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RESUMEN 

Hoy en día,  las instituciones educativas en el país se ven envueltas en asumir nuevos 

retos en la organización de ellas mismas, en concordancia con la propia autoestima de sus 

maestros, la investigación tiene el objetivo general de determinar la influencia del nivel 

de autoestima de los docentes en la cultura organizacional de las instituciones educativas 

primarias (IEP) red Aymaras de Chucuito en el año 2019, la metodología utilizada es  

descriptiva explicativa cuya técnica empleada fue la encuesta y como instrumento el cues-

tionario, aplicado a una muestra de 26 docentes, en cuanto a los resultados se puede 

observar que en la escala de Autoestima Alta se tiene un 73.1% de docentes, seguido de 

un 26.9% de Docentes que se encuentran en escala de Autoestima Media y ningún Do-

cente en la escala de Autoestima Baja, destacando que el nivel de autoestima tiene como 

dimensiones: física, social, afectica, académica y ética; en lo relacionado a la cultura or-

ganizacional se puede observar que tienen una alta cultura organizacional a un 42.3% de 

docentes, seguido de un 38.5% de Docentes que tienen en medida media cultura organi-

zacional y un 19.2% de docentes es baja su cultura organizacional, teniendo en cuenta las 

dimensiones: innovación y toma de riesgo, atención al detalle, orientación a los resulta-

dos, orientación a las personas, orientación al equipo, energía y estabilidad.  Finalmente 

se arribó a las conclusiones siguientes:  existe una influencia significativa de la variable 

autoestima en la cultura organizacional en los docentes de las IEP Red Aymaras de Chu-

cuito en el año 2019; en cuanto al nivel de autoestima de los docentes de las IEP de la 

Red Aymaras de Chucuito en el año 2019, 

Palabras clave: Autoestima, cultura, energía, estabilidad, innovación, organización, red 

educativa. 
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ABSTRACT 

Nowadays, the educational institutions in the country are involved in assuming new chal-

lenges in the organization of themselves, in accordance with the own self-esteem of their 

teachers, the research has the general objective of determining the influence of the level 

of self-esteem of teachers in the organizational culture of the primary educational institu-

tions (IEP) network Aymaras de Chucuito in the year 2019, The methodology used is 

descriptive explanatory whose technique used was the survey and as an instrument the 

questionnaire, applied to a sample of 26 teachers, as for the results it can be seen that in 

the scale of high self-esteem there is a 73. 1% of teachers, followed by 26. 9% of teachers 

who are on the scale of medium self-esteem and no teacher on the scale of Low Self-

esteem, highlighting that the level of self-esteem has as dimensions: physical, social, 

emotional, academic and ethical; in relation to organizational culture can be observed that 

they have a high organizational culture to 42. In terms of organizational culture, 42.3% 

of teachers have a high organizational culture, followed by 38.5% of teachers who have 

a medium organizational culture and 19.2% of teachers have a low organizational culture, 

taking into account the dimensions: innovation and risk taking, attention to detail, orien-

tation to results, orientation to people, orientation to the team, energy and stability.  

Finally, the following conclusions were reached: there is a significant influence of the 

variable self-esteem on the organizational culture in the teachers of the IEPs  red Aymaras 

de Chucuito in 2019; regarding the level of self-esteem of the teachers of the IEPs of the 

red Aymaras de Chucuito in 2019. 

KEYWORDS: Culture, educational network, energy, innovation, organization, self-es-

teem,  stability 
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INTRODUCCIÓN 

El presente trabajo de investigación, “Nivel de autoestima y su influencia en la cultura 

organizacional de las I.E.P red Aymaras de Chucuito,2019”, constituye una investigación 

de tipo descriptivo explicativo, que consiste en determinar la influencia de la autoestima 

en la cultura organizacional.  

En la actualidad, en el desempeño docente, la autoestima es un aspecto a considerar muy 

imprescindible y valiosa para todo ámbito, desde lo social hasta educacional. En investi-

gaciones realizadas se buscaba identificar aquellos factores que podrían influir en la 

autoestima de las personas y fundamentalmente en el docente, encontrando que es funda-

mental en su desempeño. Es así que Branden (1995), considera una necesidad humana, 

profunda, básica para la vida sana y para la autorrealización, pues está relacionada con 

nuestro bienestar en general ya que “De todos los juicios que formulamos, no hay ninguno 

tan importante como el que formulamos sobre nosotros mismos”. 

La estructura del presente trabajo de investigación consta de cuatro capítulos, siguiendo 

el esquema del perfil de tesis posgrado.  

En el Capítulo I, se desarrolla la revisión de la literatura que compone el marco teórico 

que sustenta la investigación, en este se encuentran los antecedentes de la investigación, 

la base teórica conformada por las variables estado emocional y liderazgo.  

En el Capítulo II, se presenta el planteamiento del problema, enunciado del problema, 

justificación, objetivos e hipótesis.  

En el Capítulo III, para concretizar el trabajo, se presenta el lugar de estudio, población, 

muestra, la metodología empleada en la investigación, técnicas e instrumentos de recojo 

de datos, descripción detallada de métodos por objetivos específicos y el diseño estadís-

tico apropiado.  

En el Capítulo IV; se presenta los resultados y discusión de la investigación, los cuales 

están expresados en tablas y figuras para su mejor comprensión, los que fueron importan-

tes ya que permitieron mostrar los resultados obtenidos.   
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CAPÍTULO I 

REVISIÓN DE LITERATURA 

1.1. Marco teórico 

1.1.1. Autoestima 

Psicólogos españoles de Bilbao, La Autoestima (n.d.), manifiestan que “el ser humano se 

diferencia del resto de los seres vivos en la capacidad para establecer una identidad propia 

y valorarla”, indicando que tener una buena autoestima es básico para que las personas 

tengan un bienestar psicológico y no tener problemas como ansiedad, la depresión o un 

bajo rendimiento en el trabajo además de otros trastornos más, dado que, como explican 

muchos de estos problemas psicológicos están dados por que las personas presentan baja 

autoestima; es decir cuando las personas tienen buena autoestima tendrán la disposición 

para hacer frente a cualquier desafío, merecedor de recibir afecto, ser aceptados por todos 

y tenerse respeto por uno mismo. 

Branden (1994), citado por Naranjo (2007), define que “la autoestima está configurada 

por factores tanto internos como externos. Entiendo por factores internos, los factores que 

radican o son creados por el individuo-ideas, creencias, prácticas o conductas define la 

autoestima como “La disposición a sentirse competente para hacer frente a los desafíos 

básicos de la vida y sentirse merecedor de la felicidad” .  

Así mismo, White en Courrau (1998), citado en Naranjo (2007), indica que “la autoestima 

es el valor del yo”, es decir lo que las personas consideran sobre el valor de una persona 

única, dado que esta es considerada como un proceso cambiante y de muchas dimensio-

nes. 
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Entonces, la autoestima ser aquel sentimiento valorativo que tiene el sujeto sobre su ser, 

el juicio que tiene sobre el mismo, su manera de ser, la definición de quienes, y todo el 

conjunto de rasgos ya sean corporales, espirituales y mentales que se encargan de confi-

gurar su personalidad, y delimitan la manera en que ellos se perciben, valoran y moldean 

sus vidas. Esta figura, tiene gran influencia sobre la toma de decisiones y es crucial en el 

rendimiento (Navarro, 2009). 

Esta figura se desarrollará a partir de la interacción entre seres humanos, en dicho desa-

rrollo el sujeto se va a considerar importante para los demás, como señalaba Naranjo 

(2007), “ el yo evoluciona a través de pequeños logros, reconocimientos y el éxito” (p. 

2). 

La autoestima y su relación con las habilidades sociales 

Considerar el autoestima como una habilidad social, según Parada et al. (2016), es con-

siderarlo como la estimación positiva o negativa del individuo, la cual forja su 

personalidad y la cual requiere de incentivos constantes, dado que influye en lo que se 

procura ser y obtener en la vida. Por ende, contar una autoestima con niveles altos se 

convierte en una necesidad para el logro de las metas propuestas, dado que una autoestima 

baja no permite tales resultados. 

Ingi et al. (2014), indica que una alta autoestima se encuentra vinculada con adaptaciones 

exitosas a ciertos eventos que se presentan en la vida del individuo, las emociones posi-

tivas, la capacidad de aceptar las críticas, autocontrol, el cómo se afronta el estrés y no 

ser demasiado críticos con uno mismo y los demás.  

Vasquéz (2013), señala que, en el contexto organizacional de una institución es un factor 

que tiene gran influencia en el desarrollo del liderazgo transformacional y en sus progre-

sos, además se ha demostrado que esta clase de líder tiene influencia dentro de las 

organizaciones, estableciendo así, una relación bidireccional entre el líder transformacio-

nal y otros factores contextuales organizacionales. 

Componentes de la Autoestima 

Como señala Navarro (2009), en la autoestima puede estar conformado por tres compo-

nentes: 
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a. El primero es el componente cognitivo: vinculado a las opiniones, creencias, pensa-

mientos, percepción y el procesamiento de la información que se recibe. También 

definido como el concepto que tiene el sujeto sobre su propia personalidad y conducta 

(p. 3).  

b. El segundo componente es el afectivo: este posee un componente valorativo, que le 

permite al sujeto reconocer las cosas positivas y negativas que posee, es decir lo que 

siente de sí misma (p. 3). 

c. Por último, el componente conductual: vinculado al modo de actuar del sujeto, la in-

tención y los actos que realiza la persona por sí misma, es decir, como se enfrenta 

consigo mismo (p. 3). 

Desarrollo de la autoestima 

De acuerdo con Mejia et al. (2011), el desarrollo de la autoestima será de forma gradual 

a lo largo de toda la vida del individuo, partiendo desde la infancia y transcurriendo por 

las distintas etapas que poseen cierta complejidad, las cuales van a definir los diferentes 

ciclos de vida del individuo.  

Erikson (1956), citado en Mejia et al. (2011), define que son ocho etapas o fases:  

a. Primera fase: denominada fase incorporativa u oral, que abarca desde el nacimiento 

del infante hasta el cumplimiento de los 2 años de edad (p. 5). 

b. Segunda fase: es la etapa de la niñez temprana, o también denominada como la fase 

muscular anal que abarca desde el primer año a los tres años (p. 5). 

c. Tercera etapa: locomotora genital, que es la etapa del preescolar, desde los 3 años a 

6 años, es la etapa donde el infante se percata de forma aguda en el medio que lo rodea 

(p. 5). 

d. Cuarta etapa: es la etapa de la latencia o fase escolar del infante, que abarca los 6 a 

12 años de edad. En esta etapa el infante demuestra su capacidad para desenvolverse 

en e interactuar en el ámbito educacional (p. 5). 

e. Quinta etapa: la fase adolescente, de los 12 años a los 20 años. Se presenta la con-

solidación de la identidad del adolescente; sin embargo, los cambios en el aspecto 

físico y psicológico propios de la pubertad, hacen pasar al individuo por una serie de 
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conflictos psicológicos propios, cuyos resultados serán constantes y estables en el su-

jeto a lo largo del tiempo (p. 6). 

f. Sexta etapa: vinculada a la etapa del adulto joven, de los 20 años a los cuarenta. Es 

una de las etapas más relevantes para el desarrollo de esta investigación , porque es 

aquí donde el individuo entra a formar parte de la sociedad, dado que ejerce una pro-

fesión y se vincula sentimentalmente con otra persona, llegando a formar en algunos 

casos, una familia. En esta fase se desarrolla la capacidad de intimidad y se requiere 

que se desarrolle solidaridad y una identidad compartida hacia su pareja, porque de lo 

contrario puede presentarse el aislamiento del sujeto (p. 6). 

g. Séptima etapa: es la fase del adulto medio, abarca desde los 40 años a los 60 años. 

Es una etapa igual de importante que las anteriores, en la que se desarrolla la capaci-

dad de proteger y facilitar el desenvolvimiento de las generaciones jóvenes (p. 6). 

h. Octava etapa: etapa de adulto mayor: que comprende desde los 60 años en adelante. 

Se habla del ciclo final de la vida, se acepta la sucesión de las nuevas generaciones 

que lo preceden y el fin de la vida natural (p. 6). 

Factores que influyen en el desarrollo de la autoestima 

Según Panesso & Arango (2017), cada individuo cuenta con distintos factores que influ-

yen en el desenvolvimiento de los mismos y que le dan nacimiento a su instauración de 

forma positiva o negativa. Estos son los siguientes: 

a. Vinculación:  

Las personas como seres sociales, poseen la necesidad de vincularse con los demás y 

sentirse como parte de algo, ya sea en el entorno social, familiar, educativo y profesional. 

