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RESUMEN

Estainvestigacion tiene como objetivo principal, determinar lainfluenciaque gjerceel clima
institucional en la cultura organizacional de laUniversidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion-2021. Por lo cual la pregunta de investigacion es la siguiente: ¢De qué manera
influye el clima institucional en la cultura organizacional de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion-2021? la pregunta de investigacion se responde através de lalista
de cotgjo sobre el climaingtitucional en la cultura organizacional de los docentes, lamisma
gue consta con unatablade doble entrada de 15 itemsy 5 alternativas paralaprimeravariable
y 15 items con 5 aternativas para la segunda variable a las que se les asigno un valor
cuantitativo para procesar los datos en el sistema estadistico SPSS, este instrumento fue
aplicado por €l equipo de apoyo del investigador a los 80 sujetos muestrales sel eccionados
estocasticamente. Los resultados guardan relacion con lo que sostiene Narfiez (2018), en su
estudio concluyo que: el clima de la Facultad de Ingenieria y Ciencias Agricolas de la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas en Chachapoyas no es
favorable para el desarrollo 0.589. El plan de organizacién también tiene un clima negativo
de 0,857 para la mejora. El potencia humano tiene un clima negativo de 0,631 para €l
desarrollo y la cultura organizaciona tiene un clima negativo de 0,550 para la mejora;
reivindicando las consecuencias de un mal clima contra la cultura organizacional,
interactuando entre si. Se concluyo que, €l climainstitucional influye significativamente en
la cultura organizacional de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, ya que
es € resultado de como los trabajadores perciben la realidad objetiva. Un buen nivel de
comunicacion, respeto mutuo, sentido de pertenencia, un ambiente amistoso, acuerdo y
estimulo mutuo, son algunos de | os factores que determinan un climafavorable paralabuena
productividad y el bienestar.

Palabras clave: Clima ingtitucional, cultura organizacional, comunicacion, motivacion,

confianzay participacion

viii



ABSTRACT

The main objective of thisresearch is to determine the influence exerted by the institutiona
climate on the organizational culture of the José Faustino Sanchez Carrion Nationa
University-2021. For this purpose, the research question is the following: How does the
institutional climate influence the organizational culture of the José Faustino Sanchez
Carrion National University-2021? The research question is answered through the checklist
on the ingtitutional climate in the organizational culture of teachers, which consists of a
double-entry table of 15 items and 5 alternatives for the first variable and 15 items with 5
alternatives for the second variable to which a quantitative val ue was assigned to process the
data in the SPSS statistical system, this instrument was applied by the researcher's support
team to the 80 stochastically selected sample subjects. The results are related to what Nafiez
(2018) maintains, in his study he concluded that: the climate of the Faculty of Engineering
and Agricultural Sciences of the Toribio Rodriguez de Mendoza National University of
Amazonas in Chachapoyas is not favorable for development 0.589. The organization plan
aso has a negative climate of 0.857 for improvement. Human potential has a negative
climate of 0.631 for devel opment and organizational culture has a negative climate of 0.550
for improvement; claiming the consequences of a bad climate against the organizati onal
culture, interacting with each other. It was concluded that the institutional climate
significantly influences the organizational culture of the José Faustino Sanchez Carrion
National University, sinceit is the result of how workers perceive objective reality. A good
level of communication, mutual respect, a sense of belonging, a friendly environment,
agreement and mutual encouragement are some of the factors that determine a favorable

climate for good productivity and well-being.

Keywords: Institutional climate, organizational culture, communication, motivation, trust

and participation



INTRODUCCION

La mejora de la calidad de la ensefianza es una de las preocupaciones de cual quier
Gobierno. El cumplimiento de las normas de calidad permite que el Estado invierta en la
mejora del proceso. Los datos obtenidos permiten concluir que, entre otros factores, el
ambiente escolar, la organizacién cultural y el ambiente ingtitucional son muy importantes

paraalcanzar € nivel esperado en el sector educativo.

En este marco, he redlizado €l presente trabgjo de investigacion, que busca
determinar lainfluencia que gjerce el clima institucional en la cultura organizacional de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion-2021; el mismo que se divide en siete

capitulos:

En el capitulo I: lleva como titulo “planteamiento del problema”, comprende la
descripcion de lareaidad problemédtica, realizo la formulacion del problema, se determinan
los objetivos de la investigacion, la justificacion y las delimitaciones del estudio. En el
capitulo I1: denominado “marco tedrico”, se expone los antecedentes de la investigacion,
las bases tedricas, las bases filosoficas, la definicion de términos béasicos, las hipotesis de

investigacion y la operacionalizacion de variables.

El capitulo I11: contiene la “metodologia” de la investigacion empleada, en €
capitulo IV: presente los “resultados” de la investigacion con el andlisis de los resultados y

contrastacion de hipotess,

En el capitulo V: doy a conocer la “discusion” y en el en el capitulo VI doy a
conocer las “conclusiones y recomendaciones” alas que he arribado en el presente estudio.

Ademas de las capitulo VI referencias “bibliograficas” y anexos del estudio.

Es asi como desarrollo la disertacion, proceso o nivel descrito en cada capitulo.
Esperamos que con € desarrollo de esta investigacion se desarrolle nueva informacién y

nuevas ideas y preguntas para lainvestigacion en diversas areas del conocimiento.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion delarealidad problematica

En la actuaidad, los efectos de la globalizacion, la competencia global y el
rapido cambio tecnolégico estan provocando cambios vertiginosos en las

organizaciones humanas, especiamente en el sector de la educacion.

De hecho, tales cambios plantean nuevos desafios en la educacion. Las
ingtituciones educativas consideran que es necesario adaptarse a las nuevas
oportunidades de un nuevo entorno que cambia rapidamente. Las instituciones
educativas que no son capaces de involucrarse en los mecanismos de aprendizaje
organizacional plantean serios problemas en la adaptacion y gestion del entorno, de

modo que, necesitan mejorar €l desarrollo del aprendizaje organizacional.

Es precisamente el disefio del nuevo entorno el que plantea muchos desafios
al sistema educativo y alas escuelas en particular. Retos como el cambio rdpido por

el cambio, la gestion de contenidos, informacion y |as nuevas tecnol ogias

Lo anterior supone que e sector educativo tiene un problema de cambio y
transformacion que deja ver que sus esfuerzos tienen dificultad en desarrollar un
sistema de aprendizaje que les facilite pensar criticamente sobre como generar
conocimiento, la explotacién de las cosas construccion, retencién, publicidad y

apoyo de un sistema de gestion eficaz.

En nuestro pais, durante la Ultima década, e cambio educativo se ha
implementado en diversos campos. legal, practico, curricular, pedagdgico,
organizacional, educativo, entre otros. Se espera que €l pais lidere y alcance
esténdares de educacion reconocidos local e internacionalmente. En lasinstituciones

educativas, sin embargo, €l desempefio y avance esperado no halogrado consolidar
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el nivel monitoreado por las autoridades estatales y no ha respondido a las

necesi dades de la sociedad.

La escuela también tiene una relacion monetaria con los sectores publico y
privado en general. La mayoria de sus servicios educativos son proporcionados por
el sector publico, pero algunos son proporcionados por el sector privado. Las escuelas
proporcionan materiales alos estudiantes a través de un proceso llamado “solicitud”.
Con €l tiempo, las escuelas cambian los estandares que ofrecen para lograr un
consenso, este consenso se logra mediante la modificacion de estandares ya
establecidos por la empresa. Esto se logra a través de las acciones de quienes tienen

un clima organizacional, o que impacta en cdmo se comportan en su vida cotidiana.

Por otro lado, encontramos que la inclusion de reglas, principios y buenas
intenciones que se mantiene en el enunciado a menos gque se acomparie de cambios

en la estructuray cultura de la comunidad académica.

Ademas de discutir los cambios en las instituciones educativas, debemos
discutir la cultura y € clima de la escuela. Debido a que el sistema educativo de
nuestro pais se ve afectado por estos aspectos, es dificil administrar adecuadamente
la eficiencia de los centros educativos.

El diagndstico arrojé que en lainstitucion superior Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrién, |os problemas relacionados con el climainstitucional y la
cultura organizaciona incidieron negativamente en los procesos de aprendizaje

organizacional delas universidades.

Formulacion del problema

Problema gener al

¢De qué manera influye el clima ingtitucional en la cultura organizaciona de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion-20217?

Pr oblemas especificos

e (Como influye la comunicacion en la cultura organizacional de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion-20217?

e :Cbémo influye la motivacion en la cultura organizacional de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion-20217?
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e (Como influye la confianza en la cultura organizaciona de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion-20217?

e :Comoinfluye laparticipacion en lacultura organizacional delaUniversidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion-20217?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar lainfluenciaque gerce @ climainstitucional en lacultura organizacional
de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion-2021.

Obj etivos especificos

e Conocer lainfluenciaque g erce lacomunicacion en la cultura organizacional
de laUniversidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion-2021.

o Establecer lainfluencia que g erce la motivacion en la cultura organizacional
de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion-2021.

e Conocer lainfluencia que gjerce la confianza en la cultura organizacional de
la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion-2021.

e Edtablecer la influencia que e€jerce la participacion en la cultura
organizaciona de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion-
2021.

Justificacion de lainvestigacion

Las organizaciones estan formadas por personas que trabajan para lograr
objetivos institucionales y estan impulsadas por una variedad de necesidades e
intereses personales y colectivos. La cultura organizaciona esta determinada por

factores relacionados con lamision, vision y objetivo estratégico.

Para |la colaboracion y la buena colaboracion, se requiere un apoyo critico
dentro de la organizacién: gestion del clima; tiene que ver con las relaciones, la

comunicacion, laempatia, la comunicacion y mas.

Esto meorara la relacion entre las empresas, asegurando la motivacion de

cada parte interesada para lograr los metas de la empresa. Asimismo, €

3
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establecimiento de una cultura organizacional para aumentar la comunicacion y

mejorar la colaboracién entre |os miembros de la escuel a.
Delimitaciones del estudio
e Deélimitacion espacial

La presente investigacion se realizd en la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion del Distrito de Huacho.

e Deélimitacion temporal

Este estudio se dio durante € lapso del 2021.
Viabilidad del estudio

Mis planes de estudio de pregrado y posgrado cuentan con temas de
investigacion con los cuales puedo aprender la teoria y la practica de los métodos
cientificos aplicados que me permitiran implementar, planificar y completar con

exito e estudio que me estoy proponiendo.

Los profesores de posgrado mencionados en la iniciativa temprana
participaron en mi investigacion como co-asesores, ya que estaban directa o
indirectamente involucrados en mejorar el proceso de aprendizaje en los temas

relacionados con | as variables que estudié.

La institucién de educacion superior donde hago mi investigacion esta en el

area donde vivo cerca de mi casa, o que me ahorratiempo y dinero.

Tener acceso a internet me facilita investigar més para conocer |os caminos
sugeridos y los posibles errores de la investigacion, para que mi investigacion sea

productivay contribuya al desarrollo social.

Cuento con los medios de comunicacion (radio, periodicos, television, etc.)
para que me ayuden a entender las diferencias y similitudes a nivel local, regional,

naciona einternacional.

El trabajo de investigacion en la biblioteca profesional de la Educacion de
Posgrado de mis alumnos me ayudo a recopilar més informacién y no cometi errores

en investi gaciones posteriores.
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CAPITULOII
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

I nvestigaciones inter nacionales

Puruncaja (2021), en su tesistitulada “Clima organizacional y su relacion con
la cultura organizacional del Hospital Bdasico Pillaro”, aprobada por la Universidad
Catdlica de Santiago de Guayaquil-Ecuador, donde el investigador planteo analizar la
relaciéon entre la estructura organizacional y la cultura organizacional del Hospital
Bésico de Pillaro a través de una revision sistemética, y formular un plan de accion.
Desarrollo una investigacion de enfoque cuantitativo estudio tipo no experimental
disefio transversal, con un acance descriptivo y correlacional, la poblacion estuvo
congtituida por 70 trabajadores. Los resultados del estudio muestran que e mayor
problema es €l clima organizacional cambiante; pues en términos de organizacion y
desempefio, comunicacion y desarrollo, su ingreso promedio es 2.74 menos que los
tres cuartos habituales, nuevamente, la cooperacion y el trato justo son las mas
sensatas; en cuanto a la variable cultura organizacional, con un promedio de 2.81,
cuyos principales problemas son las dimensiones de solidaridad y recompensa.

Finalmente, & investigador concluyo que:

El clima de procesamiento estuvo muy relacionado con la cultura
organizacional del Hospital Basico de Pillaro, con un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0.772, confirmando asi la hipotesis.
Acciones propuestas encaminadas a mejorar las relaciones entre
companeros, jefe y subordinados, promoviendo el desempefio
optimo y €l reconocimiento del desempefio individual y del equipo;

ademés, desarrollar una cultura de comunicacién y cooperacion.



Jumbo (2019), en sutesistitulada “Plan de Mejora del clima laboral y cultura
organizacional en € area de Administracion Central de la Universidad Técnica de
Machala”, aprobada por la Universidad Tecnologica Empresarial de Guayaquil-
Ecuador, donde € investigador planteo desarrollar un plan para promover un clima
laboral y una cultura de disefio en el &reade control central de la Universidad Técnica
de Machala. Desarrollo una investigacion de tipo descriptiva correlacional, la
poblacion estuvo constituida por 1 director de talento humano y 65 empleados. Los
resultados del estudio sugieren que serd posible examinar 1os factores que afectan €
ambiente de trabajo y la cultura organizacional en el campo de lagesti on central VSB-

TU Machala. Finalmente, el investigador concluyo que:

Entre los factores mencionados se encuentran la humillacion, la
insatisfaccion por decisiones deshonestas de promocion, otro factor
de insatisfaccion es la poca participacion de los empleados y la
decision de la empresa en la que estan inmersos, 10 que afecta la

cultura de la organizacion.

Bermudez (2020), en su tesis titulada “Identificacion del clima laboral y su
influencia en la cultura organizacional en la empresa Novacero”, aprobada por la
Escuela Politécnica Naciona-Ecuador, donde el investigador planteo descubrir
factores del clima laboral que influyen en la cultura organizacional de la empresa
Novacero. Desarrollo una investigacion de tipo cuantitativa caracter correlacional
disefio no experimental, la poblacion estuvo constituida por 1077 empleados de la
Empresa Novacero. Los resultados del estudio muestran que e clima grupal,
organizacional y el climason casi iguales (aproximadamente 5,5), lo queindicaque €
clima de Novacero es en genera relativamente bueno. Finalmente, el investigador

concluyo que:

El hecho es que €l clima laboral de Novacero varia de “Bueno” a
“Muy Bueno”, lo que indica que la empresa esta en linea con €
ambiente laboral general, pero el climapuede mejorar. Por otro lado,
las medidas culturales asociadas al climalaboral de Novacero suelen
estar entre 0,3y 0,5, 1o que indica que existe una correlacién entre
culturay climalaboral.



Ortega (2019), en su tesis titulada “Andlisis de la cultura organizacional y
clima laboral de la Unidad Educativa “Colegio San Gabriel de Quito”, aprobada por
la Universidad UTE-Ecuador, donde e investigador planteo examinar la cultura
organizacional y el clima labora del personal del Colegio San Gabriel de Quitoy su
impacto como representante del cambio en la organizacion. Desarrollo una
investigacion de tipo descriptiva con un enfoque cuantitativo, la poblacion estuvo
constituida por 63 administrativos y 129 docentes académicos. Los resultados del
estudio demostraron que la culturaorganizacional no severeflgjadaen el climalaboral
actua de la escuela, debido a que el personal de la escuela menciond que no existe la
amabilidad en las actividades |aborales, la competitividad interna no es positiva y el

climalaboral no lo esflorecer. Finalmente, el investigador concluyo que:

Seguin el analisis categorico de Daniel Scheison, el nivel actual de
cultura organizaciona en el colegio San Gabriel Unidad Educativa
es inaceptable porque sus compafieros carecen de sentido de
identidad y pertenencia a la filosofia que se vive en el colegio. La
mayoria del persona de la escuelano se da cuentade laidentidad y
principios en la filosofia de San Ignacio de Loyolay el ntcleo del
colegio y su principal fortaleza es ser una unidad educativa dirigida

por la Compafiia de Jesus.

