion laboral del clima organizacional en las instituciones educativas de
Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017, con una correlacion de Pearson
equivalente a 0,5849 con unat calculada equivalente a 2,6988 y con un nivel de

significacion de 95%.
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VI.

RECOMENDACIONES

Primera

A los directores considerar los resultados de la presente investigacion para
optimizar y los procesos de fortalecimiento de la cultura organizacional a fin de
lograr la identidad institucional que se relacione con el servicio educativo que

caracteriza a la institucién educativa.

Segunda
A los docentes considerar los resultados para mejorar el clima organizacional y
cimentar la cultura organizacional de su institucion educativa para brindar un

servicio educativo de calidad.

Tercera

A los padres de familia fomentar por la identidad institucional y un clima
organizacional favorable para que los estudiantes reciban una educacion de
calidad coherente a las exigencias del siglo XXI a fin de mejorar la calidad de

vida
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Anexo 01 Matriz de Operacionalizacion de las variables

cotidiano de los miembros
de la organizacién,
comportamientos que
pueden o no estar alineados
con los objetivos de la

organizacion. (Gross 2009).

organizacion y
satisfaccion laboral

Satisfaccion

laboral

Demuestra satisfaccion por el
trabajo que desempena.

Evidencia agrado por implementar
sus estrategias para el cumplimiento
de funciones

Promueve el trabajo organizado,

alegre y participativo.

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Cultura axioldgica
Conjunto de percepciones, Se integra al grupo en forma natural
sentimientos, actitudes, Trabai Desarrolla actividades en funcion al
Ahi i rabajo en ) )
hébitos, creencias, valores, . grupo, con pertinencia
ici equipo . o
tradiciones y formas de Se organiza para el cumplimiento de
interaccion dentro y entre Acciones de gestion actividades
los grupos existentes en orientadas al Coordina asertivamente actividades
todas las organizaciones. mejoramiento de la S
institucionales
En este conjunto de cultura Promueve la cooperacién y el NUNCA
conceptos estan organizacional o . .
Cultura _ Organizacion trabajo organizado
o representadas las normas considerando la Cumple con objetividad actividades A VECES
organizacional informales y no escritas que cultura axioldgica, el
programadas
orientan el comportamiento Trabajo en equipo, Respeta los horarios establecidos. SIEMPRE
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ESCALA

VARIABLE DEFINICION DEFINICION
DIMENSIONES INDICADORES DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL .
MEDICION
CLIMA El clima organizacional Percepcion de los Oportunidades de Escala
ORGANIZACIONAL | constituye el medio interno | miembros de una institucion desarrollo profesional nominal

de una organizacion, la
atmosfera psicolégica
caracteristica que existe en
cada organizacion.
Asimismo, menciona que el
concepto de clima
organizacional involucra
diferentes aspectos de la
situacion, que se
sobreponen  mutuamente
en diversos grados, como el
tipo de organizacion, la
tecnologia, las politicas, las
metas operacionales, los
reglamentos internos
(factores estructurales);
ademas de las actitudes,

sistemas de valores vy

con respecto a su ambiente
laboral y en funcién a
aspectos vinculados a la
autorrealizacion,

involucramiento laboral con
la tarea asignada,
supervisibn que recibe,
acceso a la informacion
relacionada con su trabajo
en coordinacion con sus
demds compaferos vy

condiciones

Laborales que facilitan su
tarea.

Autorrealizacion

Valoracion,
reconocimiento y
desarrollo del
desemperio

Innovacién profesional

Involucramiento

laboral

Compromiso
institucional
Cumplimiento de
actividades
Identidad institucional

Calidad educativa.

Supervision

Trabajo en equipo
Asesoramiento y
acompafiamiento
pedagogico
Actividades de

planificacién
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formas de comportamiento
social que son impulsadas
0 castigadas (factores
sociales). Chiavenato,
(1992)

Comunicacion

Comunicacion abierta 'y
flexible
Motivacioén intrinseca y
extrinseca

Integracién laboral

Condiciones

laborales

1. Cooperacion
laboral

2. Trabajo en
equipo

3. Objetivos
integradores

4. Oportunidades

laborales
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v.’F [DAD CESAR VALL

~\| SCUELA EPOSTGRAN

ESCALA DE LIKERT PARA EL NIVEL DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES:
Estimado docente, la siguiente encuesta tiene como propésito medir la relacién entre el nivel

de la Cultura Organizacional y el Clima Institucional. Sus opiniones pueden conducir a mejorar
la institucion educativa, si hay algo que mejorar, por esta razén es fundamental que sus
respuestas sean lo mas sinceras posibles. Hay una serie de supuestos en cada item, marque
con un aspa en el recuadro de acuerdo a la manera cémo usted percibe

Marque con un aspa en s6lo uno de los cuadros de cada item
1. nunca?2.Casinunca3. Aveces 4. Casisiempreb5. siempre

VALORACION

N° ITEMS
1123 4|5

. CULTURA AXIOLOGICA

La rendicién de cuentas se comunica veraz y oportuna en la institucién

1. educativa
Se fomenta una cultura del cumplimiento en el desempefio, planificacién y
2. tareas afines a los cargos de cada uno de los miembros de la institucion
educativa
La toma de decisiones es el resultado del analisis consciente de la problematica
3. por parte de los directivos, personal jerarquico o miembros del CONEI
4 Se fomenta una cultura de la puntualidad, trato amable, y tolerancia entre los
) miembros de la institucion
5 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo sin considerar el

desempefio de los demas

Se fomenta una gestién y toma de decisiones enmarcada en aspectos legales e
6. institucionales como la Ley de la Reforma Magisterial y su Reglamento,
Proyecto de Desarrollo Institucional, Reglamento Interno, etc.