Se necesita de la importancia por parte de otra persona, esto se puede ver en la preocupa-

ción que tienen otros hacia uno mismo, la aceptación, compresión, afecto, que lo oigan y 

lo incluyan (p. 4). 

b. Singularidad 

La persona se siente especial y particular, independiente de las otras características que 

lo relacionen con otros sujetos cercanos, ya sean hermanos o conocidos. Esto también se 

vincula a que la persona cuente con un lugar o ambiente en el que pueda expresarse de tal 
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manera que no sobrepase a otros individuos. Entre los aspectos que promueven la singu-

laridad de los individuos, se encuentran la creatividad y la imaginación, dado que 

permiten la diferenciación de los otros por medio de sus mismas aportaciones (p. 4). 

c. Poder 

Este factor abarca las creencias que tienen los individuos sobre su potencial, la seguridad 

de que es capaz de lograr satisfactoriamente lo que se propone. Además, se vincula con 

el control que ejerce sobre sí mismo en distintas ocasiones (p. 4). 

d. Pautas 

En el caso de este factor, van a predominar las figuras afición que haya establecido el 

individuo en su infancia, debido a los valores, patrones éticos, hábitos y las convicciones 

que ellos trasmiten. Es necesario poseer reglas y orden para crear en el sujeto pautas o 

guías que le den la oportunidad de organizar su tiempo, programar y deshacer conflictos 

(p. 4). 

Pilares de autoestima Branden (1995) 

Esta autora considera en su libro que existen 6 pilares en la autoestima que son: 

a. Vivir de manera consciente 

Aquí se indica que la persona debe ser consciente de cada una de las actividades que 

realiza, los pensamientos que tiene, las palabras que utiliza, las intenciones que tiene, es 

decir que trate de ser honesta consigo mismo y que no justifique sus percepciones reales 

que tiene. 

b. Aceptación 

Aquí la autora indica que es necesario que en base a amor propio aceptarnos tal como 

somos, y no autoimponernos cosas que no somos, y evitar un conflicto interno con noso-

tros mismos, ser amigos de nosotros mismos, evitando criticarnos de los que somos. 

c. Responsabilidad 

Aquí se indica que las personas que desean cultivar su autoestima debemos aceptar lo que 

conlleva nuestros actos, tanto al hacerlos y cuando no lo hacemos. 
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d. Autoafirmación 

Este pilar está relacionado con nuestros deseos, nuestras necesidades y nuestros valores, 

aspectos que se han formado a lo largo de nuestra vida y que debemos respetarlos y evitar 

transgredirlos solo por querer complacer a los demás; también es mostrarse tal como so-

mos. 

e. Propósito 

Es necesario saber que propósitos y metas que tenemos en la vida en todo sentido, tener 

la idea clara de lo que queremos, y de acuerdo a ello estaremos consientes de nuestras 

acciones que nos permitan alcanzarlos, como dice también la autora, vivir al azar destruye 

nuestra autoestima; así mismo saber que tener este propósito no hará sentir que estamos 

viviendo con un propósito. 

f. Integridad 

Aquí tenemos que tener en cuenta que tenga relación nuestros valores con nuestros actos, 

hacer lo que en el fondo pensamos, es decir ser íntegros entre lo que pregonamos, pensa-

mos y lo que hacemos. 

Importancia de la Autoestima 

Navarro (2009), indica que la autoestima es relevante en la vida del sujeto dado que: 

• Se encarga de condicionar el aprendizaje. 

• Permite la superación de problemas o dificultades que el sujeto pueda estar vi-

viendo. Se dice que una persona que posee alta autoestima es capaz de superar 

satisfactoriamente el fracaso o los problemas que se le presentan. 

• Impulsa la creatividad: una persona que confía en sus capacidades, enfrenta mejor 

los riesgos y cuenta con las habilidades que le permiten planificar y gestionar pro-

yectos, con la finalidad de alcanzar los objetivos que se traza. 

• Define la autonomía personal: si el sujeto posee confianza en sí mismo, será capaz 

de tomar sus propias decisiones. 

• Permite establecer relaciones sociales saludables: el sujeto que se siente seguro y 

confía en sí mismo, es capaz de relacionarse mejor. 
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Naranjo (2007), considera que existen dos motivos por los cuales este tema es relevante: 

• La primera señala que la autoestima de un individuo no se puede ver, es así que 

simplemente se elaboran suposiciones sobre está, a raíz de la conducta evidente. 

Los patrones de conductas proporcionan datos que permiten hacer diagnósticos 

razonables. 

• El segundo motivo es que generalmente los patrones de conducta pueden ser algo 

extrañas a primera vista; sin embargo, si se le relaciona con la autoestima subya-

cente, podrá comprenderse su significado. 

1.1.1.1. Tipos de Autoestima  

a. Autoestima alta:  

Martinez (2013), las personas que tienen autoestima alta tienen un comportamiento con 

características singulares como compartir cosas y hechos, ser agradecido, ser reflexivo, 

ser respetuoso con sus congéneres, ser de mente abierta a lo nuevo, actuar de manera 

honesta de manera responsable, ser comprensible, se siente importante, tiene confianza 

en sí mismo, cree fehacientemente en sus decisiones y lo principal se acepta tal como es. 

Estoy aspectos hacen que se valore positivamente, sintiendo orgullo de sí mismo, tratando 

de influir en los demás y sentirse satisfecho por todo lo que hace.  

Ocaña (2015), el profesional docente, logrará realizar una evaluación positiva de sí mismo 

cuando es consciente de la contribución de su trabajo en el desarrollo del alumno de forma 

positiva y eficaz, además de que esta contribución es reconocida y valorada. 

b. Autoestima media: 

Coopersmith (1990) citado en Naranjo (2007), las personas con este nivel de autoestima 

, son similares a las personas que poseen autoestima alto, esto porque se parecen en varios 

aspectos, dado que pueden ser optimistas, expresivos y son capaces de soportar las críti-

cas; sin embargo, estas personas tienden a estar pendientes de la aceptación social. Dicha 

inseguridad suele ser relacionada con su valía, dicha inseguridad provoca que busquen 

experiencias sociales que enriquezcan su evaluación propia. 

Ocaña (2015), considera que este nivel de autoestima suele ser la más frecuente, dado que 

las los sujetos suelen tener una buena confianza en sí mismos, pero en ciertas situaciones 
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puede llegar a ceder; siendo entonces, personas que intentan mostrarse fuertes ante los 

demás, aunque por dentro pueden estar sufriendo. La autoestima de las personas que se 

encuentran es este nivel, tiene una estructura consistente que es estable, pero que no puede 

ser considerada estática, sino que es dinámica en el tiempo; por lo cual, esta puede au-

mentar, fortalecerse y en ciertas ocasiones, puede disminuir producto de algún fracaso. 

c. Autoestima baja: 

Martinez (2013), las personas con autoestima baja a diferencia de las personas que tienen 

autoestima alta, tienen un comportamiento donde sienten  que no valen nada o valen poco 

en relación a los demás, están insatisfechos constantemente, y tienen la necesidad de 

orientar su comportamiento solo con el fin de satisfacer a los demás por temor a ser re-

chazados, son fácilmente influenciables, tienen pensamientos negativos de ellos mismos 

tanto física y como de su forma de ser, son proclives a echarse la culpa de todo, aun 

cuando ellos no fueron culpables de muchos actos, tienen frecuentemente pensamientos 

negativos, lo que acarrea problemas consigo mismo con la familia y la sociedad. 

La presencia de una baja autoestima puede darse por las experiencias negativas que el 

sujeto ha podido vivir, las cuales pudieron hacerlo sentir en desconfianza sobre sí mismo 

y actuar de forma autónoma (Naranjo, 2007). 

Entre las conductas y actitudes que se suelen presentar con más frecuencia en personas 

que sufren de una baja autoestima, son los siguientes (Zenteno, 2017): 

• Desarrollo de una actitud exageradamente crítica y quejumbrosa. 

• Una necesidad imperiosa de querer ser el centro de atención. 

• Una necesidad de querer siempre ganar. 

• Desarrollo de una actitud poco sociable. 

• Pánico a cometer algún tipo de error. 

• Inseguridad. 

• Tener un ánimo triste. 

• Querer ser perfeccionista. 



10 

• Ser agresivo y desafiante. 

• Y, sobre todo, poseer una necesidad constante de ser aprobado por los demás, y en el 

caso de que crean que alguna actitud no le agrada a los demás, suelen estás disculpán-

dose. 

Canazas (2020), la autoestima es una variación constante de grados, los cuales van de un 

polo a otro, y entre esos parámetros, cabe un conjunto de posibilidades de ubicación. En 

el supuesto de que las personas quieran llegar a los niveles más altos es mirar el mundo 

de forma altruista, Conseguir que toda la población se encuentre en niveles de autoestima 

que van de 5 a 10 en una escala de 1 a 10, sería algo ideal y espectacular para la humani-

dad; sin embargo, gran porcentaje de la población se encuentra por debajo del promedio 

trazado, y sufren de las consecuencias de estar por debajo del promedio. El planeta está 

habitado por diferentes tipos de seres humanos y la individualidad es una característica 

propia de su naturaleza, así que esperar que todos sean iguales es una utopía.  

Ingi et al. (2014), indicaba que las personas con alta autoestima, en el transcurso del 

tiempo tratan de mantenerla realizando actividades exitosas, de acuerdo a lo que ellos y 

los demás evalúen, además, estas personas se enfocan en sus fortalezas, haciendo uso de 

ellas para sobresalir; por otro lado, las personas con baja autoestima, se centran en defen-

derse de los errores, las humillaciones o el rechazo; este tipo de personas se centran en 

sus debilidades, intentando rectificarlas y así huir de los errores.   

Villacorta (2019), considera que, un autoestima positiva contribuye en un desarrollo sa-

ludable y normal de la persona, mientras que un autoestima negativo solo conducirá a la 

persona hacia una desintegración humana; para no llegar hacia este otro extremo es ne-

cesario valorar lo que un individuo piensa, siente y la forma en cómo actúa hacia sí 

mismo. 

1.1.1.2. Dimensiones de la autoestima 

Dimensionar la autoestima La autoestima tiene diferentes dimensiones que es necesario 

tratarlos por separado para poderlos valorar y tener un mejor análisis y estudio. 

a. Dimensión física. – Es referido a la parte física como sentirse atractivo, dado que 

influye en todas las edades, abarca también a sentirse fuerte y ser capaz de defenderse 
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frente a los otros, así mismo también en el sexo femenino abarca al hecho de ser ar-

moniosa y coordinada. 

b. Dimensión afectiva. – Este hecho abarca a la autopercepción de sentirse simpático, 

estable o no, valiente o no, tranquilo o no, ser generoso o por el contrario ser tacaño, 

ser equilibrado o no. 

c. Dimensión académica. – Corresponde a la capacidad que tenemos de enfrentarnos 

con éxito a diferentes situaciones en el ámbito escolar y si queremos ser específicos a 

la capacidad de rendir adecuadamente a las exigencias escolares. 

d. Dimensión ética. – Esta dimensión esta referida al hecho de sentirse bueno y confia-

ble o malo y no confiable. Incluyendo atributos responsabilidad o sentirse trabajador 

o no. Esta dimensión depende de la forma en que la persona ha interiorizado valores 

y normas, y de cómo se siente frente a los demás cuando ha transgredido o ha sido 

sancionado Milicic (2015), citado en (Soto, 2019). 

Según Milicic (2015), citado en Soto (2019)., siempre ha existido una valoración globa-

lizada acerca de uno mismo, y de esta manera sentirse amado y valorado por los demás, 

o mantener la idea de que no es querido y valorado para su círculo próximo, teniendo la 

posibilidad de sentirse menospreciado y además insignificante. 

En estas autoapreciaciones, indicadas, varia el porcentaje en los resultados según la per-

sona global que lo considere. 

Milicic (2015), citado en Soto, (2019), por ultimo indica que la autovaloración estará 

constituida por las creencias e sentires que los individuos tienen acerca de ellas mismas. 

Morán & Manga (2005), señala que es importante llevar a cabo una diferenciación entre 

el autoestima global y las autoestimas específicas, dado que la primera, posee gran carga 

afectiva y se encuentra vinculada al bienestar psicológico global y en el caso del autoes-

tima específico, posee una asociación más relacionada con resultados comportamentales.  

1.1.2. Autoestima del docente 

Hernández (2017), indica que los docentes deben lograr un desarrollo profesional y per-

sonal, dado que ellos realizan una labor que va más allá de cumplimiento del currículo y 

que esto se ve reflejado en la manera en que desarrolla sus tareas y las relaciones que 

establece con su entorno. 
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En estos nuevos tiempos, para ser un buen profesional es necesario tener una serie de 

cualidades mínimas como ser humano, sobre todo en este caso, dado que se trata de una 

profesión que posee gran importancia (Segura, 2005). 