Rodriguez (2015), en su tesistitulada “Propuesta de mejora del clima laboral
v cultural organizacional en el ministerio de coordinacion de desarrollo social”,
aprobada por la Universidad de las Fuerzas Armadas-Ecuador, donde el investigador
planteo examinar el ambiente de trabgo y la cultura organizacional en el Ministerio
de Coordinacion de Desarrollo Socia (MCDS), para desarrollar un plan de meoraque
beneficie a sector publico. Desarrollo unainvestigacion de tipo mixta, disefio accion
con un analisis cualitativo y cuantitativo, la poblacion estuvo constituida por 295
servidores funcionarios y trabagjadores. Los resultados del estudio muestran que las
condiciones laborales son buenas en los aspectos incentivadores de la cultura
organizacional, donde la satisfaccion de sus integrantes es optimista. Finalmente, €

investigador concluyo que:

El impacto de la politica gubernamenta en los Ultimos afios y los

cambios en lalegid acion de recursos humanosy remuneraciones en
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el dmbito laboral es pequefio e importante para la cultura
organizacional de coordinacion del Ministerio de Desarrollo Social,
como una secretaria técnica denominada “Frente Social”. “Sin
personal designado, pasd a ser el Ministerio de Coordinacion de
Desarrollo Socia; Por lo tanto, no habia una estructura organi zativa
fuerte y se llevaron a cabo reformas regulatorias con €

establecimiento de lainstitucion.

I nvestigaciones nacionales

Lopez (2020), en sutesistitulada “Cultura organizacional y clima institucional
en la Unidad Educativa “Enrique Gil Gilbert” Guayaquil, 2020, aprobada por la
Universidad César Vallgo, donde el investigador planteo vincular la cultura
organizacional y el climalabora alaUnidad EducativaEnrique Gil Gilbert, Guayaquil
2019. Desarrollo una investigacién de tipo cuantitativa y disefio descriptivo
correlacional, la poblacion estuvo constituida por 30 docentes. Los resultados del
estudio sugieren que existe una correlacion significativa entre la cultura 'y el disefio
organizacionales en la UE. “Enrique Gil Gilbert”, Guayaquil, 2020. Finalmente, el
investigador concluyo que:

En la UE “Enrique Gilbert” existe una correlacion significativa V1
y V2, los datos contrastados por |a prueba de hipotesisy el indice de
correlacién son de 0,674** (0,000<0,01), en los mismos resultados
descriptivos, se confirmo que lainstitucién se encuentraen € medio
en cuanto a cultura institucional y clima organizacional, con un
86,7%.

Sanchez & Villegas (2018), en su tesis titulada “Modelo de cultura
organizacional para mejorar € clima institucional en la I.E. N° 11252 del centro
poblado la unién - Pomalca - Chiclayo — 2014 ”, aprobada por la Escuela de Posgrado
delaUniversidad César Vallg o, donde losinvestigadores plantearon mostrar €l clima
y la cultura, como determinante de la méxima eficiencia del personal que trabajaen la
institucion educativa. Desarrollaron unainvestigacion de tipo descriptivo-propositivo,
la poblacion estuvo congtituida por 15 profesionales. Los resultados del estudio

sugieren que la cultura en general gestiona cada uno de |0s procesos organi zacionales



de las instituciones y también es un factor determinante en su clima organizacional.

Finalmente, los investigadores concluyeron que:

Como se trata de una institucion pequefia, los problemas que se
presenten pueden ser controlados; pero requiere las habilidades de
liderazgo que debe tener una persona que dirige una institucion,
situacion que no existe; porque quienes dirigen las instituciones

educativas aln no tienen lamadurez para manejar su futuro.

Gavino (2018), en su tess titulada “Cultura organizacional y clima
organizacional en las ingtituciones educativas de Puerto Singaro, Puerto Inca,
Hudnuco 2017, aprobada por la Escuela de Postgrado Universidad César Vallgo,
donde el investigador planteo conocer € vinculo entre cultura organizacional y clima
organizacional en instituciones educativas de Puerto Siingaro, Puerto Inca, Huanuco
2017. Desarrollo unainvestigacion de tipo no experimenta con disefio correlacional,
la poblacion estuvo constituida por 14 docentes. Los resultados del estudio sugieren
que existe una correlacion significativa entre la cultura organizacional y la dimension
de las condiciones de trabgjo en el clima organizacional. Finalmente, el investigador

concluyo que:

En € Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017 existe una
relacion significativa entre la cultura organizacional y el clima
organizacional en las ingtituciones académicas, con un coeficiente
de correlacion de Pearson de 0.9343, unat cal culada de 9.0804, etc.,
y un nivel de importancia del 95%.

Nafiez (2018), en su tesis titulada “Incidencias de la cultura organizacional
sobre el clima institucional, en el personal administrativo y docente de la Facultad de
Ingenieria y Ciencias Agrarias de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza-Chachapoyas-Amazonas-2015”, aprobada por la Universidad Nacional
Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, donde el investigador planteo definir y
explicar laimportanciade la culturaorganizacional, paramejorar €l climainstitucional
existente. Desarrollo una investigacion de naturaleza cualitativa-cuantitativa tipo
descriptivo correlacional, la poblacion estuvo constituida por 25 trabajadores entre
docentesy administrativos. Losresultados del estudio muestran que existe unarelacion

significativa entre las variabl es de estudio, donde laincidencia entre las dos variabl es,



es decir clima desfavorable 0,589 de un total de 1, indica una mejora. Finalmente, €

investigador concluyo que:

Clima del Departamento de Ingenieria'y Ciencias Agricolas de la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas
en Chachapoyas no esfavorable parael desarrollo 0.589. El plan de
organizaciéon también tiene un clima negativo de 0,857 para la
mejora. El impacto negativo del potencial humano en el desarrollo
fue de 0,631 y el impacto negativo de la cultura organizacional en
la mejora fue de 0,550; reivindicando las consecuencias de un mal

clima contra la cultura organizacional, interactuando entre si.

Moina & Rondon (2018), en su tess titulada “Relacion de la cultura
organizacional y € clima laboral en los trabajadores de |la Papelera Panamericana
SA. - Arequipa 2018”, aprobada por la Universidad Nacional de San Agustin de
Arequipa, donde los investigadores plantearon descubrir la relacion entre la cultura
organizacional y el clima laboral del personal de Papelera Panamericana S.A.-
Arequipa 2018. Desarrollaron una investigacion de tipo correlaciona disefio no
experimental, la poblacion estuvo constituida por 128 personas entre persona
administrativo y obreros. Los resultados del estudio muestran que laevaluacion delos
encuestados permite observar las caracteristicas de diferentes tipos de cultura, tales
como: cultura de clan, de mercado, jerédrquica y democrética. Finamente, los
investigadores concluyeron que:

A partir de este andlisis se puede demostrar que existe unarelacion
significativa entre el desempefio ambiental y la cultura
organizacional del personal de Papelera Panamericana SA. De
nuevo, esta estrecha relacion permite definir y clarificar 1o que se

proponey se logra en lainvestigacion primeraimpresion.
2.2 Basesteoricas

2.2.1. Clima institucional
2.2.1.1. Enfoquestedricos del clima institucional
Luego de examinar los puntos de vista de académicos e investigadores,
podemos decir que la posicion de laindustria nacié como un estimulo para su propio

beneficio, especialmente dentro de los conceptos de organizaciones diferentes. Por
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esta razén, es importante reflexionar sobre los diferentes enfoques del clima

regulatorio y corporativo.

1. Lataxonomiade Tagiuri.
Tagiuri (Centro de investigacionesy servicios educativos, 2007) sefialacomo
“la forma en que un individuo realiza una tarea depende en parte del tipo de
persona que esy por otra parte del contexto de latarea” (p.6).
Mediante esta determinacion, e régimen del entorno en que se basa los
cuatros componentes:

v' Ambientalismo (infraestructura) representan atributos fisicos y
materiales basicos que resultan ser ajenos o no relacionados con €l
producto educativo. Estos cambios se relacionan con las
caracteristicas del edificio, € tipo de marco, laclasey el tamario dela
escuela, el estado de la actividad fisica, € equipamientoy €l disefio.

v Medio, que e refiere ala presencia de caracteristicas sociaes en un
grupo adrededor de la escuela Sus variables implican la
transformacion de las personas como identidades individuales,
elementos motivacionales (morales), experiencia compensatoriay de
aprendizaje, personalidad y comportamiento del principal, ética
(puntualidad).

v Sistema socid, refiriéndose alos principios de lajusticia socid, esla
relacion entre el estado comunitario, el didlogo, la participacion, la
planificacion, la independencia, la democracia, la atencion vy
liderazgo.

v La cultura se trata de sistemas de creencias, valores y pensamiento
grupales. Las variables son regulacion y disciplina, sistemas de
gestion empresarial, sistemas de valores, colaboracion, alineacion de
propdsitos e innovacion.

2. ModelodelLitwiny Stringer.
Litwin y Stringer definen e clima de la siguiente manera: “concepto que
describe lacalidad o la natural eza subjetiva de un entorno organizacional . Sus
caracteristicas pueden ser descritas 0 experimentadas por os miembros de la
organizacion e informadas segin corresponda’. (Centro de investigacionesy

servicios educativos, 2007, pag. 8) y recordamos |os rasgos del model o:
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v' Estructura: esta asociado a reglas organizacionales, formalismos,
obligaciones, politicas, jerarquias y reglamentos. Esdecir, serefierea
los canales formal es dentro de una organizacion.

v Responsabilidad: eslavision quetiene un individuo de su propio jefe,
guetiene un alto nivel de compromiso con el trabajo, toma sus propias
decisionesy crea sus propios requisitos.

v' Recompensa: sentirse recompensado por |as buenas acciones; énfasis
en recompensas positivas en lugar de multas, derecho salaria
percibido y politica de promocion: percepciones de riesgos y desafios
en €l trabgjo y en las organizaciones; el enfoque esta en calcular €l
riesgo o lamejor manera de comercializar.

v' Cdlidez: La cohesion general para sentirse bien que domina la
atmosfera del grupo de trabgjo; enfatiza la aceptacion; difundiendo
amistades y grupos sociales.

v" Respaldo: recibié ayuda de los gerentes y comparieros dentro del
equipo, enfatizar la cooperacion mutua desde arriba'y desde afuera.

v" Normas:. se identifica laimportancia de objetivos claros y explicitos
en los principios de desempefio; énfasis y eficiencia; desafio
representado por objetivos individuales y grupales.

v Desacuerdo: la influencia de los administrativos y otros empleados
gue tienen diferentes perspectivas.

v Identidad: sentimiento de ser miembro de la sociedad y miembro
valorado del grupo de trabgo; importancia dada a esta forma de
mente.

3. Teoriade sistemas de organizacion de Likert.

Laestructuraorganizacional de Likert enfatizaque laactitud de los miembros
se basa en la comprension de las préacticas de gestion y condiciones
organizacionales, expresando asi que las respuestas estén determinadas por la
perspectiva.

Likert introduce tres formas de dimensi ones que establecen cualidades de las
organizaciones gque influyen en cdmo las personas perciben € clima. En este
sentido, se cita:

v" Variable causal, definida como la variable independiente que tienen

como objetivo identificar la direccion en la que una organizacion se
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desarrollarda y obtendra resultados. Entre los cambios subyacentes se
citan e disefio y la planificacion de procesos, latoma de decisiones,
las habilidades y | as actitudes.

v" Endl intermedio, este tipo de cambios buscan medir los cargos dentro
de la empresa, reflgjados en: motivacién, desempefio, comunicacion
y toma de decisiones. Este tipo de cambios son muy importantes ya
gue son los que crean la estructura organizacional como la de la
organizacion.

v' Las Ultimas variables, estas variables se producen por € efecto
factorial, y las anteriores variables Inter se concentran en determinar
los resultados alcanzados por las organizaciones, como la
productividad, la gananciay la pérdida.

v" En resumen, los elementos organizacionales externos e internos que
afectan e funcionamiento de los individuos en e interior de la
organizacion y da forma a entorno en e que opera. Estas
caracteristicas no tienen un impacto directo en laorganizacion, sino a

la percepcidn de estos factores por parte de sus miembros.

2.2.2. Cultura organizacional
2.2.2.1. Elementos teoricos de cultur a or ganizacional
ParaBarbay Solis (1997), la culturaorganizacional “comenzé ausarse afines
de la década de 1970 y principios de la de 1980, cuando una serie de circunstancias
[levaron a su introduccién en el entorno dominante estadounidense” (p.64). Estos
autores escriben sobre tres motivos principales de interés por la cultura y la
organizacion: el primero esta conectado alas recientesideas tedricasy metodol 6gicas
gue cobraron importancia en lareaizacion de los seminarios, €l segundo se refiere a
la influencia y estructura organizativa de la integracion en la globalizacion y la
regionalizacion €l interés por |os estudios entre culturas y las comparaciones de tipos
regionales, y la tercera razén estd asociada al gran cambio que se ha dado en la
sociedad moderna, donde | as organi zaciones emergen como una brecha de identidad

gue puede incidir en el cambio cultural.

Por otro lado, Aktouf (2002) encuentra que la cultura organizacional actual :
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2.3

Este es € tipo de sdida de emergencia para € gobierno occidental,
especiamente el gobierno norteamericano, que esta consciente y asombrado
por el desempefio del gobierno japonés, con su declive decreciente el trabajo
por cuenta propia y la disminucion de la integracion labora debido a las
actividades de conocimiento drastico afines de la década del 1970. (p.64)

Existen diversas contribuciones e ideas relacionadas con la cultura, por
giemplo, Abravanel, et al. (1992) “resaltan las diferencias entre los cientificos que
consideran la cultura como un sistema social que |o consideran como parte del
sistema cultural” (p.73). Para los que lo ven como una cultura relacional, existen
cuatro ideas dos de las cuaes (Funcionalista-Estructuralista) enfatizan el estudio de
la cultura y una historia de tiempos y lugares bien definidos, las denominadas
sincronicas; los otros dos (historico-funcionalista y ecologista-adaptacioncita) se
denominan diacrénicos porgque afectan las etapas temporales y de desarrollo de

ciertas culturas.

Es importante comprender |a estrecha relacion entre la teoria politicay la
cultura y la sociedad; por gemplo, Minch (2010) describe la gestion como “un
sistema que organiza y regula los recursos publicos para lograr € maximo

rendimiento, calidad, produccién y competencia y la realizacion de sus objetivos”
(p-3).

Bases filostficas

2.3.1. Climainstitucional

2.3.1.1. Definiciones de la alexitimia

Seguin Alves (2000):

Las condiciones meteoroldgicas son € resultado de la manera en que los
usuarios entienden la situacion real. La buena comunicacion, € respeto, la
pertenencia, un ambiente agradable, la comprensién, el estimulo y la
satisfaccion son varios aspectos que determinan €l ambiente positivo en €
rendimiento y el bienestar. (p.124)

El entorno institucional de un centro educativo es el resultado de las

percepciones de |os docentes sobre |as experiencias y emociones de lainstitucion.
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Seglin Martin (2000) sugiere que “el entorno corporativo o del trabgjo y las
organizaciones son uno de los factores que determinan y apoyan el disefio
organizativo y la gestion de procesos, ademas de nuevos y flexibles” (p.103). Esun
tiempo paraque los miembros del equipo académico sejunten en un ambiente, donde
las condiciones ambientales se reflgjan en lainstitucion.

Asimismo, Alvarado (2003) sostiene que el entorno “es un concepto de
organizacion en e ambiente laboral y constituye un impacto positivo o negativo del

ambiente laboral para la organizacion de la organizacion” (p.95).

Sobre esta cuestion, existe un debate sobre s debe tratarse de forma natura o
en una respuesta personal. El concepto de objetivo se refiere al componente fisico u
organizacional, mientras que la retroalimentacion persona se refiere a como se

sienten los empl eados acerca de su entorno de trabgo.
Sandoval (2004), sostiene que:

Si el estatuto de la escuela se manifiesta en la forma de interaccion social y
de propagacién del conflicto entre directores, docentes y alumnos, y en la
forma en que se definen y visualizan los principios que rigen las relaciones,
las exigencias educativas y normativas espacios, sistemas y practicas donde
la mediacion positiva del conflicto participa en la construccion de normas de
no discriminacién porque cada tipo de evento congtituye el clima de la

educacién ingtitucional. (p.34)

Por otro lado, la diversidad juega un papel importante en la transformacién

delosindividuos y sus entornos.

Hasta e momento, los avances cientificos y la globalizacion han traido
muchos beneficios alas personas, pero también ha dejado sentimientos encontrados;
Desde un punto de vista humano, hay algunos factores que socavan la unidad, la
confianzay laindividualidad. A nivel social, existen importantes cambios politicos,
econdmicos y sociales que afectan las relaciones sociales. Como resultado, los
problemas de convivencia ocurren con mayor frecuenciaen e hogar y en el lugar de
trabajo, ya que son areas en las que los adultos mayores pasan la mayor parte de su

tiempo.
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Las escuelas de lectura no dependen de este hecho. Hay un problema de
unidad entre directores, docentes, padres y alumnos; condiciones que conducen a
colapso industrial corporativo. Entonces, ¢cua es la diferencia entre una escuela
exitosa y un estudiante sin éxito? Los estudios han demostrado que las escuelas
exitosas son aguellas que agregan valor ala educacion de sus alumnosy aguellas que
logran crear un megjor ambiente laboral fomentando el climainterior perfecto para el
trabajo.