La gestién pedagodgica se enmarca dentro de PCIE, especialmente del
7. diagndstico institucional, las necesidades educativas y anhelos de los
participantes.

Se fomenta una cultura de solidaridad como una virtud caracteristica en el

8. estilo de trabajo

9 Existe una cultura de respeto y tolerancia hacia todos los integrantes de la
) institucién educativa, al margen del cargo que desempefia

10 Existe una valoracién por el recurso humano al considerarlo como un factor

clave para el éxito de la institucién educativa.

II. | TRABAJO EN EQUIPO

11. | Trabajo en coordinacién con los miembros de mi equipo.

12. | Participo en actividades teniendo en cuenta la opinién de los demas miembros.
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13. | Asumo la funcién designada con responsabilidad.

14 Se organiza el trabajo asignado en coordinacidn con los demas integrantes del
" | equipo o area.

15. | Acepto trabajar con los miembros del equipo asighado.

16 Existe una cultura de tolerancia cuando un miembro del equipo opina diferente
" ami.

. | ORGANIZACION

17. | Se coordina con los colegas acerca de las actividades institucionales a realizar.

18. | Brindo ideas para realizar el trabajo en equipo.

19. | Los acuerdos tomados se realizan en pleno.

20 Existe una participacion activa en el equipo que se me ha asignado.

2 Respeto el organigrama institucional para los procesos a realizar.

2 Coordino con mis colegas acerca de las actividades institucionales a realizar.

IV. | SATISFACCION

23. | Me siento satisfecho de la labor que realizo en la Institucidn Educativa.

24. | Percibo que mis necesidades educativas son satisfechas por mi institucion.

25. | Lainstitucion premia y reconoce los esfuerzos realizados.

26. | Muestro empatia a los demas miembros del equipo.

27. | Aliento a mis colegas a participar del trabajo asignado.

28. | Apoyo a mis colegas con frases de entusiasmo.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

ESCALA DE LIKERT PARA EL NIVEL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES:

Estimado docente, la siguiente encuesta tiene como proposito medir El Clima institucional y
su relaciébn con la Cultura Organizacional. Sus opiniones pueden conducir a mejorar la
institucién educativa, si hay algo que mejorar, por esta razén es fundamental que sus
respuestas sean lo mas sinceras posibles. Hay una serie de supuestos en cada item, marque
con un aspa en el recuadro de acuerdo a la manera como usted percibe.

Marque con un aspa en s6lo uno de los cuadros de cada item
1. nunca?2. Casinunca3. Aveces 4. Casisiempre5. siempre

ITEMS Siempre Casi A veces Casi Nunca

siempre
nunca

AUTOREALIZACION

1. Existen oportunidades de progresar en la
institucion.

2. Sevalora los altos niveles de desempenio.

3. Los supervisores expresan reconocimiento por los
logros.

4. Llas actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse.

5. Se reconocen los logros en el trabajo.

6. Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

1. Sesiente Comprometido con el éxito de la
institucién

2. Cadatrabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo.

3. Los trabajadores estan comprometidos con las

instituciones

4. Cumplir con las actividades laborales es un tarea
estimulante

5. Hay clara definicién de vision, mision y valores en
la institucion

6. Lainstitucion es buena opcidn para alcanzar
calidad de vida laboral.

SUPERVISION

1. Elsuperior brinda apoyo para superar los

obstdculos que se presentan.
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2. EnlaInstitucion, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo

3. Se recibe la preparacién necesaria para realizar el
trabajo.

4. Laevaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar la tarea.

5. Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades.

6. Eltrabajo se realiza en funcién a métodos o
planes establecidos

COMUNICACION

1. Se cuenta con acceso a la informacion necesaria
para cumplir

2. Enlos grupos de trabajo. Existe una relacion
armoniosa.

3. Es posible la interaccidén con personas de mayor
jerarquia.

4. lainstitucidon fomentay promueve la
comunicacion interna.

5. Elsupervisor escucha los planteamientos que le
hacen.

6. Existe colaboracion entre el personal de las
diversas oficinas.

CONDICIONES LABORALES

1. Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

2. Los objetivos de trabajo son retadores

3. Elgrupo con el que trabaja, funciona como un
equipo bien integrado.

4. Se cuenta con la oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede.

5. Laremuneracién es atractiva en comparacion con
la de otras instituciones

6. Los objetivos de trabajo guardan relacion con la

vision de la institucion.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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