Para Pineda et al. (2017), la autoestima docente, es definida como la apreciación de su 

propia valía, la cual emplean para llevar a cabo una reflexión, aceptar y tomar decisiones 

sobre su vida personal y profesional. Wilhelm et al. (2012), señalan que, es una compe-

tencia profesional de carácter socioafectiva del profesor la cual se expresa en los distintos 

procesos educativos. 

García (2012), señala que esta competencia emocional, va enlazada a la valoración propia 

que tiene la persona. A lo largo de su práctica profesional y haber convivido con un gran 

número de maestros de diferentes grados de educación, logró observar que tienden a tener 

un bajo autoconcepto de ellos mismos. Como es de saberse, la profesión docente está en 

constante evaluación y los docentes son sujetos acostumbrados a llevar a cabo una auto-

evaluación, a compararse con los estándares de excelencia o en algunos casos, de 

perfección. Justo esta última apreciación, hace parecer que los docentes estén forzados a 

ser perfectos; si bien es justo buscar la calidad y la excelencia, en ninguno de los casos 

puede llegarse a la perfección, dado que las personas nunca lo consiguen y desarrollan un 

malestar propio y con los que lo rodean. Un maestro perfeccionista es aquel se muestra, 

por lo general, insatisfecho con su trabajo y genera la insatisfacción entre sus estudiantes. 

Connel (1991), citado en Tabassum & Ali (2012), afirmaba que, era la visión del valor 

que el docente tenía en su rol laboral, basado en una evaluación propia en relación con 

las percepciones o ideas que se tienen sobre: 

• La capacidad que posee el docente para cumplir las propias expectativas del rol. 

• La competencia en las relaciones interpersonales que guardan relación con el trabajo. 

De acuerdo con Hugo (2012), el docente necesita llevar a cabo una reflexión, aceptarse y 

asumir en su propia dinámica vivencial y profesional, lo siguientes tres puntos:  

a. El docente debe ser consciente que cada persona puede construir su propia autoestima, 

dado que esta no es una realidad inmutable. 

b. El docente transmite o proyecta su situación anímica a sus alumnos, punto a tomar en 

consideración, puesto que los alumnos lo toman de “modelo” ; por esta razón, el edu-

cando debe ser consciente de los rasgos de su personalidad que proyecta. 
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c. Además de la familia, el docente es la segunda persona que tiene a su cargo la forma-

ción de la personalidad de los alumnos. 

Wilhelm et al. (2012), tomar conciencia del valor que tiene el sujeto, se va construyendo 

y reconstruyendo durante toda su vida, ya sea a través de sus experiencias vivenciales, su 

interacción con los otros sujetos sociales, constituyéndose como un actor clave en la ad-

quisición del fundamento cultural que sustenta valor que las personas construyen en su 

identidad.  

De acuerdo a Tabassum & Ali (2012), la autoestima del profesional, en connivencia, será 

el estado emocional, cognitivo y conductual que transforma al sujeto en un verdadero 

profesional en sentido real. Su obligación se hace notar en la profesión docente, dado que 

son ellos los que interactúan de forma directa con la personalidad de cada uno de sus 

estudiantes. El desarrollo de esta interacción requiere la devoción, compromiso y sentido 

de propiedad, los cuales están vinculados a su mente y el apego al ejercicio de su profe-

sión. 

Peñaherrera et al. (2014), los siguiente elementos son los que intervienen en la configu-

ración del autoestima docente: 

• El desarrollo personal y profesional, 

• La propia actitud del docente, 

• Motivación de logro hacia la tarea 

• Los estímulos externos recibidos. 

En el caso de que el docente sufra de una baja autoestima, como decía de la Herrán (2004), 

esto se verá reflejado en ciertas características personales y comunicativas como: 

a. Inseguridad emotiva-cognoscitiva de base o personal aplicada a lo profesional. 

b. Presenta mayor dependencia emocional, dado que sobreestima a los demás y se 

subestima así mismo. Da mucha importancia a la valoración que los demás tengan 

de él/ella. 

c. Poseer un autoconcepto erróneo, ya sea por fijaciones que minimizan logros, am-

plifican o extraen cosas negativas, o inferencias sin datos. 

d. Presencia de una autoestima baja de forma agravada, lo que puede desprender en 

que el individuo posea una autoimagen permanentemente valorada como escasa. 
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Vezub (2010), en sus investigaciones realizadas, determinó que un autoestima alta está 

relacionada con la capacidad del educando para innovar en sus labores pedagógicas, en 

el caso de presentar una baja autoestima, su capacidad para implementar de forma efectiva 

tales innovaciones disminuye, considerándose así al autoestima como un agente mediador 

del cambio educativo. 

Martínez-Torres (2020), considera que, de acuerdo con lo señalado por la UNESCO, el 

desarrollo de la labor docente debe ser apoyada y estimulada en relación a las condiciones 

en las que labora, recursos y oportunidades de crecimiento profesional, sin dejar de aten-

der otras condiciones como, la salud, economía y afectividad, dado que son factores que 

intervienen en la labor docente. El estatus social que posea la profesión docente en la 

sociedad, influirá en el autoestima del docente; si este posee la fortuna de laborar en una 

sociedad que le facilite un entorno que le permita establecer actitudes favorecedoras hacia 

sí mismo, significará sin duda, un buen punto de partida Miranda (2005). 

La percepción que posee el docente de sí mismo, como comunicador juega un papel im-

portante en su autoconcepto, dado que la enseñanza no será eficaz sin una comunicación 

pedagógica que sea de alta calidad (Glotova & Wilhelm, 2014). 

Una baja autoestima en los docentes, puede ser un factor que desencadene el agotamiento 

de los docentes, este tipo de agotamiento por lo general se da en personas que desarrollan 

labores de servicios humanos y por lo general, se encuentra vinculado con características 

individuales del individuo y los factores situacionales. El agotamiento puede generar cos-

tos económicos tanto para los empleados como para los empleadores, además que este 

puede tener un efecto preocupante en la calidad de enseñanza que reciben los estudiantes, 

su rendimiento académico, el bienestar social y el clima escolar (Khezerlou, 2017). 

El análisis FODA para conocer la autoestima en el ámbito educativo 

Zagalaz (2006), citado en Peñaherrera et al. (2014), considera que si se lleva a cabo un 

análisis FODA, para conocer la autoestima en el ámbito educativo, se podría obtener lo 

siguiente: 

a. Fortalezas:  

Son aquellos puntos de fortaleza, recursos, capacidades, logros alcanzados, por ende, con-

sideradas ventajas competitivas, que van a servir para ampliar las oportunidades. 
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b. Oportunidades:  

Toda posibilidad que vine del exterior que pueda suponer una ventaja a favor de la edu-

cación, la formación del alumno y la oportunidad de relacionarse. Así también la 

posibilidad de optimizar sus relaciones humanas, forjando una conducta asertiva. 

c. Debilidades:  

Son los rasgos débiles, que limitan la capacidad para desenvolver la afectividad y el as-

pecto cognitivo del individuo. Resultando ser una amenaza que deberá ser controlada. 

d. Amenazas:  

Representado por las fuerzas externas que pueden poner en peligro o impedir el desarrollo 

de una buena autoestima, o la forma indicada para afrontar cada momento. Esto puede 

afectar o poner en riesgo las capacidades de decisión tanto en el profesor, como en sus 

alumnos. 

Comportamiento didáctico de un docente que posee baja autoestima 

De acuerdo con de la Herrán (2011), de forma frecuente el docente puede mostrar ciertos 

comportamientos que demuestren su baja autoestima, los cuales son: 

a. La motivación profesional concentrada en el binomio nombrado influencia-conside-

ración: seré influencia, por las imágenes externas que posean la capacidad de 

ascendencia profesional o sean suministros de afectividad; será consideración, dado 

que será un efecto que se genera en otros, ya sean autoridades de la institución o 

alumnas. 

b. Conservadurismo didáctico, el cual se entiende como: 

• Cohibición sobre su propia confianza, aunque sea productor de conocimien-

tos. Se refugia con la autoridad académica. 

• Incapacidad para desarrollar un rol investigador en sí mismo y en sus estu-

diantes, esto se debe porque va en contra de sus convicciones. 

• Presenta una minusvaloración y desconfianza con la totalidad de sus alumnos, 

como seres capaces de desenvolverse en un rol activo expresivo. 

c. Presenta una forma de organización que es dependiente, estática o inmadura. 

d. No hace uso de recursos metodológicos que permitan desarrollar un clima de apren-

dizaje, que promocione la autoestima en sus alumnos. 
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Sadeghi & Sa’adatpourvahid (2016), indican que aquellos docentes que se encuentran 

insatisfechos con su profesión, producto de estresores laborales, harán presente las si-

guiente consecuencias:  

• Problemas físicos, entre ellos el desarrollo de la diabetes, problemas cardiacos, 

dolores de cabeza, entre otros. 

• Trastornos psicológicos como, depresión, ansiedad y frustración. 

• Cambios en el comportamiento, el docente puede caer en adicciones como el al-

coholismo, tabaquismo, violencia y las drogas. 

Pautas que fortalecen la autoestima del docente 

De acuerdo con de la Herrán (2011), existen ciertas pautas para aquellos docentes que 

presentan una baja autoestima, estas son que: 

a. Tener en cuenta que nadie es más que nadie: es decir que todos los seres humanos son 

existencialmente diferentes, pero son esencialmente idénticos en el interior. 

b. En correspondencia con los otros, los individuos son seres que aprenden a colaborar 

y cooperar, para guardar un respeto pedagógico y profesional. 

c. No dependerá de los demás el que uno será mejor. El profesional debe de valorarse 

desde sí mismo y reafirmar su dignidad como persona. 

d. Es crucial que el profesional se sienta alguien importante. Pero también, es relevante 

que este se acepte dinámicamente y evolutivamente.  

e. El crecimiento profesional y personal está fuertemente vinculado a la madurez del 

individuo, tanto en el aspecto social, como en el personal. 

f. Deberá tenerse en cuenta que las transformaciones afectivas son lentas y que los lo-

gros que se quieren obtener no se dan de forma inmediata. 

Aspectos que debe de optimizar el docente 

De acuerdo con Pineda et al. (2017), el docente deberá optimizar ciertos aspectos: 

a. Tomar la decisión de entrar en un procedimiento de crecimiento personal, para ser 

una mejor persona y por lo tanto, ser un mejor docente.  

b. Como la forma de actuar y el ejemplo que da a sus alumnos, dado que este puede 

neutralizar en parte los ejemplos negativos que sus alumnos pueden estar recibiendo 

de sus familias o entorno. 



17 

c. El docente debe meditar sobre su vida personal y profesional, esta no debe ser penosa 

y tiene que estar orientada a la optimización de sus capacidades propias. 

d. Deberá procurar disminuir los mensajes negativos que sus alumnos reciben de los 

medios de comunicación y de su entorno externo. 

1.1.3. Cultura organizacional 

Tinoco et al. (2014), la cultura organizacional es el modo particular de vida de una orga-

nización desarrollada en cada uno de sus miembros. En otras palabras “Es un conjunto de 

valores, creencias, tradiciones y modos de ejecutar las tareas que, de manera consciente 

o inconsciente, cada organización adopta y acumula con el tiempo y que condiciona fuer-

temente el pensamiento y el comportamiento de sus miembros”. Está relacionada con la 

historia de la organización, con sus éxitos y sus fracasos. 

Figueroa (2015), la Cultura Organizacional en las organizaciones son elementos que se 

relacionan dinámicamente a través de actividades con la finalidad de dar cumplimiento a 

los objetivos y metas planificadas. La cultura organizacional en la actualidad tiene gran 

importancia, dado que determina la manera en cómo funciona una organización o em-

presa, y esto se refleja principalmente en las estrategias, en las estructuras y en los 

sistemas.  

Moreno & Pineda (2019), señalan que, es uno de los pilares de la competitividad de las 

organizaciones o empresas, el cual ofrece un marco de referencia para los integrantes de 

una empresa y genera las reglas sobre como estos deben proceder y comportarse dentro 

de la institución.  

González et al. (2016), la cultura es un conjunto social de ideas compartidas, las cuales 

son matizadas de manera subjetiva por una escala de valores que la colectividad, por si 

misma, asigna de una manera particular.  

Para Tinoco et al. (2014), las dimensiones a tener en cuenta son: la identificación organi-

zacional, el grado de compromiso y pertenencia hacia las instituciones, del mismo modo 

la autonomía donde los individuos desarrollan sus actividades y decisiones, así como los 

niveles de apoyo que reciben para poder  ejecutar y llevar a cabo sus labores, relacionado 

por el estilo gerencial adoptado por los miembros directivos de la organización, tomando 

en cuenta el manejo del trabajo en equipo, los cambios continuos que acurren y el grado 
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de tolerancia de los trabajadores ante la presencia de los conflictos presentados en la or-

ganización. 

