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2. Titulo

Cultura organizacionaly clima organizacionaldela I.E. N° 14781Hildebrando
Castro PozoSullana, 2020



3. Resumen

La presente tesis de investigacion ha tenido por objetivo establecer la conexién o
dependencia existente entre las variables clima de la organizacién y cultura de la
misma, en la Institucion Educativa N° 14781 Hildebrando Castro Pozo Sullana, 2020.
Segun la metodologia empleada, la tipologia investigativa fue no experimental, y su
disefio ha sido de descripcién, correspondencia, y de corte transverso. El nUmero de
poblecion utilizada para estudiar estuvo compuesta por 55 colaboradores del centro
educativoy comomuestrasetomaoel totalde colaboradored.a herramient&mpleada

ha sido la realizacién de encuestas y como instrumento un balotario de preguntas
debidamentestructurado.

Determinandose determingue la cultura de laorganizacion ncesta relacionada
directamente con el clima de la misma, en la I.E14V81 Hildebrando Castro Pozo

en Sullana, 2020, de acuerdo al indice estadistico Chi Cuadrado, con un nivel de
significacién de 0.291, mayor al 0,05, de acuerdo a lo cual es aceptada la conjetura

nulay es rechazad@a alternativa.



4. Abstract

Theobjectiveof thisresearclthesishasbeento establisitheconnectioror dependency
between the climate variables of the organization and its culture, in the Educational
Institution N ° 14781Hildebrando Castro Pozo Sullana, 2020. According to the
methodology used, the investigative typology It was-experimental, and its design

has bee one of description, correspondence, and esestional. The number of
population used to study was made up of 55 employees of the educational center, and
the total numberof employeeswas taken as a sample. The tool usedhas been

conducting surveyand asan instrumena properlystructuredballot of questions.

Determining determined that the culture of the organization is not directly related to
theclimateof thesamejn thel.E. N- 14781HildebrandaCastroPozoin Sullana, 2020,
accordingo the Chi Squarestatisticalindex,with a significancdevel of 0.291 ,greater

than 0.05, according to which the null conjecture is accepted and the alternative is
rejected.
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5.

Introduccion

5.1. Antecedentesy fundamentacion cientifica.

Antecedentes

Pefalosa y Mejia (2020), como resultado de su investigacion concluyeron que
aguellassmpresagjuehanoptadopor un modelodegestionconbasesnunacultura
mas humana en su organizacién han generado situaciones que han posibilitado
incrementos en sus niveles productivos. A pesar de ello, en las organizaciones
colombianas ha sido posible establecer que el modelo cultural destacado es el
explicito, lo cual limita la capacidadproductivade los colaboradoresen las

empresas.

Arambulo @019), en su investigacion determind que en una empresa en la que
prevalece una buena cultura laboral, como consecuencia se percibe un buen clima
de trabajo, se percibe favorablemente la presencia de diversos tipos de liderazgo,
existe una percepciéon buernsspecto a los métodos de generacion de nexos, se
percibeadecuadamenta tendenciaa priorizar objetivos,lo cualorientay favorece

la existencia de una buena cultura laboral, con el consiguiente ambiente de labores

apropiado.

Eneroy Perez2019),ensutesisllegaronala conclusiénquelos factoresde cultura
y clima de las organizaciones se vinculan entre si y tienen influencia reciproca
relevanteconlos nivelesde capacidagbroductivatodavezquela mismade manera
individual responde al entorno el que se desarrolla. Asimismo, la capacidad de
produccion, al estar ligada al rendimiergn el usode insumosmateriales y

servicios,en busquedale los objetivos, resultariaser consecuenci&n un clima



empresarialconsistente,el mismo que se sustentaen una cultura adoptada
inicialmente, ya que de manera individual la productividad no brinda la efectividad

requerida.

Pefia, Ulloa y Villanueva (2019), en su tesis llegaron a congiie existe un
problema clave en la organizacion: la compainia, los directivos y los colaboradores
perciben a la misma encaminada con caminos diferentes, respecto al clima global
dela organizacionenlosserviciosdedeterminaciémepatologiagporimageneslel

centro asistencial, se percibe como regular. No obstante, esto no se percibe de

manerahomogénea&nlos gruposocupacionales.

Ramosy Tejera(2019),ensutesisllegaronadeterminaqueel ambientedetrabajo

en el pais ecuatoriano, comoterios de fuerza es posible considerarlo débil.
Asimismo, es necesario relievar que toda dimension cultural reconocida, presenté
correlaciérestadisticale bastantesignificanciay sentidopositivoconla dimensién

ambientdaboral,perono conel impulso.

Gavino (2018), en su investigacion llegd a precisar que existe una correlacion de
mucha significancia de las variables cultura y clima en una organizacion, presenta
un frado de correspondencia (Pearson) de 0,89, y TC de 6,6142, con un nivel de
significarciadel95.00%, porlo quesellegé acomprobaly aceptata investigativa.

Moina y Rondon (2018), en su tesis llegaron a concluir que existe una
correspondencia estadistica de mucha significancia de las variables clima laboral
con la cultura de organizativa de los colaboradores; igualmente esta consistente
relacion, permite realizar la afirmacion del cumplimiento de la hipotesis

inicialmenteplanteada.



Palomino (2018), en su estudio de cultura de la organizacién y satisfaccion en el
trabajo determinaque los factores dimensionales:identificacion institucional,
coherencig objetivosestratégicoslela culturaorganizacionaho tieneninfluencia
en el agado en las labores (colaboradores satisfechos) y el factor referido a como
se adapta la cultura de la organizacion, tienen influencia con la segunda variable,

estudiorealizadoenel Hospitalde EsSaludle Huaraz.

Angulo (2017), como resultado de su trabajo de investigacion de cultura de la
organizaciory compromiscenel trabajo,determinaguelos factoreslimensionales
participacion, coherencia y mision en la cultura de la organizacion no influyen con
el compromis laboral y el factor dimensional referido a la adaptacion de dicha
cultura si influye con esta segunda variable, estudio realizado para una clinica

privadadeLima.

Ayosa(2017),ensutrabajo investigativilegd a establecequeel climalaboralesta
deteriorado, iniciando por las relacionesinterpersonalespasandopor temas
relacionados unbajoingresominimay/o inexistenteexpectativaledesarrollarse,
ausencialelideres faltadeidentificacion,etc.;estono haceposiblequeel climade
trabgo pueda ser el mejor, y por lo tanto, paulatinamente se perjudica el servicio
brindado.

Duarte (2017), la investigacién realizada permitié determinar que la cultura y el
clima predominantes en la escuela en analisis se pueden clasificar como cultura
fuerte y abierta, en la cual los individuos objeto del estudio participan de similares
objetivos y elementos constitutivos de la cultura social, asi como el influjo mutuo
de padres, profesores, estudiantes y directivos, para desarrollar los objetivos del
centro educativo, interrelacionandoseon el entorno exterior del mismo con

flexibilidad, y adaptacionyealizandouna comunicacioncolateral,ampliandolas



interrelacionegormaleso no, entrelosintegranteslela escuelasiempreenmarcads

por el respeto.

Lacherre (2017), como resultado de su tesis indicd que el nivel cultural
organizacionagsalto enungranporcentajesolo unaminimacantidadseencuentra
en nivel regular, por lo que se puede afirmar que el grado de esta dimensién es
fuerte, significando la existencia de miembros comprometidos en el sentido de
identificarse con los valores primordiales institucionales, asimismo con los

objetivosy metasplanificadosy la maneradetrabajoparallegar aellos.

Ledn (2017), en su investigacion llega a concluir que en cuanto a los factores
dimensionaleglela culturadela organizaciorsepudodeterminaiquegranpartede

los colaboradoredela empresano tienenel involucramientadirecto,mostrandain

rango muybajo con un 65,0 %, tampoco presenta coherencia respecto a su trabajo
hacia la organizacion, generanda rango muy bajo del 55,0%; asimismo
presentamn nivel deadaptaciémespecta sutrabajoenla organizacibnmostrando

un rango bastante bajo con 56,3% y que la mayor parte de los miembros de la
empresa no estan identificados hacia los objetivos empresariales, presentando un
rangomu bajoconun 66.3%.

Molleapaz (2017), en su tesis establecidé que el ambiente de trabagocibe de

forma no positiva por el 59% de los colaboradores, y de manera positiva el 41%, lo
gue determina una incidencia en la ejecucion de trabajo de éstos; la cultura de la
organizaciorparalos usuarioseconsiderad@uenaenun48%. Porlo quesellegd
adeterminalquela mismaseoriginé por: ausenciale unadedicacioradecuadaor
partedelos colaboradoredesfaltaamabilidadconel usuario,asicomoausenciale
participacion grupal por dichos trabajadores.Esto tiene incidencia en la

administacionde la organizacion.



Aguilary Pazming(2016),ensutesis,llegaronadeterminaiqueexisteunatipologia
de ambiente laboral autocrético y protector, en el cual la orientacion muestra un
nivel de confiabilidad hacia los empleados; a pesar de lo cual, mayormente la toma
de decisionedas realizala gerencia; en laque respecta a la cultuse pudo
establecer que existe una cultura tipo Clan, caracterizada por la rutina, fidelidad,

identificacionpersonaltrabajogrupal,autogobierng el influjo social.

Castro(2016),ensutesislleg6 ala conclusionqueno sehapodidoimplementaiun
adecuado sistema cultural de organizacion, evidenciandose que la afirmacion de
valoreséticosdela planificacionestratégicaecircunscribeamencionarlosperono

estan inmersos en las personas, no ha habido la atencion debida al mejoramiento
personal y desarrollo de los colaboradores, y no existe promocion de una propuesta
gue permita la admision yeeucion de innovar la gestion. Las relaciones internas

del personal son trastornadas por la falta de tranquilidad del entorno laboral y la
ausencia de vinculaciones sinceras y directas, evidenciando una cultura de trabajo

no adecuada, porquehadescuiddola formacidnpersonabelos colaboradores.

Fiorese y Martinez (2016), en su tesis, llegaron a determinar que la cultura de la
organizacion repercute de manera directa en el clima de la organizacion, y ambos
en las condiciones de vida del entorno laboral. Esta incidencia puede o no ser
positiva, en relacion al nivel adaptativo al cambio que la organizacion tenga, a la

predisposiciérareinventarse.

Huaman (2016) como resultado de su investigacion de cukueaatganizacion y
motivacion de trabajo encontraron que los factores dimensionales identificacion,
coherencia, adaptacion y objetivos estratégicos de la cultura organizacional tienen
relacion significativa con el factor motivacion de trabajo, en la adhtitistrital en

analisis.



Rodriguez2016),publicédentrodesuarticuloreferidoal climadela organizacion
especificda existencialeunatipologiadeambienteautoritario yabusivoenel lugar
investigado, lo cual origina entre los trabajadores un clima no favorable que se ve
influenciado en su productividad, por lo que se requiere de una reunion de

estrategiagnfocadas perfeccionata satisfaccioriaboraldelos colaboradores.

Torres, Torrs, Solis, Grajeda., Danielli y Coronel (2016), como resultado de su
analisis investigativo concluyeron que las enfermeras aprecian de mejor elanera
clima de la organizacion y de igual manera una cultura que brinde garantias al

pacienteguelos profesionalesnédicos.

Pérez(2015), en sutesisllegd a establecegque noprevaleceun climade la
organizaciérapropiadojo cualimplicaqueel entornolaboralno brindacomodidad,

con base en los datos obtenidos de lo que perciben los empleadopatesigi
respecto a la cultura empresarial, se obtuvo que los colaboradores desconocen la
planificacion estratégica,como la vision, la mision, los objetivos y valores

institucionaleslgualmentefaltaidentificacibnconla empresa.

Moya (2015),ensutesisestablecida precisionqueculturay climaempresariason
componentes positivos en el aprovechamiento escolar de la poblacion objeto de
estudio; siendo factores limitativos del ambiente cultural organizativo, ausencia de
comunicacion, la poca coiliucion comunitaria en la planificacion estratégica,

entrevarias.

Rodriguez (2015), en su tesis, llegd a la conclusion de la existencia de un ambiente
laboral favorable en la institucién, debiéndose establecer un plan recompensatorio

y de beneficios,que permitancontribuir a la excelenciaen el desarrollode las



laboresde los empleados;y respectoa la variable cultura, existen resultados
esperanzadores en los cuales la satisfaccion interna se evidencia positiva, y esta
caracterizad@aor unaalineaciorhacialos logrosy la participaciongrupal,asicomo

libertadparael ejerciciodesuslabores.

Roma y Teresa (2015), llegaron a la conclusion en su articulo que la poblacién en
estudioreflejé diversaformasenquesepercibendiferentesaspectosulturalesasi

comoel ambientedeseguridadielos pacientesAsimismo,losresultadogonfirman
mediante estudios que reflejan aspectos de pequefias culturas locales al interno de

cada organizacion.

Fundamentacion cientifica

Cultura organizacional

1. Cultura

Stoner, Freeman, Gilbert (1,996). Entorno cultural es un concepto muy importante,
utilizado hace bastantesafios, para comprenderlos conjuntosde personasen
sociedady de manerandividual. Numerosas personas tienen recuerdos gratos
mediante evidencias fotograficas de "culturas” originales y raras que se publicaron
en National Geographic o la lectura de las investigaciones de Margaret Mead,
cientifica en antropologia que relaté respeattos indigenas erSamoa.Este
entorno culturaglen lo que se refiere a la antropologia y la historia es el nucleo de
un grupo o sociedad especifica, lo que permite diferenciar la manera de interaccion

delos miembrosentreellosy con losextranjerosy la maneradelograrlo.

2. Cultura organizacional



Stoner Freemary Gilbert (1996)En susinvestigacionesleterminarora existencia

de conceptos basicos como las normas, la ética, y costumbres que se comparten a
través de los colaboradoresen la empresa.Al respecto,el entorno cultural
organizativo es la manera en que ésta ha logrado aprender a manejar su entorno
laboral. Es un conjunto complicado de escenariosposibles, comportamientos,
cronicas, leyendas,comparacionesy otros conceptosque se ensamblanpara
establecelo querepresental trabajoen unaorganizacidrdeterminada.

Stilman (2001) La cultura de la organizacion se entiende como un cumulo de
creenciay destrezagjuesehancompartidode maneraampliaenla empresg, por

ello ejerce influencia directa con relacianlos procedimientos de adopcion de
decisiones y el comportamiento de la misma. Finalmente ofrecen inclusive ideas,
directivas o, por lo menos, interpretaciones de los conceptos inherentes a lo que es,

y alo quepodria seel desenvolvimient@ealen una organizacion.

Koontz,Weihrichy Cannicg2014)Conrelacionalasempresasel entornocultural
delasmismasesun modelogenéricadecomportamientop seaaquellaostumbres

e ideas que son compartida entre tembros.El entornocultural sepuede
entender desde lo que se escucha de la gente, lo que piensa y hace en un entorno
organizacional. Est4 incluido el aprendizaje y comunicacién de saberes, dogmas y
modelosconductualeatravésde unlapsotemporal o queevidenciaquela cultura

de la organizacion es muy solida y no se modifica rapidamente. A veces define el
comportamiento de la empresa y establece normas propias y tacitas para la manera
como los individuos se deberian comportar. Algunos lemas empresariales otorgan

ideasgeneraleslelo quesignifican.

Robbins, Judge (2009) indican que el ambiente cultural de la organizacion esta

referidaa un régimende significadoque se comparteentrelos miembros,lo cual



diferenciaa una organizaciénde otras. Este régimenes, en una revision mas
detenidapnconjunto de rasgageterminante valoradogpor laorganizacion.

. Porqué esimportante la cultura dela organizacion

Robbins,Judge(2009) Un ambientecultural dentrode la empresascrucial y se
muestra en las obligaciongsctividades que realizan sasegrantesCon dicho

objeto, Monsalvereflexionaque el ambientecultural surgede la sociedad,y es
gestionadoa travésde los recursos,Jos mismo que son proporcionadogor la
sociedad y representan un elemento activo que propicia el desarrollo de la misma.
La culturapermitedeterminaida maneraenquefuncionaunaorganizacionja cual

es reflejada&nlastacticas basesestructuraley programasks elorigenno visible

enla cuallos objetivosalargoplazoadoptarsumanerade actuacionLa obtenciéon
delogrosdelasactividadesransformativasiependerdéelashabilidades aptitudes
gerencialeparamodificarla culturaorganizacionatie acuerdoconlas exigencias

del ambienteRespecta ello, Dealy Kennedypercibena culturadela
organizacibncomo un comportamientdipico sujetoa convencionalismosge
sociedades que tiene un conjunto de valores y costumbre propias que a la vez tiene
influencia en lo que realizan. Debido a esto, el ambientecultural por haberse
aprendiddieneevolucidnatravésde experiencianuevasy sepuedecambiarsi se
entiendeesta dinamicaelflujo deaprendizaje.