Fox (1973, citado en el Centro de Investigaciones y Servicios Educativos,
2007), manifiesta que:

El ambiente escolar depende del tipo de ensefianza, proceso utilizado que
define a la escuela como una escuela académica, asi como a un grupo de
estudiantes, profesores, personal y miembros de la junta El clima
organizacional establece la calidad de vida y servicios de 10os maestros y
estudiantes. El clima es importante y saludable para € desempefio de las

personas. (p.5)

A partir de estas explicaciones, puede decirse que € clima organizacional es
una vision amplia que conlleva a los investigadores a obtener la verdad mediante la
explicacién de larealidad que mésinfluye en la organizacion. Si bien estas ideas se
basan en los programas, relacionesy otras experiencias que cada miembro tiene para
su empresa. Asi, e climacorporativo reflgjalarelacion entre laidentidad personal y

la corporativa.

2.3.1.2. Importancia del clima institucional
El ambiente de unaempresa se define por lasdiversas caracteristicas del lugar
detrabajo, que losempleados delaempresa aprecian o comprenden y que determinan
su actitud y motivacién en el mismo, a su vez, este clima afectara el comportamiento

y rendimiento del usuario.

Martin (2000) describe varias de las caracteristicas necesarias para el buen

clima organizacional:

Estas caracteristicas dependen de la interaccion social y de la necesidad del
disefio organizacional y su funcion. En este sentido, se recomienda que, para
determinar el clima organizacional, se deben considerar los siguientes
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factores. comunicacion, compromiso, motivacion, confianza, planificacion,

gestion y produccion. (p.107)

Debe entenderse, por tanto, que el tratamiento integral y éptimo del clima
industrial es fundamental para su utilizacion sistemética como medio para la
consecucion de los objetivos planteados por la organizacion. Con esto en mente,
Maldonado (2006) sugiere la necesidad y necesidad de practicar actividades para
construir un ambiente de trabgjo saludable, crear un ambiente que motive a los
empleados atrabgjar con naturalidad, y con confianzadarleslo mejor é mismo logra
lametay objetivos de la organizacion, para crear unaidentidad corporativa, es decir,

el empleado se siente apoyado por el desarrollo de laempresa.

Tal como sucede en las organizaciones es importante desarrollar politicas
institucionales que brinden lineamientos para tratar a las escuelas como lugares de
trabajo cuyos mandatos de trabajo se rigen por una organizacion que incluya valores
y un codigo de ética solido y equilibrado. Estas normas regiran el comportamiento

de los empleadosy por |o tanto €l clima corporativo.

Desarrollar un ambiente empresarial es siempre fundamental para permitir
gue todos los miembros trabajen en un ambiente de buena solidaridad, brindando
comodidad en el trabgjo y aumentando la productividad de cada persona, 1o que le
permitiraal canzar |os objetivos de laempresa. En la escuela, el ambiente corporativo
perfecto permitird que sus maestros, directores, gerentes y personal trabgen de
manera eficiente y tranquila, lo que mejorard € servicio a cliente y discute
estudiantes y padres como en las actividades docentes. Las percepciones de los

empleados sobre |a situacién corporativa determinaran e éxito de esta organizacion.

En este sentido, de las conclusiones anteriores se puede sacar que un buen o
mal clima empresarial puede tener un efecto positivo, como por gemplo, la
satisfaccion de los empleados, que podran realizar el trabajo del que se benefician un
ambiente holistico y aumentar su interés en el proyecto, donde aumentan su
productividad a largo plazo y la eficacia en el mismo; o resultados negativos como
insatisfaccion, presion de los empleados y baja productividad, que benefician o

perjudican ala empresa.

Al respecto, Fernandez (2004) afirma que:
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El entorno organizacional es una preocupacion importante en la agenda de
cambio del aprendizaje “segunda generacion”. Si bien las proyecciones
apuntan a cambios “endogenos” en el centro educativo, la organizacion y
gestion del clima esta conformada por fuerzas endogenas que pueden cambiar

en el accionar de los docentes de cada escuela. (p. 44)

De lo anterior, se puede ver que existe la necesidad de la aprobacion de los
admini stradores escol ares para desarrollar un plan de accién parafortalecer y mejorar
el ambiente ingtitucional. Teniendo en cuenta que la clave para ayudar a dar trabajo
en una escuela son sus docentes y el servicio que se brinda a las personas y 1os
individuos, 1o que uno hace es importante. Las personas son flexibles, emocionales,
dispuestasaactuar por unarazon, especialmente emocional. Por |o tanto, lanecesidad
de dedicar tiempo y recursos para mejorar el ambiente de trabgo y la relacion entre
los directores de las escuelas, |os docentes, |os administradores y el personal, eleva

las posiciones que los ayudan a alcanzar las metas de la empresa.

2.3.1.3. Dimensiones del climainstitucional
El ambiente institucional tiene muchas fases por e cual este estudio tiene
temas relacionados con la educacion escolar, la cultura y e aprendizaje
organizacional. Lasideasy marcos conceptual es de esta parte de este cambio son los

siguientes:

e Lacomunicacion

Es la interaccion socia la que implica la difusion de informacion entre

interlocutores y el contexto de totalidad, y por tanto la importancia de la

solidaridad y o que determinala naturaleza de larelacion y organizacion.

Martin (2000) determina la comunicacion como:
El grado de comunicacion entre individuos se genera en la
transferencia de informacion interna y externa. Cuan rapidos o
flexibles son en esta transferencia de informacion. ¢Cudl es el nivel de
respeto entre € personal de la organizacién? forma el conceso de
sugerencia en diferentes campos y direcciones en e sector educativo.
Si encuentra de utilidad las leyesinternas o externas que inciden en las
comunicaciones de informacion. Cuél es el estado de laubicaciony €l

horario del centro de comunicacion. (p.115)
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De hecho, la parte comunicativa es importante en toda organizacion,
principalmente porque ajusta la mayoria de las relaciones interpersonales
entre los integrantes. También es esencia resaltar como € nivel y lagestion
que rigen la informacion de las organizaciones en relacion entre los
miembros, seguin Fernandez (2009):
La comunicacion organizaciona es un sistema de comunicacion que se
intercambia entre los miembros del equipo, entre ellos y la diversa
audiencia que los rodea. Es un conjunto de procedimientos y
actividades disefiadas para facilitar la interaccion mediética y répida
entre los trabajadores de la organizacion y el entorno en el que se
encuentra; incidiendo en las ideas, habilidades y practicas de la
audiencia dentro y fuera de esta organizacion, todo con el objetivo de
lograr sus objetivos de manera efectivay rapida. (p. 12)
La comunicacion y la orientacion son claramente un binomio en € proceso
de comunicacion efectiva puede ayudar a mejorar € clima, s no, puede
perjudicar ala organizacion y a sus miembros.
M otivacion
La motivacion es un factor determinante en el desarrollo de los individuosy
en el desempefio organizacional. En cualquier institucion es necesario
entender las fuentes o estimulos que motivan a las personas a determinar
acciones especificas, desde e punto de vista Ferreiro y Alcézar (2008)
definen que: “La motivacion es la accion para actuar o lograr algo
satisfactoriamente” (p.54).
Desde este punto de vista vemos tres elementos principales. esfuerzo,
necesidad y propdsito organizacional.
Las observaciones anteriores han demostrado la necesidad de mantener un
ambiente organizacional positivo. Por lo tanto, es f&cil identificar o crear
condiciones como factores que apoyan |os estimul 0s e interacciones externas
gue pueden fortalecer las interacciones sociales en esta organizacion. Con
esto en mente Fischman (2014) refrenda la importancia de la abstinencia y
sus limites dentro de un grupo que afirmalo siguiente:
La motivacion que persiste en e tiempo y crea un vinculo de leatad
organizacional es una motivacién interna. Cuando |as organizaciones

establecen la motivacion en funcion de factores personales como
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recursos financieros, salarios més altos, los empleados se enfocan en
eso y descartan la motivacion interna. S solo se utilizan estimulos
externos, tarde o temprano apreciara el misterio y el aprecio por la
organizacion. La Unica de manera de impulsar a los empleados es
satisfaciendo sus aspiracionesinternas o externas. (p.186)
Estas dimensiones de la motivacion en las organizaciones estén vinculadas
con la satisfaccion personal, de modo que se sugiere que laatmosfera positiva
de la empresa se crea cuando la organizacion puede crear condiciones en las
gue las organi zaci ones estén satisfechas y pagadas por sus accionesy hechos.
Confianza.
Es una fuerte conviccion o sentido de seguridad y sinceridad, honestidad o
confiabilidad hacia los demas |o que ayudara alos individuos a exponer sus
exigencias y suefios en niveles cada vez mas altos. Trabajar bien juntos. Una
empresa exitosa es aguella que tiene un alto nivel de confianza entre sus
miembros, en otras palabras, creer en la integridad, €l carécter y la habilidad
de cadaindividuo.
Martin (2000) considera que la confianza es “el grado de confianza que
observan los docentes. El grado de sinceridad con que se establecen las
relaciones entre los miembros de la comunidad educativa” (p.115). Segun el
autor, la confianza es un factor importante en el comportamiento humano.
Generamos confianza a nivel personal porque nuestras acciones tranquilizan
alos demas. A nivel organizacional, podemos generar confianza si seguimos
las reglas y obligaciones requeridas. Desde una perspectiva institucional, la
confianza promueve y mantiene las relaciones interpersonales dentro de una
organizacion.
Tenga en cuenta que la definicion anterior de confianza es un valor que se
paga y se integra en las actividades diarias entre los miembros y la
organizacion y debe respaldarse como un beneficio potencial, tan simple
como eso. Muestra la confianza del valor més importante en cualquier
organizacion y debe manejarse con cuidado especiamente en la academia, la
relaciéon entre estos grupos y sus organizaciones es muy limitada, miedo y
confusion.

La participacion.
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Grado de personal docentey otros miembros de la comunidad educativa estan
involucrados en €l trabgjo del centro, grupo de trabajo y cuerpo colegiado. El
Grado de Profesorado apoyala participacion de sus colegas, padresde familia
y estudiantes. El nivel de organizacién de civilesy como se relacionan con
los programas intermedios. Cudl es el nivel del grupo, cdmo se llevan acabo
las reuniones, qué tan bien capacitados estdn los maestros y con qué
frecuencia se realizan las reuniones.

Cooperacion de los integrantes en diversas areas de la organizacion,
permitiendo apoyar y entregar de la manera mas efectiva con € objetivo de
lograr los objetivos de la empresa. Asimismo, es importante enfatizar que la
participacion contribuye aun mayor compromiso con laidentidad y el trabajo
que se estd redizando, el concepto de Robbins (2010) afirma que “el
compromiso es € nivel en que el empleado descubre en su trabajo, diligente
en ¢l y considerando su trabajo como importante para su propio beneficio”
(p.27).

Como ya se menciong, la participacion afecta el lugar de trabajoy mejorala
motivacion laboral, yaque tiene un impacto positivo en la afiliacion al equipo
promoviendo el compromiso con |os objetivos corporativos. Por lo tanto, es
fundamental que las empresas incorporen normas que garanticen la
participacion efectiva de todos |os miembros.

Como sefidan los autores, la colaboracion es importantes en e clima
corporativo y en cualquier organizacion. Al mismo tiempo, la participacion
promueve la participacion de los miembros de la corporacion en un espacio
democrético, ademas es un estimulo de compromiso con los objetivos y la

vision de la obra.

2.3.1.4. Factoresqueinfluyen en e climainstitucional
Brunet (1987) muestra los principales factores que influyen en el cambio

organizacional:

e Criterios relacionados con el entorno circundante, con la tecnologia y €l
sistema de procesamiento de precision.

e El nivel de estatusde cada personaen su organizacion al igual como el salario
que recibe.

e Factores o tipo de personalidad, actitud y nivel de satisfaccion.
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e Opiniones de subordinados, colegas y eecutivos sobre el estado de la

organizacion. (p.29)

Trasel proceso de sel eccion, seidentifican cambios o tresfactores que pueden

determinar laidentidad de esta organizacion:

e Razdn: son cambios independientes que determinan la direccion que toma
unaasociacion y € resultado que logra.

e Intermediarios. son los que incorporar €l entorno y la “salud social” de la
sociedad.

¢ Ultimo: es un cambio basado en los resultados asociados con la combinacion

de cambios anteriores.

Segun Brunet, la combinacion y coordinacion de estos cambios permitira
definir dos tipos de entornos regulatorios, cada uno con dos lados que se mueven

entre e sistema de gobierno y el proceso de firma.

En el clima de autoritario, hay dos areas: de igual manera, € poder del
racismo, que es dominado por el director o gecutivo, toma muchas decisiones y
establece metas organizacionales, sirve como lider en muchos eventos organizados
en una espiral descendente, sin tener en cuenta las opiniones de otros miembros de
la organizacion, debido a la falta de confianza en la gestion del resto del personal.
Por otro lado, esta la autoridad patriarcal, en la que los supervisores toman muchas
decisiones, aunque muestre una conducta que parezca denigrante paralos empleados,
otra lo es. Una critica que se puede interpretar con este marco normativo es gue, a
privar a otros miembros de la organizacion del poder de decision, les impide

desarrollar su profesionalismo.

Lopez (2017) explica ademas que en un clima participativo se identifica un

sistema de consultay un sistema de participacion grupal .

Inicialmente, |a gerencia confiaba en sus empleadosy, aungque perseguia mas
derechos, delegd algunas decisiones a niveles jerdrquicos mas bgjos. La
comunicacién esta disminuyendo aqui. En cuanto ala participacion del grupo,
se caracteriza por € hecho de que la gestion se apoya integramente en sus

empleados, 10 que permite la toma de decisiones en diferentes niveles
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jerarquicos. La comunicacion agqui no es unidireccional, hacia arriba o hacia

abgjo, sino horizonta. (p.25)

Alienta a los empleados a involucrarse e involucrarse en el establecimiento
de metas de desempefio, mgorando las précticas de trabgo y evaluando el
desempefio de acuerdo con las metas establecidas. Esta forma de gestién promueve

laamistad y la confianza entre |os gerentes y otros empleados.

Finalmente, todo el persona del colegio forma parte de un equipo cuyo
objetivo es el logro de las metas de la ingtitucion, conformado bajo € ndmero de

planes estratégicos.

Jiménez (2011) define nueve factores, segiin la teoria del profesor Litwin 'y

Stingequero, gue influyen en la estructura organizacional y los metas de |a sociedad:

e Estructura. — Abarca la manera en la se unen, distribuyen y adecuan el
trabajo dentro de la empresa, respetando la jerarquia establecida en €l
organigrama, entendiendo por estructura organizacional. Por lo tanto, es
importante formular reglas que faciliten el correcto progreso de las tareas
dentro de la organizacion paralograr consecuencias positivas o negativas que
son dependientes e influyentes del clima.

e Responsabilidad. - independientemente del puesto 0 negocio en cuestion,
cada empleado debe tener sus propias habilidades y responsabilidades para
desempefiar sus funciones con facilidad y placer. Esto hara que el usuario
sienta que esta jugando un papel importante que contribuye favorablemente
alaconfiguracion.

e Recompensa. - Serefiere a un salario justo y equitativo recibido a cambio
del esfuerzo y dedicacion de las tareas que un trabajador realiza en un puesto
0 campo. Este premio también incluye una adquisicion no financiera.

e Desafio. - Los lideres empresariales apoyaran los servicios que incluyen la
asuncion de riesgos, para invitar alos empleados a enfrentar retosy crear un
entorno competitivo que es esencial paratodas las industrias.

¢ Relaciones. - Lasinteracciones entre persona de una sociedad es fundamental
ya que restringen la actitud de los empleados y no afectar el clima

corporativo. Por lo tanto, deben basarse en el respeto, € buen trato y la
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cooperacion, centrado en e rendimiento, la obediencia y el valor, sin
compromisos que conduzcan a acoso o lapresion laboral.

Cooperacion. - Se refiere ala ayuda desinteresada entre 1os miembros de la
organizacion, guardando el espiritu de equipo, paralograr metasy objetivos
compartidos.

Estandares. - Un banner muestra el tipo que indica su érea de aplicacion. En
la medida en que se establezcan principios |6gicos y se alcancen en un
entorno, los empleados |os consideraran legitimos.

Conflicto. - Siempre habra conflictos que surgen naturamente entre los
empleados. Este suceso se crea por dos motivos. pueden surgir problemas
relacionados con € trabajo entre empleados del mismo nivel o en las
relaciones con supervisores o gerentes.