Llancari & Alania (2020), la cultura organizacional se encuentra conformada por las ideas 

que tienen sus colaboradores y como esas ideas se van convirtiendo en costumbre y pa-

trones de todo lo que significa laborar dentro de una empresa en particular, adoptando 

esta empresa, una personalidad única. 

D’Alessio (2018), la cultura organizacional es una especie de patrón o molde de compor-

tamiento que es desarrollado por las organizaciones, en el proceso de aprendizaje para 

hacer frente a los problemas de adaptación externa e integración interna. 

Las características culturales incluyen:  

• Los valores y creencias, los rituales, algunas ceremonias, muchos mitos, historias re-

latadas a través del tiempo, leyendas, idioma, símbolos, héroes y demás aspectos. 

• También puede ser una fortaleza o una debilidad de la organización.  

• Puede manifestarse al ofrecer resistencia a un cambio o también ser un factor proac-

tivo al mismo; y puede tener consecuencias favorables o desfavorables en el proceso  

• Se deja de hacer cambios debido a que están sesgados por fuertes creencias.  

• Cuando una cultura ha sido efectiva en el pasado, la tendencia natural es apegarse a 

ella en el futuro, aun en tiempos de mayor cambio.  

Una cultura entre 2 y 3 indica una cultura aceptable que no será una barrera de cambio y 

la implantación de estrategias administrativas modernas. Las culturas con un calificativo 

menor de 2 son reacias al cambio y pueden convertirse en una barrera. Estos resultados 

invitan a trabajar sobre la cultura antes de iniciar un cambio intentando mejorarla. Hay 

acciones correctivas agresivas como retirar de la organización a personas que subvierten 

el orden, o que no solo les interesa el cambio, sino que lo impiden abierta o indirecta-

mente, podrían ser tomadas. Estas mediciones forman parte de la auditoría interna de una 

organización.  

Por su parte, Ferrer (2015), indicaba que la cultura podría alentar o desalentar un proceso 

de modificación en la organización, por lo que era fundamental conocer cómo funciona 

el proceso de aprendizaje dentro de estas, dicho proceso está relacionado de forma directa 

con la capacidad de crear nuevas ideas y la implementación diferentes formas de trabajo 
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que incrementen la capacidad de adaptación y supervivencia de las organizaciones en el 

mundo cambiante de la globalización. 

D’Alessio (2018), considera que la cultura organizacional puede traer consecuencias fa-

vorables o desfavorables, en lo que respecta al proceso estratégico. Algunas de las 

circunstancias que pueden reprimir a la gerencia estratégica son: 

• En el supuesto de que la cultura anterior haya sido efectiva, lo normal sería apegarse 

a ella en lo posterior, aun en tiempos de mayor variación. 

• Cuando no se hacen cambios, dado que se encuentran sesgados por fuertes creencias. 

• Cuando resulta ser estratégico. 

Para Zheng (2017), el término de “cultura organizacional” ha sido definido por una gran 

cantidad de autores como un conjunto de elementos relevantes compuesto por normas, 

actitudes, valores y creencias, las que son compartidas entre los miembros de una organi-

zación. Por lo tanto, la cultura es la forma en que una organización o empresa, ha 

aprendido a llevar sus conductas y contextos; acoplando una relación entre conductas, 

mitos , creencias y actitudes, y estas se combinan para dar nacimiento y definir lo que es 

trabajar en una organización. 

Machorro et al. (2009), la cultura organizacional se refiere a un sistema de significado 

compartido entre todos sus miembros, el cual distingue a las organizaciones unas de otras. 

El sistema de significado compartido es un conjunto de características principales que al 

reunirse capturan la esencia de la cultura de una organización valora. Muchas sugieren 

que existen siete características principales que al darse al mismo tiempo capturan la 

esencia de la cultura de una organización. 

a. Innovación y aceptación del riesgo. Grado en que se estimula a los empleados para 

que sean innovadores y corran riesgos. 

b. Atención al detalle. Grado en que se espera que los empleados muestren precisión 

análisis y atención por los detalles.  

c. Orientación a los resultados. Grado en que la administración se centra en los resulta-

dos o eventos, en lugar de las técnicas y procesos usados para lograrlos. 

d. Orientación a la gente. Grado en que las decisiones de la dirección toman en cuenta 

el efecto de los resultados sobre las personas de la organización.  
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e. Orientación a los equipos. Grado en que las actividades del trabajo están organizadas 

por equipos en lugar de individuos.  

f. Agresividad. Grado en que las personas son agresivas y competitivas en lugar de bus-

car lo fácil.  

g. Estabilidad. Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis en mantener 

el status que en contraste con el crecimiento.  

Tinoco et al. (2014), indica que cada organización debe conocer su cultura, esto les per-

mitirá describir su propia personalidad organizacional, que la hace única. Así mismo 

permite la ayuda necesaria para poder definir, analizar y resolver aspectos que tienen que 

ver con la identidad de los miembros de la organización, por lo mismo servirá como un 

mecanismo de control de guía y moldeado de las actitudes y el comportamiento de los 

mismos trabajadores.  

Rodríguez & Romo (2013), la cultura organizacional tiene como característica que esta 

es aprendida y que además es una respuesta al entorno mediante su adaptación a las dife-

rentes situaciones que se presentan ya que las empresas no tienen la capacidad de 

controlar el entorno, pero sí de adaptarse siendo la cultura organizacional un mecanismo 

que utilizan para ello mencionan que la cultura organizacional es lo que identifica a una 

organización, lo que promueve entre sus miembros un sentido de pertenencia, al profesar 

sus mismos valores, creencias, reglas, procedimientos, normas y lenguaje. Asimismo, re-

fieren que “La cultura organizacional es aprendida y es una respuesta al entorno, mediante 

su adaptación a las diferentes situaciones que se presentan, ya que las organizaciones no 

tienen la capacidad de controlar el ambiente externo, pero sí de adaptarse, siendo la cul-

tura organizacional un mecanismo que utilizan para ello”. Con dicha afirmación, Indican 

que la cultura organizacional, puede ser una herramienta muy importante que permite a 

las organizaciones adaptarse a los constantes cambios que se suscitan al exterior de la 

misma.  

Goleman (1995), en estudios sobre inteligencia emocional en la empresa se demuestra, el 

Coeficiente Intelectual representa el 20% y el Coeficiente Emocional es el 80% desarro-

llándose a medida que ternemos mayor cantidad de años aprendiéndolas de experiencias 

propias, los que alcanzan altos niveles al interior de la organización poseen un gran con-

trol de sus emociones, serán motivadoras y serán generadoras de entusiasmo, sabrán 
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trabajar en equipo, tendrán iniciativa y lograran influir en los estados de ánimo de sus 

compañeros.  

Rahmadani & Hanum (2020), la figura de la cultura organizacional guarda una relación 

relevante en la generación de éxito escolar dado que implementa diversos tipos de cultura 

organizacional en los centros educativos; la cultura dentro de una institución, va a dotar 

de valores culturales a los miembros del centro educativo. Además, dicha figura permite 

desarrollar métodos de trabajo eficaces, innovadores, creativos, productivos sinérgicos y 

éticos y la responsabilidad de dar un servicio de calidad a las partes que están interesadas. 

Con la existencia de la cultura organizacional dentro de una institución,  se espera que 

esta tenga un buen impacto en los docentes. 

Hamui-Sutton et al. (2014), indicaba que, la cultura en una institución alude a un modo 

de vida, una manera particular de interacción, un conjunto de creencias, valores compar-

tidos y expectativas que se tienen, y se da a conocer mediante los fundamentos filosóficos, 

principios organizacionales, historias, la misión y visión, las tradiciones de la organiza-

ción desde su fundación, su estilo en la dirección, el diseño funcional y físico de la 

empresa u organización. 

Componentes de la Cultura Organizacional 

Fernández (2002), citado por Riascos (2014), reconoce la existencia de dos diferentes 

tipos de componentes que integran la cultura organizacional: 

• La primera: está conformada por los elementos formales o también denominados “ex-

presivos”, que vienen a ser el claro reflejo de las construcciones y prácticas culturales, 

encontrándose a un nivel consiente de cada individuo. Cabe resaltar, que este tipo de 

elementos suelen ser más visibles para el observador, dado que están conformados 

por cosas materiales. Con respecto a las prácticas culturales, no se puede afirmar que 

estas sean neutras, dado que poseen significados propios a cada organización. 

• La segunda: está conformada por los elementos nucleares que son los cimientos para 

el desarrollo del comportamiento en cada sujeto y que en ciertas situaciones estarán 

vinculados a elementos no consientes. 
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Figura 1. Componentes de la Cultura Organizacional 

Fuente: Elaborado por Riascos (2014). 

 

Elementos de la Cultura Organizacional 

Loyo De Falcón (2015), cada organización o empresa posee su propia cultura, sin em-

bargo mantienen de base una serie de elementos que se encargan de orientar las actitudes 

y el comportamiento de los integrantes de la empresa, para de esta manera, cumplir con 

los objetivos organizacionales que guardan estrecha relación con las funciones, procedi-

mientos y conductas gerenciales. 

Vargas (2007), los elementos de la cultura organizacional se encuentran en todas partes 

de la organización y están relacionados con los elementos culturales. En toda institución 

la cultura se presenta en dos elementos dentro de los cuales se encuentran:  
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a. Elementos visibles:  

Entre los cuales se manifiestan las creencias, valores, ceremonias, ritos, normas, slogans, 

conductas, símbolos, etc., la mayor parte son observables y explican cómo y por qué se 

realizan las cosas.  

b. Elementos invisibles:  

Estos se encuentran generalmente a nivel más profundo; en la mente de los trabajadores 

de la institución en donde habitan sus sentimientos, valores, creencias, actitudes, suposi-

ciones, etc., que son muchas veces difíciles de explicar pero que influyen 

considerablemente en la forma de actuar de los empleados; estos elementos invisibles 

constituyen el inconsciente organizacional. 

Robbins & Judge (2009), definen cada una de estas características de las organizaciones:  

a. Innovación y toma de riesgos: relacionado con el grado en que los empleados son 

estimulados para que sean creativos e innovadores y de esta manera no teman a correr 

riesgos.  

b. Atención al detalle: relacionado a la calidad que se espera que los empleados em-

pleen al momento de ejercer su labor, mostrando precisión, análisis y atención al 

detalle.  

c. Orientación a los resultados: es la manera en que los gerentes se concentran en los 

resultados o bien, la producción de la institución más que en las técnicas y los proce-

sos empleados para alcanzarlos.  

d. Orientación a las personas: es la característica donde la gerencia toma en cuenta la 

consecuencia de los resultados en sus trabajadores.  

e. Orientación al equipo: característica donde las tareas y responsabilidades se desa-

rrollan de manera grupal a través de equipos de trabajo y no individualmente. 

f. Energía: esta característica en donde los trabajadores son emprendedores y competi-

tivos antes que ser conformistas. 

g. Estabilidad: caracteriza el desempeño y las actividades de la organización están di-

rigidas a mantener una posición y no al crecimiento de ésta. 

Robbins (1996), señala que existen una serie de elementos, dentro de los cuales destacan 

cuatro: 
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a. Los valores: definidos como convicciones fundamentales de una forma de conducta, 

es percibido desde un punto de vista social. 

b. La costumbre: es definido como los hábitos o el conglomerado de usos que posee un 

sujeto o un país, lo que permite individualizarlo de los demás. 

c. Ritos: definido como las secuencias de actividades que se repiten y que, al ser expre-

sadas, refuerzan los valores principales de las organizaciones, sus metas e indican los 

roles imprescindibles dentro de la organización. 

d. Historias: Es el conjunto de anécdotas o historias relevantes, las cuales circulan en la 

mayoría de las organizaciones, los cuales resaltan hechos relevantes que guardan re-

lación con los fundadores de la institución, el futuro de la empresa y la alta gerencia. 

Tiene como función plasmar el pasado en el ahora. 