Al interno del entorno de conceptos,la cultura de la organizaciénposeela
caracteristica expresiva por medio de comportamientos significativos de aquellos
integrantesleunaempresalasmismasguepermitenfacilitar la conductaenéstay,

se verifican principalmentepor medio de una serie de actividadesdirectivas
conformanteslel movimientopropiodela organizacionConrespectaello, Gilles
Guerin, indica la importancia del conocimientodel tipo de cultura en una
organizacion,ya quelos valoresy normas tieneninfluencia en las conductas

individual.



4. Caracteristicasculturales enla organizacion

Chiavenatq2009)EI entornoculturalorganizativoevidencida maneranquecada

una de éstas va aprendiendo a luchar con su ambiente. Es una suma complicada de

supuestos, mitos, conductas, tradiciones, y otros conceptos, los cuales reunidos

manifiestarun maneraespeciatle funcionamientarganizacional.

La culturadela organizaciorpresent®6 peculiaridadebasica:

a) Orden de las conductas evidenciadas.Las accibnes internas entre los
colaboradoresstarcaracterizadasonidiomascomunestérminosindividuales.
asicomoprocedimientoseferidosa lascomportamientoy singularidades.

b) Normativa. Reglas de como comportarse, manejos laborales, disposiciones y
orientaciones respectda formade ejecutaidasactividades.

c) ValorespredominantesAquellosconceptodasicosdefendidogorla empresa,
los cualeqquisieraseancompartidogpor susmiembrostalescomoproductosie
calidad,minimo ausentismoy altaeficiencia.

d) Filosofia. Las estrategias y tacticas que ponen de manifiesto las afirmaciones
respect@la maneraletratarquedeberianenerlos colaboradores los clientes.

e) Reglamentos. Son pautas que establecen las empresas, referidas a la conducta
de las empresas.Los miembros que se incorporan deben conocerlasy
aprenderlas parsuaceptaciérenel grupo.

f) Clima de la organizacion. Las sensaciones transmitidas por el ambiente, la
manera cOmo interaccionanlos individuos, como tratan a la clientela,

sumnistradoresetc.

Todaslaspeculiaridadepuedemanifestarsendiferentedormasy puedeoriginar
discrepanciasComprenderestas caracteristicaculturales de cada empresaes
mucho mas facil si podemos entender que éstas es posible ubicarlas en un punto
determinado de una regla que va desde lo tradicional y de autocracia, hacia una
formade participaciony democraciaDichoslimitesseencuentrainagranvariedad

de condicionemtermediassegursevera a continuacion.
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Robbinsy Judge(2009)Los resultadoslelastesispermitensugerirla existenciade

07 peculiaridadegrimordialesque,al resumirsegevidenciarel espiritudela cultura

de laorganizacion.

a) Innovar y aceptar los riesgos. Nivel en el que se propicia a los colaboradores
paraque busqueta innovaciony asumarcorrerpeligros.

b) Detallismo.Nivel enel cualseesperajuelos colaboradoremuestrerexactitud,
y revisibnexhaustiva.

c) Direccionhaciael resultadoGradoenel cualla administraciérseconcentraen
los logros, en vez de los procedimientos y técnicas que se utilizan para llegar a
ellos.

d) Orientacion hacia el recurso humano. Grado en que la adopcion de decisiones
directivastieneenconsideracioml reflejo delos logrossobrelos empleados.

e) Direcciénhacialosgruposdetrabajo.Gradoenel cualaquellasaccionegpropias
deltrabajoseconformanengrupoosenvezderealizarlode manerandividual.

f) Agresividad.Nivel enel queel personaksagresivoy competitivoy no buscao
facil.

g) EstabilidadNivel enelquelasaccioneslela empresanfatizaria preservacion
delestadoactualencontradel desarrollo.

Todas estas particularidadesvan progresandode menosa mas. Por esto, la

valoracion empresarial al respecto nos otorga una vista panoramica de esta cultura.

Estaperspectivasla estructurgparala comprensiortompartidoquelos integrantes

tienen sobre la empresa, la manera de realizar las actividades, y la forma en que

suporemos deberiacomportarséos integrantes.

. Tres elementoshasicosde la cultura
Stoner Freeman@Gilbert, Schein(1996)proponemuela culturadela organizacion
se puede dividir en 03 rangos: los equipos, los comportamientos éticos que se han

adoptado, yas suposicionekasicas:
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a) Artefactos. Sonaquellos'unoevidenciapyey percibecuanddlegaaunequipo
de trabajo reciente con cultura diferente". Estan incluidos bienes, servicios y
comportamientodelos integrantes dedquipo.

b) Valoresasumidos Scheinindicaqueel siguienterangoculturalestdcompuesto
poraquellosvaloresgqueseadoptanEstosvaloressonlasrazonegjueutilizamos
para justificar por qué realizamoslo que realizamos.Schein precisa que
mayormente las cultura organizacionales pueden localizar el la fuente de los
valores que utilizan, en aquellos que han fundado la misma. Un ejemplo, en la
empresa DuPont varios procesos se presentan por los niveles de seguridad que
se han adoptado.No resuta insolito, pues inicialmente DuPont era una
organizacion que se encargaba de fabricar polvora, como afirmoé hace poco uno
de sus presidentes "Los explosivos, 0 se elaboran de manera segura, 0 no se
elaborara por bastante tiempo". Este valor otorgadolaa®sguridad continla
desarrollandose en la empresa DuPont, bastante tiempo luego de aquel tiempo
en que la fabricacion de explosivos constituia el principal objetivo. Los nuevos
colaboradores adquieren los valores asumidos y conocen su interpretacion al
internodel entornoorganizativo.

c) Supuestos inicialesConstituyen el tercer nivel de cultura de la organizacion
establecido por Schein, aquellos conceptos que son asumidos por los
colaboradores. Dentro de ésta, se indieaf6rma adecuada para realizar las
actividades"generalmenteg travésde suposicione$acitas.

6. Coémoaprendenla cultura losempleados
Robbins y Judge (2009) La cultura es transmitida a los colaboradores a través de
diversadormas,las masfuertesonlastradicionesjosrituales,los simbolosfisicos

y lalengua.

- Historias
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Circulan en varias organizacionesEs habitual que abarquenel detalle de
circunstancias referidas a los fundadores de la empresa, transgresion de las
normas, resultados exitosos, limitaciones de la fuerza de trabajo, reubicacion de
colaboradoresgespuestanteerroresanteriores dificultadesenla organizacion.

Las historias relacionan el presente y el pasado, y otorgan justificaciones y
legalidada las practicascontemporaneas.

Rituales

Son secuencias que se repiten afo tras afo de actividades que demuestran y
refuerzan valores organizativos clave: cuales metas son las que tienen mayor
importancia, qué personas tienen importancia y a quiénes sedés pbviar.

Uno delos masconocidosentrelos ritualesde corporacionesgsla canciondela
empresa WaMart. Se inicié con el fundador de la organizacién, Sam Walton,
siendouna manerae motivary darleuniénal equipodetrabajo,

Simbolosmateriales

La asignacioérdeoficinascorporativaslos modelosdeautosqueseotorganalos
ejecutivos de jerarquia, asi como la presencia o no de flota aérea de la empresa,
son algunos ejemplos de estos simbolos. Algunos inclyen el tamafio de cada
oficina, la mayoro menorelegancialelos muebles]asprerrogativagslealgunos
ejecutivosy suvestuarioDichossimbolodleganatransmitiralos colaboradores
guiéntienemayorimportanciagl nivel deigualdadquerequierda altadireccion,

asi como los tipos o actitudes conductuales (por ejemplo, de tendencia al riesgo,
conservadores, autoritarios, participativos, individualistas y sociales) que son
apropiados.

Lenguaje

Variasempresay subunidadedentrodelas mismasusanestaherramienta&omo

una manera de identificacién de los elementos de una cultura o subcultura. Al
tomar conocimiento de este lenguaje, los colaboradores ponen de manifiesto la

aceptacioredichacultura,y al realizarlocontribuyena su preservacion.
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Contiempoy practicaesmuy comunquelasempresaproduzcanérminospropios
para referirse al equipo, a las oficinas, al personal clave, a los proveedores, los
clientes o los productos que tienen relacién con el negocio. No es anormal que los
colaboradees nuevos se sientan saturados con acronimos y jerga, la cual luego de
medio afio en la posicion ha pasado a forma parte normal de su lenguaje. Una vez
adaptada,la citada terminologia hace las veces de denominadorcomun que

relacionaa los colaboradoresde unaculturao subcultureespecifica.

. Funcionesdela cultura

Robbins y Judge (2009) La cultura contiene determinada cantidad de funciones
dentrodeunaempresaPrimero,definelimiteso fronterasjpseaestablec&ontrates

entre una y otra organizacion. La segunda es que permite transmitir una sensacion
de identificacion y pertenencia a los miembros de la empresa. La tercera es que
favorece que se genere compromiso con algo mas trascendente que el solo interés
particular. Lacuarta es que permite mejorar la permanencia del sistema social. La
cultura establece la convocatoria y unién social que ayuda a que la organizacion se
mantengainida,al otorgarestandarepreestablecidoslelo quedeberdeciry hacer

los colaboradores. Finalmente, la cultura puede utilizarse como mecanismo que
otorgasentidoy controlparaencaminaly conformaraquellas actitudegconductas

de los colaboradores.

El papelinfluenciadordela culturaenel comportamientalelos colaboraoresviene
tomando importancia en los campos laborales en la actualidad. Al compas que las
empresasdesarrollansu extensiondel control, simplifican sus organizaciones,
introducen mecanismos, efecttan la reduccién de la formalizacion y otorgan poder
a los colaboradores, el significado que todos comparten, suministrado por una

culturasolidapermite garantizaguetodossedirijan haciala mismadireccion.
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8. Tipos culturalesy perfiles enlas organizaciones

Chiavenato (2009) Se ha podido observar que la gestion administrativa de las

empresas es un proceso relativo y adopta contingencias no regladas por pautas o

nociones universales. De esta manera, la gestion administrativa no siempre es igual

en todas las epnesas y puede contener funciones desiguales, dependiendo de las
condiciones internas y externas de la empresa. Como conclusién de su estudios,

Likert establecié cuatro perfiles para las organizaciones, con base en las variables

de la toma de decisiones,séstema comunicativo, las relaciones entre persona y el

sistema compensatorioy sancionador.Estas 04 variables tienen diferentes
peculiaridades esus perfiles.

a) Sistema 1. Autoritario coercitivo: una gestion administrativaautocratica,
sélida, dominador y arbitrario que trata de controlar de manera muy rigurosa lo
gue acontece en la empresa. Es uno de los sistemas mas duros y cerrados. Se le
puede encontrar en industrias con flujos de trabajo muy intensos y tecnologia
basicacomola construccioncivil o la produccionenmasaA continuaciénsus
caracteristicas:

- Proceso de toma de decisiones: centralizado de manera completa en el nicleo
de la organizacion. Lo que se presente de manera inusitada y fuera de rutina se
presenta antka altadirecciénparasudecision.

- Sistema comunicativo endeble y vertical: s6lo se comunican ordenes de los
superioredaciaabajo.No sesolicitainformacionalaspersonas.

- Relaciones entre personas: se considera que perjudican el trabajo. La direccion
ve con amplia desconfianzalas comunicacionesno formales y trata de
impedirlas. No existe una organizacion informal, y para evitarlo las posiciones
sedisefarde maneragueaislena laspersonay no serelacionerentresi.

- Sistema recompensatorio y sancionagmnen énfasis en las sanciones y las
medidagdedisciplina,lo cualgeneraun entornodetemory falta de confianza.
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El personatlebeobedecedemanerguntuallasnormasy reglamentosternos,

casocontrariosonsancionadas.

b) Sistema2. Autoritario y benevolente Esunsistemalegestiénautoritarioque
s6lo se trata deuna versién amortiguadadel anterior.Tiene algo mas de
condescendencigalgo menogstrictoqueéste.Seevidenciaenorganizaciones
industriales que usan tecnologiaadualizaday mano de obra con mayor
especializaciénSecaracterizgor:

- Proceso de toma de decisiones: esta focalizado en el nacleo directriz, pero
permite alguna delegacion cuando se presentan casos de decisiones de minima
importancia y con caracter de rutina y repetitivo; a pesar de ello, requiere para
todauna autorizacionmanteniendsurol centralizador.

- Sistema comunicativo: es de relativa precariedad. Predominan las
coordinaciones verticales y descendentes, a pesalageipula es pasible de
recibir comunicacioneprovenientesle la base.

- Relacionegntrepersonasla empresgermitequelosindividuossevinculenen
un ambiente condescendienteelativamente.Se mantiene poca interaccion
humanasin embargogxisteunaorganizacion ndormalincipiente.

- Sistema recompensatorio y sancionador: se mantiene resaltando el tema de
sancionesy medidas disciplinarias, aunque menos arbitrario. Se brinda

recompensasaterialesy desalario.

c) Sistema 3. ConsultivoSe inclina méas hacia el lado participativo que hacia el
autocratico e impositivo. En cierta medida se aleja de la arbitrariedad
organizacional.Lo encontramosen empresasle servicios, como bancose
instituciones financieras,y en ciertas areas administratvas de empresas

industrialesmas avanzadaSecaracterizgor:
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d)

Proceso de decision: de tipo consultivo y participativo. Se toma en cuenta la
opiniondelaspersonaparadefinir laspoliticasy directricesdela organizacion.

Ciertas decisiones especificas son delegadas y, posteriormente, sometidas a
aprobacion.

Sistemacomunicativoverticalegendescensy ascensosy horizontalegentre
iguales). Son procesosinternos para comunicarsey facilitar el sentido de
informacion.

Relaciones entre las personas: se presenta un alto nivel de confianza en los
miembrosapesardelo cualno estotal ni definitivo. Seestableceondiciones
relativasquepuederfavorecemparaunaempresanformal fuerte ypositiva.
Sistemarecompensattw y sancionador:relieva el tema de recompensas
materiales y simbdlicas, a pesar que establece sanciones y castigos de manera

eventual.

Sistemad. Participativo. Esunsistemalegestibndemocraticoy abierto.Sele
encuentra en agencias publicitarias y oficinas de consultoria, y en negocios que
usan tecnologia actualizada y cuentan con personal muy especializado y con
capacitacidnEntresuscaracteristicas tenemos:

Procesos decisorios: delegacion total a la bass.du@ctivos sélo adoptan
decisiones en situaciones emergentes, pero estan sujetas a que se ratifiquen de
maneraexplicitapor los gruposnvolucrados.

Sistema comunicativo: la informacion fluye en varias direcciones y la empresa
invierteentecnologiay softwaredeinformaciénpuessonprimordialesparaser
flexiblesy eficientes.

Relacione®ntrepersonasta laborseefectliaenequiposy engruposgenerados
demaneramprovisadae incentivanlos vinculosy la confianzamutua.

Sistemarecompensatorioy de sanciones:ponen énfasis en recompensas,
resaltanddas simbolicasy sociales,aunquesin olvidar las salarialesy
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materialesPocasvecesse presentarsancionesy los gruposinvolucradosson

los quetomanla decisiébnde imponerlas.

Likert aclar6 que los dos sistemas mas arcaicos emplean Unicamente la manera
individual degestiénadministrativagsdecirel modelodeacciénentrelaspersonas,

con una relacion directa y de exclusivismo entre los jefes y subordinados. Los
Sistemas 3 y 4 usan un modelo organizativo grupal, a pesar que en el Sistema 4, la
organizacidrcomogruposesuperponey seacadaequipotrabajotienerelaciéncon

el resto de la empresa a través de personas que estan incluidas en mas de un grupo.
Estosmiembrosdel equiposonlos eslaboneselarelacidbnsuperpuestdos mismos

gue enlazan diferentes equipos de trabajo, lo cual determinauna dinamica

completamentenodernaenel sistema

. Modelo Multicultural de Dimensiones Actitudinales de Geert Hofstede
Hosftedg1984)mencionad@or Gémezy RodrigueZ2013).A iniciosdela década

de los setentaHofstedey un equipode condiscipulogealizaronun complicadoy
sistematicaestudiode conductaselacionadasal trabajoquefue considerada@omo

el estudiode organizacionegnas amplio nuncaantesllevado a cabo. Hofstede

realizé un estudiotransculturalcon la finalidad de identificar las caracteristicas
similares y las diferencias entre los colaboradores del area comercial y servicios de
los grupossubsidiariosde IBM en de masde 70 paises,alrededorde 116,000
colaboradoregentotal.

La estrategiade disefio del estudio buscaballevar el control de variables
individuales y de organizacién de tal manera que las diferencias localizadas en
conductas o valores se pueda atribuir a las diferencias de cultura. Varios autores
resaltarquela importanciadela investigaciorde Hofstedeesrelievarla importancia

deloscontrastesulturalesenlo queserefiereal comportamientodelasempresas,
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motivacion, comportamiento del grupo, estilo que presentan los lideres, manejo de

conflictos,y otros.