Identidad. - Conocido como sentido de pertenencia, la identidad debe ser
alimentada por todos los empleados de la organizacién. El empleado, con
sentido de realizacion en medio de su trabajo, su equipo de trabgjo trabajara

de lamejor manera posible y apreciara su trabajo. (p.48)

2.3.1.5. Caracteristicas del clima institucional

Caracteristicas del clima de la organizacion crean comportamientos

especificos que desempefian una gran motivacion entre los miembros de la

organizacién. Obviamente, tal comportamiento tiene muchas consecuencias

diferentes para las organizaciones, como la productividad, la satisfaccion, la
portabilidad, la adaptabilidad, etc.

La definicion del entorno de trabajo tiene caracteristicas fundamentales y

diferentes, como destaca La Torre (2021):

Tiene cierta estabilidad, aunque estd experimentando cambios por las
circunstancias. Esto significa que en una organizacion que cambia con
relativalentitud, es posible tener unaresiliencia climética especifica, pero esa
resiliencia puede sufrir fallas importantes. Por gemplo, las situaciones de
conflicto no resueltas pueden mejorar la atmdésfera durante un periodo de
tiempo més prolongado.

Incidiendo asi en € grado de implicacion e identidad del personal de una

organizacion. Las organizaciones con buen ambiente tienen méas
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probabilidades de lograr niveles significativos de estos aspectos entre sus
miembros, mientras que las organizaciones con mal ambiente no pueden
esperar altos niveles de reconocimiento. Las asociaciones reclaman de que
los empleados no se “visten con uniforme” y que a menudo tienen malas
condiciones de trabajo.

Esta influenciado por diversas variables estructuraes, como la politica, el
estilo de gestion, el régimen de reclutamiento y despido, |os planes de gestion,
etc. EI cambio climético también puede afectar estos cambios. Por g emplo,
un poder muy burocrético, controlable y un control excesivo y desconfianza
entre los miembros puede llevar a un ambiente disfuncional, inseguridad y
una actitud de evasion y desempleo por parte de los miembros, o quellevaa
un mayor control, la dictadura, laformay desconfianza de |as autoridades de
esta organizacién. Es un ciclo vicioso del que es complicado salir, debido a
gue el climay laforma de gobierno que obligan a desarrollarse, lo cual es
dificil de romper, porque tienen que hacer lo contrario sistema para cambiar
el estilo de gestidn, el entorno de trabajo parece necesario.

Tiene un fuerte impacto en la conducta de las personas de la organizacion.
Un buen clima redundara en un mayor desafio para que las personas
participen activay efectivamente en sus tareas. El mal tiempo, por otro lado,
dificultala organizacion y coordinacion del trabgjo.

Influye enlaéticay en el desempefio de los miembros de laorganizacion. La
ausencia y e cambio excesivo genera un indicio de un ma ambiente de
trabagjo. Una entidad con un gran nimero de personas disgustadas en
definitivamente una organizacion con un ambiente de trabajo deficiente. Por
lo tanto, como abordar estos problemas puede ser dificil porque implica
cambios en las variables complgas que dan formaaun clima organizacional .
(p.197)

En relacion con lo anterior, se debe tener en cuenta que los cambios en €

ambiente de trabajo siempre son posibles, ya gue |os cambios son necesarios parala

permanencia, es decir, para asegurar €l fortalecimiento del clima organizacional en

la nueva configuracion.

El buen o mal tiempo afectard a la organizacién tanto a nivel positivo como

negativo, lo que se explica por las ideas de |os integrantes de la organizacion.
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2.3.1.6. Climainstitucional en la educacion
Para Zulueta (2015) € climainstitucional:

Se da através de la experiencia de los miembros institucional es, asumen que
laideadel entorno interno delos participantes de lainstitucion esun principio
de informacién vélida, por consiguiente, € ambiente interno de lainstitucién
percibido por las personas es real. Se explica como se percibe el entorno
ambiental en el gque el matrimonio esun hecho. El prop6sito de crear un clima

institucional es obtener una explicacion significativa de la perspectiva. (p.73)

Se define como un conjunto de condiciones que permiten a los estudiantes
gjercer la participacion civica y democratica; apoya la creacion de un ambiente
seguro, solidario y colaborativo. Reconocer gue las relaciones que se basan en €l
bienestar y desarrollan interacciones entre |os miembros de una comunidad educativa
tienen caracteristicas transculturales e inclusivas relevantes parala diversidad; crear
una conexion emocional en la estructura escolar que trate la comunicacion efectiva
como temporal y holistica. Se establecen normas de consenso en la escuela y
gestionar posibles situaciones de conflicto y/o enfrentamiento como una oportunidad
para aprender a evitar, resolver. De esta forma, se apoya la evolucion de destrezas
personales y actitudes amigables con € clima que se benefician del desarrollo de

aprendizajes béasi cos.

El climaingtitucional es el entorno creado através de las experiencias diarias
de los miembros de la escuela, 1o que conduce a una mejor comprension del
comportamiento institucional y posiblemente amejorar |os métodos de gestion eficaz.
En los ultimos afios, muchos investigadores han discutido la atmésfera, el estado de
animo, el tono, la culturay el carécter al abordar |as cualidades de las instituciones
educativas. El término clima ingtitucional se utiliza a menudo para mencionar €l

entorno intelectual en el que se manifiestael comportamiento organizacional.

Con relacién alas consideraciones anteriores, pretender caracterizar €l clima
institucional es un acto de caracterizar € sistema interactivo de cada institucion,
teniendo yainfluencia, en lo determinado por su trabajo de investigacion, determina
parciamente el resultado, en un esfuerzo por crear patrones de interaccion para
realizar tareas dentro de marcos institucionales y, por otro lado, crear productos de

interacciones entre individuos y a grupo al que pertenece con otras personas.
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Los procesos interactivos y los sistemas de influencia interactivos incluyen
procesos como la comunicacion, la motivacion, el liderazgo, la elaboracion de
objetivos, laplanificacion, lacooperacion, el dominioy el analisis. Lamaneraen que
se dan estas interacciones en la organizacion (actitudes y caracteristicas) tiene un
impacto significativo en el desarrollo y formacion del comportamiento humano. Las
personas nos vemos obligadas a adaptarnos constantemente a diferentes contextos
para cubrir nuestras obligaciones y conservar el balance emocional. Puede
identificarse como un nivel de correspondencia que incluye no solo |as necesidades
de seguridad, fisicas e incluido la necesdad de ser parte de un grupo socia, la
autoimagen y la autoconciencia. La falta de satisfaccion de estas exigencias puede

conducir a muchas situaciones apropiadas.

Asi se denominael climainstitucional, el cual esté intimamente relacionado
con el nivel de motivacion de los empleados, considerando el ambiente interno entre
los miembros de la organizacién. Si estdn muy motivados, que el entorno de la
organizacion desarrolle sus relaciones satisfactorias con animacion, interés,

colaboracion, etc. De tal manera Mateo y Navarro (2020) manifiesta que:

Si la motivaciéon es baja, por fallas u obstaculos en la satisfaccion de
neces dades, es probable que el clima de la institucién se enfrie y llegue a
Situaciones de crisis, apatia, indiferencia, insatisfaccion, desorden,
incumplimiento, se alcanzan comportamiento en situaciones en las que €l

personal se enfrenta claramente aunainstitucién. (p.35)

2.3.1.7. Tipos de climainstitucional
Segun Garcia (2009) afirma: “el clima institucional es multidimensional,
consta de ocho dimensiones: procesos de comunicacion, métodos de gobernanza,
influencia, fuerzas motivacionales, control, toma de decisiones, desempefio y

desarrollo de la planificacion y metas” (p.74)

Estos elementos parecen combinarse para crear un clima unico en cuaquier

organizacion gque afectala actitud del personal.

Como menciona Mateo y Navarro (2020) las clases de climas | y Il son
caracteristicas de climas cerrados con una estructura rigida que constituye un clima

desfavorable. Por otro lado, los niveles de seguridad del sistema Ill y IV se
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caracterizan por climas abiertos con patrones flexibles que favorecen la vida

institucional.

Climatipo autoritario explotador: Sistemall

En este clima, los gerentes no confian en sus empleados. Casi todos|os pasos,
decisiones, protocolos y metas los establecen el érgano de gobierno de la
entidad y los dividen segun lafuncion que desempefian de arriba hacia abgjo.
Laformaen quelas personastraba an en entornos de miedo, amenaza, castigo
y aveces de recompensa.

El clima autoritario de explotacion reflgia un entorno estético e indirecto en
el que & dialogo entre gerentes y trabajadores toma la forma de pautas e
instrucciones especificas.

Climatipo autoritario paternalista: Sistemalll

En este ambiente, |os gerentes confian en sus empleados. No obstante, si bien
algunas de estas decisiones se encuentran en un nivel inferior porque el
proceso de control aln esté en la gerencia, en ocasiones se asignan a la
gerenciamedia o baja. Las recompensas y las multas a veces se utilizan para
motivar a los empleados. De esta manera, los gerentes juegan un rol
fundamental en el bienestar de sus empleados.

Climatipo participativo consultivo: Sistemallll

Este clima participativo se describe por ser un nivel muy bajo de confianza
entre gerentes y empleados. Aungue las politicas y decisiones de la
organi zacién suelen ser definidas por los gerentes. No obstante, |os miembros
pueden solicitar condiciones o lineamientos especificos en sus respectivos
niveles. Asimismo, se utilizan regal os, premios u otras maneras de incentivar
alos trabajadores; se esfuerza por cubrir las necesidades de respeto y honor.
Existe una ligera interaccion ya veces un buen nivel de confianza entre
superioresy subordinados. En este tipo de clima, €l control se proporcionaen
forma de objetivos a alcanzar, reflejando un entorno fuerte.

Climatipo participativo en grupo: Sistema |V

En esta area, |0s gerentes de confianza que trabajan en la organizacion. Sele
dio responsabilidad para desarrollar relaciones solidas entre gerentes y
subordinados. Los contratos se hacen en linea, no de arriba hacia abajo o al
revés. Este climatambién se ilustra por el hecho de que €l trabgjo se realiza
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en un equipo de comparieros de trabajo y gerentes que tienen una gran
influencia en la decision.

Participacion en la implementacion de los objetivos de la organizacion en
forma de planificacién estratégica, mejora del desempefio de los procesosy
evaluacion del desempefio como resultado del logro de los objetivos. Segun
ladivision Likert, las condiciones de trabajo en laacademia, seguin se acerque
ami sistema climatico, seran positivas 0 negativas para el desempefio de los
integrantes debido a la inestabilidad, e poder, la confianza y |as relaciones
interpersonales.

Las cosas seran mucho mejores con lacuartafase, porque es parte del espacio
abierto caracteristico del ensamblgje &gil, que ayuda a crear un ambiente

comodo dentro de laempresa. (p.38)

2.3.2. Cultura organizacional
2.3.2.1. ;Quéeslacultura organizacional ?

Alcdcer y Vera (2018) manifiestan que la cultura organizacional es:

Un grupo complicado de costumbres, valores, conceptos, ideas, précticas y
creencias plasmadas en simbolos, mitos, lengugjes, practicas, y brindan una
descripcion detallada de todo lo que se hace en € pensamiento y el
pensamiento rural. Dado que es un sistema de referencia, no habla
directamente, sino que describe |as prioridades y preferencias que se esperan
de sus participantes. (p228)

El concepto de cultura organizaciona no es un concepto nuevo, sino algo
nuevo en las organizaciones, por el contrario, laculturade las organizacioneses parte

natural de cada una de €llas desde susinicios.

En cambio, su interés por el estudio comenzd en poco tiempo, a partir de la
décadade 1980, y desde entonces este concepto se ha consolidado como un e emento

importante parala comprension y gestion de la sociedad moderna.

Para comenzar, es interesante sefidar que extraoficialmente, e término
cultura en nuestro medio suele utilizarse para distinguir, en su expresion cotidianay
actual, entre individuos o grupos sociales sin educacion formal ni trabajo. no

comportarse segun los pardmetros de la “moral civilizada”. Pero en realidad cultura
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proviene originariamente, como palabra, de las paabras latinas que significan

“cultivo”, cults, que significa cultivado, y ura, que significa actividad.

En general, todas |as personas o grupos sociales tienen una cultura porque no
solo se aplicaa nivel de educacion o ala cantidad de conocimientos que tienen los
individuos, sino que ademas existen otras manifestaciones creadas o desarrolladas,

como lafe, las costumbres, losritos, formas de asociacion, valores, moral, etc.

La cultura organizacional se puede definir de diversas formas, entre ellas la
cultura de Snein, quien sin duda es quien més aporta a tema; Rodriguez (2005)

manifiesta como:

La capacidad empresarial indica que las ideas y creencias basicas
compartidas por los integrantes de la organizaciéon. Trabgan de manera
eficiente, describiendo la perspectiva de los trabajadores de la entidad sobre
lamismay su relacion con el clima asi aprenderan a resolver |os problemas

delavida, €l entorno y la cooperacion. (p.123)

Chiavenato (1989), definid la cultura organizacional como un estilo de vida,
un principio de creenciasy valores en lo cual |os trabajadores estan de acuerdo con

|a naturaleza de | as rel aciones dentro de cada asociacion.

Por eso muchos expertos se interesan por este concepto, porgue es inherente
acadaindividuo o grupo, que a su vez es el resultado de unameor herencia cultural

de una sociedad, igual o diferente aotros.

Para Alctcer y Vera (2018) en la misma linea, “también debemos entender
gue la cultura, aunque especificay caracteristica de cada organizacion, no significa
gue sea un estado aislado en su entorno; en otras palabras, los valores, creencias y
costumbres provienen de lainfluenciadel entorno social” (p.229), el cual existe como
una especie de proveedor de insumos que ingresan a sistema organizacional; el
entorno social contribuye asi a la creacion, composicion, consolidacion,
mantenimiento y transformacién de las dindmicas culturales organizacionales; de
hecho, es fécil de entender porque la cultura es un estado creado y manipulado por

humanos.

2.3.2.2. Lasfunciones dela cultura
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Para Alcocer y Vera (2018) en general, no existe un consenso sobre qué
funciones puede lograr la cultura, de todas maneras, podemos incorporar ciertos

componentes:

e Diferenciar alasorganizaciones
Existen diferentes organizaciones en el entorno social, grandes, pequefias, y
aunque lo Unico que tienen en comun es € hecho de ser organizaciones, que
tienen muchas cualidades que las hacen especiales y diferentes entre otros.
Que puede establ ecer diferentesfactores, hechos, por ggemplo, el tipo delider,
como trabaja, el nombre de la organizacion, su mensgje, vision, etc.

e Proporcionar un sentido de identidad
Cuando las organi zaciones definitivamente representan una cultura diferente,
sus miembros sienten un sentido de pertenencia, saben exactamente quiénes
son.

e Orientar lasconductas hacia metas or ganizacionales
El conflicto individual representa e sistema nervioso central de la
organizacion cuando se trata de compartir metas organizacionales y metas
individuales. En este sentido, la cultura organizacional define reglas y
procedimientos y establece un pardmetro de accién y gestion para conectar
estas diferencias individualmente en una importante fuerza dirigida por
sinérgicas.

e Facilitar la adaptacion dela empresa al entorno
En relacion con el planteamiento determinante que se reconocio que cada
organizacion, independientemente de su naturaleza, no se diferenciaba del
entorno, considerado como un gran sistema. En este gran sistema, lapolitica,
la cultura, las creencias, lardigion, etc. Actdan como reguladores de presion
en la organizacion, 1o que retrata claramente estas situaciones en forma de
informacion, lo que se traduce en interés publico.
Por supuesto, la cultura de cuaquier organizacion nace no solo de la
inspiracién de su fundador, sino que esta se inspira en nuestra necesidad de
vivir en sociedad, entre quienes compramos.

e Facilitar d Aprendizajey e Cambio
También se reconoce que cambiar € entorno es un proceso importante de

aprendizaje y cambio.
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Como se menciond anteriormente, el cambio climético es la presion para
organizar productos y servicios para satisfacer las necesidades actuales. Por
lo tanto, la cultura de la organizacion debe tener lineamientos que la hagan
constantemente sujeta a cambios, reflggando un proceso regular de
aprendizgje.
“Los encuentros con una cultura de aprendizaje desarrollada benefician a la
competencia por €l aprendizaje de individuos, grupos y grupos en constante
evolucién para crear una nueva cultura que sea altamente adaptable a las
necesidades del entorno de residencia” (Pulido & Burgos, 2002, pag. 48).
La culturadebe ser promotora de nuevas experiencias, “El aprendizaje dentro
de los grupos puede tener lugar en tres niveles:. individual, colectivo y
organizacional” (Solf, 2004p.102).
“Una organizacion aprende, resuelve problemas de forma ordenada, prueba
nuevos métodos, aprende de las experiencias pasadas y de las mejores
préacticas delosdemés, transmiteinformacion deformarapiday eficiente para
realizar este encuentro” (Pulido & Burgos, 2002, pag. 48).

e Mantenimiento del sistema social interno
Cada organizacion de alguna manera representa parte de un sistema mas
grande. Las entidades son un proceso social en el que las personasinteractiian
profesonal y personamente, forman grupos, enseflando, actuando,
apoyando, estas condiciones son relativamente permanentes en € tiempo,
porque culturalmente, al ser “cosas” creadas por individuos, los cambios a
medida que cambian las personas permanecen permanentes y servibles

mientras | os facilitadores estén presentes. (p.231)

2.3.2.3. ¢Cuandoy cdmo seinicia la cultura en una organizacion?