Tipos de cultura organizacional 

De acuerdo a Toca & Carrillo (2009), es necesario llevar a cabo una clasificación de la 

cultura, dado que permite comprender desde un punto analítico, la complejidad de las 

dimensiones que abarca una figura. Se encuentran cuatro tipos de cultura: 

a. La cultura grupal 

También llamada “cultura de clan”, esto a raíz de las instituciones familiares, los miem-

bros de estas culturas se encuentran comprometidos a contribuir y lograr resultados 

positivos de forma conjunta. Una de sus principales características es la elección de deci-

siones participativas y llevar a cabo la decisión de forma consensuada. El líder se 

caracteriza por encontrarse involucrado en la organización y se le conoce como un faci-

litador (p. 123). 

b. La cultura Adhocrática 

También nombrada “cultura de la inspiración”, dado que emana de las instituciones so-

ciales, Los individuos que lo integran son fieles a los valores del humanismo, el potencial 

de los sujetos y la responsabilidad social. Se encuentran impulsados por la relevancia de 

la labor o por su aspecto ideológico. Los miembros de esta cultura, se distinguen por su 

dinamismo y alma emprendedora, innovación, flexibilidad, no tienen miedo al riesgo, les 

gusta autogestionarse y llevar un autocontrol. El líder se caracteriza por ser innovador, 

busca el emprendimiento, no le teme a la toma de riesgos y es creativo (p.124). 
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c. La cultural racional 

Tiene su base en las cualidades de la comunidad científica y se vincula a la “cultura del 

logro”. Esta cultura, promueve las habilidades que sus miembros vayan demostrando 

para así ser más productivos y eficientes, alcanzando el desarrollo de teorías y tecnolo-

gías nuevas. El líder es únicamente productor o directivo, dado que solo se centra en el 

cumplimiento de metas. 

d. La cultura jerárquica 

Tiene sus bases en las organizaciones de rango militar o policial, es por ello que recibe 

el nombre de “cultura consistente” , en este tipo de cultura, se llevan a cabo pasos espe-

cíficos, todo es programado y existe una correcta distribución de los recursos que serán 

necesarios para ejecutar las metas trazadas, por tal motivo se dice que existe una estan-

darización en las actividades. El líder de la organización se caracteriza por ser el 

coordinador, ser precavido y el que hace prevalecer la jerarquía. 

 

Figura 2. Tipos de cultura organizacional 

Fuente: Elaborado por Toca & Carrillo (2009). 
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Clasificación de la cultura organizacional 

Robbins (2017), presentan la siguiente clasificación: 

a. Cultura fuerte: 

Está caracterizada porque los valores centrales de la empresa o institución, se sostienen 

con intensidad y se encuentran muy difundidos. Al respecto, el mismo autor cita a Wiener 

(1998), quien nos manifiesta que entre más miembros los acepten y mayor sea su com-

promiso con ellos, más fuerte es la cultura. Es decir, entre más fuerte sea la cultura 

organizacional, no requerirá del establecimiento de reglas o normas formales, dado que 

estas se encuentran internalizadas cuando aceptan la cultura de la organización (p. 515). 

b. Cultura débil: 

Se presenta, en aquellos casos en los que no se toma el tiempo suficiente y los miembros 

de la organización no saben cómo empezar, para lo que se requiere el empleo de regla-

mentos y reglas que guíen la conducta de los miembros de la organización (p. 515). 

Evaluación de las seis dimensiones de la cultura organizacional 

Guerrero & Silva (2017), señalan que el instrumento de evaluación, se encarga de analizar 

las seis dimensiones de la cultura dentro de una organización, con la finalidad de detallar 

los supuestos en cómo se maneja la organización o empresa, así mismo, los valores que 

la representan. Las dimensiones a las que se refieren los autores, son: 

• Cualidades dominantes. 

• El liderazgo dentro de la organización. 

• La gestión del personal o colaboradores. 

• Los mecanismos de unión que mantiene fusionada la organización. 

• Realce estratégico. 

• Los criterios que definen el triunfo. 

1.1.4. El papel del docente en la cultura organizacional 

Debe tenerse en cuenta el rol que cumplen las personas dentro de las organizaciones, dado 

que estas cumplen un rol importante dentro de estas. El buen desempeño de sus integran-

tes es pieza clave para el éxito de la institución, así como la evaluación constante de sus 

miembros y de esta forma contribuir con la eficacia y eficiencia de la organización. 
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Villacorta (2019), señala que en nuestro país, el papel del docente cobra gran relevancia, 

dado que es considerado como un actor principal del proceso educativo el cual se encarga 

de dinamizar relaciones con los educandos en lo que respecta a nivel del salon de clases, 

también con los otros actores o integrantes de la organización y con los padres de familia. 

Por tal razon, el promover un clima acogedor e integrador dentro de la institución, 

requiere el fortalecimiento del rol del educador, ya sea en el ambito individual, 

profesional y de grupo. 

Romero (2019), es importante que el docente posea una cultura institucional fuerte, para 

de esta manera mejorar su desempeño, existen docentes que perciben su cultura institu-

cional para optimizar su entorno y ellos son conscientes que el pasar por una evaluación 

de su desempeño es con la finalidad de optimizar sus prácticas y metodologías aplicadas, 

todo ello por el bien de los miembros de la institución; para ello es necesario que el do-

cente perciba cuáles son sus valores, creencias, normas, su filosofía y el clima 

institucional donde trabaja, para de esta manera sentirse comprometido totalmente con la 

institución, buscando obtener cambios y logros satisfactorios de sus estudiantes. 

MINEDU (2012), señala que, entre las competencias que le son asignadas a los docentes, 

se plantea: fomentar un ambiente que sea favorable para que los estudiantes desarrollen 

su aprendizaje y convivan con el propósito de conseguir una educación crítica e intercul-

tural. Para el cumplimiento de esta competencia se exige que el docente cumpla con un 

perfil profesional, el cual incluye los aspectos afectivos del educador, capaz de dar el 

soporte socio emocional que es necesario en la promoción de una convivencia a nivel del 

aula e institución educativa. 

Semprú & Machado (2011), consideran que el sistema educativo, no solo debe funda-

mentarse en los principios pedagógicos que engloba la educabilidad, sino que también 

requiere mantener una dinámica en lo que se refiere a la cultura organizacional, la cual le 

permita la Resolución de conflictos que puedan presentarse en el día a día dentro de la 

institución educativa; con la finalidad de que las instituciones funcionen holísticamente, 

dado que se tratan de servicios abiertos, los directivos o gerentes, tendrán que ser personas 

movilizadoras, para así poder afrontar, delimitar y dar solución a los problemas actuales. 

La cultura organizacional, es percibida como un programa que se aloja en el constructo 

metal de los individuos que forman parte de una agrupación, comunidad, institución o 
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empresa, etc., este programa les permite desarrollar una filosofía institucional que es aco-

gida y promovida por todos los sujetos involucrados, una vez que se aplica en esta primera 

fase, se expande hacia toda la columna vertebral de la institución y su puesta en marcha 

genera grandes beneficios para la misma (Burbano, 2020). 

Las Instituciones educativas, en este caso, son tratadas como una organización, que se 

encuentra compuesta por dos o más sujetos, reconocida como una unidad social, que 

puede funcionar de forma continua para lograr un fin en común. Si la institución no es 

percibida como una organización en la que su cultura organizacional es el centro de la 

institución y no se encuentra vinculada a las acciones o funciones que llevan a cabo sus 

integrantes, será una tarea difícil delimitar su funcionamiento (Reales et al. 2008).  

1.2. Antecedentes 

A nivel internacional 

Díaz et al. (2018), en su investigación “Adolescencia y Autoestima: Su Desarrollo desde 

las Instituciones Educativas” los autores en su investigación tuvieron por objetivo llevar 

a cabo una relación entre algunos elementos que vinculados al autoestima y lo que res-

pecta al enfoque de género en la etapa de la adolescencia, así como la labor que cumplen 

las agencias de socialización en lo que respecta su estimulación. Se lleva a cabo una in-

vestigación descriptiva. Dentro de sus conclusiones, se señala que es conveniente utilizar 

una perspectiva multidimensional en la valoración de la autoestima de los adolescentes, 

la cual puede variar en dependencia de la dimensión en la cual se valore a sí mismo; así 

mismo observa que las agencias de socialización desempeñan un importante papel en el 

desarrollo de la autoestima. 

Semprú & Machado (2011), en su investigación “Cultura Organizacional y Resolución 

de Conflictos en Instituciones de Educación Primaria” presentada a la Universidad Rafael 

Belloso Chacín, tuvo por objetivo. Se empleó las técnicas de la observación y la encuesta, 

aplicada a 7 directivos de la institución y 45 docentes. Obteniendo como resultado que, 

ambas variables son los que determinan y condicionan la actitud que el personal directivo 

y docente de las instituciones educativas puedan tener, por lo que se requiere establecer 

lineamientos teóricos que tengan por finalidad mejorar las relaciones organizacionales y 

minimizar o evitar el surgimiento de conflictos dentro de la organización. Los autores 

indican que la cultura organizacional debe estar orientada para mejora la autoestima de 
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los trabajadores de la educación básica regular dado que hay relación entre sus variables 

de estudio.  

Ramírez & Domínguez (2012), con el desarrollo de su artículo científico, titulado “Inves-

tigación Administrativa sobre El Clima Organizacional y El Compromiso Institucional 

en las IES de Puerto Vallarta”, presentada a la Escuela Superior de Comercio y Adminis-

tración – Unidad Santo Tomás, los autores tuvieron por objetivo demostrar la relación 

existente entre las dimensiones que engloba el clima organizacional y las dimensiones del 

compromiso institucional. Se utilizó la técnica de la encuesta y se observaron 384 casos. 

De acuerdo con los datos encontrados por los autores, se logra comprobar la hipótesis 

planteada, determinando que existe una asociación positiva entre el clima organizacional 

y el compromiso institucional, aunque en algunas dimensiones como el liderazgo y el 

compromiso se determinó que las relaciones son débiles. 

Andrade (2015), en su trabajo “Revisión de la literatura acerca de la Cultura Organiza-

cional en el ámbito educativo” el autor realiza un estudio de diversas instituciones 

educativas y delimita aquellas que sí establecen una cultura, crean una ventaja competi-

tiva, por haber llevado a cabo la integración del liderazgo , valores éticos y morales, así 

mismo la integración de una buena comunicación, eficiencia y eficacia en la desempeño 

de los roles y funciones dentro de la organización. El autor señala que: las Instituciones 

educativas poseen una gran responsabilidad en su ámbito, debido a que su quehacer tiene 

gran incidencia en el desarrollo y crecimiento de las naciones, además de que posee gran 

impacto en la comunidad científica, por tal motivo, las labores orientadas a mejorar la 

calidad del servicio educativo, demandan de gran conocimiento e investigaciones de gran 

profundidad. 

Cubillos et al. (2014), en su estudio de investigación “Plan de Mejoramiento de variables 

del clima Organización que afectan al Desempeño Laboral en una Entidad del Estado” 

llevaron a cabo un análisis del clima institucional y el desempeño laboral en una empresa 

del estado. Haciendo uso de la técnica de la entrevista, aplicado a los directivos de la 

organización, así como la técnica de la revisión documental. Proponiendo en base a los 

resultados un plan de mejoramiento, los cuales influirán de forma directa en el desempeño 

laboral a través de la intervención de las variables del clima organizacional que le afectan 

negativamente y así conseguir que esto al mismo tiempo se refleje en el alcance de los 

objetivos individuales y corporativos.  
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Bernal et al. (2015), en su investigación “El Clima Organizacional y su Relación con la 

Calidad de los Servicios Públicos de Salud: Diseño de un Modelo Teórico” presentado a 

la Universidad ICESI, tuvo como propósito examinar la multidimensionalidad y las ca-

racterísticas fundamentales de las variables de clima organizacional y la calidad de los 

servicios públicos de salud, para ello se llevó a cabo una investigación documental, apli-

cando el método de revisión literaria, analizando así 83 investigaciones entre teóricas y 

empíricas. El autor llega a concluir que existe una relación entre el clima organizacional 

y la calidad de los servicios públicos de salud, sin embargo, el autor sugiere que se reali-

cen estudios de carácter empírico para dar mayor sustento a la perspectiva teórica-

analítica. 

Moreno & Pineda (2019), en su investigación “Determinación de relación entre cultura 

organizacional y desempeño docente” presentada ante la Universidad de las Fuerzas Ar-

madas, tuvo como objetivo presentar la metodología y todas las herramientas que 

permitan a las instituciones de educación superior determinar la relación entre ambas va-

riables. La investigación fue cualitativa, de diseño analítica- transversal, llevándose a 

cabo un estudio documental para conocer la visión que los investigadores tienen sobre el 

problema. El autor señala que, la cultura organizacional, se percibe como un elemento 

necesario para el establecimiento de organizaciones que sean saludables. Esta misma va-

riable puede ser tomada en cuenta como uno de los pilares de la competitividad de las 

empresas u organizaciones. 