Hofstede llego a determinar que la existencia en cuatro dimensiones de las culturas

nacionales, producto de las cuales los procesos entre personas, el comportamiento

de grupos Yy la estructura de la organizacion varia en las diversas culturas. Estas

cuatrodimensiones son:

a)

b)

Poder/distancia: Esta referido a la amplitud con que la culturemttva a los
directivos puede utilizar su poder y en qué medida la sociedad acepta o no el
hecho de que el poder en las organizaciones es distribuido en forma desigual.
En culturas con elevado grado de poder/distancia, esta desigualdad se acepta:
A . . sitiddparacadacual,y cadacualensus i t Gootrar@menteparaculturas

con minimo grado de poder/distanciaos directivos y los empleadoso
subordinadoseconsideramle maneramutuacomocolegasy consideramuelas
desigualdades socialesdsbenminimizar.

Evitar riesgos:Estareferidoala flexibilidad conquela culturapuedeadaptarse

a lo nuevo, la amplitud de lo que abarque una sociedad responde a la presencia
potencial de situaciones inseguras y confusas. En culturas en las que se evita
altamenteel riesgo, las personassienten como necesariala existenciade
transparencia,orden y permanenciade carrera; perciben amenazaspor
situaciones no ciertas, no toleran comportamientos o ideas opuestas creyéndose
en verdades absolutas. Por el camb, en culturas con baja evitacion a los
riesgos la duda inherente a la existencia se acepta mas facilmente y el dia a dia
se aceptaomoviene.

Individualismo/colectivismo: El individualismo esta referidoa un entorno

social de nudo suelto en el quesspone que las personas se cuidan solamente
asimismasy asusfamilias.Lo contrario,el colectivismoestéacaracterizadpor

un entorno social ligado en el que las personas distinguen entre grupos internos

(queincluyenfamiliares,clanesy colaboradoreaaquellojueperciberqueles
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deben total lealtad) y grupos exteriores. En culturas que presentan un alto nivel
deindividualismoserelievalainiciativay los logrospersonalegeniendaodos
derecho a una vida privada y opinidon propia. Lo importante radica en ser un
buen lider. En culturas con menor nivel de individualismo, es decir, con alto
nivel colectivo, la gente pertenece a clanes y familias, las cuales los protegen y
reciben su lealtacEl énfasis se encuentra en el grado de pertenencia y la meta
esserconsiderad@omobuenmiembro.

d) Masculinidad/Femineidad: Estéreferidoala extensidrenla queel desempefio
juegaunrol masimportantedentrodel campocultural. Enculturasconalto nivel
de masculinidad, los valores con mayor dominio social reflejan
comportamientos comunmente masculinos, entre los que tenemos asertividad,
ambicion y ganancia monetaria y cosas materiales, asi como una baja inquietud
por las relaciones. Los roles dengéo se diferencian de manera clara: los
hombresdebentener asertividady las mujeresdeben brindaracogida. En
culturas con bajo nivel de masculinidad, o sea, con alto nivel de femineidad, lo
importante es la calidad de vida. Las personas y el ent@mentimportancia,
el servicio brinda motivacion, lo pequefio es bello y lo unisex atrae. Los juegos

degénero sowersatilesexistiendocreencia dégualdadintergenérica.
10. Modelosde cultura organizacional
Nufio (2018) Es posible encontrarnos con una gran clasificacion entre los modelos
culturales empresariales. Han sido muchos escritores que han escrito sobre el tema;

apesardecello, semencionaraespectala clasificaciorde:

a) Modelosculturales organizacionalespor RogerHarrison

Los modelosgueplanteason:

- Organizacionesorientadasal poder.
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El principal objetivo principal de este tipo de organizacioneses la
competitividadempresarialp sea,quedestaqueipor supodery posiciondentro
delmercado.

Losvaloresy la culturaseencuentramuy encaminadoa fortalecersuposicion

de poder, y en ese proposito utilizan la toma de decisionescentralizada,
generalmente en la persona de un directivo, el cual posee poder y control sobre
los colaboradores. El liderazgo empresarial es primordial para este tipo de
empresas.

Estamos tratando de una clase de cultura de organizaciones de la cual muchas
empresas se alejan, era protagonista en los ambientes empresariales de hace
variosafos,conmanerasle podery decisionmasdictatorialesA pesardeello,
actualmente se incrementa la cantidad de compafiias que se alejan de este tipo

de modelcculturalempresarial.

Organizacionesorientadasa la norma.
Respect@lasorganizacionegueseorientanala norma,la funciénprincipales

la de garantizar seguridad y estabilidad para la compafia. Para lograr esto, se
encuentran muy enfocadas en cumplir de manera estricta la norma, dividir y
cumplir las responsabilidades que cada posicion conjleealizar un analisis
detalladode losprocedimientoy actividadeslentrodela empresa.

Este modelo cultural empresarial también se esta relegando, ya que propende a
ser una empresa con normas y principios muy estrictos; a pesar de ello, las
empresasctualmenteapuestamaspor modelosmasmaleables ypracticosya

gue asbbligala sociedadie cambio.

Organizacionesorientadasa resultados.
En lo que se refiere a la clase de cultura de organizaciones concentradas en

resultados)as empresagienencomo objetivos ser mas eficientesy optimas
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b)

duranteel usoderecurso®nel desarrollode susprocedimientosSonempresas

gue tienen como objetivo apostar por reducir sus costes, cumplir sus objetivos
empresariales en limitados lapsos y utilizando el minimo posible de recursos
humanosy materiales.

Actualmente, la mayoria de las organizaciones buscan la orientacion a logros,
pues finalmente es lo que las convierte en mas competitivas dentro de un

contexo empresariatadavez mascomplejo.

Organizacion orientada a las personas.

Son organizaciones empresariales que respaldan el desarrollo empresarial, la
formacion continua, la satisfaccion y motivacion laborales. A la mente se nos
viene el nombre de empesascomo Google o Facebook,en las cualesel
colaboradores el nacleo de la actividad, siendo uno de los activos méas
importante dentro de las empresas. De otra manera, ¢,qué situacion tendria la
empresa sin los factores motivacionales, creativos y de implicancia de sus

colaboradores?

Como hemos visto, la clasificacion de modelos culturales organizacionales es
bastante sencilla, pero muy complicada. Actualmente, las organizaciones se
inclinan pormodelos que se orienten principalmente a resultados y personas,
distanciandose de culturas mas arbitrarias, que son propias de organizaciones

pasadas.

El Modelo dela Cultura Empresarial de Schein

Blanco(28dejunio del2015),y en1986EdgarH. Scheinpreciséquela cultura
empresarial es un conjunto de suposiciones y afirmaciones sobre las que las
personas fundamentan sus comportamientos diarios en el desempefio laboral,

remarcandostes niveleparticularesartefactosyaloresy supuestos.
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Lostresnivelesenla culturadelasorganizacionesjuetienecomofin dltimoel
entender la conducta de los colaboradores en las misasdn definidos en
funciondelgradopropiodevisualizaciérpor el ladodeunobservador externo:

- Artefactos (y Creaciones o Normas que se compaljtedimboliza el nivel
mas evidente y superficial de la organizacion y queda definido por los
procesos y el arreglo organizacional, lo que incluye el lugar fisico y los
individuosquela componenSonvisiblesy i p e r ¢ eaft tai chpéowiten
el estudiar los aspectos culturales de la empresa. Podemos contar en esta
clasificacion la arquitectura, los muebles, grupos de trabajo, vestimenta de
los colaboradores, esquemas de comportamiento, platillas docuasegta
registrosjdioma, elementowisibles,estilos,procedimientosaboralesetc.).
Presentdasexpresionesulturalesmasno su esencia.

- Valores adoptados y Declaradogo Valores que se compartgnEstan
compuestospor creenciasque son admitidas por un proceso social
compartido por los integrantes de la empresa. Permite anticipar gran parte
de la conducta de los colaboradores, aunque en determinadas ocasiones
puederseropuesto®ntresi(razéndela existenciadeareasdeconductasin
explicar). Recopilan las normas y pautas de conducta, valores, principios
sociales, tacticas, metas, conceptos de vida con valor propio. Estos valores
asumidos son la causa de la manera de como se realizan las cosas en la
organizacionSimbolizaunaampliacompresion delsaber empresarial.

- Supuestos basicogo Supuestos tacticds Recopilan las ideas que han
corregido Aproblemasodo de adaptaci - -n
cualespor el imperio de repetirse exitosamenteson asumidaspor los
colaboradores dia organizacion de manera automatica. Estas acciones se
han convertido de manera inconsciente
los colaboradoredransformandosenconceptosgreenciaspensamientog
sentireguefi mo v i lasaecmnesielaempresyquefi t o paame c h o 0
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losintegranteslela misma;(deciertamanerasevinculanconlos activosno
tangibles empresariales). Estos supuestos simbolizan la fuente ultima de los
valores que han sido adoptados, y los artefactos por lo general son bastante
dificiles de modificar, otorgandoun nivel minimode estabilidad en la

organizacion.

Para Schein | a cultura de | as organizac
supuestoselementales subyacentessiendo los artefactosy valores quienes

simbolizansusmanifestacionemas evidentes.

La ficonceptualizaci -no de Schein cont emj

debe satisfacer la cultura empresarialadaptacion externg la integracién

interna La cultura deberia consentir a la empresa solucionar los problemas que
surgen, de forma que | e permita fArecupe
manera paralela ficontribuiro a |l a integl
las aganizaciones establece las normas que los colaboradores deben seguir,
utilizandosecomoguiaparasuconductatomandoencuentdos valorese ideales

respecto a los que los integrantes de una organizacion reaccionan y perciben la

integracion.

Los valores que fi n ut daeaultura empresarial en gran parte estan
preestablecidos por el caracter de su propia directiva y dotes de sus lideres; a
pesar de el l o, tambi ®n se presentan dnaf .
propias caracteristicas, experieas;i formacion, costumbres y valores de los

colaboradores.

¢) Modelo cultural de Denison
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Denison (2003) proponenuna metodologiapara estudiarla cultura de las
organizaciones,la misma que pretende justificar con base en cuatro
caracteristicas que dominan: la identificacion, la adaptacion, el ser consistente y
la mision. Estas tipologias culturales inician desde las principales dimensiones
del prototipo planteado por Cameron y Quinn (1999), ya que existe correlacion
entrelos mismos,deestamanera: identificacior clan;adaptacions apostadora

y arriesgadagonsistencia jerarquiay misién= deplaza.

Segun Denison (2003) hay tres dimensionespara cada tipologia cultural,
adoptando asi 12 dimensiones para dicho modelo. De acuerdo a la afinidad que
presente cada empresa con dichas dimensiones, ésta es posible ubicarla en el

cuadrantejuecorresponda.

DimensionesleacuerdaconDenison(2003):

- Involucramiento: conceptuado como el empoderamiento de las personas, la
construcciorde lasmismasalrededodelos equiposy el desarrollodeltalento
humano en cada ambito de la empresa. Toma en cuenta el compromiso de los
colaboradores yucapacidadnfluenciadoraendichos ambitos.

- Consistencia establece que la conducta de la gente estad fundamentada en un
grupodevaloresprimordialesel colaboradoposeda capacidadaie conseguir
pactos y las acciones empresariales estdn acordadas adecuadamente y se ha
efectuado ntegracion de las mismas. Las empresas que son asi poseen un
ambiente que las distingue, sélida, que tiene influencia significativa en la
conducta de las personas. Un régimen compartido de dogmas y valores le
permitefuncionarcomoun controlinternoindividual.

- Adaptabilidad: le permite a la empresa responder a las modificaciones del
entorno y a las nuevas exigencias de los consumidores. Se estima que las

empresaitegradas adecuadamente f@cuentementi&s mascomplicadas
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de modificar, y que la integracioninternay adaptaciénexternapodrian
discrepar mutuamente. Las empresas adaptables se impulsan por su clientela,
adoptan riesgos, asimilan de sus fallas y adquieren capacidades y experiencia
creandcel cambio.

- Mision: esta referida abbjetivo limpio de intencion o itinerario que permite
definir los fines de la organizacion y las metas del plan estratégico. Esta
expresad@nla percepcidralargoplazodelo quelaempresagretendebtener.

Entre los factores tenemos: direccion y propésito de las estrategias, fines y

metasyy vision.

11. Tipos decultura delasorganizaciones

Falconeg2014)menciondasmasimportantes:

a) Cultura delPoderi Mercado
De acuerdo a lo planteado por G. Blutman 2001, la cultura de poder esta
fundamentada en los valores que tiene la comunidad cientifica y se encuentra
muy vinculadaa la culturaderesultados.
Las intenciones principales son lograr productividad y eficiencia, colabora con
las personas utilizando como punto de apoyo las habilidades y competencias;
prepararal personabtorgandoldasherramientaguenecesitaiparaquedeesta
manera puedan regpaer a las elevadas exigencias de los negocios. El eje
principal es ampliar la carterade clientesy de consumidores,ofertando
productosy serviciosde acuerdoa la demandaen el mercado; valoran el
mercado con el propdsito de mantenerse en el sistesudtarelo competencia
frente dasdemas empresaentrode similaractividad.
Esta cultura es poseida por empresas en las cuales a su personal les permiten

desarrollarcompetenciagie orientacionhaciael logro o resultado,en
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b)

determinadas ocasiones ignoran al recurso humano por conseguir objetivos, a

pesarde ello,estono es loquesucedeenla cultura de poder.

Cultura dela Funciéni Jerarquica

La cultura relacionada a la funcion esta sustentada en la posicion y funciones
desempefiadagl nivel dejerarquiade cadacargo el puntoimportanteno se
considera si d4 o niws resultados programados. Es el rango dentro de la
organizaciéro quele otorgapoder.
Actualmentehaymuchasmpresaguehanmantenidaeestaipologiadecultura,

conla quesevenexcelentesesultadogpuesseencuentrarfocalizadala
responsabilida@naquellapersonagueocupeel masalto nivel jerarquicoy de

cierta forma perciben mayor control respecto a las operaciones de la empresa.
Enlaculturadejerarquiajatomadedecisioneserealizadeformadescendente,

porlo quedebeexistirunarregloestructurabiendefinidoy marcadcenla cual
mientrasmaselevadaseala posicidn,mayoresoportunidadesle adoptar

decisioneg participarpuedetenerel colaborar.

La cultura de la funcion presenta generalmente como caracteristica que, dentro
de la empresalas reunionesjos eventos socialedas fiestas, entre varias
acciones integradoras siempre se pueden realizar de acuerdo al rango de la
poscion queocupa,o seaqueel personabperativova a estarseparadaeaquel

gueocupacargos masglevados.

La cultura delatareai Clan

Se le conoce como como cultura de grupo. Esta cultura esta centrada en el
crecimientoy el desarrolloindividual, enla busquedauelos recursofhumanos
generen resultados para la empresa, y ademas enfocarse en que se garanticen

planes dearreray continuaciorpara todos sustegrantes.
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Se concibe para brindar servicio a sus integrantes, los objetivos planificados
generalmentsedefinenanivel deequipo,detal manerague,al lograrlasmetas

de manerandividual, asuvezse encontraraenconjunto.

Se trata de una cultura de colabddacen la misma que el colaborador, de
manerandependiente delivel dejerarquigbuscair dela manoy conel mismo

ritmo que llevan sus compafieros. El nivel competitivo entre los integrantes es
mastranquiloya quetodospercibena oportunidaddelograr eldesarrollodesu

carrera.

d) La cultura dela persona Adhocracia
Deacuerdalo proponeHenryMintzber,la culturaadhocréaticasunaestructura
de organizaciones compuesta por profesionales bien calificados, por lo tanto, la
capacidadécnicaesla fuentedel poder.
Toda vez que existe capacidad profesional de sus integrantes, estan capacitados
para resolver problemas, de igual manera para enfrentar retos en la
administraciorde proyectoslierenovacioény muy complejos.
Los miembros tratan de llag optimizar los procesos por lo que de manera
permanente implementan mejoras, lo cual permite que se dediquen la mayor
partedesutiempoensituacionesleplanificacionestratégicy menortiempoen
lasoperativas.
Las empresas con esta tipologia de cultura se conservan a través de politicas,
procesos, estructura solida y bien definida, de tal manera que los individuos
conocen de manera clara cuales son sus funciones y qué es lo que se espera de

ellos comamiembros @ la organizacion.

Porsuparte,Robbins (1994), clasificka culturadelas organizacionesomofragil

y enérgica:
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a)

b)

Cultura Fuerte:

Esaquellaenla quesecuentarplenamentelemarcadoks preceptosntegrados,

los valores y se encuentréen definidas las metas, se trabaja en equipo y
obtienen el consenso para lograr los objetivos empresariales. Entre ellos, se
presenta uniérealtade identificacioninstitucional.

Son empresas que carecen de problemas con rotaciones de personal, toda vez
quesusintegrantegstanagustoensuentornolaboraly no estarenla busqueda

de cambios, logran un empoderamiento gracias a la confianza y empatia de sus
directivos.

Mayormente se encuentra este tipo de cultura en las empresas multinacionales,
puesparamantenesusoperacionetantodentrodel paiscomoal exterior,deben
tenerobjetivos,valores principios,entreotrasconsideracionesnportantesbien

determinados.