Para Alcécer y Vera (2018) saber cuando y cOmo se originG unatradicion en
una organizacion es muy complicado cuando se da de forma paulating; a principio,
sabemos que la asociacion es un grupo de personas que se conectan para obtener un
objetivo comun; es claramente un hecho que la unién es conocida por establecer
como condicién de acuerdo contractual de deber, autoridad, y es un familiar en ese

momento.

En este sentido, se desarrolla la cultura de la organizacion, como con

cualquier sistema; comienza, pasa, crecey termina.
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Béasicamente, podemos entender que la cultura, segiin las condiciones creadas
por las personas, comienza cuando se forma un grupo, por el cual las personas se
unen para alcanzar un objetivo en comun, pero también los sentimientos del
individuo o del fundador de la organizacion.

Una vez més, uno tiene que preguntarse cOmo se mantiene y se aprende la
cultura; realmente depende de varias condiciones. “Lo primero que esta muy ligado
a la vision de futuro de la organizacién (...) es una situacion que permita a los
miembros de la organizacion ser mas profesionales, asi como expresar su capacidad
detrabajo los pensamientos promueven la accion” (Zepeda, 2000, pég. 45). Lavision
determina los estdndares para la formacion de la cultura, las reglas rectoras,
facilitando la distribucién del trabajo, la provisiéon de recursos, € uso del

conocimiento y €l estilo de gestion de laempresa.

Pero pensar en laidea de una visién nunca ha sido tan dificil como tratar de
hacerla comprensible para todos los trabajadores de una entidad, interiorizarla,

compartirlay centrar en ella sus actitudes.

Asimismo, lamision como resultado de lavision muestralaformaen que los
individuos trabajan y utilizan los recursos para lograr sus objetivos. La vision eslo

gue uno quierelograr, y lamision es el medio por €l cual se debe lograr.

Esta informacién consiste en todas las acciones realizadas para lograr €l
objetivo, y en esta actividad, esta organizacion proporciona a las personas todo |o
esencia. Estas préacticas y componentes también se describen como el estéandar de la
cultura organizacional y cumplen con ciertos requisitos, como explica Zepeda
(2000):

El trabajo seraclaro, conciso, reflgjando el tipo de trabajo 0 negocio quetiene
la organizacion, teniendo en cuenta las necesidades de los clientes,
identificando y manteniendo el valor estratégico, se modificara para su
implementacion en e futuro, debe tener los valores, ideas y filosofias de la
empresa, estar disponible, ser una forma de motivacion, compromiso y servir
de guia paralatoma de decisiones. (p.64)

En general, nos atreveriamos a decir que hay dos factores principales que

configuran la cultura de una organizacion: las personas construyen, transforman,
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gjercen y organizan cuando las ideas se comparten, dirigen y promueven. También

es posible pensar en coOmo se puede preservar y aprender la cultura; depende de

muchos factores.

Una vez que se establece una cultura, ciertos procedimientos
organizacionales serviran para preservarla y ofrecer a los empleados una
variedad de experiencias similares. (...) Muchas préacticas de recursos
humanos contribuyen a una cultura organizacional soOlida: proceso de
seleccion, criterios de evaluacion de puestos, compensacion, capacitacion
laboral, desarrollo laboral y métodos de promocion.  (Robbins, 1993, péag.
628)

Si bien lacultura organizacional es un concepto comin, No es necesariamente

el hecho de que haya una indicacién visible de su existencia en la organizacion, las

mismas que son naturalmente las especificidades de sus valores, creencias, etc. por

gjemplo, el uso de simbolos, contrasefias, colores, disefios ambientales, uniformes,

etc.

2.3.2.4. Elementos de la cultura or ganizacional

Para Alcocer y Vera (2018) diversos elementos de la formacién cultural

brindan una perspectiva de la veracidad, y su importancia son aprobados como ago

“natural” que las personas de la organizacion examinan automaticamente.

Los elementos méas importantes incluyen valores, rituales y ceremonias,

historias, mitos, tabues, héroes, reglas 'y comunicaciones.

Los valores suelen ser determinados por la junta directiva, o cua esta
directamente relacionado con las metas de la organizacion. El grado de
adherencia alos valores es més pronunciado en los pasos de nivel superior y
puede cambiar después de ser evaluado a través de un sistema de
compensaci on.

El valor es la parte central de la cultura, o que define claramente € éxito
organizacional, asi como €l tipo de organizacién que sera generalmente
aceptada. Por estandares, podemos identificar laimportancia de las palabras,
el tipo de informacion y decision més importante, las personas més

respetadas, donde entran |os proveedores mas importantes de laindustria, los
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mas reconociblesy el “esogan” de tratar de sintetizar eso. la naturaleza de la
empresafueradel dominio puablico, etc.

Cuando los valores personales y organizacionales estan en armonia, muchas
veces es deseable creer que estan basados en principios éticosy que € trabgjo
es autocumplido.

¢ Ritualesy ceremonias, son vistas como objetos de principio, actuando como
sus cristales; estos son eventos estructurados que tienen un propdsito
especifico, y pueden ser cohesivos, acogedores, agradecidos por €l buen
trabajo o definir comportamientos inaceptables. Son una forma de dejar las
cosas clarasy no en la organizacion.

e LasHistoriasy Mitos, son historias repetitivas dentro de la organizacion
basadas en hechos reales. El contenido de las historias siempre saca arelucir
una parte importante de la cultura ya que guian el comportamiento esperado
del novato y larespuesta organizacional ante tales eventos; un claro eemplo
de filosofia organizacional.

El sello distintivo de las historias es que son solidas, informadas, creibles,
precisasy siempre coherentes con |os principios de la organizacion.

e Los Tabues busca dirigir la accion excluyendo é&reas restringidas,
identificando lo que no es aceptable en esta organi zacion.

e Los Heéroes son aguellos que de una manera u otra deciden o modifican la
organizaciéon de la organizacion, son los que superan los problemas mas
dificiles dentro de la organizacion y obtienen apoyo para su progreso. Las
impresiones se obtienen de forma fluida, global y difusa.

e Las Normas estan establecidos en €l texto, pero pasan por €l proceso de
determinar los comportamientos imposibles. Eran como “reglas” que habia
gue seguir. En esto también vemos el principio de produccion.

Se les explican y transmiten los valores y antecedentes de las normas
culturalesy su transmision.

¢ Fnamente, la comunicacién es unaetapa de transferenciay distribucion de
una informacion dentro de la organizacion, incluyendo todas las formas de

comunicacion, ya seaverbal o no verbal. (p.234)

2.3.2.5. Caracteristicas de la cultura or ganizacional
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Algunas de las caracteristicas culturales de Luthans (2008) se refieren a lo

siguiente:

e Controlar el comportamiento fisico. Cuando los miembros del equipo
interactdany utilizan un lenguaje comun, vocabulario y accionesrel acionadas
con el comportamiento y las diferencias entre ell os.

e Normas. Son, por gemplo, un plan de trabgo e instrucciones de como
hacerlo.

e Valores dominantes. Estos son los valores que |as organizaciones apoyan y
esperan de sus miembros, como la calidad del producto, la consistenciay el
alto rendimiento.

e Filosofia. En esta seccion, hay politicas que reflegjan el compromiso de la
organizacion con laforma en gque trata a sus empleados o clientes.

¢ Reglas. Son pautas de comportamientos solidos dentro de la organizacion,
como cuando los nuevos empleados aprenden como funciona todo para ser
admitidos como miembros.

e Climaorganizacional. Eslasensacion que transmite € lugar fisico, laforma

de interactuar de |os participantes, el trato que unos dan alos demas. (p.126)

Aungue las caracteristicas anteriores varian de una empresa a otra, conocer
estas caracteristicas ayuda a estudiar y comprender la conducta de los trabajadores

de una entidad.

Finalmente, Franklin y Krieger (2011) identificaron algunas caracteristicas

clave que ayudan a comprender el concepto de cultura organizacional:

e Esperfecto, como todo significa que estd més alla de la suma de sus partes

e Lahistoriase decide, reflejando la historia de la organizacion.

e Losconceptos sociaes se pueden considerar como simbolos y ceremonias.

e Seconstruye através de las relaciones

e Estadisefiado y disefiado por principios comunes que rigen la organizacion,
laautoridad y el tipo de lider.

e Esinvisible, haciendo una distincion entre una entidad y otra

e EI cambio es dificil porque se filtra en las personas, grupos, equipos y
gerentes que componen la organizacién que no quieren cambiarla, a menos
gue haya una buena razén para hacerlo. (p.362)
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Las aportaciones de diferentes investigadores ofrecen unainteresante cultura
del disefio. Cabe sefialar que independientemente del comportamiento cultural, ha
calado en toda la industria, estableciendo principios a seguir en el comportamiento
de los participantes, tales como valores, principios, actitud, etc. (Velasco, 2015, pag.
46)

2.3.2.6. Dimensiones y componentes de la cultura or ganizacional educativa
Los componentes partes de la organizacion cultural docente que fueron
realizadas por Marcone y Martin (2003) en su indice de organizaciones culturales
docentes donde establecieron los componentes en la conocida industria de la
educacion cultural. Estos hallazgos son consistentes con los conceptos y conceptos
descritos aqui, razén por la cual los componentes recomendados se utilizan como

referenciay parte de la cultura de disefio en este estudio. (p. 298).

1. Reconocimiento del esfuerzo como factor de éxito
Marcone y Martin (2003) afirman como:
L os académicos entiendan |os esfuerzos de la empresa desde un punto
devistaindividual como corporativa. Estaactividad se convierte en un
triunfo, siempre y cuando genere satisfaccion parael docentey todala
entidad académicay de la propiaindustria. (p.45)
Por lo tanto, las diferentes maneras en que la empresa, a través de su
direccion, reconoce todo € esfuerzo del equipo paraacanzar |os objetivos de
laempresa. Estas exhibiciones pueden ser de variostipos, Como recompensas,
incentivos o cumplidos. Las predicciones o la aceptacion generamente se
convierten en éxito de la industria cuando se aplican en la cultura
organizacional, ya que son atractivas o deseables para |os integrantes de la
organizacion. Al mismo tiempo, los premios crean una experiencia
beneficiosa para los directores y la misma organizacion. Aunque
ingtitucionalizan los procedi mientos de reconoci miento, se contribuye a crear
un aprendizaje adecuado para los integrantes de la organizacion a entender
gue su empefio einiciativas es esencia y reconocido por la organizacion.
En términos de eficiencia, rendimiento y sujeciéon del individuo adecuado,
Barragan, Castillo, Villalpando y Guerra (2009) consideran como:
Laimportancia para este esfuerzo es que la organizacion reconozca la
actitud y rendimiento de los empleados, los traduzca de modo
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especifico y positivos al aumentar el nivel de agrado y sostenibilidad,
asi como mejorar la rentabilidad y productividad en todos los niveles
delaempresay politicas efectivas de decrecimiento de costos. (p.75)
Lo anterior afirma que las organizaciones que reconocen el esfuerzo tienen
un impacto positivo, no solo en la organizacidn sino también en |as personas.
Como resultado, un equipo que promueva una cultura de aceptacion del
esfuerzo estara en mejores condiciones para competir y lograr 1os objetivos
de su empresa.
Comunicacion y equidad or ganizacional
Estas magnitudes fueron establecidas por Marcone y Martin (2003), que
indican que:
Unamaneradeintroducir lacomunicacion internay externaa un grado
corporativo, para obtener un método claro y equilibrado que
proporcione la integracion de distintos miembros de la sociedad de
aprendizaje. Ademas, utilice el medio de comunicacion para crear un
cambio histérico de la empresa para salvar el apoyo del trabajo de
aprendizaje alo largo de la época. (p. 48)
En este caso |os centros educativos, el dialogo interno ayuda a implementar,
adoptar e interiorizar todos los valores y lineamientos de gestién que rigen el
desarrollo de lainstitucion. Asimismo, cada institucion educativa se asegura
de que sus integrantes estén motivados y definan las metas de la institucion.
Los miembros por su parte necesitan que se les diga que sientan el impacto
de los miembros activos y simpatizantes de la empresa y que comprendan
mejor su participacion. Asi, la comunicacion, a promover la capacidad y
oportunidad de participacion, promueve la planificacion y moviliza la
creatividad. En otras palabras, la comunicacion se convierte en la clave del
desarrollo y motivacion de cada trabajador de la entidad.
El dialogo nos permite asegurar que la comunicacion en lareunién se basara
en un canal sistematico, integral y arreglos claros para asegurar una
comunicacion efectiva entre sus miembros. Como la informacion es
transmitida y entendida en todos |os grados de |a organi zaci 6n.
Si bien la comunicacion entre los miembros del equipo es importante, debe
tenerse en cuenta que la comunicacion organizacional también es un proceso

mediante el cual una organizacion puede interactuar con los elementos que la

38



rodean, por lotanto, Fernandez (1991) define lacomunicaci6n organizacional
como “un conjunto general de mensajes intercambiados entre los miembros
de la organizacion y entre ésta y su entorno” (p.30). Esta definicion enfatiza
lanecesidad de comunicacion entre la organizacion y su entorno, este método
de comunicacion es € que fecilitalalectura del entorno y sus movimientos.
3. Credibilidad delosdirectivosy relaciones humanas
Marcone y Martin (2003) argumentan que la veracidad de los directores:
“Esta es la forma en que se conoce el comportamiento de los directores en la
vida escolar institucional, la toma de decisones y las relaciones
interpersonales entre los diferentes miembros de la escuela” (p.50).
De hecho, los gerentes que tienen confianza en sus elecciones y en vinculo
interpersonal, que se basan para construir un climaorganizacional racional en
el respeto y las buenas relaciones con losintegrantes en educaci on. Cabe decir
gue la confianza se basa en la confianza que los gerentes depositan en sus
empleados dentro de la empresa. En este contexto, Pérez (2013) argumenta
gue la fiabilidad, es el sustento de la confianza, se fundamenta en 3
dimensiones:
En primer lugar, se basa en la capacidad de comprender a los demas,
especiamente alos directivos, que lo que dicen es verdad, que acttan
de acuerdo con lo que dicen y hacen, y que sus acciones pueden ser
précticas. En segundo lugar, la confianza también depende de la
cantidad de empleados aprobados en términos de éxito profesional,
aportes de los empleados, planificacién y atencion que se les brinda,
tanto en € lugar de trabajo como en su dia a dia. En tercer lugar, la
creencia de que existe un trato eficaz hacialos demas, manteniendo los
limites de la identidad de cada situacién. Se espera que las personas
tengan cierto grado de justiciay equidad en términos de beneficios de
compensacion, oportunidades de desarrollo profesional y toma de
decisionesjusta, y todos se ven afectados. (p.53)
Los tres elementos descritos producen ideas y gestores acordes con los
valores del individuo y de la empresa y por tanto fieles, que es la piedra
angular de la cultura de cualquier organizacion.

4. Liderazgo en lagestion directiva
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Marcone y Martin (2003) explican que la administracién del control
gerencial: “es la forma en que los gerentes actiian dirigiendo la direccion en
las instituciones educativas, incluyendo la implementacion y cumplimiento
de las decisiones en un codigo de conducta y bajo normas institucionales.
principios” (p.50)

La gestion y el liderazgo se explican por si mismas y afectan todos los
aspectos del sistema escolar, especialmente en la practica de la materia de
esta organi zacién como lo describe V eciana (2002) son los demés quienesalli
dirigen sus acciones. la realizacion de metas y objetivos compartidos,
consecuentes con la decision que los faculta” (p.279). En & campo de la
educacion, es € hecho de que el lider de la educacion es quien conduce y
orientaalaorganizacion en ladireccion estratégica, tomade decisiones, clima
institucional, valores del clima organizacional y practicas institucionales.

En cada una de |as caracteristicas resefiadas en la cita anterior, los directores
demuestran valores establecidos y reglas ingtitucionales y son parte de su
identidad cultural.

24 Definicién de tér minos basicos

Aprendizaje: método de obtencién de destrezas, compresion, valores y
actitudes. Esto se debe a la investigacion, € conocimiento, las ideas, el
asesoramiento y las observaciones.

Clima ingtitucional: entorno que se crea en el ambiente educativo que se da a
través de experiencias del equipo escolar en el diaadia. El entorno incluye areas
como la terapia de equipo, la comunicacion, €l estilo de gestion y relaciones
Interpersonales.