Hamui-Sutton et al. (2014), en su investigación “Cultura Organizacional y Clima: El 

Aprendizaje Situado en las Residencias Médicas” de la Universidad Autónoma de Mé-

xico, plantean como objetivo analizar a través de testimonios de residentes sobre 

incidentes críticos (IC), aspectos de la cultura institucional y el clima de la subcultura que 

posibilitan o limitan el aprendizaje. Se trato de un estudio cualitativo e interpretativo, en 

cuya muestra se tomó en consideración los testimonios de incidentes críticos de 135 resi-

dentes. Obteniendo como resultado que, los residentes señalaron que las jerarquías 

imperativas establecidas tuvieron efectos positivos en lo que respecta a la eficacia en la 

atención médica, sin embargo, por otro lado, fue evidente la presencia de abuso de poder. 

Llegando a la conclusión de que la cultura institucional estuvo presente en el clima del 

subgrupo y se expresó en los IC descritos. las particularidades en el aprendizaje de ambos 

hospitales fueron evidentes, sobre todo en la respuesta coordinada de los servicios y en el 

grado de autonomía en la toma de decisiones. 
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Salcedo & Romero (2006), en su investigación titulada “Cultura Organizacional y Ges-

tión de la Calidad en una Empresa del Estado venezolano” presentada a la Universidad 

del Zulia, tuvieron por objetivo identificar los factores que engloba la cultura organiza-

cional los cuales facilitan la implementación del sistema de gestión de la calidad en una 

empresa perteneciente al Estado. Los autores llevan a cabo una investigación de campo, 

con la finalidad de determinar y estudiar las percepciones de los directivos que son parte 

del nivel gerencial. Obteniendo como resultado la delimitación de las cualidades humanas 

que deben internalizar los actores de la cultura organizacional, para alcanzar las exigen-

cias que plantea el camino hacia la calidad, en los términos en que ha sido normada por 

estándares internacionales que definen las características óptimas del proceso productivo. 

Los autores señalan que, elementos como el trabajo en equipo, la minimización de los 

niveles en una jerarquía, el aplanamiento de estructura y las mejoras en la comunicación 

interna, son elementos que necesitan de una acción gerencial destinada a la gestión de la 

calidad de la empresa en mención. 

A nivel Nacional 

Canazas (2020), en su investigación “Influencia del Nivel de Autoestima en la Cultura 

Organizacional de los Docentes de la Escuela Profesional de Administración Y Negocios 

Internacionales de la facultad Ciencias Administrativas de la Universidad Andina Néstor 

Cáceres Velásquez de Juliaca” presentada a la Universidad Nacional del Altiplano. El 

autor tuvo por objetivo determinar la influencia entre el nivel de autoestima sobre la cul-

tura organizacional de los docentes de la institución en mención. Los datos fueron 

recabados utilizando la técnica de la encuesta y el instrumento del cuestionario.  El autor 

presenta en sus resultados que, el nivel de autoestima en sus dimensiones cognitiva, afec-

tiva y autonomía influye de manera significativa en la cultura organizacional de los 

docentes con porcentajes que oscilan entre 53 y 27%. Es decir, que estas dimensiones 

influyen significativa y directamente en la cultura organizacional del centro de estudios. 

Irigoyen et al. (2011), En la tesis “la Autoestima y su relación con el clima Institucional 

en los docentes de primaria de la I. E. Nº 00500 German Rojas Vela De Soritor – Moyo-

bamba – 2011” presentada a la Universidad Cesar Vallejo, tuvo por objetivo  delimitar la 

relación que existía entre la autoestima de los docentes y el clima institucional de la ins-

titución, tomando como muestra a 22 docentes de la misma institución, aplicando para le 
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autoestima el “inventario de autoestima de Copersmith” y para el clima “el inventario de 

Rodríguez”. El autor señala que: Si existe una relación alta entre ambas variables . 

Pacheco (2019), en la tesis “El clima organizacional y la autoestima en la Institución 

Educativa Integrada N°31756 Ricardo Palma- La esperanza- Chaupimarca - Pasco” pre-

sentada a la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, tuvo por 

objetivo determinar la relación entre ambas variables. Siendo un estudio de carácter cuan-

titativo de diseño descriptivo correlacional. Su muestra constó de 50 estudiantes del 

último año de educación secundaria, a los cuales se les aplicó una encuesta. El autor in-

dica dentro de sus conclusiones que: existe relación significativa entre el clima 

organizacional y la autoestima, a nivel total y por las dimensiones de la autoestima: auto-

valoración y autosuperación, en los estudiantes de la Institución Educativa Integrada N° 

31756 Ricardo Palma, del ámbito de La Esperanza, del distrito de Chaupimarca, provincia 

de Pasco, región de Pasco. 

Villacorta (2019), en su investigación “Autoestima profesional docente y clima organi-

zacional de la Institución Educativa María Auxiliadora, Carhuaz-Ancash,2018” 

presentado a la Universidad César Vallejo, tuvo por objetivo determinar la relación exis-

tente entre las variables autoestima profesional y la variable clima organizacional. 

Llevando a cabo un estudio relacional, transversal-descriptivo, de diseño no experimen-

tal, trabajando con una población censal conformada por los mismos docentes de la 

Institución en mención, para ello se aplicó las siguientes escalas: “Escala de clima orga-

nizacional” Y “Escala de autoestima profesional del docente”. Los autores obtuvieron 

como resultado, que 80% de los docentes de la población institucional percibe un nivel 

de clima organizacional y en lo que respecta a la segunda variable, 73% de los docentes 

se auto valoran en un nivel medio. Del análisis estadístico correlacional, se delimitó la 

existencia de una asociación significativa y correlacional directa- moderada y que es al-

tamente significativa entre ambas variables analizadas. 

Lacherre-Calderón (2017), en su investigación “Cultura Organizacional en Docentes del 

Zegal-IPAE Piura 2016” presentada a la Universidad de Piura, el autor tuvo por objetivo 

determinar el nivel de cultura organizacional que poseen los docentes de dicha institución. 

Se llevó a cabo una investigación descriptiva dado que se destacan características rele-

vantes de la Cultura organizacional, será no experimental transversal. Se utilizó la técnica 

de la encuesta aplicada a 43 docentes de la misma institución. El autor señalando que, 
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gran porcentaje de los docentes posee una alta cultura organizacional, lo que significa, 

que existe un alto compromiso e identificación por parte de los docentes con la institu-

ción, así mismo, existe identificación con los objetivos y metas de la misma. 

Pastrana-Falcón (2017), en su tesis “Relación entre el Clima organizacional y el Desem-

peño Docente en el Instituto Cultural Peruano Norteamericano-Sede San Miguel-Lima” 

presentada a la Universidad de Lima, el autor lleva a cabo un análisis de estado actual que 

posee la institución en cuanta a su clima organizacional y como esta influye sobre el 

desempeño de sus colaboradores, para el desarrollo de la investigación se analizaron cua-

tro dimensiones pertenecientes al Clima, entre ellas: la motivación, comunicación, 

participación y confianza. Y de la segunda variable, se analizaron dimensiones como: 

emocionalidad, la responsabilidad en el cargo, capacidades pedagógicas y las relaciones 

interpersonales. El autor señala que: el clima de la institución falla en sus cuatro dimen-

siones, iniciando por la mala comunicación que existe entre los directivos y los docentes, 

la falta de motivación en los docentes y la falta de reconocimiento que reciben los docen-

tes sobre su trabajo realizado. En lo que respecta al desempeño laboral, se determinó que 

se encuentra entre niveles de malo a bueno, su mayor fortaleza se encuentra en las capa-

cidades pedagógicas, debido a que un 86,98% señalo tener dominio de las asignaturas que 

imparten.  

Mamani (2016), en su tesis “Influencia de la Cultura Organizacional en el Desempeño 

Docente de las IEP de la zona urbana de la ciudad de Ayaviri-2014” presentada a la Uni-

versidad Nacional del Altiplano, realizó un estudio de campo, sobre una muestra de 50 

docentes, con lo cual se pretendió determinar la relación entre ambas variables de estudio. 

El autor señala que: al existir una correlación moderada y significativa entre ambas va-

riables, es necesario que el docente conozca su cultura, sentirse identificado con su 

institución, llevar una vida armoniosa que se vea reflejada en el un buen desempeño y 

una buena calidad educativa. 

Cruz (2018), en su trabajo “La cultura organizacional educativa y su relación con el 

desempeño docente en el Colegio Nacional Rosa de Santa María del Distrito de Breña” 

presentada a la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán  y Valle, tiene por 

objetivo establecer la relación que existe entre estas dos variables, llevando a cabo un 

estudio de la cultura organizacional desde la perspectiva de la administración educativa, 

y el desempeño del docente, desde una perspectiva pedagógica. El autor señala que: de 
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su estudio realizado no existe una relación significativa entre la cultura organizacional 

educativa y el desempeño docente dado que la coeficiente de correlación dio como resul-

tado -0,13 < 0.05. Sin embargo, se recomienda contar con un ambiente que favorezca al 

desempeño docente. 

López-Delgado (2017), en su tesis “Relación entre Clima Institucional y Desempeño Do-

cente de los Instructores Militares en la Escuela Militar de Chorrillos” de la Universidad 

de Piura en la Maestría en Educación, tuvo por objetivo, determinar la relación existente 

entre ambas variables. El autor concluye que, dos de las cuatro dimensiones analizadas 

favorecen al desarrollo de un buen clima institucional, siendo estas la motivación y la 

participación, sin embargo, ellos no sienten un adecuado apoyo por parte de los directivos, 

la plana docente no militar, señalando tener una comunicación regular y que su trabajo es 

poco valorado por la sociedad. En cuanto al desempeño docente, tres de las cuatro dimen-

siones muestran una percepción alta a muy alta, estas son: la emocionalidad, capacidad 

pedagógica del docente y relaciones interpersonales. Existe una relación positiva entre 

todas las dimensiones de la variable Clima Institucional con todas las dimensiones de la 

Variable Desempeño Docente, en el gran número de los casos la correlación es moderada, 

concluyendo la existencia de un clima laboral optimo en el centro educativo, sin embargo, 

deben mejorarse ciertas dimensiones (Comunicación y Confianza), el mejoramiento debe 

darse en la plana Directiva y docente. 

Romero (2019), en su investigación “Cultura organizacional y desempeño en los docentes 

de una Institución Educativa en Ventanilla-Callao”  presentada a la Universidad San Ig-

nacio de Loyola, tuvo por objetivo, determinar la relación entre ambas variables, 

aplicando dos cuestionarios a 35 docentes de la Institución. La metodología aplicada para 

esta investigación se basó en el enfoque cuantitativo, básico con un nivel descriptivo- 

correlacional, de diseño no experimental. Se empleo una muestra que engloba la pobla-

ción general (35 docentes) pertenecientes a todos los niveles de educación de la 

institución y se empleó la técnica de la encuesta, para medir ambas variables. Los resul-

tados demuestran que existe una correlación positiva moderada entre ambas variables, 

Rho Spearman (r=0.523). El autor señala que: existe una correlación moderada que es 

significativa entre ambas variables, lo que se traduce en que, mientras exista de una cul-

tura organizacional en el centro educativo mayor será el desempeño docente.  
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Pajuelo (2018), en su tesis “Clima Organizacional y la Gestión del Desempeño Docente 

en el colegio Honores de San Martín de Porres, 2018” tuvo por objetivo llevar a cabo una 

evaluación del grado de relación que existiría entre el clima organizacional y la gestión 

del desempeño de los docentes de la misma institución, La metodología aplicada para la 

presente investigación fue de tipo descriptiva- correlacional, transversal no experimental, 

aplicando el método hipotético deductivo. Se hizo uso del 100% de total de la población 

en total 62 personas. La técnica utilizada fue la encuesta para determinar el clima organi-

zacional. El autor señala que, existe una correlación positiva alta entre ambas variables, 

demostrando también un nivel alto de aceptación del clima organizacional por parte de 

los trabajadores y que la institución posee como fortaleza el desarrollo correcto de todos 

sus colaboradores. 

Pérez (2012), indica en la tesis “Relación entre el clima institucional y desempeño do-

cente en instituciones educativas de la red Nº 1 Pachacútec–Ventanilla”  de la Universidad 

San Ignacio de Loyola, tuvo por objetivo, determinar la relación entre ambas variables, 

de acuerdo a la opinión de los docentes de la misma Institución, llevando a cabo un estu-

dio correlacional, de diseño descriptivo correlacional, aplicando una encuesta a una 

muestra de 100 maestros y maestras que trabajan en la misma institución. El estudio con-

cluye con la existencia de una correlación media positiva entre el clima institucional y el 

desempeño docente en las instituciones educativas que conforman la red 1 de Ventanilla. 