Cultura Débil:

Esaquellaenla queno sehadefinidode manereclara,y no sehanintegradosus
valores, los colaboradores se orientan en sus principios individuales o se sub
agrupanno existetrabajogrupal,y nolo efectiarparaundeterminaddin, pues
setratadeunaculturaconausencialelineamientodijos a seguir,porlo queno
reciben la oportunidad de establecer el desarrollo de ideas nuevas. El control
generalmentese ejerce mediante controles absolutos. Son empresasque
presentan bastantetacion laboral y de manera general prioritariamente la idea
de la organizacion es mejorar los niveles productivos pero no el bienestar del

recurschumano.

Clima organizacional
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1. Definicién del clima organizacional
Ramirez y Dominguez (2012) El clima de la organizacion se fundamenta en las
percepciones propias, y generalmente se conceptia como los patrones recurrentes
de conducta, actitudes y sentimientos que forman las caracteristicas de vida en la
empresay estarreferidasasituacionesactualesientrodela misma, ylasrelaciones
entrelos gruposdetrabajo,los colaboradores gl desempefitaboral.Poresto,casi
siempre la direccion administra el clima laboral con més facilidad que la cultura

parainfluir de maneralirectaenla conducta déos empleados.

Chiavenatd2000)argumentaueel climadela organizaciorsepuededefinir como
las cualidades o propiedades del entorno laboral que se perciben o se experimentan
porlosintegranteslela empresg quepor otrolado presentamfluenciadirectaen

lasconductas déos colaboradores.

Goncalves (2000) sefiala que el clima de las organizaciones en el interior de las
empresas se ve reflejado en las estructuras de las mismas, la dimension de la
empresa, formas de comunicarse y estilo de liderazgo. Respecto a estos ultimos,
segun Brunet (2004), estan ubicados en los procesos de cada organizacion; sin
embargo, se reconoce que estas estructuras presentan un peso especifico en la
percepcion de los dividuos. Por esta razon, estos procesos le otorgan un caracter
de fendbmeno complicado a revisar, ya que existen multiples variables para

investigar.

Esunapercepciorquede maneraiariatieneel colaboradodentrodeunaempresa,
con relacion a las actividades, el ambiente fisico en que se presentan, los vinculos
con sus comparierosy los directivos empresarialeslos pagosy recompensas
econdmicas,la valoracion del desempefidaboral, las normativasregulatorias

formalesimplementaasporla empresaetc. (Garcia& Ibarra,2012).
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2. Importancia del clima organizacional
Deacuerda Goncalvesnencionad@or Maisch(2014)indicaqueel entendimiento
delclimadelasorganizacionestorgaretroinformaciérrespectalos procesogjue
permitendeterminaftasconductasielasorganizacionegermitiendoporotrolado,
adicionamodificacioneglanificadasenlos comportamientodelos colaboradores,
asicomoenla conformaciérdelasorganizaciones variosdeaquellossubsistemas

gue componedichaestructura.

Maisch (2014) Las investigaciones de ambiente laboral en este nivel de acuerdo a
diferentes autores pueden encontrarseen concreto relacionadosa algunas
dimensiones o aspectos de examenes inherentes al clioral lgbque han sido

detalladogpor los investigadoresomovariablesde valoracion ymedicion.

Litwin y Stinger(1978) mencionadopor Maisch(2014)hansido los primerosen
determinalgueel clima delasorganizacionesonglomera nueveomponentes:
la estructura,

laresponsabilidad,

la autonomiaenlatomadedecisiones,

larecompenseecibida,

eldesafiodelas metas,

lasrelacionesy cooperaciérentresusmiembros

los estandarede productividad,

el manejode conflictos,y

© © N o g s~ 0w DdPRP

la identificacionconla organizacion.

La consultoraHay Group,sedeVenezuelahapodidoidentificar seisdimensiones
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criticasde clima laboral quesemidenpor mediode un instrumentoespecialmente

construidoparael efectodenominadd=CO (Estudiode Clima Organizacional):

- Claridad:todosenla empresaonoceno queseesperaleél o ella.

- Estandaresseplantearobjetivosretadorespero logrables.

- Responsabilidadios colaboradoreguentancon la jerarquiaparalograr
objetivos.

- Flexibilidad: no haynormasno haypoliticas,no hayprocedimientoso
necesarios.

- Reconocimientoalos colaboradoreselesreconocey selescompensgor un
buendesempefio.

- Espiritu grupal: las personasse sientenorgullosaspor ser partede la
organizacion.

De acuerdo a la consultora cuando los colaboradores obtienen un elevado puntaje
para dichas dimensiones, estan indicando que existe motivaciébn por su entorno
laboral; se trata de un ambiente tranquilo y productivo en el que se puede trabajar;
otorganlo mgor desi mismosy sientenconfianzade serreconocidogor suaporte.

Al obtenerun bajo puntajeenlasdimensionesnencionadasstanransmitiendale

manera opuesta lo contrario y la empresa corre riesgo de ver esta circunstancia en

unproblemadedisminuciéondela moral, sunterpretacién, agiomolasganancias.

De acuerdo a la Consultora Cestar las variables ser valoradas serian las siguientes
doce:

Claridadorganizacional,

Respaldmrganizacional,

Progresqgy desarrollo,

Comunicacion,

Remuneraciones,

o gk w DN RE

Cooperaciérentreunidades,
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7. Beneficios,

8. Liderazgo,

9. Ambientefisicoy seguridad,
10. Organizaciordeltrabajo,
11.Identificacionconla empresgy
12. Participacion.

De cualquier manera,para un estudiomas efectivo, se recomiendaque estas
dimensiones puedan utilizarse como elementos de referencia y que las empresas
puedarescogefasvariablesdeestudioy lasdimensionesgjueseestimerpertinentes

a los problemadeterminados por prevenir.

Lasdimensionesleandlisisdeberserestablecidapor un equipoquetengarelacion

con la gestion del tema, y pueden participar los especialistas del area de recursos
humanosasicomoespecialistadeotrasareasSeprefierequesetratedeun equipo
multitareaparaprevenirlos sesgoenla percepciordeltema.Lashipotesisespecto

a cudlesserianlas plausiblesdimensionesque van a intervenir en cualquier
instrumentadedetecciéry valoraciondel climalaboral,deberservalidadagorlos
integrantes del equipo de expertos. Esto imptjoe debe existir un acuerdo por
consenso de las dimensiones de clima que corresponden formar parte del estudio,

encorrespondenciala tipologiaorganizativa en la queelocalizan.

. Caracteristicasdel clima organizacional

Zambrano (2017) En el clima laboral no existe duda del cambio progresivo en las
actitudeglelos colaboradoreqordiversagazonesalgunagelascualeson:fecha

de cancelacion de sueldos, fecha de cierre mensual, incremento de sueldo, entrega
de obseajuios, cambio de jefaturasde la empresa,disminucion de posiciones

laborales entrevarias.Por ejemplo,si la empresancrementasueldosde manera
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general, los colaboradores se encuentran bien motivados y presentan muchas ganas
de trabajar, en cambio si existe recorte de personal, esto conlleva a disminuir la
motivacionlaboral.

Deacuerdaa Silva (1996) lascaracteristicaprincipalesdel climalaboralson:

- Esexternoalos colaboradores.

- Lapercepciérdel contexto es diferentgaracadapersona.

- Permanecenla empresaor bastantéempo.

- Esdiferenteala culturadelasorganizaciones.

. Modelo de Medicion de John Sudarsky - Test de Clima Organizacional

(TECLA)

Garcia (2009) De acuerdo con Méndez (2006), en 1977 John Sudarsky, docente de
la Universidaddelos Andes,desarrolléenColombiaunaherramientalediagnostico

del clima organizacional llamadd@ECLA, el cual sefundamentaen la teoria
motivacionalde McClellandy Atkinson,enel cualseidentificanlos requerimientos

de afiliacion, poder y éxito. Tomo también en cuenta las variables establecidas por
Litwin y Stringer, que se considerancomo dimensionesdel clima de las
organizaciones(conformidad, responsabilidad,normas, recompensasgclaridad

institucional,espiritude grupo,seguridady salario).

SegunSuarezy Valencia(1997)Sudarsky un grupodeestudiodela Universidad
de los Andes]ograron desarrollar umodelo operativoque permitelograr la
generaciomue se necesita pasaentarel desarrolloorganizacional.

Sudarsky plantea en su tesis las siguientes dimensionesdel clima de las
organizaciones: Conformidad, Responsabilidad, Normas de Excelencia,
RecompensaClaridad Organizacional,Calor y Apoyo, Seguridad,y Salario.
Asimismo,elautorutiliz6 comobaseparasutrabajo la definicibndeclimautilizada

por Litwin y Stringer,incorporandoldos factoresla seguridady salariopor
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considerarlos de suma importancia en el ambiente de Colombia. El instrumento
utilizadoparamedirel climaorganizacionalisado esinformulariodepreguntasle
90interrogantesespectafalsoo verdaderognel queseincluyenvariaspreguntas

de control.

Sudarsky considera el clima de las organizaciones como una idea integrada que
permite determinar la forma de como las politicas, practicas administrativas, la
tecnologia yos procesosletomadedecisiones seonvierten(atravésdel climade

las organizaciones y motivaciones) en la conducta de los equipos y personas que
reciben su influencia. El instrumento permite realizar un diagndstico del clima
organizacional al contestar la siguiente interrogante: ¢Qué se tiene
motivacionalmente en estaganizacion? Con base en la informacién generada en

la medicién, es posible predecir la forma mas adecuada de enrumbar la accién de
acuerdo con sus prioridades y limitaciones, tanto de orden econémico como de
recurso$iumanossi esquesetomaencuentagueesposibleestableceunarelacion

entre laglimensioneslel climaorganizacionay las motivacionessociales.

. Cuestionariode Litwin y Stringer

Campo y Daza (2016) De acuerdo a la importancia del tema de las dimensiones
de clima de las organizaciones, es de suma importancia tomar conocimiento de
losaportegealizadogor Liker, queofreceochodimensioneparamedirel clima

organizacional(Lopezy Meza,2010)

a) Estilo de autoridad: La manera como se aplica el poder o liderazgo dentro de
una empresa.

b) Fuerzagie motivacion:Los métodosmotivacionaleautilizadosdentrode la
empresgara contestaa lasnecesidadedelos colaboradores.

¢) Comunicacion: Tipos de comwaicion que se han implementado y la forma de
comorealizarlos.

d) Procesosleinfluencia:Los procedimientosisadoor la organizaciérparala
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interaccidnentre directivosy operativos,y lograr las metasy los objetivos
trazados.

e) Procesadetomade decisionesla formade adoptarlas|os criteriosde
pertinencia déasinformacionesy comorealizarlas.

f) Procesaleplaneamientot.a formaenla quesondeterminado$os objetivosy
comollegaraecellos.

g) Elcontroly Procesosle control: La forma enla que sddistribuyeel controlen
lasdiferentes dependencidsla empresa.

h) Objetivosde eficienciay perfeccionEsla formaen que sestablecetos

objetivosy la relacionentrelo planificadoy lo logrado pola empresa.

5.2. Justificacion

Justificacién tedrica

El desarrollo de este estudiene como finalidad contribuir conocimientos acerca
de cémo la cultura organizacionalse relacionacon el clima organizacional;
asimismo, proveer resultados que permitan establecer si se requiere im@ieme

mecanismosle mejora, puesto queelesestaridbrindandoinformacionveraz.

Justificacién practica

La investigacion esta orientada a evaluar las dimensionesde la cultura
organizacionaly del clima organizacional, con el propdsito de otorgar
recomendaciones a la I.LE. N° 14781 Hildebrando Castro Pozo, Chalacala Baja,
Sullana, que permitan tomardecisionesoportunasque ayuden amantenero

mejorarun buenclimadela institucioneducativa.
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Justificacidbn metodologica

La elaboraciorde estainvestigacionaplicametodologiaparaanalizarla cultura
organizacionafjuepermitirdnobtenerresultadoparaqueseartomado®ncuenta

por la I.LE. N° 14781 Hildebrando Castro Pozo, respecto al clima organizacional.
Del mismo modo, la informaciénconseguidaes de bastanteimportanciapues
permitirAhacera comparaciémela informacioénrecopiladaconlainformacional

inicio dela investigacion.

Justificacion social

El resultadocooperarda que las relacionesinstitucion i Sociedad,se vean
fortalecidas ya que al mejorda cultura organizacional de la I.E. N° 14781
Hildebrando Castro Pozo Sullana. también se modificara el clima organizacional
deestaporlo tanto,sedaraun mejortrato.La culturaorganizacionagésunaspecto
importanteenlasorganizacionepuestagqueeslaformaenqueesidentificadaesta

enla sociedady juegaun papelprimordialenel mantenimientalela institucion.

5.3. Problema

¢,Cudleslarelacionentrela Culturaorganizacionay climaorganizacionalenla
I.LE. N° 14781HildebrandoCastroPozo Sullana2020?

5.4. Conceptuaciony operacionalizacionde lasvariables

5.4.1.Conceptualizacion

Cultura organizacional

Definicion Conceptual
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Koontz, Weihrich y Cannice (2014), en su libro de administracion define la
cultura organizacional como el modelo general de comportamiento, es decir,

lascreenciag los valorescompartidos qués miembrogienenencoman.

Definicion Operacional

En el centro educativo donde se realizara la investigacion, la cultura
organizacionasedebedifundir atravésdelascreenciay los valoresqueson
propiosdela instituciénparaguesearadoptadogorlos colaboradores.

Definicién conceptualde las dimensiones.

1. Involucramiento
Contreras y Goémez (2018) Se caracteriza por el poder de sus integrantes,
los queestanorganizadognequiposLos miembrosestancomprometidos
con su trabajo, sienten pertenencia en la organizacién, participan en las

decisionegjue estamelacionadogon losobjetivosdela empresa.

2. Consistencia
Contreras y Gémez (2018) Se caracteriza por que las actividades estan
coordinadas adecuadamente. Las organizaciones con consistencia fuerte
presentamstabilidacke integracidncomo resultaddela vision compartida

y un alto gradodeuniformidad

3. Adaptabilidad
Contrerasy Gomez (2018) Las organizacionesadaptativastienen
capacidad y experiencia en introducir cambios, usualmente experimentan

crecimientoen lasventas eancremeno delascuotasde mercado.

4. Mision
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Contreragy GOmez(2018)Represental propoésitoy la direccionsobrelas
metas y los objetivos estratégicos, proporcionan una vision clara de como

sera laorganizaciorenel futuro

Clima organizacional

Definicion Conceptual

Chiavenato (2000) arguye que el clima organizacional puede ser definido
como las cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o
experimentadas por los miembros de la organizacion y que ademas tienen
influencia directa etos comportamientodelos empleados.

Definicion Operacional

Las institucionesdebentomar en cuentala percepcionpor parte de los
trabajadores del ambiente laboral debido que este influye en la conducta de

los mismos.

Definicion conceptualde lasdimensiones.

1. Estilo de autoridad
Stoner, Freeman y Gilbert (1996), lo definen como la forma de poder que,
con frecuencia,se usa en un sentido mas amplio para referirse a la
capacidadde una personapara ejercer el poder como resultadode

cualidades comtms conocimientos los cargos.

39



2. Fuerzasmotivacionales
Stoner, Freemany Gilbert (1996), sefialan como los factores que

ocasionanganalizary sostieneria conductale unapersona.

3. Comunicacion
Stoner, Freeman y Gilbert (1996), lo definen como el proceso mediante el
cual las personastratan de compartir significados por medio de la
transmisiorde mensajesimbalicos

4. Procesotoma dedecisiones
StonerFreemary Gilbert(1996),sefalargqueesel procesgparaidentificar

y seleccionaun cursodeacciénpararesolverun problemaespecifico.

5. El control y Procesodde control
Stoner, Freemany Gilbert (1996), lo definen como el procesopara

asegurarsquelasactividadegsealessecifienalasactividadegproyectadas.

5.4.20peracionalizacionde Variables
Variable 1: Cultura organizacional

Variable 2: Climaorganizacional
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Matriz para la operacionalizacionde variables

DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS
La (.:ultqr,a de la|En .el centro Empoderamiento ly2
organizacion es el | educativo donde se : :
modelo general de| realizara la| Involucramiento | Trabajoenequipo 3y4
conducta, osea, las| investigacion, la Desarrollo de 5y6
creencias y valores qu cultura capacidades
se comparten y los| organizacional se Valorescentrales 7y8
colaboradoreposeen d¢ debe difundia través Acuerdo 9y 10
! i Consistencia
manera comugKoontz, delascreenciag los Coordinacion e 1y 12
Weihrich y Cannice, valores que son ) -,
: integracion
2014), propios de Ia : —
CULTURA DE LA institucion paraque Orientacion  al| 13y14
ORGANIZACION seanadoptadopor cambio
los colaboradores. " Orientacion  al 15y 16
Adaptabilidad cliente
Aprendizaje 17y 18
organizativo
Direccion y 19y 20
- propositos
Mision estratégicos
Metas yobjetivos 21y 22
Vision 23y 24
El clima organizaciong Las instituciones Poder 25
puedeserdefinidocomo| deben tomar en Estilo de Liderazao 26V 27
CLIMA las  cualidades o | cuenta la percepcio autoridad g — éys
ORGANIZACIONAL | 5 oniedades del | por parte de los Responsabilidad
ambiente laboral que | trabajadoreslel Sueldosy salarios 29
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son  percibidas o
experimentadagor los
miembros  de la
organizacion y que
ademas tienen
influenciadirectaenlos
comportamientosle los
empleados.
(Chiavenato, 2000)

ambiente laboral
debido que este
influye en la
conducta de los
mismos.