Comunicacion: es el proceso de compartir conocimientos de un ente a otro en
vez de obtener o enviar opiniones o mensg es.

Confianza: es la seguridad que un individuo o grupo puedo lograrlo y estara4
dispuesto a responder apropiadamente a las circunstanciasy actitudes dadas. La
confianza aumentara o0 mas dependiendo de las existencias y la seguridad.
Cultura organizacion: esun régimen de ideas, précticasy valores desarrollado
por los diferentes empleados de una organizacion. Esto incluye componentes
como las creencias, la ética, las experiencias, los valores y la psicologia de un

equi po.
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251

252

e Equidad organizacional: reconocida como laestructura de percepciones delos
empleados sobre |0 que esta bien o mal dentro de un grupo, tiene el potencial de
generar ganancias en la empresa ya que esta ligada a valores como €l
involucramiento organizacional, la motivacion, el trabajo, € desempefio, la
satisfaccion de los empleados o lareduccion de conflictos, entre otros, constituye
el compromiso la lealtad de las personas y los grupos, asi como su labor
profesional.

e Gedtion directiva: es un grupo de procesos encaminadas en el desempefio las
metasy objetivos de la entidad resultantes del uso administrativo y encaminadas
a facilitar la coordinacion de la organizacién, mientras que la tarea se crea
Internamente (contexto interno) y externamente. g ustes (contexto externo)

e Identidad: se considera como una tragedia personal, de autoexpresion,
construida como metéfora en sus relaciones con otros. Las personas asocian sus
grupos culturales y sociales con € sentimiento de identidad personal .

e Liderazgo: esel entrenamiento de gercicio intencional que creaun efecto enun
grupo para lograr un sistema objetivo bien establecido de practicas, Utiles para
la satisfaccion de las necesidades reales del grupo.

e Relaciones humanas: para interactuar con estas personas, necesita una solida
comprension de la comunicacion, la empatia, la comunicacion no verbal y la
capacidad de escuchar alos demas. Estas personas se conectan autométicamente
através de sus habilidades sociales; por lo tanto, cualquier rasgo que les ayude
adesarrollar esas habilidades les ayudara a interactuar con los demas.

e Valor: son las caracteristicas de una persona. Los valores se suman a las
propiedades fisicas 0 mentales o sea a quién fueron asignados.

Hipotesis de investigacion

Hipotesis general

El clima institucional influye significativamente en la cultura organizacional de la

Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion-2021.

Hipotesis especificas
e Lacomunicacion influye significativamente en la cultura organizacional de
la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion-2021.
e La motivacién influye significativamente en la cultura organizacional de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion-2021.
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e La confianza influye significativamente en la cultura organizacional de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion-2021.

e Laparticipacion influye significativamente en la cultura organizaciona de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion-2021.

2.6 Operacionalizacion delasvariables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES [TEMS
CLIMA eLacomunicacion | e Comunicacién trasado de items
INSTITUCIONAL informacion

¢ Rapidez/agilidad
e Percepcidn
e Pertinencia )
e Lamotivacion e Satisfaccion Items
e Reconocimiento
e Prestigio .
e Laconfianza « Confianza ltems
¢ Respeto
e Sinceridad .
eLaparticipacion | | 1ma de decisiones tems
¢ Equipo de trabajos
e Colaboracién
CULTURA e Reconocimiento | e Reconocimiento del | Items
ORGANIZACIONAL | del esfuerzo como | esfuerzo.
factor de éxito e Compromiso y
entusiasmo en el logro de
objetivos.
e Reconocimiento del éxito
como factor del éxito.

e Comunicacion Y | e Comunicacion y | Items
equidad evolucién histérica de la
organizacional ingtitucion.

e Reconocimiento y
equidad en larecompensa.

e Comunicacion e
integracion del personal. i

* Credibilidad delos | o« Equidad en lavidaescolar Items
di reC_tiVOS Y | e Superacion y compromiso
relaciones con latarea
humanas e Ambiente favorable al

desempefio.
ftems
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eLiderazgo en
gestion directiva

la

e Liderazgo en la gestion
educativa.

¢ Aceptacion del error como
factor de unidad.

e Superacion y compromiso
con latarea.
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3.3

CAPITULO I
METODOLOGIA

Disefio metodol 6gico
Para el presente estudio se utilizd un disefio transeccional o transversal no
experimental. Dado que la estrategia 0 plan fue disefiado para brindar respuestas a las
preguntas de investigacion, no se manipularon variables, colaboramos con un grupo

pequefio y los datos a analizar se recopilaron en un momento dado.

Poblacién y muestra

Pablacion
La poblacion en estudio, la conforman todos los docentes de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion-2021, del distrito de Huacho. Los mismos

que suman 800.

Muestra
Se sel ecciond una muestra probabilistica aleatoriay sistematica, 1o que implica

primero hallar un nimero Késimo, y luego elegir un nimero de arranque.

K= Pt/Tm= 800/10%=800/80 =10 ...... este es el numero Késimo, ahora

elegimos &l nimero de arranque en el primer intervalo de 2 sujetos.

1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19,20,21,22,23,24,25,26,27,28,2
9,30,31,32,33,34,35,36,37,38 ..o 780,781,782,783,784,785,786,7
87,788,789,790,791,792,793,794,795,796,797,798,799,800.

Técnicas de recoleccion de datos
Para lainvestigacion de campo se utilizo latécnica de la observacion y parala
recoleccién de los datos, se aplico lalista de cotejo previa coordinacion y trabajo con
los docentes, lo que me permitié estudiar a las dos variables cuditativas de manera

cuantitativa, es decir desde el enfogue mixto.
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Utilizamos €l instrumento lista de cotgjo sobre el clima ingtituciona en la
cultura organizacional para los docentes de la Universidad Naciona José Faustino
Sanchez Carridn, que consta de 15 items con 5 alternativas para la primeravariable y
15 items con 5 alternativas para la segunda variable, de acuerdo a su participacion y
actuacion se le evallla uno a uno alos estudiantes el egidos como sujetos muestrales.

Técnicas para €l procesamiento de la infor macién
Este estudio utiliza el sistema estadistico SPSS version 23. Y redizar
investigaciones estadisticas descriptivas. medidas de tendencia central, medidas de

dispersiony curtosis.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1  Andlissderesultados

Luego de aplicar el instrumento de recol eccion de datosalos docentes acercael clima
institucional, se obtuvieron los siguientes resultados:
Tablal

En la universidad se informa permanentemente sobre el avance de metas y logros de

objetivos.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 50 62,5 62,5 62,5
Casi siempre 20 25,0 25,0 87,5
A veces 8 10,0 10,0 97,5
Casi nunca 2 25 25 100,0

Total 80 100,0 100,0

En la universidad se informa permansnteameants sobre =) avanos de meatas w
Isgras de abjativak,

a0

ol— E = i I . 1
W A ek ki g o e 1 T a0

En la unlverdidad se nforma peErmansntsEments sobre el avancs de msias
Iegros de objstivos

Figura 1: Enla universidad se informa permanentemente sobre el avance de metasy logros
de objetivos.
I nter pretacion: se encuesto a80 docentes|os cuales el 62,5% indican que en launiversidad
siempre informan sobre el avance de metas y logros de objetivos, € 25,0% indican que en
la universidad cas siempre informan sobre el avance de metas y logros de objetivos, €l
10,0% indican que en la universidad a veces informan sobre el avance de metasy logros de
objetivos y el 2,5% indican que en la universidad cas nunca informan sobre € avance de
metas y logros de objetivos.
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Tabla?2

Ladifusién de lainformacion en la universidad es répida.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Vélido  Siempre 48 60,0 60,0 60,0
Casi siempre 22 27,5 27,5 87,5
A veces 7 8,8 8,8 96,3
Casi nunca 3 3,8 3,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

La difusién de la informacion en la universidad es rapida.
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La difusion de la informacion en la universidad es rapida.

Figura 2: La difusion de la informacién en la universidad es répida.

I nter pretacion: se encuesto a 80 docentes |os cuales €l 60,0% indican que ladifusion dela
informacion en la universidad siempre es rapida; € 27,5% indican que la difusién de la
informacién en la universidad casi siempre es rdpida, € 8,8% indican que la difusion de la
informacion en la universidad a veces es rapida y e 3,8% indican que la difusion de la

informacion en la universidad casi nunca es rapida.
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Tabla3

Reciben la informacion suficiente para desarrollar correctamente su trabgjo.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido  Siempre 52 65,0 65,0 65,0
Casi siempre 18 22,5 22,5 87,5
A veces 6 7,5 7,5 95,0
Casi nunca 3 3,8 3,8 98,8
Nunca 1 1.3 1.3 100,0
Total 80 100,0 100,0

Reciben la informacion suficiente para desarrollar correctamente su trabajo.
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Figura 3: Reciben la informacién suficiente para desarrollar correctamente su trabajo.

I nter pretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 65,0% indican que siempre reciben
la informacion suficiente para desarrollar correctamente su trabgjo; el 22,5% indican que
cas siempre reciben la informacion suficiente para desarrollar correctamente su trabajo, €l
7,5% indican que a veces reciben la informacion suficiente para desarrollar correctamente
su trabgjo, €l 3,8% indican que casi nunca reciben lainformacion suficiente para desarrollar
correctamente su trabajo y el 1,3% indican que nunca reciben lainformacion suficiente para

desarrollar correctamente su trabgjo.
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Tabla 4

Los miembros de la universidad estan satisfechos con su trabajo.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Vélido  Siempre 48 60,0 60,0 60,0
Casi siempre 22 27,5 27,5 87,5
A veces 6 7,5 7,5 95,0
Casi nunca 4 5,0 5,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Los miembros de la universidad estan satisfechos con su trabajo.
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Los miembros de |a universidad estan satisfechos con su trabajo.

Figura 4: Los miembros de la universidad estan satisfechos con su trabajo.

Inter pretacion: se encuesto a 80 docentes |os cuales el 60,0% indican que los miembros de
la universidad siempre estan satisfechos con su trabajo; el 27,5% indican que los miembros
de la universidad casi siempre estan satisfechos con su trabajo, € 7,5% indican que los
miembros de la universidad a veces estan satisfechos con su trabajo, el 5,0% indican que los

miembros de la universidad casi nunca estan satisfechos con su trabgjo.
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Tablab

En launiversidad se estimula & desarrollo profesional de todos |os miembros.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido  Siempre 50 62,5 62,5 62,5
Casi siempre 20 25,0 25,0 87,5
A veces 6 7,5 7,5 95,0
Casi nunca 4 5,0 5,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

En la universidad se estimula el desarrollo profesional de todos los miembros.
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Figura 5: En la universidad se estimula el desarrollo profesional de todos |os miembros.

I nter pretacion: se encuesto a80 docentes|os cuales el 62,5% indican que en la universidad
siempre se estimula el desarrollo profesional de todos los miembros; € 25,0% indican que
en launiversidad casi siempre se estimula el desarrollo profesional de todos los miembros,
el 7,5% indican que en la universidad a veces se estimula el desarrollo profesional de todos
los miembros y el 5,0% indican que en la universidad casi nunca se estimula el desarrollo

profesional de todos los miembros.
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Tabla 6

La autonomia profesional que existe en la universidad es adecuada.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido  Siempre 52 65,0 65,0 65,0
Casi siempre 18 22,5 22,5 87,5
A veces 6 7,5 7,5 95,0
Casi nunca 3 3,8 3,8 98,8
Nunca 1 1.3 1.3 100,0
Total 80 100,0 100,0

La autonomia profesional que existe en la universidad es adecuada.
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La autonomia profesional que existe en la universidad es adecuada.

Figura 6: La autonomia profesional que existe en la universidad es adecuada.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 65,0% indican que siempre la
autonomia profesional que existe en launiversidad es adecuada; €l 22,5% indican que lacasi
siempre la autonomia profesional que existe en la universidad es adecuada, € 7,5% indican
gue a veces la autonomia profesional que existe en la universidad es adecuada, € 3,8%
indican que casi nunca la autonomia profesional que existe en la universidad es adecuada 'y

el 1,3% indican que nuncalaautonomia profesional que existe enlauniversidad es adecuada.
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Tabla7

Los miembros de la universidad se sienten motivados con el desempefio de sus labores.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido  Siempre 50 62,5 62,5 62,5
Casi siempre 20 25,0 25,0 87,5
A veces 8 10,0 10,0 97,5
Casi nunca 2 25 25 100,0
Total 80 100,0 100,0

Los miembros de la universidad se sienten motivados con el desemperio de sus
labores.
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Los miembros de la universidad se sienten motivados con el desempefio de
sus labores.

Figura 7: Los miembros de la universidad se sienten motivados con e desempefio de sus
labores.

Inter pretacion: se encuesto a 80 docentes |os cuales el 62,5% indican que |os miembros de
la universidad siempre se sienten motivados con € desempefio de sus labores; & 25,0%
indican que los miembros de la universidad cas siempre se sienten motivados con €l
desempefio de sus labores, el 10,0% indican que los miembros de la universidad a veces se
sienten motivados con el desempefio de sus laboresy el 2,5% indican que |os miembros de
launiversidad casi nunca se sienten motivados con el desempefio de sus labores.
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Tabla8

En launiversidad se reconocen los logros individuales y grupales.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 50 62,5 62,5 62,5
Casi siempre 20 25,0 25,0 87,5
A veces 7 8,8 8,8 96,3
Casi nunca 3 3,8 3,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

En launiversidad se reconocen los logros individuales y grupales.
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Figura 8: En la universidad se reconocen los logrosindividuales y grupales.

I nter pretacion: se encuesto a80 docentes|os cuales el 62,5% indican que en launiversidad

siempre reconocen loslogrosindividualesy grupales, el 25,0% indican que en launiversidad

cas siempre reconocen los logros individuales y grupales, el 8,8% indican que en la

universidad a veces reconocen los logros individuales y grupales y el 3,8% indican que en

launiversidad casi nunca reconocen los logrosindividualesy grupales.
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Tabla9

Existe confianza mutua entre los miembros de la universidad.

Porcentaje

Figura 9: Existe confianza mutua entre los miembros de la universidad.

Inter pretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 60,0% indican que siempre existe
confianza mutua entre los miembros de la universidad; el 27,5% indican que cas siempre
existe confianza mutua entre los miembros de la universidad, el 7,5% indican que a veces
existe confianza mutua entre los miembros de la universidad y el 3,8% indican que casi

nunca existe confianza mutua entre los miembros de la universidad y el 1,3% indica que

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 48 60,0 60,0 60,0
Casi siempre 22 27,5 27,5 87,5
A veces 7,5 7,5 95,0
Casi nunca 3,8 3,8 98,8
Nunca 1.3 1.3 100,0

Total 80 100,0 100,0

Existe confianza mutua entre los miembros de la universidad.
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Existe conflanza mutua entre los miembros de la universidad.

nunca existe confianza mutua entre los miembros de la universidad.




Tabla 10

Existe respeto por |os espacios personales de cada integrante de la universidad.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido  Siempre 50 62,5 62,5 62,5
Casi siempre 20 25,0 25,0 87,5
A veces 8 10,0 10,0 97,5
Casi nunca 2 25 25 100,0
Total 80 100,0 100,0

Existe respeto por los espacios personales de cada integrante de la universidad.
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Existe respeto por los espacios personales de cada integrante de la
universidad.

Figura 10: Existe respeto por |0s espacios personales de cada integrante de la universidad.
I nter pretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 62,5% indican que siempre existe
respeto por los espacios personales de cada integrante de la universidad; € 25,0% indican
gue cas siempre existe respeto por los espacios personaes de cada integrante de la
universidad, el 10,0% indican que a veces existe respeto por |0s espacios persona es de cada
integrante de launiversidad y el 2,5% indican que casi nunca existe respeto por |os espacios

personales de cada integrante de la universidad.
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Tabla 11

Existe un trato amical entre comparieros de trabgo de la universidad.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Vélido  Siempre 48 60,0 60,0 60,0
Casi siempre 22 27,5 27,5 87,5
A veces 5 6,3 6,3 93,8
Casi nunca 3 3,8 3,8 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Existe un trato amical entre comparieros de trabajo de la universidad.
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Existe un trato amical entre compafieros de trabajo de la universidad.

Figura 11: Existe un trato amical entre comparieros de trabajo de la universidad.

Inter pretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales 60,0% indican que siempre existe un
trato amical entre comparieros de trabajo de la universidad; el 27,5% indican que cas
siempre existe un trato amical entre comparieros de trabajo delauniversidad, el 6,3% indican
gue a veces existe un trato amical entre comparieros de trabgjo de la universidad, € 3,8%
indican que casi nunca existe un trato amical entre comparieros de trabagjo de la universidad
y e 2,5% indican que nunca existe un trato amical entre compafieros de trabajo de la

universidad.
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Tabla 12

Los miembros de la universidad expresan con facilidad sus opiniones.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido  Siempre 52 65,0 65,0 65,0
Casi siempre 18 22,5 22,5 87,5
A veces 7 8,8 8,8 96,3
Casi nunca 3 3,8 3,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Los miembros de la universidad expresan con facilidad sus opiniones.
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Los miembros de la universidad expresan con facilidad sus opiniones.