Ocaña (2015), en su investigación “Autoestima y desempeño docente en las Instituciones 

Educativas del distrito de Comas, en el año 2014” presentada ante la Universidad Mayor 

de San Marcos, tuvo por objetivo determinar la relación entre ambas variables, llevando 

a cabo un estudio descriptivo correlacional no experimental. La muestra tomada de la 

población estuvo conformada por 363 docentes de una población de 3896 docentes. El 

autor señala que, la autoestima guarda una relación directa-significativa con la segunda 

variable que es el desempeño de los docentes de la institución, de acuerdo con la correla-

ción de Phi y V de Cramer con un resultado de 0,152, siendo una cifra muy baja con una 

significancia estadística (p=0.0002). Es decir, a pesar de que exista una relación lineal, 

esta es muy débil. 
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CAPÍTULO II 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

2.1. Identificación del problema 

Diversas ciencias han investigado y creado teorías respecto a la autoestima y cultura or-

ganizacional, sin embargo estos conocimientos no han sido tomadas en cuenta como se 

debiera, dado que como sabemos, estos dos aspectos juegan un papel importante en desa-

rrollo de nuestras organizaciones educativas, sabemos que nuestros profesores realizan 

un enorme esfuerzo para sacar adelante la educación de nuestros niños, niñas y jóvenes, 

sin embargo muchos de ellos, por diversos motivos, han menoscabado a través del tiempo 

y afrontan bajos niveles de autoestima, y si a ello le sumamos que no se promueve en 

nuestras instituciones educativas el desarrollo de una cultura organizacional positiva,  en-

contraremos una de las causas del desgano, la desmotivación, el sentir que no son 

valorados por la sociedad, afectando de sobremanera y en forma directa en el aprendizaje 

de los estudiantes, es por ello que es necesario el primer lugar conocer y medir los niveles 

de autoestima de nuestros profesores y saber cómo se sienten en cada una de sus institu-

ciones, que tan acogedoras son, conocer si se practica la docencia en un ambiente 

adecuado y finalmente saber cuál es la relación que existe entre estas dos variables pro-

puestas.  

Solo así podremos crear condiciones adecuadas para el desenvolvimiento adecuado de 

nuestro profesores y buscar soluciones diversas como la realización de terapias para me-

jorar la autoestima y disminuir en los profesores su descontento e insatisfacción, por ende 

su baja autoestima, dado que esto conlleva tener malas condiciones de relación entre los 

miembros del tridente educativo como son profesores, estudiantes y padres de familia, 

por ello esta investigación reúne información que permitirá establecer cuál es la influencia 
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de autoestima en la cultura organizacional de los docentes de las I.E.P. red Aymaras de 

Chucuito, 2019; y en qué medida afecta y a partir de ahí buscar soluciones adecuadas para 

mejorar la educación. 

2.2. Enunciados del problema 

2.2.1. Problema general 

¿Cómo influye el nivel de autoestima en la cultura organizacional de los docentes de las 

I.E.P. red Aymaras de Chucuito, 2019? 

2.2.2. Problemas específicos 

• ¿Cuál es el nivel de autoestima de los docentes de las I.E.P red Aymaras de Chucuito, 

2019? 

• ¿Cuál es el nivel de la cultura organizacional de las I. E.P red Aymaras de Chucuito, 

2019? 

2.3. Justificación 

La educación peruana pasa por momentos donde es necesario buscar alternativas para 

mejorarlo, en ese sentido cobra interés el aspecto de la autoestima que tiene los diferentes 

actores de la comunidad educativa, como son estudiantes y profesores principalmente, y 

si a ello lo relacionamos con un aspecto importante como es la cultura organizacional de 

las instituciones educativas, creemos  que estaremos logrando encontrar un punto impor-

tante para la mejora de la educación, sabiendo la real dimensión de estas dos variables y 

su interrelación tendremos certezas que para mejorar nuestra educación no solo es nece-

sario mayores presupuestos, sino también mejorar las condiciones de interrelación dentro 

de las instituciones educativas, hoy que vivimos ingentes cantidades de corrupción y de-

más falta de valores, tenemos que apuntas a este aspecto que ha venido dejando huella 

tanto en estudiantes como en profesores, para que las escuelas tengan éxito se debe con-

siderar valores humanos, basados en el desarrollo de la autoestima de los docentes 

principalmente, dado que esto influye de manera directa en la cultura organizacional; que 

estos se fundamenten en la lealtad, en el amor al trabajo, en el trabajo en equipo y que sea 

con identidad a la institución donde que alberga nuestro trabajo.  

La autoestima que pertenece a cada uno de nosotros, sabemos que afecta a las organiza-

ciones y más a las instituciones en su conjunto, de ahí la importancia de conocer esta 
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relación que incluso podría darse en ambas direcciones. Por lo tanto, es necesario conocer 

estos aspectos para cambiar la manera de ver a los profesores no solo como simples re-

cursos humanos sino como entes que razonan y sienten, sabiendo que hoy en día para que 

una organización tenga éxito dependerá de manejar de manera adecuada el potencial, ta-

lento y capacidades de las personas y así mismo del trabajo que este realice en equipo. 

Comprendiendo ello, tendremos mayores aportes teóricos para la administración de ins-

tituciones educativas que servirán para mejorar su gestión y de esta manera mejorar la 

educación, que es la finalidad última del presente trabajo de investigación. 

2.4. Objetivos 

2.4.1. Objetivo general  

Determinar la influencia del nivel de autoestima de los docentes en la cultura organiza-

cional de la I.E.P red Aymaras de Chucuito, 2019 

2.4.2. Objetivos específicos  

• Identificar el nivel de autoestima de los docentes de las I.E.P red Aymaras de Chu-

cuito, 2019. 

• Identificar cual es el nivel de cultura organizacional de la I.E.P. red Aymaras de Chu-

cuito, 2019. 

2.5. Hipótesis 

2.5.1. Hipótesis general  

El nivel de autoestima de los docentes influye significativamente en la cultura organiza-

cional de la I.E.P red Aymaras de Chucuito, 2019 

2.5.2. Hipótesis específicas 

• El nivel de autoestima de los docentes es baja en la I.E.P. red Aymaras de Chucuito, 

2019 

• El nivel de la cultura organizacional de los docentes es baja la I.E.P. red Aymaras de 

Chucuito, 2019.  
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CAPÍTULO III 

MATERIALES Y MÉTODOS 

3.1. Lugar de estudio 

La investigación se ejecutó en las instituciones educativas primarias red Aymaras de Chu-

cuito, 2019, ubicado en la provincia de Puno, distrito Chucuito correspondiente a la 

UGEL Puno. 

3.2. Población 

En esta investigación la población de estudio estuvo constituido por los docentes de las 

Escuelas Primarias de la red Aymaras de Chucuito de la Ugel Puno 

3.3. Muestra 

El muestreo utilizado en la presente investigación fue de tipo no probabilístico Hernández 

et al. (2006), muestreo intencional o por conveniencia, ya que es la técnica de muestreo 

más común utilizado por los investigadores, debido a su velocidad, costo, efectividad, 

facilidad de disponibilidad de la muestra y accesibilidad. Tomando una cantidad repre-

sentativa de la población.   

Tabla 1 

Muestra de la investigación 

N° VARONES MUJERES TOTAL 

Docentes de la I.E.P. Red Ayma-

ras de Chucuito, 2019. 
06 20 26 

Fuente: Base de Datos de la UGEL – PUNO – 2019. 
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3.4. Método de investigación 

Es una investigación cuantitativa, de tipo descriptivo explicativo, donde se utilizó el 

método empírico de la observación, (Carrasco, 2006) 

3.5. Descripción detallada de métodos por objetivos específicos  

3.5.1. Diseño de muestreo 

Diseño no probabilístico por conveniencia (Carrasco, 2006) 

3.5.2. Descripción de uso de la técnica, instrumentos, equipos e insumos 

3.5.2.1. Técnicas 

En la presente investigación se utilizó la técnica de la encuesta para la evaluación de las 

dos variables, que consiste en indagar la opinión que tiene la población sobre el tema de 

estudio (Carrasco, 2006) 

3.5.2.2. Instrumentos 

Los instrumentos utilizados fueron los cuestionarios (Carrasco, 2006) 

3.5.3. Descripción de variables a ser analizados en el objetivo especifico 

3.5.3.1. Autoestima 

El cuestionario utilizado permitió conocer en nivel de autoestima que tiene los docentes 

de las I.E.P red Aymaras de Chucuito, 2019. 

3.5.3.2. Cultura organizacional 

La aplicación del cuestionario para esta variable permitió conocer el nivel de la cultura 

organizacional de la las I.E.P red Aymaras de Chucuito, 2019. 

3.5.4. Aplicación de prueba estadística 

Esta prueba estadística permite ver la influencia del nivel de autoestima de los docentes 

en la cultura organizacional. 
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Dónde : K = (a-1)(b-1) 

a = Dimensiones de la variable autoestima (variable independiente) 

b = Dimensiones de la variable cultura organizacional (variable depen-

diente) 

Además: Oij : son valores observados.  

Eij : son valores esperados.  

Eij = fi.f.j son los valores esperados en cada 

   n casilla de la tabla 

3.5.5. Diseño de investigación para la contrastación de hipótesis  

La presente tesis está planteada desde una metodología cuantitativa y han sido elaborados 

desde una investigación de tipo descriptiva en la cual está orientado a describir las varia-

bles y el diseño de investigación es descriptivo explicativo por lo que se utilizó la prueba 

estadística de la Chi cuadrada de Pearson. 

3.5.5.1. Prueba de Hipótesis 

Ho: Hipótesis nula: la autoestima y la cultura organizacional son independientes: 

   X2 calculado < X2 crítico 

Ha: Hipótesis alterna: La autoestima y la cultura organizacional no son independientes 

X2 calculado > X2 crítico 

3.5.5.2.  Nivel de significancia: α = 0.05  

3.5.5.3. Regla de Decisión 

X2 calculada > X2 crítico se rechaza la Ho y se acepta la Ha 

X2 calculada ˂ X2 crítico se rechaza la Ha y se acepta la Ho 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN  

4.1.  Resultados de la variable nivel de autoestima de los docentes de las I.E.P Red 

Aymaras de Chucuito, 2019. 

Tabla 2 

Nivel de autoestima, según la dimensión física 

ESCALA N % 

Autoestima alta 17 65.4% 

Autoestima media 9 34.6% 

Autoestima baja 0 0.0% 

TOTAL 26 100.0% 

Fuente: Cuestionario sobre autoestima 

 

Figura 3. Nivel de autoestima, según la dimensión física 

Fuente: Tabla 2 
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Interpretación:  

En la tabla 2 y figura 3 muestran los resultados que pertenecen al nivel de Autoestima 

según la dimensión física de los Docentes de las I.E.P  Red Aymaras de Chucuito, 2019. 

Tomando en cuenta la escala cualitativa del presente trabajo; se puede observar que en la 

escala de Autoestima Alta se tiene un 65.4% que representa a 17 docentes, seguido de un 

34.6% que representa a 9 docentes que se encuentran en escala de Autoestima Media y 

ningún docente en la escala de Autoestima Baja. 

Tabla 3 

Nivel de autoestima, según la dimensión social 

ESCALA N % 

Autoestima alta 23 88.5% 

Autoestima media 3 11.5% 

Autoestima baja 0 0.0% 

TOTAL 26 100.0% 

Fuente: Cuestionario sobre autoestima 

 

Figura 4. Nivel de autoestima, según la dimensión social 

Fuente: Tabla 3 
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Interpretación:  

En la tabla 3 y figura 4 muestran los resultados que pertenecen al nivel de Autoestima 

según la dimensión social de los docentes de las I.E.P Red Aymaras de Chucuito, 2019. 

Tomando en cuenta la escala cualitativa del presente trabajo; se puede observar que en la 

escala de Autoestima Alta se tiene un 88.5% que representa a 23 docentes, seguido de un 

11.5% que representa a 3 docentes que se encuentran en escala de Autoestima Media y 

ningún Docente en la escala de Autoestima Baja. 

Tabla 4 

Nivel de autoestima, según la dimensión afectiva 

ESCALA N % 

Autoestima alta 14 53.8% 

Autoestima media 12 46.2% 

Autoestima baja 0 0.0% 

TOTAL 26 100.0% 

Fuente: Cuestionario sobre autoestima 

 

Figura 5. Nivel de autoestima, según la dimensión afectiva 

Fuente: Tabla 4 
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Interpretación:  

En la tabla 4 y figura 5 muestran los resultados que pertenecen al nivel de Autoestima 

según la dimensión afectiva de los Docentes de las I.E.P Red Aymaras de Chucuito, 2019. 

Tomando en cuenta la escala cualitativa del presente trabajo; se puede observar que en la 

escala de Autoestima Alta se tiene un 53.8% que representa a 14 docentes, seguido de un 

46.20% que representa a 12 Docentes que se encuentran en escala de Autoestima Media 

y ningún Docente en la escala de Autoestima Baja. 