Fuerzas Reconocimientos 30y 31
motivacionales | |ncentivos 32
Buena 33
comunicacion
Comunicacién | Reuniones 34
Canales de 35
comunicacion
Participaciérdelos 36
trabajadores
Toma de Busca de 37y 38
decisiones informacion
Expresampuntosde 39
vista
Supervision 40
Controly proceso Monitoreo a1
de control _
Estandares 42
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5.5.

5.6.

Hipotesis

H1: Laculturaorganizacionasiserelacionaconel climaorganizacionaldelal.E.
N° 14781HildebrandoCastroPozoSullana,2020

HO: Laculturaorganizacionaho serelacionaconel climaorganizacionaldela
I.LE. N° 14781HildebrandoCastroPozoSullana, 2020.

Objetivos

Objetivo general
Establececuél esla correspondenciantrela culturaorganizacionay clima
organizacional,enl.E. N° 14781HildebrandoCastroPozo Sullana2020.

Objetivos especificos

1. Describir la cultura organizacional de la I.E. N° 14781 Hildebrando Castro Pozo
Sullana,2020.

2. Describirel clima organizacionaldela I.E. N° 14781HildebrandoCastroPozo
Sullana,2020.

3. Estableceta relaciénentreel involucramientoy el clima organizacionalde la
I.LE. N° 14781HildebrandoCastro Poz&ullana, 2020.

4. Establecelarelacionentrela consistencig el climaorganizacionaldelal.E. N°
14781HildebrandoCastroPozoSullana,2020.

5. Establecetfarelacionentrela adaptabilidady el climaorganizacionalgela I.E.
N° 14781HildebrandoCastroPozoSullana,2020.

6. Establecela relacionentrela misiony el clima organizacionalde la I.E. N°
14781HildebrandoCastroPozoSullana,2020.
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6. Metodologia

6.1. Tipo y Disefiode Investigacion

Tipo
Segurel problemagueseplantedy losfinesestablecidosl tipo fue no experimental,
debido que se analizé y realiz6 la descripcion de la conducta de las variables sin

ejercerinfluencia.

Disefiode la Investigacion

Fuedescriptivo, correlacionatonun cortetransversal,

Correlacional, ya que se establecio la asociacion o relacion lastkariables; y
Transversal, porque los datos se recolectaron en un solo momento en el tiempo, sin

alterarsus condiciones existentes.

Ox
DONDE:
n =Muestra
n r - Ox = Variable 1 (Cultura organizacional)
Oy = Variable 2 (Clima de la organizacio)
r = Correspondenciantrelasdosvariables
Oy
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6.2. Poblaciéni Muestra

Poblacion
Paraeste trabajofue todos los funcionariosy colaboradoresie todo nivel, de
administracion y docente pertenecientes a la I.E. N° 14781 Hildebrando Castro Pozo

Sullana,2020:los mismosquefueronuntotal de 55colaboradores.

Area Hombres Mujeres N.° de
trabajadores

Personajerarquico 5 3 08
Personaddministrativo 5 2 07
Personal docente nivel 7 11 18
primario
Personal docente nivel 8 14 22
secundario

Total 25 30 55

Muestra

La muestrafue todala poblaciénde la entidadqueson55 colaboradoreslela de la
I.E. N° 14781HildebrandoCastroPozoSullana, 2020

6.3 Técnicaseinstrumentos deinvestigacion:
Técnicas:

Seuso6comotécnicala encuestagonunarelacionde preguntaslisefiadale manera

especificgparael ambiente astudiar.
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Instrumentos:

Seuutilizé como instrumentoel cuestionariodebidamentestructuradogcuyas
preguntasirvio pararecolectadatosde lasvariablesde estudio.

Parasu validaciénserecurridal i J u ideB xop e r ytparasa confiabilidad, se

aplicéel Alfa deCronbach.

6.4. Procesamientoy andlisisde la informacién
Los datos obtenidosfueron procesadosen el software SPSS,versidon 25. Los
resultados de ese proceso fueron tabulados, analizados e interpretados a través de
tablasy figuras estadisticaddebidamenteestructuradosjos mismos que fueron
apoyados por el programa Microsoft Excel, para su presentacion. Estas figuras y

tablaspermitieronllegar aconclusioney plantealasrecomendaciongsertinentes.
Para efectos de determinar si existe o no relacién entre las variables se aplicé la

técnica de andlisis estadistico del Chi Cuadrado; y para la correlacién entre las

variables se utiiz6 el estadisticale Taub de Kendall.
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7. Resultados

7.1.Descripcionde losresultados

Tabla 1.
Descripciérdela culturaorganizacionatiela|.E. N° 14781HildebrandoCastroPozo
Sullana,2020.
NIVELES Encuestados Por?gntaje Porcentaje
vélido acumulado
NIVEL BAJO 24 43.6 43.6
NIVEL MEDIO 9 16.4 60.0
NIVEL ALTO 22 40.0 100.0
Total 55 100.0

Fuente: Basede datosSPSS
Elaboracién El autor

Interpretacion

El 43.6% de los encuestados sefiala que la cultura de la organizacion tiene un rango
bajo; un 40.0% considera que tiene un gran nivel; un 16.4% entiende que tiene un
nivel moderadogn lal.E. N° 14781 Hildebrand&astro Poz&ullana,2020.

Tabla 2.
Descripcion del Involucramientde la I.LE.N° 14781 HildebranddCastro Pozo
Sullana,2020.
NIVELES Encuestados  Porcentaje véalido Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 24 43.6 43.6
NIVEL MEDIO 13 23.7 67.3
NIVEL ALTO 18 32.7 100.0

Total 55 100.0
Fuente: Basede datosSPSS

Elaboracién El autor
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Interpretacion

El 43.6% de los encuestados sefiala que el involucramiento tiene un nivel bajo; el
32.7% considera que tiene un nivel alto; y el 23.7% considera que tiene un nivel
medio,enla I.E.N° 14781HildebrandoCastro Poz&ullana,2020.

Tabla 3.
Descripciérdela Consistenciaela |.E. N° 14781HildebrandaCastroPozoSullana,
2020.

NIVELES Encuestados Porcentajevalido Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 33 60.0 60.0
NIVEL MEDIO 0 0 0
NIVEL ALTO 22 40.0 100.0
Total 55 100.0

Fuente: Basede datosSPSS
Elaboracién El autor

Interpretacion

El 60%delosencuestadosefialaguela consistencigieneun nivel inferior; un40.0%
entiende que tiene un gran nivel, en la I.LE. N° 14781 Hildebrando Castro Pozo
Sullana,2020.

Tabla 4.
Descripcion de la Adaptabilidade la I.LE. N° 14781 Hildebrand&astro Pozo
Sullana,2020.

NIVELES Encuestados  Porcentaje valido :s;‘rfg};ﬂ(e)
NIVEL BAJO 27 49.1 49.1
NIVEL MEDIO 22 40.0 89.1
NIVEL ALTO 6 10.9 100.0
Total 55 100.0

Fuente: Basede datosSPSS
Elaboracién El autor
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Interpretacion

El 49.1% de los encuestados sefiala que la adaptabilidad tiene un nivel bajo; el 40%
considera que tiene un nivel medio; y el 10.9% considera que tiene un nivel alto, en
la I.E.N° 14781HildebranddCastroPozoSullana,2020.

Tabla 5.
Descripciordela Misiondelal.E. N° 14781HildebrandoCastroPozoSullana,2020.
NIVELES Encuestados  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 43 78.2 78.2
NIVEL MEDIO 5 9.1 87.3
NIVEL ALTO 7 12.7 100.0
Total 55 100.0

Fuente: Basede datosSPSS
Elaboracién El autor

Interpretacion

El 78.2%delos encuestadosefalaguela mision tieneun nivelbajo; el 12.7%
considerajuetiene unnivel alto; y el 9.1%considerajuetiene umivel medio,en la
I.LE. N°14781HildebrandoCastroPozoSullana, 2020.

Tabla 6.
Descripciéndel clima organizacionatle la |.LE. N° 14781 HildebrandoCastroPozo

Sullana,2020.

NIVELES Encuestados  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
NIVEL MALO 18 32.7 32.7
NIVEL REGULAR 23 41.8 74.5
NIVEL BUENO 14 25.5 100.0
Total 55 100.0

Fuente: Basede datosSPSS

Elaboracién El autor
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Interpretacion

El 41.8%sefaleel climadela organizaciorconunrangoregular;un 32.7%considera

gue tiene un bajo nivel; y un 25.5% considera un nivel bueno, en la I.E. N° 14781
HildebrandoCastroPozoSullana,2020.

Tabla 7.
Descripcion del Estilo de autoridad en la I.E. N° 14781 Hildebrando Castro Pozo
Sullana,2020.

NIVELES Encuestados Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
NIVEL MALO 43 78.2 78.2
NIVEL REGULAR 9 16.3 94.5
NIVEL BUENO 3 55 100.0
Total 55 100.0

Fuente: Basede datosSPSS

Elaboracién El autor

Interpretacion

El 78.2% de los encuestados sefiala que el estilo de autoridad tiene un mal nivel; el
16,3% considera un nivel mediano; y el 5.5% considera que tiene un nivel bueno, en
la I.E.N° 14781HildebrandoCastroPozoSullana,2020.

Tabla 8.
Descripcion de las Fuerzas motivacionales en la I.LE. N° 14781 Hildebrando Castro
PozoSullana,2020.

NIVELES Encuestados  Porcentaje valido aP:urfneur:::jjs
NIVEL MALO 44 80.0 80.0
NIVEL REGULAR 5 9.1 89.1
NIVEL BUENO 6 10.9 100.0
Total 55 100.0

Fuente: Basede datosSPSS
Elaboracién El autor
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Interpretacion
El 80%delos encuestadosefnalaguelasfuerzasnotivacionalesienenun mal nivel;

un 10.9%considerael nivel bueno;el 9.1%consideraquetienenun nivel regular,en
la I.E.N° 14781HildebrandoCastroPozoSullana,2020.

Tabla 9.
Descripcion de la Comunicacion en la I.LE. N° 14781 Hildebrando Castro Pozo
Sullana,2020.

NIVELES Encuestados  Porcentaje valido aP(?urfneur}sz
NIVEL MALO 15 27.3 27.3
NIVEL REGULAR 22 40.0 67.3
NIVEL BUENO 18 32.7 100.0
Total 55 100.0

Fuente: Basede datosSPSS

Elaboracién El autor

Interpretacion

El 40% de los encuestados sefiala que la comunicacién tiene un nivel regular; el
32.7% considera que tiene un nivel bueno; y el 27.3% considera que tiene un nivel
malo,enla I.E.N° 14781HildebrandoCastroPozo Sullana2020.

Tabla 10.
Descripcion de la Toma de decisiones en la I.LE. N° 14781 Hildebrando Castro Pozo

Sullana,2020.

NIVELES Encuestados  Porcentaje valido aP:urfneur:::jjs
NIVEL MALO 23 41.8 41.8
NIVEL REGULAR 29 52.7 94.5
NIVEL BUENO 3 5.5 100.0
Total 55 100.0

Fuente: Basede datosSPSS
Elaboracién El autor
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Interpretacion

El 52.7% de los encuestados sefiala que la toma de decisiones un nivel regular; el
41.8% considera que tiene un mal nivel; y un 5,5% considera que el rango es bueno,
enla I.E.N° 14781HildebrandoCastroPozoSullana,2020.

Tabla 11.
Descripciondel Contmol y procesadecontrolenla I.E.N° 14781HildebrandoCastro
PozoSullana,2020.

NIVELES Encuestados  Porcentaje valido aP:aneur:gE
NIVEL MALO 47 85.5 85.5
NIVEL REGULAR 0 0 0
NIVEL BUENO 8 145 100.0
Total 55 100.0

Fuente: Basede datosSPSS

Elaboracién El autor

Interpretacion

El 85.5% de los encuestados sefiala que el control y proceso de control tiene un
bajisimo nivel; y el 14,5% considera que tiene un rango bueno, en la I.LE. N° 14781
HildebrandoCastroPozoSullana,2020.
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Tabla 12

Indicadoresiemogréficos ya variableCulturaorganizacional

INDICADORES

CULTURA ORGANIZACIONAL

DEMOGRAEICOS NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO Total
Encuestadg Porcentaje| Encuestadq Porcentaje| Encuestadg Porcentaje| Encuestadg Porcentaje
Masculino 15 27.3% 4 7.3% 11 20.0% 30 54.5%
SEXO Femenino 9 16.4% 5 9.1% 11 20.0% 25 45.5%
Total 24 43.6% 9 16.4% 22 40.0% 55 100.0%
1828 0 0.0% 0 0.0% 0.0% 0.0%)|
29-38 1.8% 0 0.0% 5.5% 7.3%
39-48 8 14.5% 5 9.1% 7.3% 17 30.9%
EDAD 4958 15 27.3% 4 7.3% 12 21.8% 31 56.4%
Mas de58 0 0.0% 0 0.0% 3 5.5% 3 5.5%
Total 24 43.6% 9 16.4% 22 40.0% 55 100.0%
Soltero 4 7.3% 1 1.8% 1 1.8% 6 10.9%
Casado 16 29.1% 6 10.9% 20 36.4% 42 76.4%
ESTADO Divorciado 0.0% 1 1.8% 0 0.0% 1.8%
CIVIL Conviviente 5.5% 1 1.8% 1.8% 5 9.1%
Viudo 1.8% 0 0.0% 0 0.0% 1.8%
Total 24 43.6% 9 16.4% 22 40.0% 55 100.0%
Hasta5 afios 1.8% 0 0.0%) 2 3.6% 5.5%)
6 - 10afos 1.8% 0 0.0%) 0 0.0% 1.8%
ANOs | 11-15afios 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%|
SERI?/IIECIO 16- 20afios 9.1% 1 1.8% 7 12.7% 13 23.6%)
2lamas 17 30.9% 8 14.5% 13 23.6% 38 69.1%
Total 24 43.6% 9 16.4% 22 40.0% 55 100.0%

Fuente: Basede datosSPSS
Elaboracién El autor

De acuerdo al sexo, el 27.3% de los varones sefiala que la cultura organizacional en la |.E.

N° 14781 Hildebrando Castro Pozo Sullana, 2020, tiene nivel inferior; el 20% sefala rango

altoy un7,3%senalanivel medio.

Seguraedad.el 27.3%entre49-58 afiosdeedadsefalarguela culturaorganizacionagnla
[.E. N° 14781 Hildebrando Castro Pozo Sullana, 2020, tiene nivel inferior; el 21.8% sefala

rangoalto y un7.3%sefalarangomedio.
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Deacuerdo akstadcivil, el 36.4%del personatasadasefnalaguela culturaorganizacional
en la I.LE. N° 14781 Hildebrando Castro Pozo Sullana, 2020, tiene nivel alto; el 29.1% de

ellos sefiala nivdbajoy el 10.9%senalanivel medio.

De acuerdo a los afios de servicio, el 30.9% del personal con r24safi®s de trabajo,

sefala que la cultura organizacional en la I.LE. N° 14781 Hildebrando Castro Pozo Sullana,

2020, tiene nivel bajo; el 23.6% sefala que tiene elevado nivel; y solo 14,5% sefiala que

poseaun medianonivel.

Tabla 13

Indicadoresiemogréfics yla variableClimaorganizacional

INDICADORES

CLIMA ORGANIZACIONAL

DEMOGRAFICOS NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO Total
Encuestadg Porcentaje| Encuestadq Porcentaje| Encuestadd Porcentaje| Encuestadd Porcentaje
Masculino 11 20.0% 13 23.6% 6 10.9% 30 54.5%
SEXO Femenino 7 12.7% 10 18.2% 8 14.5% 25 45.5%
Total 18 32.7% 23 41.8% 14 25.5% 55 100.0%
18-28 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0.0%
29-38 1 1.8% 1.8% 2 3.6% 7.3%)|
3948 7 12.7% 6 10.9% 4 7.3% 17 30.9%
EDAD 4958 9 16.4% 15 27.3% 7 12.7% 31 56.4%
Méas de58 1 1.8% 1 1.8% 1 1.8% 3 5.5%)
Total 18 32.7% 23 41.8% 14 25.5% 55 100.0%
Soltero 2 3.6% 2 3.6% 2 3.6% 6 10.9%
Casado 14 25.5% 19 34.5% 9 16.4% 42 76.4%
ESTADO Divorciado 0 0.0% 0.0% 1 1.8% 1.8%
CIVIL Conviviente 1.8% 3.6% 2 3.6% 5 9.1%)
Viudo 1 1.8% 0 0.0% 0 0.0% 1.8%
Total 18 32.7% 23 41.8% 14 25.5% 55 100.0%
Hasta5 afios 1 1.8% 3.6% 0 0.0% 5.5%
6 - 10afios 1 1.8% 0.0% 0 0.0% 1.8%)
ANOS | 11- 15afios 0 0.0% 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
SER[\)/IIECIO 16- 20anos 2 3.6% 10.9% 5 9.1% 13 23.6%
2lamaéas 14 25.5% 15 27.3% 9 16.4% 38 69.1%
Total 18 32.7% 23 41.8% 14 25.5% 55 100.0%

Fuente: Basede datosSPSS
Elaboracién El autor
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De acuerdaal sexo,el 23.6%delos varonessefialaque elclimaorganizacionaénla I.LE. N°

14781 Hildebrando Castro Pozo Sullana, 2020, tiene nivel medio; el 20% de ellos sefiala
nivel bajoy el 10.9%sefialanivel medio.