Figura 12: Los miembros de la universidad expresan con facilidad sus opiniones.

I nter pretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 65,0% indican que los miembros de
la universidad siempre expresan con facilidad sus opiniones; el 22,5% indican que los
miembros de la universidad cas siempre expresan con facilidad sus opiniones; e 8,8%
indican que los miembros de la universidad a veces expresan con facilidad sus opiniones, el
3,8% indican que los miembros de la universidad casi nunca expresan con facilidad sus
opiniones.
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Tabla 13

Launiversidad tiene estrategias paralograr la participacion delos miembros de lainstitucion

en diversas situaciones o actividades.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido  Siempre 50 62,5 62,5 62,5
Casi siempre 20 25,0 25,0 87,5
A veces 6 7,5 7,5 95,0
Casi nunca 4 5,0 5,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Launiversidad tiene estrategias para lograr la participacion de los miembros de
la Institucion en diversas situaciones o actividades.
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Figura 13: La universidad tiene estrategias para lograr la participacion de los miembros
de la ingtitucion en diversas situaciones o actividades.

Inter pretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 62,5% indican que la universidad
siempre tiene estrategias para lograr la participacion de los miembros de la ingtitucién en
diversas situaciones o actividades; el 25,0% indican que la universidad cas siempre tiene
estrategias para lograr la participacion de los miembros de la ingtitucion en diversas
situaciones o actividades, € 7,5% indican que la universidad a veces tiene estrategias para
lograr la participacion de los miembros de la institucion en diversas situaciones o
actividades, e 5,0% indican que la universidad casi nunca tiene estrategias para lograr la

participacion de los miembros de lainstitucion en diversas situaciones o actividades.
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Tabla 14

Las reuniones para tomar decisiones son frecuentes en la universidad.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido  Siempre 52 65,0 65,0 65,0
Casi siempre 18 22,5 22,5 87,5
A veces 8 10,0 10,0 97,5
Casi nunca 2 25 25 100,0
Total 80 100,0 100,0

Las reuniones para tomar decisiones son frecuentes en la universidad.
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Las reuniones para tomar decisiones son frecuentes en la universidad.

Figura 14: Las reuniones para tomar decisiones son frecuentes en |la universidad.

Inter pretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales e 65,0% indican que las reuniones
para tomar decisiones siempre son frecuentes en la universidad; € 22,5% indican gue las
reuniones para tomar decisiones cas siempre son frecuentes en la universidad, € 10,0%
indican gque las reuniones para tomar decisiones a veces son frecuentes en la universidad y
el 2,5% indican que las reuniones para tomar decisiones casi nunca son frecuentes en la

universidad.
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Tabla 15

En launiversidad se promueve constantemente el trabajo en equipo.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido  Siempre 54 67,5 67,5 67,5
Casi siempre 16 20,0 20,0 87,5
A veces 7 8,8 8,8 96,3
Casi nunca 3 3,8 3,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

En la universidad se promueve constantemente el trabajo en equipo.
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En la universidad se promueve constantemente el trabajo en equipo.

Figura 15: En la universidad se promueve constantemente el trabajo en equipo.
I nter pretacion: se encuesto a80 docenteslos cuales el 67,5% indican que en launiversidad
siempre se promueve el trabajo en equipo; el 20,0% indican que en la universidad casi
siempre se promueve € trabajo en equipo, el 8,8% indican que en la universidad a veces se
promueve el trabajo en equipo, € 3,8% indican que en launiversidad casi nuncase promueve
el trabajo en equipo.
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Luego de aplicar el instrumento de recoleccién de datos a los docentes a cerca la
cultura organizacional, se obtuvieron |os siguientes resultados:
Tablal
Compartes un firme compromiso con el aprendizaje de los estudiantes, que losimpulsahacia

el cambio pedagogico.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido Siempre 52 65,0 65,0 65,0
Casi siempre 18 22,5 22,5 87,5
A veces 6 7,5 7,5 95,0
Casi nunca 4 5,0 5,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Compartes un firme compromiso con el aprendizaje de los estudiantes, que los
impulsa hacia el cambie pedagogica,
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Figura 1. Compartes un firme compromiso con €l aprendizaje de los estudiantes, que los
impulsa hacia el cambio pedagdgico.
Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales e 65,0% indican que siempre
comparten un firme compromiso con el aprendizaje de |os estudiantes que los impulsa hacia
el cambio pedagogico; €l 22,5% indican que casi siempre comparten un firme compromiso
con €l aprendizaje de los estudiantes que los impulsa hacia el cambio pedagogico, € 7,5%
indican que a veces comparten un firme compromiso con el aprendizaje de los estudiantes
guelosimpulsahaciael cambio pedagogicoy el 5,0% indican que nuncacomparten un firme
compromiso con e aprendizaje de los estudiantes que los impulsa hacia & cambio
pedagdgi co.
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Tabla?2

Acostumbras a estimular los logros de |os docentes por muy pequefios que éstos sean.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido  Siempre 50 62,5 62,5 62,5
Casi siempre 20 25,0 25,0 87,5
A veces 7 8,8 8,8 96,3
Casi nunca 3 3,8 3,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Acostumbras a estimular los logros de los docentes por muy pequefios que
éstos sean.
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Acostumbras a estimular los logros de los docentes por muy pequefios que
éstos sean.

Figura 2: Acostumbras a estimular 1os logros de los docentes por muy pequefios que éstos
sean.
Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales € 62,5% indican que siempre
acostumbrar a estimular los logros de los docentes por muy pequefios que estos sean; €
25,0% indican que casi siempre acostumbrar a estimular |os logros de los docentes por muy
pequerios que estos sean, el 8,8% indican que a veces acostumbrar a estimular los logros de
los docentes por muy pequefios que estos sean 'y el 3,8% indican que casi nunca acostumbrar
aestimular los logros de los docentes por muy pequefios que estos sean.
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Tabla3

Lo que les diferencia de otras universidades es |a pasion que ponen en lograr sus objetivos.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Vélido  Siempre 48 60,0 60,0 60,0
Casi siempre 22 27,5 27,5 87,5
A veces 8 10,0 10,0 97,5
Casi nunca 2 25 25 100,0
Total 80 100,0 100,0

Lo que les diferencia de otras universidades es la pasién que ponen en lograr
sus objetivos.
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Figura 3: Lo que les diferencia de otras universidades es |a pasion que ponen en lograr sus
objetivos.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales € 60,0% indican que lo que les
diferencia de otras universidades es la pason que siempre ponen en lograr sus objetivos; el
27,5% indican que lo que les diferencia de otras universidades es |a pasion que casi siempre
ponen en lograr sus objetivos, el 10,0% indican que lo que les diferencia de otras
universidades es la pasién que a veces ponen en lograr sus objetivos y e 2,5% indican que
lo que les diferencia de otras universidades es la pasion que casi nunca ponen en lograr sus

objetivos.
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Tabla 4

Crees que la universidad ofrece un entorno que estimula a los estudiantes a dar lo mejor de

e

Sl.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 52 65,0 65,0 65,0
Casi siempre 18 22,5 22,5 87,5
A veces 6 7,5 7,5 95,0
Casi nunca 3 3,8 3.8 98,8
Nunca 1 1,3 1,3 100,0

Total 80 100,0 100,0

Crees que la universidad ofrece un entorna gue estimula a los estudiantes a dar
lo mejor de si.

6Oy

Paorcentaje

=t

I | m=———=
1
Fnice

T T T
Elemgre T SR 2 WEtES Cas FLfcE

Cress gque la universidad “";i;' ll.l:“::}::l'ldiq:l:ll estimula a fos estudiantes a

Figura 4: Crees que la universidad ofrece un entorno que estimula a los estudiantes a dar
lo mejor de si.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 65,0% indican que creen que la
universidad siempre ofrece un entorno que estimula a los estudiantes a dar 1o mejor de si; €l
22,5% indican que creen que la universidad casi siempre ofrece un entorno que estimula a
los estudiantes a dar lo mejor de si, € 7,5% indican que creen gque la universidad a veces
ofrece un entorno que estimula a los estudiantes a dar 1o mejor de si, el 3,8% indican que
creen que launiversidad casi nunca ofrece un entorno que estimula alos estudiantesadar 1o
mejor de si y e 1,3% indican que creen que la universidad nunca ofrece un entorno que
estimula alos estudiantes a dar |0 megjor de si.
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Tablab

En la vida ingtitucional existen hechos que demuestran la estrecha integracion de sus

integrantes.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 50 62,5 62,5 62,5
Casi siempre 20 25,0 25,0 87,5
A veces 6 7,5 7,5 95,0
Casi nunca 4 5,0 5,0 100,0

Total 80 100,0 100,0

En la vida institucional existen hechos que demuestran la estrecha integracion
de sus integrantes.
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Figura 5: Enlavidaingtitucional existen hechos que demuestran la estrecha integracion de
susintegrantes.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 62,5% indican que en la vida
institucional siempre existen hechos que demuestran la estrecha integracion de sus
integrantes; & 25,0% indican que en la vida instituciona casi siempre existen hechos que
demuestran la estrecha integracion de sus integrantes, €l 7,5% indican que en la vida
ingtitucional a veces existen hechos que demuestran la estrecha integracion de sus
integrantes y el 5,0% indican que en la vida institucional cas nunca existen hechos que
demuestran la estrecha integracion de sus integrantes.
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Tabla 6

En la universidad existe una politica de puertas abiertas que permite participar por igual en
lavidadelaescuela

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Vélido  Siempre 54 67,5 67,5 67,5
Casi siempre 16 20,0 20,0 87,5
A veces 7 8,8 8,8 96,3
Casi nunca 3 3,8 3.8 100,0
Total 80 100,0 100,0

En la universidad existe una politica de puertas abiertas ques permite participar
parigual en la vida de la escuesla,
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En la universidad existe una politica de pueéitas abiertas gue permite
participar por igual en la vida de la escuela.

Figura 6: En la universidad existe una politica de puertas abiertas que permite participar
por igual en lavida de la escuela.

Inter pretacion: se encuesto a80 docentes|os cuales el 67,5% indican que en launiversidad
siempre existe una politica de puertas abiertas que permite participar por igual en lavida de
laescuela; e 20,0% indican que en launiversidad casi siempre existe una politica de puertas
abiertas que permite participar por igual en lavida de la escuela, €l 8,8% indican que en la
universidad a veces existe una palitica de puertas abiertas que permite participar por igual
enlavidadelaescuelay el 3,8% indican que en launiversidad casi nuncaexiste unapolitica

de puertas abiertas que permite participar por igual en lavida de la escuela.
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Tabla7

Comparten laidea de que € error es un éxito diferido.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido  Siempre 50 62,5 62,5 62,5
Casi siempre 20 25,0 25,0 87,5
A veces 7 8,8 8,8 96,3
Casi nunca 3 3,8 3,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Comparten laidea de que el error es un éxito diferido.

40
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Comparten la idea de que el error es un éxito diferido.

Figura 7: Comparten laidea de que € error es un éxito diferido.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuaes el 62,5% indican que siempre
comparten la idea de que €l error es un éxito deferido; @ 25,0% indican que cas siempre
comparten laideade que e error esun éxito deferido, el 8,8% indican que aveces comparten
laideade que € error esun éxito deferido, el 3,8% indican que casi nuncacomparten laidea

de que €l error esun éxito deferido.
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Tabla8
“Estar con las antenas puestas” significa prestar atencion a las sefiales y la informacion

generadaen € trabajo diario.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Vélido  Siempre 48 60,0 60,0 60,0
Casi siempre 22 27,5 27,5 87,5
A veces 8 10,0 10,0 97,5
Casi nunca 2 25 25 100,0
Total 80 100,0 100,0

“Estar con las antenas puestas™ significa prestar atencion a las serales yla
informacion generada en el trabajo diario.
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"Estar con las antenas puestas’’ significa prestar atencion a las sefales yla
infermacion generada en el trabajo diaris.

Figura 8: “Estar con las antenas puestas” significa prestar atencion a las sefiales y la
informacion generada en el trabajo diario.
Inter pretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 60,0% indican que “estar con las
antenas puestas” siempre significa prestar atencion a las sefiales y la informacion generada
en el trabajo diario; el 27,5% indican que “estar con las antenas puestas” casi siempre
significa prestar atencion a las sefides y la informacion generada en el trabgo diario, el
10,0% indican que “estar con las antenas puestas” a veces significa prestar atencion a las
sefiales y la informacion generada en el trabajo diario y el 2,5% indican que “estar con las
antenas puestas” casi nunca significa prestar atencion a las sefiales y la informacion generada
en el trabajo diario.
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Tabla9

El ambiente de trabajo fomenta la autonomia y la autenticidad, en un plano de igualdad y

respeto.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Vélido  Siempre 54 67,5 67,5 67,5
Casi siempre 16 20,0 20,0 87,5
A veces 8 10,0 10,0 97,5
Casi nunca 2 25 25 100,0
Total 80 100,0 100,0

El ambiente de trabajo fomenta la autonomia y la autenticidad, en un plano de
igualdad v respeto.
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El ambiente de trabajo fomeanta la autonomia y Ia autenticidad, en un plane de
igualdad y respeto,

Figura 9: El ambiente de trabajo fomenta la autonomia y la autenticidad, en un plano de
igualdad y respeto.
Inter pretacion: se encuesto a 80 docentes los cuaes € 67,5% indican que el ambiente de
trabajo siempre fomenta la autonomiay la autenticad en un plano de igualdad y respeto; el
20,0% indican que el ambiente de trabajo cas siempre fomenta la autonomiay la autenticad
en un plano de igualdad y respeto, el 10,0% indican que el ambiente de trabajo a veces
fomenta la autonomia y la autenticad en un plano de igualdad y respeto y el 2,5% indican
gue el ambiente de trabajo casi nunca fomenta la autonomia y la autenticad en un plano de
igualdad y respeto.
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Tabla 10

Las metas que te propones acanzar en la universidad responden a las demandas y

expectativas de la comunidad.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 50 62,5 62,5 62,5
Casi siempre 20 25,0 25,0 87,5
A veces 7,5 7,5 95,0
Casi nunca 4 5,0 5,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Las metas que te propones alcanzar en la universidad responden a las

demandas v expectativas de la comunidad.
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Figura 10: Las metas que te propones alcanzar en la universidad responden a las demandas

y expectativas de la comunidad.

I nter pretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 62,5% indican que las metas que se

proponen alcanzar en la universidad siempre responden alas demandas y expectativas de la

comunidad; el 25,0% indican que las metas que se proponen alcanzar en la universidad casi

siempre responden alas demandas y expectativas de la comunidad, € 7,5% indican que las

metas gque se proponen alcanzar en la universidad a veces responden a las demandas y

expectativas de la comunidad y el 5,0% indican que las metas que se proponen alcanzar en

launiversidad casi nunca responden alas demandas y expectativas de la comunidad.
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Tabla 11

Se trabaja por mantener una comunicacion que facilite la integracion y cohesion del

personal.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 52 65,0 65,0 65,0
Casi siempre 18 22,5 22,5 87,5
A veces 7 8,8 8,8 96,3
Casi nunca 3 3,8 3.8 100,0

Total 80 100,0 100,0

Se trabaja por mantener una comunicacian que facilite la integracion v cohesion
del personal.
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Figura 11: Setrabaja por mantener una comunicacion que facilite laintegracion y cohesion

del personal.

I nter pretacion: se encuesto a 80 docenteslos cuales  65,0% indican que siempre trabajan

por mantener una comunicacion que facilite laintegracion y cohesion del personal; el 22,5%

indican que casi siempre trabajan por mantener una comunicacion que facilite laintegracion

y cohesién del persona, € 8,8% indican que a veces trabgan por mantener una

comunicacioén que facilite laintegracion y cohesion del personal y el 3,8% indican que casi

nunca trabagjan por mantener una comunicacion que facilite la integracion y cohesién del

personal.
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Tabla 12

El lema “haga siempre lo que es correcto” orienta tu actuacion en tu vida cotidiana de la

escuela

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 50 62,5 62,5 62,5
Casi siempre 20 25,0 25,0 87,5
A veces 8 10,0 10,0 97,5
Casi nunca 2 25 25 100,0

Total 80 100,0 100,0

El lema “haga siempre lo que as correcto™ orienta tu actuacidn en tu vida
cotidiana de la escuela.
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El lema "haga siempre [o que e5 correcte” orienta tu actuacion en tu vida
cotidiana de |a escuela.