Segunla edad,el 27.3%entre49-58 afiodeedad sefalagueel clima organizacionaénla

I.LE. N° 14781 Hildebrando Castro Pozo Sullana, 2020, tiene nivel medio; el 16.4% de ellos
sefalanivel bajoy el 12.7%sefalanivel alto.

De acuerdo al estado civil, el 34.5% del personal casado sefiala que el clima organizacional
en la I.LE. N° 14781 Hildebrando Castro Pozo Sullana, 2020, tiene nivel medio; el 25.5% de
ellos sefialaivel bajoy el 16.4%sefalanivel alto.

De acuerdo a los afios de servicio, el 27.3% del personal con mas de 21 afios de trabajo,
sefiala que el clima orgaacional en la I.E. N° 14781 Hildebrando Castro Pozo Sullana,
2020,tienenivel medio;el 25.5% sefalguetieneun nivelbajoy el 16.4%sefalaguetiene

un nivel alto.
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7.2.Contrastaciondela hipotesis

Tabla 14

Correlacionegntrela Culturaorganizacionay climaOrganizacional

CULTURA CLIMA
ORGANIZACIONAL ORGANIZACIONAL
Coeficiente 1.000 0.071
de
correlacion
CULTURA Sig. 0.494
ORGANIZACIONAL (bilateral)
Tau_b N 55 55
de
Kendall Coeficiente 0.071 1.000
de
CLIMA correlacion
ORGANIZACIONAL Sig. 0.494
(bilateral)
N 55 55

Fuente:Basede datos
Elaboracién: Propia

Interpretacion:

Segurel estadisticdaub deKendall,el coeficientedecorrelacion0.071,estoindica

unacorrelaciomrmuylimitaday unnivel significativode0,494mayora0,05,seinfiere

gue ambas variablégnenpoquisimacorrelacion.

Tabla 15

Pruebagsie chi-cuadradade Culturaorganizacional glima Organizacional

Significacionasintética

Valor f (bilateral)
Chi-cuadradale 76,018 70 0291
Pearson
Razén deverosimilitud 73.291 70 0.371
Asouamonlmeal por 0.743 1 0.389
lineal
N decasos validos 55

a. 88casillas(100,0%)hanesperadan recuentanenorqueb. Elrecuentaninimoesperades,05.

Fuente:Basededatos
Elaboracién: Propia
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Interpretacion

Segun el estadistico Chi Cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0.291,
mayor al 0.05; lo que significa que se rechaza la hipétesis alternativa y se acepta la
hipétesisnula; es decir la cultura organizacionalno se relacionacon el clima
organizacionatliela I.E. N° 14781 Hildebrand&€astro Poz&ullana,2020.

Figural.

DIAGRAMA DE DISPERSION
CULTURA ORGANIZACIONAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL

75 D0 o . o o . _< .

CLIMA ORGANIZACIONAL

8000 85.00 3000 8500 10000 10500

CULTURA ORGANIZACIONAL
Fuente:Basede datos

Elaboracién: Propia

Interpretacion:

A través de la figura 1, se puede verificar que existe una correlacién casi nula, entre
las variables cultura organizacional y clima organizacional; la misma que se obtuvo

enlatablal2 delpresentenforme.
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Tabla 16
Correlacionegntrelnvolucramientoy climaOrganizacional

INVOLUCRAMIENTO CLIMA
ORGANIZACIONAL
Coeficiente 1.000 0.085
de
INVOLUCRAMIENTO  S'9: 0.409
(bilateral)
Tau_b N 55 55
de
Kendall Coeficiente 0.085 1.000
CLIMA ge
'9. 0.409
ORGANIZACIONAL (oo
N 55 55

Fuente:Basededatos
Elaboracién: Propia

Interpretacion:

Segurel estadisticd@aub deKendall,el coeficientedecorrelacion0.085,estoindica

gue hay correlacién positiva muy limitada y el nivel significativo es 0.409 mayor a
0.05,seinfiere quehaymuy bajacorrelacion.

Tabla 17

Pruebaslechi-cuadradaleInvolucramientoy climaOrganizacional
Significacionasintética

Valor df

(bilateral)
Chi-cuadradale 394,549 80 0.000
Pearson
Razén deverosimilitud 215.864 80 0.000
Asouamonhneal por 44.518 1 0.000
lineal
N decasos validos 55

a. 99casillas(100,0%)hanesperadan recuentanenorqueb. Elrecuentaninimoesperade@s,05.

Fuente:Basede datos

Elaboracién: Propia

Interpretacion

Segun el valor Chi Cuadrado de Pearson, el nivel de significacmoogsnenor al
0.05; lo que significa que el involucramiento si se relaciona con el clima
organizacionaén lal.E. N° 14781 Hildebrand€&€astro Poz&ullana,2020.
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Tabla 18
CorrelacionegntreConsistencig climaOrganizacional

CLIMA
CONSISTENCIA - 5o GANIZACIONAL
Coeficiente 1.000 0.110
de ' '
CONSISTENCIA Sig. 0.316
(bilateral)
Tau_b N 55 55
de L
CLIMA Coeficiente
0.110 1.000
Kendall Jo GANIZACIONAL  de
Sig.
. 0.316
(bilateral)
N 55 55

Fuente:Basededatos
Elaboracién: Propia

Interpretacion:

Deacuerdaal estadisticaraub - Kendall,el valor decorrelacién0.110,implicaque

hay muy baja relacion y su nivel de significacion es 0.316 mayor a 0.05, se infiere
gue existaunamuy bajacorrelacion.

Tabla 19
Pruebasle chi-cuadradale Consistencig climaOrganizacional
Significacionasintética

Valor f (bilateral)
Chi-cuadradale 133,490 30 0.000
Pearson
Razo6n deverosimilitud 129.834 30 0.000
Asouamorilneal por 48.873 1 0.000
lineal
N decasos validos 55

a.44 casillas(100,0%)hanesperadainrecuentanenorqueb. El recuentaninimoesperades, 15.
Fuente:Basededatos
Elaboracién: Propia
Interpretacion
Segurel estadistic&Chi Cuadradale Pearsonel nivel designificanciaes0.00g menor
al 0,05;significandoquela consistenciai serelacionaconel climadela organizacion

de la InstituciérEducativamotivo de lainvestigacion.
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Tabla 20
CorrelacionegntreAdaptabilidady clima Organizacional

CLIMA
ADAPTABILIDAD ORGANIZACIONAL
Coeficiente 1.000 0.070
de
Sig.
ADAPTABILIDAD S 0533
(bilateral)
Tau_b N - -
de o
Kendall CLIMA Coeficiente
ORGANIZACIONAL  de 0.070 1.000
Sig.
0.533
(bilateral)
N 55 55

Fuente:Basededatos
Elaboracién: Propia

Interpretacion:
Segun el valor Tau b de Kendall, el coeficiente correlacion, 0. 070, esto indica que
hayunacorrelaciorcasiinexistentey un nivel designificanciade 0.533mayora0,05,

seinfiere que haypoquisimacorrelacion.

Tabla 21

Pruebasle chi-cuadradale Adaptabilidady clima Organizacional
Significacionasintética

Val df .

alor (bilateral)
Chi-cuadrado de 165,000 30 0.000
Pearson
Raz6n deverosimilitud 124.161 30 0.000
Asouaaorimeal por 33.264 1 0.000
lineal
N decasos validos 55

a.43casillas(97,7%)hanesperadain recuentamenorqueb. El recuentaninimoesperades,05.

Fuente:Basededatos
Elaboracién: Propia
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Interpretacion

Segurel estadisticaChi Cuadradale Pearsonel nivel designificanciaeso.00g menor
al 0,05;significandoquela adaptabilidaderelacionaconel climadela organizacion
de lalnstitucionEducativaanalizada.

Tabla 22
CorrelacionegntreMision y clima Organizacional

; CLIMA
MISION ORGANIZACIONAL
Coeficiente 1.000 0.012
de
2 Sig.
MISION : 0.915
(bilateral)
Tau_b N 55 55
de Coefic
Kendall CLIMA oeficiente 0.012 1.000
ORGANIZACIONAL de ' '
Sig.
(bilateral) 0.915
N 55 55

Fuente:Basede datos
Elaboracién: Propia

Interpretacion:

Segun el estadistico Tau b de Kendall, el factor coeficiente correlacién 0,012, esto
significa que existe relacidon biunivoca casi nula y su nivel de significancia es 0,915
superiora0.05,porlo que seanfiere queexistemuy pocacorrelacion.

Tabla 23
Pruebasle chi-cuadradade Mision y clima Organizacional

Significacionasintética

Val f .

alor d (bilateral)
Chi-cuadradale 176,458 40 0.000
Pearson
Razén deverosimilitud 147.896 40 0.000
Asouamorilneal por 11.881 1 0.001
lineal
N decasos validos 55

a. 55casillas(100,0%)hanesperadain recuentanenorque5. Elrecuentaninimoesperades,09.

Fuente:Basede datos
Elaboracién: Propia
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Interpretacion
Segurel estadisticaChi Cuadradale Pearsonel nivel designificanciaeso.00g menor
al 0,05; significando que la mision se relaciona con el clima de la organizacion de la

InstitucionEducativaenrevision.

8. Analisisy discusion

Objetivo general: Determinar cual es la relacion entre la cultura organizacional y

el clima organizacional,dela I.E. N° 14781Hildebrando Castro PozoSullana, 2020

De acuerdoa la tabla 14Hay una correlacion casi nula entre las variables cultura
organizacionaly clima organizacional,debido al coeficiente de correlacién,0.071;
asimismo, segun la Tabla 15. de acuerdo al estadistico Chi Cuadrado de Pearson, con un
nivel de significacion es 0.291, mayor al 0.05, la cultura organizacional no se relaciona
con el clima organizacional de la I.E. N° 14781 Hildebrando Castro Pozo S@0#2ty

De tal manera, los resultados obtenidos coinciden parcialmente con los de Enero y Pérez
(2019), Gavino (2018), Moina y Rondon (2018) y Fiorese y Martinez (2016), quienes en
sus investigaciones concluyeron que existe correlacion, relacion e idluartce la

cultura de la organizacion y el clima organizacional .ademas Moya (2015), en su estudio,
coincideconlosresultadosle estainvestigaciondebidogueestableciduela culturay el

clima de la organizacién son componentes positivos en elegramiento escolar. Por

otro lado, Stilman (2001) refiere que la cultura de la organizacion es como un cumulo de
creencias y destrezas que se han compartido de manera amplia en la empresa y, por ello
ejerceinfluenciadirectarespecto @os procesosletomadedecisioney la conductadela

misma; y Chiavenato (2000) argumenta que el clima de la organizacion se puede definir
como las cualidades o propiedades del entorno laboral que se perciben o se experimentan

por los integrantesle la empresay quepor otro lado presentannfluenciadirectaenlas
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conductas de los colaboradores. Acorde a los resultados obtenidos y de acuerdo a mi
experiencialaboral pienso que la cultura organizacionales aquella que define la
personalidacgtnuna empresg contribuyea desarrollaun buenclima laboral.

Objetivo especifico 1: Describir la cultura organizacional de la I.E. N° 14781
Hildebrando Castro PozoSullana, 2020.

Deacuerdaalatablal. el 43.6%sefiala quéa culturaorganizacionalieneun nivel bajo;
en la I.E. N° 14781 Hildebrando Castro Pozo Sullafap. De tal manera, los resultados
obtenidos no coinciden con Ardmbulo (2019), quien en su investigacion determiné la
existenciadeunabuenaculturaorganizacionaénla CajaSullanaagenciaPiura;Lacherre
(2017),comoresultadadesutesisindico queel nivel culturalorganizaciona¢salto enun
granporcentaje YRodrigue22015),quananifestéencuantoala variable culturauehay
resultadoslentadoregondela satisfacciérde susmiembrosserevelaoptimistala misma
gue es caracterizada por la tendencia a los resultados y trabajo grupal y la libertad al
realizar sus actividades. Por otro lado, Koontz, Weihrich y Cannice (2014), definen a la
culturaorganizacionatomo elmodelogeneralde comportamientogsdecir,lascreencias
y los valores compartidos que los miembros tienen en comun; y, Robbins y Judge (2009)
indican que la cultura de la organizacién esta referida a un régimen de significado que se
comparte entre los miembros, ¢ual diferencia a una organizacion de otras. Segun los
resultados y a mi experiencia personal pienso que la cultura de la organizacion es basica
enlasmismasporqueesaquellagueencaminal rumbodelasmismasy orientala forma

enla quela organizaciérdebenconducirse.

Objetivo especifico 2: Describir el clima organizacional, de la |.E. N° 14781
Hildebrando Castro PozoSullana, 2020.
Segunla tabla6. se tiene al 41,8% del resultadie encuesta, quel clima dela
organizacioriieneunrangoregularenlal.E. N° 14781HildebrandaCastroPozoSullana,

2020.Detal maneralos resultado®btenidosno coincidenconRamosy Tejera(2019),
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guienes concluyeron que el clima laboral en el pais Ecuador, en criterios de fuerza se
puede considerar como débil; asimismo Ayosa (2017) en su trabajo investigativo sefala
que el clima laboral esté deteriorado; también Molleapaz (2017), establecioé que el clima
laboral se percibe de manera negativa por un 59% de los colaboradores; igyalmente
Pérez (2015), sefiala que en una municipalidad de Andahuaylas prevalece un clima de la
organizacioninadecuado;a diferencia de Rodriguez(2015), que manifiestaen su
investigacion la existencia de un ambiente laboral favorable en la institucién de su
estudio.Porsuparte Ramirezy Dominguez2012)considerajueel climaorganizacional

se basa en las percepciones individuales, y a menudo se definelosoipatrones
recurrentes de comportamiento, actitudes y sentimientos que caracterizan la vida en la
organizacion; también Chiavenato (2000) arguye que el clima organizacional puede ser
definido como las cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o
experimentadas por los miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia
directaenlos comportamientodelos empleadosSegunos resultadoy deacuerdoami
experiencia laboral sefialo que el clima organizacional influye en el desarrollo de las
actividades de los integrantes de una organizacion por lo que es necesario glirese eva

y asisepuedagomarmedidas correctivagstiempo.

Objetivo especifico 3: Establecer la relacion entre el involucramiento y el clima
organizacional,dela I.E. N° 14781Hildebrando Castro PozoSullana, 2020.

De acuerdo a la tabla 16, se indica que hay correlacion muy baja entre la dimension
involucramiento de la cultura organizacional y el clima organizacional de acuerdo al
coeficiente de Tau b de Kendall, 0.085; asimismo segun la tabla 17. con el nivel de
significacion 0.000, menor al 0.05; se denota que el involucramiento se relaciona con el
clima organizacional de la I.LE. N° 14781 Hildebrando Castro Pozo Sullana, 2020. De tal
manera, los resultados obtenidos coinciden con otras investigacionesde cultura
organizacional donde Huaméan (2016) en su investigacion de cultura organizacional y
motivacion laboral encontré que la dimension implicacion, si se relaciona

significativamentecon la motivacion laboral; a diferenciade Angulo (2017) quien
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concluye que la dimension participacion o involucramiento no influye en el compromiso
laboral de los profesionales de salud de una clinica; asimismo, Palomino (2018) en su
estudiode cultura organizacional y satisfaccion laboral determinalgutimension
implicacionnoinfluye enla satisfaccioriaboral;ademasl.edn(2017)concluyeencuanto

a las dimensiones de la cultura organizacional que la mayoria de los colaboradores de la
empresa no se encuentran involucrados directamente, evidenciando un riceirdeb
65.0%.Porotrolado,Denison(2003)refierequeel Involucramienteesconceptuadeomo
elempoderamientdelaspersonada construcciordelasmismasalrededodelos equipos

y el desarrollo del talento humano en cada ambito de la empresa; ademas, Contreras y
Gomez(2018)manifiestarquesecaracterizgor el poderdesusintegranteslos queestan
organizados en equipos. Los miembros estdn comprometidos con su trabajo, sienten
pertenencig&nla organizacionparticipanenlasdecisionegjueestarrelacionadogonlos
objetivos de la empresa. Segun los resultados obtenidos y en cuanto a mi apreciacion
manifiesto que el mayor provecho del talento humano de una empresa, se va obtener
cuandcel personatesientaparticipeeinvolucradoconla empresanisma,lo quesepuede

lograrconun ambienteagradabley conpoliticas qudos favorezcan.

Objetivo especifico 4: Establecer la relacion entre la consistencia y el clima
organizacional, dela I.E. N° 14781Hildebrando Castro PozoSullana, 2020.
De acuerdoa la tabla 18. Segun el estadistico Tau b de Kendall, el coeficiente de
correlacion0.110,seindicaquehaycorrelaciormuy bajaentrela dimensionconsistencia
y el clima organizacionalasimismosegunatablal9. del Chi Cuadradale Pearsongon
un nivel de significacion 0.000, menor al 0.05; se tiene que la consistencia se relaciona
con el clima organizacional de la I.LE. N° 14781 Hildebrando Castro Pozo Sullana, 2020.
De esta manera, los resultados obtenidos se comparan con otras investigaciones de la
cultura organizacional,donde Huaman (2016) en su investigacibnencontré que la
dimensionconsistenciaela culturaorganizacionalsi serelacionasignificativamenteon
la motivacion laboral; a diferencia de Palomino (2018) que en su estudio de cultura

organizacionay satisfaccioriaboraldeterminaguela dimensionconsistenciano influye
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en la satisfaccion laboral; conjuntamente, Angulo (2017) concluye que la dimension
consistencia no influye en el compromiso laboral de los profesionales de salud de una
clinica; ademas,Leodn (2017) indicé en cuanto a las dimensionesde la cultura
organizacional, que los colaboradores en un 55.0% no presentan consistencia hacia su
labor en la empresa, dando como resultado un nivel débil. Por otra parte, Denison (2003)
refiere que la Consistencia establece que la conducta de la gerftendatdentada en

grupos de valores primordiales; los colaboradores deben tener la capacidad y ser habiles
en conseguir convenios y las acciones de la empresa estan coordinadas adecuadamente e
integradasigualmenteContrerayy Gomez(2018)manifiestarquelasorganizacioneson
consistenciafuerte presentanestabilidade integracion como resultadode la vision
compartida y un alto grado de uniformidad. Segun los resultados obtenidos y en cuanto a
mi apreciacion sefialo que para un mejor desempefio del personal se requiere que la
empresa presente un nivel de consistencia alto para que todos trabajen hacia la misma

direccidny convalorescompartidos.

Objetivo especificob: Establecerla relacién entre la adaptabilidad y el clima

organizacional,dela |.E. N° 14781Hildebrando Castro PozoSullana,2020.
Deacuerdalatabla20, hayunacorrelaciéncasi nuleentrela adaptabilidadiela cultura
organizacionay suclimadeacuerdaal coeficientede correlacion0.070, ysegurel valor
obtenido Chi Cuadrado de Pearson, cuyo nivel de significacion es 0.000, menor al 0.05
(tabla21) significaquela adaptabilidaderelacionaconel climaorganizacionatiela I.E.
N° 14781 Hildebrando Castro Pozo Sullana, 2020. De esta manera,los resultados
obtenidos se comparan con otras investigaciones de la cultura organizacional, donde
Huaman(2016)ensuinvestigaciorencontro quéa dimensionadaptabilidadiela cultura
organizacional, si se relaciona sigrattivamente con la motivacion laboral; ademas,
Palomino (2018) como parte del estudio de cultura organizacional y satisfaccion laboral
establecioque el factor adaptacion tienefluencia en la satisfaccion en el trabajo;
asimismo, Angulo (2017) concluye que el factor adaptaciontiene influencia en el

compromisodetrabajode los colaboradoresle la clinica. A diferenciade Ledn (2017)
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gueindico encuantoa los factoresdela culturadela organizaciéngquelos colaboradores
tampocamanifiestaradaptaciomparasutrabajo presentandanvalor débilde56,3%;Por

otra parte, Denison (2003) refiere que la Adaptabilidad: hace posible a la empresa para
gue responda a las modificaciones del ambiente y a las solicitudes de los consumidores;
igualmente, Contreras y Gomez (2018) manifiestan que las organizaciones adaptativas
tienen capacidady experienciaen introducir cambios, usualmente experimentan
crecimiento en las ventas e incremento de las cuotas de mercado. Segun los resultados
obtenids y en funcién a mi experiencia laboral considero que la adaptacién por parte de
los colaboradores, al ambiente de trabajo a los cambios que se presenten, contribuye a un

mejorclimaorganizacional.

Obijetivo especifico 6: Determinar la relacion entre lanision y el clima de la
organizacion,dela |.E. N° 14781Hildebrando Castro PozoSullana, 2020.

Segunatabla22, el coeficienteTaude Kendalde 0,012¢xisterelaciéncasinulaentreel
factormisidondela culturadela organizaciory el climadela misma, ysegurel estadistico
Chi Cuadrado de Pearson, cuyo nivel de significancia es 0,000, inferior al 0,05 (tabla 23)
significa que la misién se relaciona con el clima de la organizacion de la I.E. N° 14781
Hildebrando Castro Pozo Sullana, 2020. De essémera, los resultados obtenidos se
comparan con otras investigaciones de la cultura de la organizacion, donde Huaman
(2016) localiz6 que la dimension mision de la cultura organizacional, esta relacionado de
manera significativa con la motivacion en elbajo; resultados contrarios a los de Ledn
(2017) que indicé en cuanto a los factoresde la cultura de la organizacién,que
mayormente los colaboradorestienen escasa identificacion hacia los objetivos
empresarialesproduciendocomo resultadoun bajo nivel con un 66,3%; también,
Palomino (2018¥nel trabajosobreculturadela organizaciéry satisfacciérenel trabajo
determind que el factor mision no tiene influencia en la satisfaccion laboral;
conjuntamente,Angulo (2017) concluye que el factor misién no influye en la
identificaciony compromisalelos colaboradoredeunaempresaleprestacionedesalud

privada. Por otra parte, Denison(2003) sefalaque la mision estareferidaal objetivo
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especifico u hoja de ruta que permite establecer los fines de la organizacién asi como del
planestratégicoEstdexpresad@nla perspectivalargoplazodela empresay Contreras

y Gomez (2018) manifiestan que la mision significa la mira y orientaegpecto a los

fines y objetivos de estrategia, que otorgan una idea exacta de la empresa a futuro. Segun
los resultado®btenidosy enfuncionami experiencidaboral,considero quéa misiénes

la brdjula de toda organizacion, por lo tanto, es necesario que todos los colaboradores la
hagarnpropiay trabajen eriunciéna ella.
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9. Conclusionesy recomendaciones

9.1. Conclusiones

PRIMERA: Entre cultura y clima organizacional, no exigacion, segun el nivel
de significacion 0.291, mayor al 0.05. Asi mismo, el nivel de

correlaciones positivaperomuydébil

SEGUNDA: El 43.6% de del personal docente y de administracion, opinaron que la
cultura de la organizacion tiene un rango bajo; en la I.LE. N° 14781
HildebrandoCastroPozoSullana,2020.

TERCERA: El 41.8% de los docentes y personal administrativo, opinaron que el
clima organizacionaltiene un nivel regular en la I.LE. N° 14781
HildebrandoCastroPozoSullana,2020.

CUARTA: Se determind que el factor de involucramiento por parte de la cultura
organizacionalestarelacionado coel climadela misma;debidoque
sunivel de significanciaes0,000inferior a 0,05.

QUINTA: Se determiné que el factor de consistenciade la cultura de la
organizacionsi serelacionaconel climadela misma;debidoaquesu

nivel significativoes0,000inferior al 0.05.
SEXTA: Se determiné que el factor de adaptabilidad de la cultura

organizacional, esta relacionado con su clima; debido que el nivel de

significanciaes 0,000menoral 0,05.

69



SEPTIMA Se determind que el factor de mision dentro de la cultura de la
organizacionestérelacionadaonclimadela misma;debidoaquesu

nivel designificaciones0,000inferior a 0,05.
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9.2.Recomendaciones

PRIMERA: Los funcionarios dda Institucibn Educativa examinada en la ciudad

de Sullana, deberian implementar estrategias de mejora para afianzar
la mision, el involucramiento, la adaptabilidad de los integrantes de la
institucion; para que exista mejor comunicacion,buenatoma de

decisiones mejorcontrol.

SEGUNDA: Los directivos de la I.LE. N°14781 Hildebrando Castro Pozo, de la

TERCERA:

ciudad de Sullana, en los programasde Cultura organizacional,
deberan incluir preferentemente eventos relacionados a consistencia,
enla queseafiancea quelos directivospractiquerio quetrasmiteny
mision, para que la entidad educativatenga un objetivo y esén
orientados en el horizonte de tiempo, a fin de que mejore la cultura

organizacionaénel centroeducativo.

En la institucion educativa, los directivos deberan implementar
mejoras a su clima, por medio de las fuerzas motivacionales, con
incentivos para los colaboradores)y el control y sus procesos,
implementando mecanismos de control que sean bien percibidos por

los colaboradores.

CUARTA: Los funcionarios de la I.E. N°14781 Hildebrando Castro Pozo, de la

ciudad de Sullana, deberan segui mejorando la dimension de
involucramiento, en los indicadores de empoderamiento, para que el
personal se pueda comprometer con la institucion; y desarrollo de las
capacidadesde docentesy administrativosque permitan formar

nuevodideresy asioptimizarel clima organizacional.
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QUINTA: Los funcionarios de la I.E. N°14781 Hildebrando Castro Pozo, de la
ciudad de Sullana, deberan seguir mejorando la dimension de
consistencia, a través de los indicadores de los valores centrates, pa
gue se predique con el ejemplo; y la coordinacion e integracion, que
ayuden a que los proyectos sean coordinados de forma integrada con
todas las areas de la institucion lo que ayudara a que mejore el clima

organizacional.

SEXTA: En la I.E. N°14781 Hildebrando Castro Pozo, de la ciudad de Sullana,
es necesario que se afiance la dimensién de adaptabilidad, por medio
del indicador Orientacién al cambio, implementando estrategias que
contribuyan a que el personallogre ser participe del cambio y

disminuyalaresistencia ello, mejorandcel climaorganizacional.

SEPTIMA: Los directivos dda I.E. N°14781 HildebrandcCastro Pozo, de la
ciudad de Sullana, deberan afianzar la dimensién mision, por medio
delindicadorDireccidny propositosestratégicogjisefiandgroyectos
gue permitan la continuidad a largo plazo de la institucion; y Metas y
objetivos, impulsandolos a que conozcan lo que hay que deben hacer

paraguetengarexito enla institucioneducativaalargo plazo.
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Anexos

Anexo N°01
MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS METODOLOGIA
H1:. La cultura| Objetivo general TIPO
organizacional si se| Determinar cuél es la relacion entre la | NO€xperimental
relaciona con el climg cultura organizacional y el clima DISERIO
organizacional,de la | organizacional, de la L.E. N° 14781 Descriptivo, correlacion, de cor
I.E. N° 14781| HildebrandoCastroPozoSullana, 2020. transversal
Hildebrando Castro POBLACION
cul ¢ Cuéles|a relacion PozoSullana, 2020 | Objetivos especificos 55trabajadoreslela |.E. N° 14781
utra entrela Culturay 1. Describir la cultura organizacional ¢ Hildebrando Castro Pozo Sullan
organizacionay 2020
i i HO: La cultura la I.LE. N° 14781 Hildebrando Cast
cllma_ _ clima o MUESTRA
organlzai:lonal dé organizacionaldela organizacional no se PozoSullana,2020. 55trabajadoreslela |.E. N° 14781
IHa_I:j‘Ek')r':ndloMSl LE. N° 14781 relaciona con el climy 2. Describirel climaorganizacionalgdela | Hildebrando Castro Pozo Sullar]
i
Castro Pozo| Hildebrando Castro organizacional,de la LE. N° 14781 Hildebrando Castro| 2920 TECNICA
Sullana,2020 PozoSullana 20207 I.LE. N° 14781 PozoSullana,2020. Encuesta
Hildebrando Castro| 3. Establecer la relacion entre el
PozoSullana, 2020. involucramiento vy el clima INSTRUMENTOS
N Cuestionario
organiza&ional, de la I.E. N° 14781
Hildebrando Castro Pozo Sullana,
2020.
4, Establecer la relacién entre la

consistenciy el climaorganizacional,
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delal.E. N° 14781HildebrandoCastro
PozoSullana,2020.

Establecer la relacion entre la
adaptabilidad vy el clima
organizacional,de la I.E. N° 14781
Hildebrando Castro Pozo Sullana,
2020.

Establecer la relacidén entre la misioy
el clima organizacional, de la I.E. N
14781 Hildebrando Castro Pozo
Sullana,2020.
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A Anexos N°02

\‘[‘ UNIVERSIDAD SANPEDRO
\A Jsp , ‘ Facultad de CienciasEcondmicasy Administrativas
\ V2 / Programa de estudiosde Administracion
' ENCUESTA

Estoy realizando una investigacion cientifica, referente a la relacion que existe entre la Cultura
organizacionay climaorganizacionatiela I.E. N° 14781HildebrandoCastroPozoSullana,2020.
Agradezcoa usted su valiosa colaboracién y aporte, al brinddemiaformacién necesaria,
contestandale maner&laray sinceragenla presenteencuesta.

| PARTE

Enestaprimerapartedela encuestale presentamosn conjuntode preguntascercade usted.Por
favor marqueconuna (X),el nimeroo la alternativaqueconsiderecorrectaencadaunaellas.

Sexo:
1. Masculino
2. Femenino

Edad: Afosde Serviciosenla empresa
1. 18- 28afios 1. Hasta fafios
2. 2971 38afios 2. 6 alOanos
3. 39 -48afos 3 11al5afos
4. 49- 58afios 4 16 a20afos
5. Mas deb8 afios 5 21amas.
EstadoCivil:
1. Soltero
2. Casado
3. Divorciado
4. Conviviente
5. Viudo (a)
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PARTE
A continuacionsepresentain conjuntode preguntaseferidasa la Culturaorganizacionalseguido
deunaescaladevaloraciondeestavariabledeestudio Porfavor marqueconuna(X) la alternativa
gue concuerdeonsuopinionencadacaso.

Escaladevaloracion:

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo | Ni deacuerdoni Deacuerdo Totalmentede
desacuerdo endesacuerdo acuerdo

CULTURA ORGANIZACIONAL:

CALIFICACION
N° | ITEMS 112|345
¢ Lamayoriade los miembrosde la institucioneducativaN® 14781
1 HildebrandoCastroPozoSullanaestanmuy comprometidogon su
trabajo?
¢,Cadaniembrodeestainstitucioneducativecreequepuedeenerun

2 impactopositivoenel grupo?

3 ¢ Sefomentaactivamentda cooperaciorentrelos diferentesgrupos
deestainstitucioneducativa?

4 ¢Acostumbramogrealizarlastareasenequipo,enlugardedejarque
hagatodola direccion?

5 _g,Se_Iesproporciona:apacitaciéra losfuturoslideresdelgrupodela
instituciéneducativa?

6 ¢Lacapacidadielas personagsvista comounafuenteimportante

deventajacompetitiva?
7 ¢ Eldirectory los coordinadoregracticano quetransmiten?

¢ Existeun conjuntode valoresclaroy consistente quege la forma
enque nosonducimos?

¢, Cuandaexistendesacuerdodrabajamosntensamentgara
encontraisolucioneslondetodosganen?

10 | ¢Nosresultafacil lograrel consenscaunentemas dificiles?

¢ Essencillocoordinarproyectosentrelos diferentesgruposde esta

11 1 instituciéneducativa?

12 _(;Existe_mabuenaalineaciérdeobjetivosentrelos diferentesiiveles
jerarquicos?

13 ¢Laforma que tenemosde hacerlas cosases flexible y facil de
cambiar?

14 ¢Losintentosde realizacambios suelengenerar resistencjzor

partedel personafjuelaboraenla institucioneducativa?
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¢ Loscomentarios/ recomendacionede nuestropadresy

15 estudiantesonducera menudaa introducir cambios

16 cla informacién sobre nuestrosalumnosinfluye en nuestras
decisiones?

17 ¢ Consideramosl fracaso como unaportunidadparaaprendery
mejorar?

18 C;El_aprendizajeesun objetivoimportanteennuestratrabajo
cotidiano?

19 ¢ Estainstitucion educativatiene un proyectoy una orientaciona
largoplazo?

20 c',Est_ainstitucic')neducativaiengunamisién claraguele otorga
sentidoy rumboa nuestrarabajo?

21 ¢Eldirectory los coordinadoredijan metasambiciosaspero
realistas?

22 ¢Laspersonagle estainstitucic’meducativacomprenderio quehay
guehacerpara tenegéxitoalargoplazo?

23 ¢ Tenemosinavision compartidade como ser&stainstitucion
educativeenel futuro?

24 | ¢ Eldirectory los coordinadoreienenunaperspectivalargoplazo?
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Ll PARTE

A continuacidnsepresentain conjuntode preguntaseferidasal climaorganizacionalseguidode
una escala de valoracion de esta variable de estudio. Por favor marque con una (X) la alternativa
gue concuerdeonsuopinionencadacaso.