Figura 12: El lema “haga siempre lo que es correcto” orienta tu actuacion en tu vida

cotidiana de la escuela.

Inter pretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 62,5% indican que el lema “haga

siempre lo que es correcto” siempre orienta su actuacion en su vida cotidiana de la escuela;

el 25,0% indican que el lema ‘“haga siempre lo que es correcto” casi siempre orienta su

actuacion en su vida cotidiana de la escuela, el 10,0% indican que el lema “haga siempre lo

que es correcto” a veces orienta su actuacion en su vida cotidiana de la escuela, el 2,5%

indican que el lema “haga siempre lo que es correcto” casi nunca orienta su actuacion en su

vida cotidiana de la escuela.
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Tabla 13

En launiversidad acostumbran a decirse las cosas de manera claray directa.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido  Siempre 52 65,0 65,0 65,0
Casi siempre 18 22,5 22,5 87,5
A veces 6 7,5 7,5 95,0
Casi nunca 4 5,0 5,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

En la universidad acostumbran a decirse las cosas de manera clara y directa.
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En la universidad acostumbran a decirse las cosas de manera clara y directa.

Figura 13: En la universidad acostumbran a decirse las cosas de manera claray directa.
Inter pretacion: se encuesto a 80 docentes|os cuales el 65,0% indican que en launiversidad
siempre acostumbran a decirse las cosas de manera claray directa; e 22,5% indican que en
la universidad casi siempre acostumbran a decirse las cosas de manera clara y directa, el
7,5% indican que en launiversidad a veces acostumbran a decirse las cosas de manera clara
y directay el 5,5% indican que en launiversidad cas nunca acostumbran a decirse |as cosas
de maneraclaray directa.
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Tabla 14

Existe un reconocimiento de los esfuerzos y una justa asignacion de las recompensas.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido  Siempre 54 67,5 67,5 67,5
Casi siempre 16 20,0 20,0 87,5
A veces 8 10,0 10,0 97,5
Casi nunca 2 25 25 100,0
Total 80 100,0 100,0

Existe un reconocimiento de los esfuerzos y una justa asignacioén de las
recompensas.
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I
]
1

20

1

0 T T T T
Siempre Casi siempre A veces Casinunca

Existe un reconocimiento de los esfuerzos y una justa asignacion de las
recompensas.

Figura 14: Existe un reconocimiento de los esfuerzos y una justa asignacion de las
recompensas.

Inter pretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 65,0% indican que siempre existe
un reconocimiento de los esfuerzos y una justa asignacion de las recompensas; €l 22,5%
indican que casi siempre existe un reconocimiento de los esfuerzos y una justa asignacion
de las recompensas, el 7,5% indican que a veces existe un reconocimiento de los esfuerzos
y una justa asignacion de las recompensas y e 5,0% indican que casi nunca existe un

reconocimiento de los esfuerzos y una justa asignacion de las recompensas.
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Tabla 15

En launiversidad a asignar |0s recursos se procura actuar con equidad.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido  Siempre 50 62,5 62,5 62,5
Casi siempre 20 25,0 25,0 87,5
A veces 8 10,0 10,0 97,5
Casi nunca 2 25 25 100,0
Total 80 100,0 100,0

En la universidad al asignar los recursos se procura actuar con equidad.
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En la universidad al asignar los recursos se procura actuar con equidad.

Figura 15: Enla universidad al asignar los recursos se procura actuar con equidad.

Inter pretacion: se encuesto a80 docentes|os cuales el 62,5% indican que en launiversidad
al asignar los recursos siempre procuran actuar con equidad; el 25,0% indican que en la
universidad al asignar los recursos cas siempre procuran actuar con equidad, e 10,0%
indican que en la universidad al asignar |0s recursos a veces procuran actuar con equidad y
el 2,5% indican que en launiversidad al asignar |0s recursos casi hunca procuran actuar con
equidad.
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4.2  Contrastacion de hipotesis

Paso 1:

Ho El clima instituciona no influye significativamente en la cultura
organizacional de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion-

2021.

H1 El clima ingtituciona influye significativamente en la cultura
organizacional de la Universidad Naciona José Faustino Sanchez Carrion-

2021.
Paso 2: a=5%
Paso 3:
b 3
1-
Hp
Zc=-1,64
Zp=-2,0
Paso 4:

Decision: Se rechaza Ho

Conclusion: Se pudo comprobar que € climainstituciona influye significativamente

en la cultura organizaciona de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez

Carrion-2021.
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51

CAPITULOV

DISCUSION

Discusion deresultados
De acuerdo con los resultados encontrados, aceptamos la hipdtesis general
gue establece que e clima instituciona influye significativamente en la cultura

organizacional dela Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion-2021.

Estosresultados estan rel acionados con |o que afirma Puruncaja (2021), quien
concluyé en su investigaciéon que: El clima organizaciona se correlaciond
positivamente de manera significativa con la cultura organizacional del hospital
Bésico Pillaro, con un coeficiente de correlacién de Pearson de 0,772, confirmando
la hipotesis. Acciones propuestas encaminadas a mejorar las relaciones entre
comparferos, jefe y subordinados, promoviendo el desempefio Optimo y el
reconocimiento del desempefio individual y del equipo; ademés, desarrollar una
cultura participativa de comunicacion y trabajo en equipo. También estan
relacionados con € estudio Jumbo (2019), quien llego a la conclusion: Entre los
factores mencionados se encuentran la humillacion, la insatisfaccion por decisiones
deshonestas en las decisones de promocién, otro elemento que provoca
insatisfaccion es la bgja participacion de los empleados en las decisiones de la

ingtitucion en la que se encuentran inmersos af ecta la cultura de la organizacion.

Pero con respecto alos estudios de Lépez (2020) y Sanchez & Villegas (2018),
concluyeron que: Como se trata de una institucion pequefia, los problemas que se
presenten pueden ser controlados; pero requiere las habilidades de liderazgo que debe
tener una persona que dirige una ingtitucion, situacion que no existe; pues quien
dirige la ingtitucion educativa ain no tiene la madurez adecuada para manejar sus
destinos.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES

Conclusiones

Se concluyo que el climainstitucional influye significativamente en lacultura
organizacional de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, ya que es
el resultado de como los trabajadores perciben larealidad objetiva. Un buen nivel de
comunicacion, respeto mutuo, sentido de pertenencia, un ambiente amistoso, acuerdo
y estimulo mutuo, son algunos de los factores que determinan un clima favorable

paralabuena productividad y el bienestar.

La comunicacion y la cultura organizacional influyen significativamente en
de la Universidad Naciona José Faustino Sanchez Carrion, produciendo la
transferencia de informacion interna 'y externa entre diferentes sectores y dentro de
cada sector que se dan entre los miembros de la organizacion, asimismo influye en
los puntos de vista, habilidades y comportamientos de las audiencias internas y

externas de la organizacion.

La motivacion influye significativamente en la cultura organizaciona de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, ya que es hecesario conocer
las fuentes o impulsos que motivan a las personas a tomar decisiones y acciones
especificas, por lo tanto, se sugiere que laatmosfera positiva de lainstitucion se crea
cuando la organizacién puede crear condiciones en |as que las organizaciones estan

satisfechas y pagadas por sus accionesy hechos.

La confianza influye significativamente en la cultura organizacional de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, porque, es €l valor méas
importante en cualquier organizacion, y debe manejarse con cuidado y planificacion,
especiamente en la ingtitucion, donde la relacion entre estos grupos y estas

organizaciones es muy limitada, miedo y confusion.
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6.2

La participacion influye significativamente en la cultura organizacional de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, mejorando la motivacion
laboral, y tiene un impacto positivo en la afiliacion al equipo y promueve €
compromiso con las metas corporativas. Por |o tanto, esimportante que las empresas
establezcan politicas que garanticen |a participacion efectiva de todos |os miembros.

Recomendaciones
A los directores consideraron los resultados de las investigaciones actuales
para la optimizacion y los procesos de fortalecimiento de la cultura organizacional

paralograr la educacion de capacitacion institucional .

Para futuras investigaciones construir una relacion entre los conceptos y
procesos de aprendizaje organizacional, gestion del conocimiento y gestion
académica.

Los docentes ven | os resultados como una mejora del clima organizaciona y

la creacién de la cultura organizacional de su institucion educativa para brindar

servicios educativos de calidad.

Los directores de las instituciones donde se readliza la investigacion
implementan y apoyan procesos para que los miembros puedan crear, compartir y

aplicar conocimientos e ideas validadas o socializadas por la misma institucion.

Padres de familia, para promover una identidad institucional y un clima
organizacional favorable, para que los aumnos reciban una educacion de calidad
acorde con las exigencias del siglo XXI paramegorar lavivienda
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Anexo 1: Instrumento de recoleccidn de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
FACULTAD DE EDUCACION
CUESTIONARIO DEL CLIMA
INSTITUCIONAL
Instrucciones: sefidle con una X el grado en que estas caracteristicas se adjuntan a tu modo

de ser habitual. Se recomienda que marque |a respuesta que selecciond usando € nimero a

continuacion para responder a cualquier afirmacion.

N© ITEMS SEEMPRE | CAS A CAS | NUNCA
SIEMPRE | VECES | NUNCA

1 |En la  universdad se informa
permanentemente sobre el avance de metasy
logros de objetivos.

2 | La difusién de la informacién en la
universidad es répida.

3 | Reciben la informacion suficiente para
desarrollar correctamente su trabgjo.

4 | Los miembros de la universidad estan
satisfechos con su trabajo.

5 | En la universidad se estimula el desarrollo
profesional de todos los miembros.

6 | La autonomia profesional que existe en la
universidad es adecuada.

7 | Los miembros de la universidad se sienten
motivados con el desempefio de sus labores.
8 | En la universidad se reconocen los logros
individualesy grupales.

9 | Existe confianza mutua entre los miembros
de launiversidad.

10 | Existe respeto por los espacios personales de
cadaintegrante de la universidad.

11 | Existe un trato amical entre comparieros de
trabajo de la universidad.

12 | Losmiembrosde launiversidad expresan con
facilidad sus opiniones.

13 | Launiversidad tiene estrategias paralograr la
participacion de los miembros de la
institucion en diversas Situaciones 0
actividades.

14 | Las reuniones para tomar decisiones son
frecuentes en la universidad.

15| En  la universsdad se  promueve
constantemente el trabajo en equipo.
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Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
@ FACULTAD DE EDUCACION
CULTURA ORGANIZACIONAL

Instrucciones: sefidle con una X el grado en que estas caracteristicas se adjuntan a tu modo

de ser habitual. Se recomienda que marque |a respuesta que selecciond usando € nimero a

continuacion para responder a cuaquier afirmacion.

ITEMS SIEMPRE CAS A CASI | NUNCA
SIEMPRE | VECES | NUNCA

1 | Compartes un firme compromiso con el
aprendizaje de los estudiantes, que nos
impulsa haciala reforma de la ensefianza.

2 | Acostumbras a estimular los logros de los
docentes por muy pequefios que éstos sean.

3 | Lo que les diferencia de otras universidades
eslapasion que ponen en lograr susobjetivos.

4 | Crees que la universidad ofrece un entorno
gue estimula a los estudiantes a dar 1o mejor
desi.

5 | En la vida institucional existen hechos que
demuestran la estrecha integracion de sus
integrantes.

6 | En la universidad existe una politica de
puertas abiertas que permite participar por
igual en lavidade laescuela.

7 | Comparten laidea de que €l error es un éxito
diferido.

8 | “Estar con las antenas puestas” significa
prestar atencidn alas sefidlesy lainformacion
generada en el trabajo diario.

9 | El ambiente de trabajo fomenta la autonomia
y la autenticidad, en un plano de igualdad y
respeto.

10 | Las metas que te propones alcanzar en la
universidad responden a las demandas y
expectativas de la comunidad.

11 | Se trabgja por mantener una comunicacién
que facilite la integracién y cohesion del
personal.

12 | El lema “haga siempre lo que es correcto”
orienta tu actuacion en tu vida cotidiana de la
escuela

13 | En la universidad acostumbran a decirse las
cosas de maneraclaray directa.
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14

Existe un reconocimiento de los esfuerzos y
una justa asignacion de las recompensas.

15

En la universidad a asignar los recursos se
procura actuar con equidad.

88



MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Climainstitucional en la cultura organizacional dela Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion-2021.

PROBLEMA OBJETIVO MARCO TEORICO HIPOTESIS METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Climainstitucional Hipotesis general Disefio metodoldgico
) . . : . , . T Para el presente estudio
¢Pe qué manerainfluye el | Determinar la influencia | . pefinicion dd cima| B! clima ingtitucional | ..o 0 Ty gefo o
clima institucional en la| que ¢€ece € clima influye significativamente | experimental de tipo

cultura organizacional de
la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez
Carrion-20217?

Pr oblemas especificos

e ;Como influye la
comunicacion en la
culturaorganizacional de
la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez
Carrion-20217?

e ;Como influye la
motivacion en la cultura
organizacional de la
Universidad  Nacional
José Faustino Sanchez
Carrion-20217?

institucional en la cultura

organizacional de la

Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion-

2021.

Obj etivos especificos

e Conocer la influencia
que gjerce la
comunicacion en la
cultura  organizacional
de la Universdad
Nacional José Faustino
Sanchez Carrion-2021.

e Establecer la influencia
gue gjerce la motivacion
en la cultura
organizacional de la
Universidad Naciond
José Faustino Sanchez
Carrion-2021.

institucional

- Importancia del clima
institucional

- Dimensiones del clima
Institucional

- Factoresqueinfluyen en
el climainstitucional

- Caracteristicasdel clima
institucional

- Climainstitucional en la
educacion

del

institucional

- Tipos clima
Cultura organizacional
- ¢(Qué es la cultura

organizacional ?

en la cultura

organizacional de la

Universidad Naciona José

Faustino Sanchez Carrion-

2021.

Hipotesis especificas

e La comunicacion influye
significativamente en la
cultura organizacional de
la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez
Carrion-2021.

eLa motivacion influye

significativamente en la
cultura organizacional de
la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez
Carrion-2021.

transeccional o transversal. Ya
que € plan o edraegia
concebida para dar respuestas a
las preguntas de investigacion,
no se manipulo ninguna
variable, se trabajé con un solo
grupo, y se recolectaron los
datos a analizar en un solo
momento.

Poblacion

La poblacion en estudio, la
conforman todoslos docentes de
la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion-2021,
del distrito de Huacho. Los
mismos que suman 800.
Muestra

Se selecciond una muestra
probabilistica  aleatoria y
sistemética, lo que implica
primero  hallar un ndmero
Késimo, y luego elegir un
nimero de arranque.

K= Pt/Tm= 800/10%=800/80
=10 ...... este es el numero
Késimo, ahora elegimos el
numero de arranque en el primer
intervalo de 2 sujetos.




e ;Como influye la
confianza en la cultura
organizacional de la
Universidad  Nacional
José Faustino Sanchez
Carrion-20217?

e ;COmo influye la
participacion en la
culturaorganizacional de
la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez
Carrion-20217?

e Conocer la influencia
gue gjerce la confianza
en la cultura
organizacional de la
Universidad Naciona
José Faustino Sanchez

Carrion-2021.
e Establecer la influencia
que gjerce la

participacion en la
cultura organizacional
de la Universidad
Nacional José Faustino
Sanchez Carrion-2021.

Las funciones de la
cultura

¢Cuando y como se
inicia la cultura en una
organizacion?
Elementos de la cultura
organizacion
Caracteristicas de la
cultura organizacional
Dimensiones de la
cultura organizacional

El proceso de formacion

delacultura

eLa confianza influye

significativamente en la
cultura organizaciona de
la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez
Carrion-2021.

eLa participacion influye
significativamente en la
cultura organizacional de
la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez
Carrion-2021.

Técnicas de recoleccion de
datos

Para la investigacion de campo
se utilizd la técnica de la
observacion 'y paa la
recoleccion de los datos, se
aplicod la lista de cotgjo previa
coordinacion y trabajo con los
docentes, lo que me permitid
estudiar a las dos variables
cualitativas de manera
Cuantitativa, es decir desde €l
enfoque mixto.

Utilizamos el instrumento lista
de cotgo sobre e clima
institucional en la cultura
organizacional paralos docentes
de laUniversidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion, que
consta de 15 items con 5
dlternativas para la primera
variable y 15 ijtems con 5
dlternativas para la segunda
variable, de acuerdo a su
participacion y actuacion se le
evalla uno a uno a los

estudiantes  elegidos como
sujetos muestrales.

Técnicas para el
procesamiento de la
informacion

Este estudio utiliza €l sistema
estadistico SPSS version 23. Y
realizar investigaciones
estadisticas descriptivas:
medidas de tendencia central,
medidas de dispersion 'y
curtosis.
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