Escaladevaloracion:

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo | Ni deacuerdoni Deacuerdo Totalmentede
desacuerdo endesacuerdo acuerdo

CLIMA ORGANIZACIONAL:

CALIFICACION
N° ITEMS 112345
25 | ¢Eldirectordela N° 14781 HildebrandoCastroPozoSullanaN®
14781 Hildebrando Castro Pozo Sullana; ejerce su poder de di
paraquelos trabajadoresealicenbien sutrabajo?

26 | ;Loscoordinadoresle la N° 14781 HildebrandoCastroPozo
Sullanaapoyanos esfuerzosletodoslos trabajadores?

27 ¢ Mijefeinmediatosiempreestadisponiblecuandcsele necesita?

28 | ; Enlainstituciéneducativadondetrabajotodosrealizansus labores
conresponsabilidad?

29 | ¢Considero que el sueldo que me otorgan paraiajo es el
adecuado?

30 | ¢En la institucion educativa reconocen habitualmente la buena
realizada?

31 | ¢Lospremiosy reconocimient@ueseotorganalos trabajadorede
estainstitucion, sordistribuidos efdormajusta?

32 | ¢Existenincentivoslaboralesparaqueyo trate de hacermejor mi
trabajo?

33 | ¢ Existeuna buena comunicaci@mtremis comparierosletrabajo?

34 | ; Mijefeinmediatoseretineregularmenteon los trabajadorepara
coordinaraspectosietrabajo?

35 | ¢Lainformaciéndeinterésparatodosllegademaneraoportunaami
persona?

36 ¢ Enlainstitucidbneducativgarticipanlios trabajadoregnla tomade
decisiones, cuandsspertinente?

37 | ¢Mijefeinmediatotratadeobtenerinformacionantesdetomaruna
decision?

38 | ¢ Nuestroslirectivoscontribuyeracrearcondicionesidecuadapara
el progresade lainstitucion?
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39

¢Enmi equipo de trabajo puedoexpresarmi punto de vista aun
cuandacontradigaa losdemasmniembros?

40 | ¢ Suefeinmediatorealizasupervisioneperiddicagparaquerealicen
biensutrabajo?

41 | ¢ Lehacenseguimientoy monitoreodel trabajoquerealizaa fin de
guiarloy encaminarlo?

42 | ;Losestandarede evaluaciérde su desempefisondifundidospor

los directivosdela institucibneducativa?
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APENDICE 1

APENDICES

Estadisticasdefiabilidad
CULTURA
ORGANIZACIONAL

Alfa deCronbach

N deelementos

811 24
Media de escala { Varianza de escal Correlacion total d Alfa de Cronbaclj
el elemento se h{ si el elemento se elementos si el elemento se
suprimido suprimido corregida suprimido
1 90,20 47,733 112 ,815
2 89,00 37,111 ,538 ,800
3 87,70 45,122 ,390 ,803
4 87,80 48,844 ,015 ,815
5 89,20 34,622 ,823 ,768
6 87,60 47,156 ,153 ,814
7 87,90 47,878 ,259 ,809
8 87,90 46,989 ,466 ,804
9 87,90 47,656 ,310 ,808
10 88,00 49,111 ,000 ,813
11 89,40 34,044 ,912 , 759
12 89,40 34,044 ,912 , 759
13 88,00 49,111 ,000 ,813
14 88,00 49,111 ,000 ,813
15 87,70 46,233 ,403 ,804
16 87,70 46,456 ,368 ,805
17 87,90 47,656 ,310 ,808
18 87,50 45,833 ,420 ,802
19 88,00 47,333 ,145 ,814
20 87,70 47,344 ,231 ,809
21 87,70 47,344 ,231 ,809
22 88,00 49,111 ,000 ,813
23 87,90 47,656 ,310 ,808
24 87,90 47,878 ,259 ,809
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APENDICE 3

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 1: CULTURA ORGANIZACIONAL

ITEM

24

ITEM

23

ITEM

22

ITEM

21

ITEM

20

ITEM

19

ITEM

18

ITEM

17

ITEM

16

ITEM

15

ITEM

14

ITEM

13

ITEM

12

ITEM

11

ITEM

10

ITEM

ITEM

ITEM

ITEM

ITEM

ITEM

ITEM

ITEM

ITEM

ID

10
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APENDICE 4

APENDICE 5

Estadistica de confiabilidad
CLIMA ORGANIZACIONAL

Alfa - Cronbach

N° elementos

,700

18

Estadisticas generales de elemento

CLIMA ORGANIZACIONAL

Media en escal Varianza Correlacién Alfa de
cuando existe] cuandoexiste corregida Cronbackcon
elemento elemento general de elemento
suprimido suprimido elementos suprimido
25 68,20 11,733 277 ,688
26 68,20 13,067 -,175 ,726
27 68,20 11,289 ,439 ,673
28 68,20 10,622 ,695 ,649
29 68,20 12,844 -,103 721
30 68,20 12,400 ,045 ,708
31 68,20 11,511 ,357 ,681
32 69,20 7,956 , 754 ,600
33 68,20 11,733 277 ,688
34 68,20 11,511 ,357 ,681
35 69,60 12,711 -,059 717
36 68,20 10,622 ,695 ,649
37 68,60 11,822 ,112 711
38 68,20 10,622 ,695 ,649
39 68,60 10,489 ,445 ,666
40 68,20 13,067 -,175 ,726
41 68,20 11,289 ,439 ,673
42 68,20 12,400 ,045 ,708
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APENDICE 6

DATOS VARIABLE 2: CLIMA DE LA ORGANIZACION

ITEM |ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM |ITEM |ITEM [ITEM | ITEM | ITEM [ITEM | ITEM |ITEM |ITEM | ITEM | ITEM | ITEM
D| 25 | 26 | 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42
1| 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4
2| 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4
3| 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 5 5 5 5
4| 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 3 5 5 5 4 4 4 4
5| 5 5 4 4 4 4 4 3 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4
6| 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5
7| 4 4 4 4 4 5 4 2 4 4 2 4 4 4 3 5 4 4
8| 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 3 5 3 5 4 4 5 4
9| 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 4
10| 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4
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APENDICE 7

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Expento: Usted ha sido seleccionado para evaluar €l instrumento: cuestionario que hace parte de la

investigncion titulada: Cultura organizacional y clima organizacional de la LE. N° 14781
Hildebrando Castro Pozo Sullana, 2020

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vilidos y que los resultados
obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente: aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como de
sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colabomeion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: Jiménez Medina David Joel Segundo

FORMACION ACADEMICA: Licenciado en Ciencias Administrativas

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: Ventas Corporativas

TIEMPO: 4 afios CARGO ACTUAL: Asesor y Apoyo Padagégico

INSTITUCION: LE. N° 14781 Hildebrando Castro Pozo - sullana

Objetivo de la investigacion: Determinar cudl es la relacion entre la cultura organizacional y el clima
organizacional, de la LE. N® 14781 Hildebrando Castro Pozo Sullana, 2020.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda,

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con ¢l eritenio | -Los items no son suficientes pam medir la dimension,
Los items gque pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algun aspecto de la dimension, pero no
una misma dimension bastan | 3. Moderado nivel comesponden con la dimension total.
para obtener la medicion de | 4. Alto nivel -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
ésta, la dimension completamente,
-Los items son suficientes.
CLARIDAD L. No cumple con ¢l eritenio | -El item noes ¢laro
El item sc¢  comprende | 2. Bajo nivel -El item requicre bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir  su | 3, Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabmas de
sintactica y semwntica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
adecuadas, mismas.,
-S¢ requicre unn modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item,
-Elitem es claro, tiene semdantica y sintaxis adecuada,
COHERENCIA 1. No cumple con el eriterio | -El item notiene relacion Iogica con la dimension,
El item tiene relacion logica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacion tangencial con la dimension,
con la dimensidno indicador | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacién moderada con la dimensidon
que osti midiendo. 4. Alto nivel que esta midiendo,
<El item s¢ encuentrn completamente relacionado con la
dimension que estd midiendo,
RELEVANCIA 1. No cumple con ¢l eriterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2. Bajo nivel medician de la dimension,
importante; es decir, debe ser | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste,
-Elitem es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Cultura organizacional y clima organizacional de la LE. N° 14781 Hildebrando Castro Pozo Sullana, 2020

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES
(St debe modificarse un item por favor
indigue)

Involucramient
o

;La mayoria de los miembros de
la institucion educativa N7 14781
Hildebrando Castro Pozo Sullana
estdn muy comprometidos con su
trabajo?

(Cada miembro  de esta
institucion  educativa cree  que
pucde tener un impacto positivo
en ¢l grupo?

(Se  fomenta  activamente la
cooperacion enire los diferentes
grupos  de esta  institucion
educativa?

JAcostumbramos a realizar las
tareas en equipo, en lugar de
dejar que haga todo la direccion?

:Se les proporciona capacilacion
a los futuros lideres del grupo de
la institucion educativa?

;La capacidad de las personas es
vista como una fuente importante
de ventaja competitiva?

Congsistencia

(El director y los coordinadores
practican lo que transmiten?

(Existe un conjunto de valores
claro y consistente que rige la
forma en que nos conducimos?

(Cuando  existen  desacuerdos,
trabajamos inlensamente  pari
encontrar soluciones donde todos
ganen?

(Nos resulta facil lograr el
consenso, aun en temas dificiles?
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Es sencillo coordinar proyectos
cntre los diferentes grupos de
esta institucion cducativa”?

;Existe una bucna alincacion de
objctivos entre los diferentes
niveles jerarquicos?

Adaptabilidad

iLa forma que tencmos de hacer
las cosas es flexible y facil de
cambiar?

;Los mtestos de  realizar
cambios, suclen generar
resistencia por parte del personal
que lsbom en la institucion
educativa?

iLos comentaros y
recomendaciones  de  nuestros
padres y estudiantes conducen a
menudo a introducir cambios

;La informacion sobre nuestros
alumnos influye cn nucstras
decisiones?

;Consideramos ¢l fracaso como
una oportunidad para aprender y
mejorar”

(El aprendizaje es un objetivo
importante en nuestro trabajo
cotidiano?

Mision

;Esta mstitucion educativa tiene
un proyecto y una orientacion a

| largo plazo?

;Esta institucion educativa ticne
una mision clara que le otorga
sentidc y rumbo a nuestro
trabajo?

+El director y los coordinadores
filan mctas ambiciosas pero
realistas?

i Las personas de esta mnstitucion
cducativa comprenden lo que
hay que hacer para tener éxito a

| largo plazo?

i Tenemos una Vision

compartida dec como scra csta
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institucion ecducativa en ¢l
futuro?

;El director y los coordmadores
ticnen una perspective a largo
plazo?

Estilo de
autoridad

;El director de la N® 14781
Hildebrande  Castro  Pozo
Sullana N* 14781 Hildebrando
Castro Pozo Sullana; cjerce su
poder de director pams que los
trabajadores realicen bien suo
trabajo?

jLos coordinadores de In N°©
14781 Hildebrando Castro Pozo
Sullana, apoyan los esfucrzos de
todos los trabajsdores?

(Mi jefe inmediato sicmpre esta
disponible cuando se le necesita?

(En la mstitucion cducativa
donde trabajo todos realizan sus
labores con responsabilidad?

Fuerzas
motivacionales

;Considero que ¢l sucldo que me
otorgan por mu trabajo es el
adecuado?

(En Ia mstitucion educativa
reconocen  habitualmente  la
buena labor realizada?

(Los premios y reconocimiento
que sc otorgan a los trabajadores
de  esta  mstitucion,  son
distnbuidos ¢n forma justa?

(Existen incentivos  labomles
para que yo trate de hacer mejor
mi trabajo?

Comunicacion

. Existe una bucna comunicacion
cntre  mis  compaicros  de
trabajo?

(Mt jefe inmediato se reune
regularmente con los
trabajadores  para  coordinar
aspectos de trabajo?
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;La informacion de interés para
todos llega de manera oportuna a
mi persona?

Toma de
decisiones

(En In institucion cducativa
participan los trabsjadores en la
toma de decisiones, cuando es
pertinente?

(Mi jefe inmediato trata de
obtener informacion antes de
tomar una decision?

iNucstros directivos
contribuyen a crear condiciones
adecuadas para ¢l progreso de la
institucion?

+En mi equipo de trabajo puedo
expresar mi punto de vista sun
cuande contradign a los demas
micmbros?

Control y
proceso de
control

(Su  jefc inmediato realiza
supervisiones  periodicas  para
quc realicen bien su trabajo?

(Le hacen scguimicnto y
monitorco del trabajo que realiza
a fin de guiardo v encaminarlo?

iLos cstandares de evaluacion
de su desempefio son difundidos
por los directivos de la
institucion educativa?

(El director de la N® 14781
Hildebrandoe  Castro  Pozo
Sullana N* 14781 Hildcbrando
Castro Pozo Sullans: cjerce su
poder de director para que los
trabajadores realicen bien su
trabajo?

Calificar de 1 a 4 puntos,
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ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS Si NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras v precisas para responder ¢l cuestionano X
Los items permiten ¢l logro del objetivo de la investigacion. X
Los items estin distribuidos en forma logica y secuencial. X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su §
respuesta, sugiera los ftems a afadir. X
Hay alguna dimensidn que hace parte del constructo y no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE SIX NO

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SIX NO

Validado por: Jimenez Medina David Joe! Segundo

Fecha: 15.01.2021

Firma:

Teléfono: 928509575

Email: davidmedina22@outlook com
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Expento: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instramento: cuestionario que hace pane de la

investigacion titulada: Cultura organizacional v clima organizacional de la LE. N°® 14781
Hildebrando Castro Pozo Sullana, 2020

La evaluacion de los mstrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados
obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como de
sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colabormcion,

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: Valdiviezo Pérez Kanna Tomasa

FORMACION ACADEMICA: Mg Ciencias de Educacion Superior. Licenciada en Ciencias Administrativas
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL : Docencia universitaria

TIEMPO: 16 aftos CARGO ACTUAL Coordinador de escuela

INSTITUCION: Universidad San Pedro, Filial Piura

Objetivo de la investigacion: Determinar cudl es la relacion entre la cultura orgamzacional y el clima
organizacional, de la LE. N® 14781 Hildebrando Castro Pozo Sullana, 2020,

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda,

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el eriterio | -Los items no son suficientes para medir la dimension,
Los items que pertenccen a | 2. Bajo nivel -Los items miden alginm aspecto de la dimension, pero no
una misma dimension bastan | 3. Moderado nivel comesponden con la dimensidn total.
pam obtener la medicién de | 4. Alto nivel -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
&sta, la dimension completamente.

-Los items son suficientes.

CLARIDAD I. No cumple con el eriterio | -El item noes ¢claro

El  ftem se comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastimtes modificaciones o uma
fcilmente, es decr  su | 3. Moderado nivel maodificacion muy grande en ¢l uso de las palabras de
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acverdo con su significado o por la ordenacion de las
adecuadas, mismas,

S¢ mequiere una modificacion muy especifica &
algunos de los términos del item,

-El item es claro, tiene semdintica y sintaxis adecuada.

. No cumple con el criterio | -El item notiene relacion logica con la dimensidn.

COHERENCIA

1
El item tiene relacion logica | 2. Bajo nivel -Elitem tiene una relacion tangencial con la dimension.
con la dimension o indicador | 3. Moderado nivel El item tiene una relacién moderada con la dimensidn
que esta midiendo, 4. Alto mivel que esta midiendo.

-Elitem se encuentra completamente relacionado con la
dimension que esta midiendo,
. No cumple con ¢l eriterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la

RELEVANCIA

1
El item es esencial o | 2. Bajo nivel medicion de la dimension,
impornante; ¢s decir, debe ser | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
incluido. 4. Alto nivel estar incliyendo lo que mide éste.

-Elitem es relativamente importante.




MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Cultura organizacional y clima organizacional de la LE. N° 14781 Hildebrando Castro Pozo Sullana, 2020

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES

(S1 debe modificarse un item por favor

indique)

Involucramient
o

;La mayoria de los miembros de
la institucion educativa N7 14781
Hildebrando Castro Pozo Sullana
estdn muy comprometidos con su
trabajo?

(Cada miembro de esta
institucion  educativa cree que
puede tener un impacto positivo
en ¢l grupo?

(Se  fomenta activamente la
cooperacién enire los diferentes
grupos  de esta  institucion
educativa?

JAcostumbramos a realizar las
areas en equipo, en lugar de
dejar que haga todo la direccion?

:Se les proporciona capacitacién
a los futuros lideres del grupo de
la institucion educativa?

iLa capacidad de las personas es
vists como una fuente importante
de ventaja competitiva?

Consistencia

(El director y los coordinadores
practican 1o que transmiten?

JExiste un conjunto de valores
claro y consistente que nige la
forma en que nos conducimos?

;Cuando  existen  desacuerdos,
trabajamos  inlensamente  para
encontrar soluciones donde todos
ganen?

(Nos resulta  ficill lograr el
consenso, aun en lemas dificiles?
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