Tabla 5 

Nivel de autoestima, según la dimensión académica 

ESCALA N % 

Autoestima alta 19 73.1% 

Autoestima media 7 26.9% 

Autoestima baja 0 0.0% 

TOTAL 26 100.0% 

Fuente: Cuestionario sobre autoestima 

 

Figura 6. Nivel de autoestima, según la dimensión académica 

Fuente: Tabla 5 
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Interpretación: 

En la tabla 5 y figura 6 muestran los resultados que pertenecen al nivel de Autoestima 

según la dimensión académica de los Docentes de las I.E.P Red Aymaras de Chucuito, 

2019. 

Tomando en cuenta la escala cualitativa del presente trabajo; se puede observar que en la 

escala de Autoestima Alta se tiene un 73.1% que representa a 19 docentes, seguido de un 

26.9% que representa a 7 docentes que se encuentran en escala de Autoestima Media y 

ningún docente en la escala de Autoestima Baja. 

Tabla 6 

Nivel de autoestima, según la dimensión ética 

ESCALA N % 

Autoestima alta 25 96.2% 

Autoestima media 1 3.8% 

Autoestima baja 0 0.0% 

TOTAL 26 100.0% 

Fuente: Cuestionario sobre autoestima 

 

Figura 7. Nivel de autoestima, según la dimensión ética 

Fuente: Tabla 6 
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Interpretación: 

En la tabla 6 y figura 7 muestran los resultados que pertenecen al nivel de Autoestima 

según la dimensión ética de los Docentes de las I.E.P. Red Aymaras de Chucuito, 2019. 

Tomando en cuenta la escala cualitativa del presente trabajo; se puede observar que en la 

escala de Autoestima Alta se tiene un 96.2% que representa a 25 docentes, seguido de un 

3.8% que representa a 1 docente que se encuentran en escala de Autoestima Media y 

ningún docente en la escala de Autoestima Baja. 

Tabla 7 

Resultados del nivel de autoestima promedio de los docentes de las I.E.P Red Aymaras 

de Chucuito, 2019 

ESCALA N % 

Autoestima alta 19 73.1% 

Autoestima media 7 26.9% 

Autoestima baja 0 0.0% 

TOTAL 26 100.0% 

Fuente: Cuestionario sobre autoestima 

 

Figura 8: Nivel de autoestima promedio de los docentes de las I.E.P Red Aymaras de 

Chucuito, 2019 

Fuente: Tabla 7 

 

Interpretación:  

En la tabla 7 y figura 8 muestran los resultados que pertenecen al nivel de Autoestima de 

los docentes de las I.E.P Red Aymaras de Chucuito, 2019. 
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Tomando en cuenta la escala cualitativa del presente trabajo; se puede observar que en la 

escala de Autoestima Alta se tiene un 73.1% que representa a 19 docentes, seguido de un 

26.9% que representa a 7 docentes que se encuentran en escala de Autoestima Media y 

ningún docente en la escala de Autoestima Baja. 

Este promedio mostrado nos da a conocer de una mejor manera el nivel de autoestima por 

parte de los profesores, información importante en este tipo de estudios dato, tal como 

indica (Naranjo 2007), que existe una valoración global en las personas cuando se trata 

de apreciarse a sí mismo, y de esta manera sentirse amado y valorado por los demás. Estos 

resultados se contrastan con los de Costilla Castillo (2015) que encontró a un 77.4% de 

los docentes encuestados con un nivel alto de autoestima y un 22.6% con un nivel medio. 

Asimismo Cáceres (2017) que halló una autoestima elevada en 61.7% de los docentes 

encuestados, lo mismo que comparte Cruz (2017) que halló  en 55.2% una autoestima 

alta y 29.3% docentes con autoestima media baja  

A sí mismo, los docentes al poseer una autoestima alta (Panesso & Arango 2017), indica 

que su comportamiento singular es como compartir cosas y hechos, ser agradecido, ser 

reflexivo, ser respetuoso con sus congéneres, ser de mente abierta a lo nuevo, actuar de 

manera honesta de manera responsable, ser comprensible, se siente importante, tiene con-

fianza en sí mismo 

A sí mismo, los docentes al poseer una autoestima alta (Panesso & Arango 2017), indica 

que su comportamiento singular es como compartir cosas y hechos, ser agradecido, ser 

reflexivo, ser respetuoso con sus congéneres, ser de mente abierta a lo nuevo, actuar de 

manera honesta de manera responsable, ser comprensible, se siente importante, tiene con-

fianza en sí mismo 

Tabla 8 

Resultados de la cultura organizacional de los docentes de las I.E.P Red Aymaras de 

Chucuito, 2019 

ESCALA N % 

Alta 11 42.3% 

Media 10 38.5% 

Baja 5 19.2% 

TOTAL 26 100.0% 

Fuente: Cuestionario sobre cultura organizacional 
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Figura 9. Porcentaje de la cultura organizacional de los docentes de las I.E.P Red Ayma-

ras de Chucuito, 2019 

Fuente: Tabla 8 

 

Interpretación:  

En la tabla 8 y figura 9 muestran los resultados que pertenecen a la cultura organizacional 

de los docentes de las I.E.P Red Aymaras de Chucuito, 2019. 

Tomando en cuenta la escala cualitativa del presente trabajo; se puede observar que tienen 

una alta cultura organizacional a un 42.3% que representa a 11 docentes, seguido de un 

38.5% que representa a 10 docentes que tienen en medida media cultura organizacional 

y un 19.2% que representa a 5 docentes es baja su cultura organizacional. 

Estos resultados se comparan con los de Romero (2019), que encuentra un nivel alto de 

cultura organizacional en 11.4% de los docentes encuestados y un 80% de ellos con un 

nivel medio de dicha variable. Asimismo, Barboza Montes (2018) que halló un nivel re-

gular de 45.8% en la cultura organizacional de los docentes de una institución educativa 

y Lacherre Calderón (2017) que halló a un 93% de docentes con un nivel alto de cultura 

organizacional, mientras que solo el 7% tenía un nivel medio y ninguno tuvo un nivel 

bajo. 

Este resultado nos da una idea clara acerca de la variable cultura organizacional en forma 

global en sus diferentes dimensiones que lo conforman, como manifiesta Figueroa (2015), 
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la Cultura Organizacional son elementos que se relacionan dinámicamente a través de 

actividades con la finalidad de dar cumplimiento a los objetivos y metas planificadas. La 

cultura organizacional en la actualidad tiene gran importancia, dado que determina la ma-

nera en cómo funciona una organización o empresa, y esto se refleja principalmente en 

las estrategias, en las estructuras y en los sistemas.  

4.2. Influencia del nivel de autoestima en la cultura organizacional de los docentes 

de las I.E.P. Red Aymaras de Chucuito, 2019 

A continuación, se muestra los resultados de las dos variables en estudio, con el fin de 

hallar la influencia del nivel de autoestima en la cultura organizacional. 

Representados con “a” para la variable Nivel de Autoestima y “b” para el la Cultura Or-

ganizacional de los Docentes de las I.E.P. Red Aymaras de Chucuiito, 2019; del cuadro 

se desprende los resultados que se reemplazara a la fórmula planteada. 


2

k

ij

2

ijij
a

1=i

b

1=j

2

o
      

E

)E - O(
   = →  

 

Dónde : K = (a-1)(b-1) 

a = Dimensiones de la variable autoestima (variable independiente) 

b = Dimensiones de la variable cultura organizacional (variable depen-

diente) 

 

Además: Oij : son valores observados.  

Eij : son valores esperados.  

Eij = fi.f.j son los valores esperados en cada   n casilla de la tabla. 

 

Los valores calculados en la tabla 9, hacen posible que se acepte la hipótesis alternativa, 

rechazando la hipótesis nula; esto quiere decir que existe una influencia significativa de 

la autoestima en la cultura organizacional de los docentes de las instituciones educativas 

primarias red Aymaras de Chucuito en el año 2019, estos resultados permitieron el logro 

del objetivo general de la investigación. 
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Tabla 9 

Frecuencias observadas y esperadas para calcular la influencia de la autoestima en la 

cultura organizacional de los docentes de las I.E.P Red Aymaras de Chucuito, 2019. 

AUTOESTIMA 

CULTURA ORGANIZACIONAL 

SIEMPRE  CASI SIEMPRE A VECES  NUNCA 
TO-

TAL 

MUY DE ACUERDO 
3 

1,88 

3 

1,15 

1 

0,27 

0 

0,00 
7  

DE ACUERDO 
3 

2,69 

5 

1,92 

2 

0,54 

0 

0,00 
10  

EN DESCUERDO 
1 

2,15 

2 

0,77 

4 

1,08 

1 

0,08 
8  

MUY EN DESACUERDO 
0 

0,27 

0 

0,00 

0 

0,00 

1 

0,08 
1  

TOTAL 7 10 7 2 26 

 Fuente: Cuestionario anexo 1 y 2 

  

1) Cálculo de valor de Chi cuadrada:  con los datos de la tabla 8 se procedió a 

calcular el valor de chi cuadrado calculado el cual fue : X2 calculado = 47,198. 

De la misma manera el chi calculado crítico se extrae de la tabla estadística, cuyo 

valor es X2crítico = 16,92 

2)  Nivel de significancia: α = 0.05  

3) Regla de Decisión:  

X2 calculada > X2 crítico se rechaza la Ho y se acepta la Ha 

X2 calculada ˂ X2 crítico se rechaza la Ha y se acepta la Ho 

Como X2 calculado = 47198 es mayo que X2 crítico = 16,92, se rechaza la Ho y 

se acepta la Ha. 

INTERPRETACIÓN: Los valores calculados con los datos de la tabla 8 hacen posible 

que se acepta la hipótesis alternativa, rechazando la hipótesis nula; esto quiere decir que 

existe una influencia significativa de la autoestima en la cultura organizacional de los 

docentes de las instituciones educativas primarias red Aymaras de Chucuito en el año 

2019, estos resultados permitieron el logro del objetivo general de la investigación.  
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DISCUSIÓN 

Sobre la primer hipótesis planteada, el porcentaje de docentes con autoestima alta es de 

73,1%, por lo que se rechaza la hipótesis inicial planteada, este promedio mostrado nos 

da a conocer de una mejor manera el nivel de autoestima por parte de los profesores, 

información importante en este tipo de estudios dato, tal como indica (Naranjo 2007), que 

existe una valoración global en las personas cuando se trata de apreciarse a sí mismo, y 

de esta manera sentirse amado y valorado por los demás. Estos resultados se contrastan 

con los de Costilla Castillo (2015) que encontró a un 77.4% de los docentes encuestados 

con un nivel alto de autoestima y un 22.6% con un nivel medio. Asimismo Cáceres (2017) 

que halló una autoestima elevada en 61.7% de los docentes encuestados, lo mismo que 

comparte Cruz (2017) que halló  en 55.2% una autoestima alta y 29.3% docentes con 

autoestima media baja  

Sobre la segunda hipótesis planteada, tomando en cuenta la escala cualitativa del presente 

trabajo; se puede observar que 42.3% de los docentes tienen una alta cultura organizacio-

nal, seguido de un 38,5% con media cultura organizacional y un 19,2% con baja cultura 

organizacional, por lo que se rechaza, la hipótesis específica dos que aduce que los do-

centes tienen nivel de bajo de cultura organizacional. 

Estos resultados se comparan con los de Romero (2019), que encuentra un nivel alto de 

cultura organizacional en 11.4% de los docentes encuestados y un 80% de ellos con un 

nivel medio de dicha variable. Asimismo, Barboza Montes (2018) que halló un nivel re-

gular de 45.8% en la cultura organizacional de los docentes de una institución educativa 

y Lacherre Calderón (2017) que halló a un 93% de docentes con un nivel alto de cultura 

organizacional, mientras que solo el 7% tenía un nivel medio y ninguno tuvo un nivel 

bajo.  

Asimismo, tras realizar y analizar la interpretación de los resultados a los que se ha arri-

bado en la presente investigación podemos indicar que existe influencia del nivel de 

autoestima en la cultura organizacional, hallando un valor de la prueba Chi-cuadrado de 

X2= 47,198, resultados muy parecidos son los que encontró Canazas (2020), quien tam-

bién manifestó en sus resultados que la autoestima influye en la cultura organizacional de 

los docentes, corroborando nuestros resultados encontrados; así mismo Irigoyen et al. 

(2011), encontró incluso datos más relevantes en su trabajo sobre autoestima, aunque en 

este caso se relacionó con el clima institucional, factor relacionado también con la cultura 
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organizacional, temática de la presente investigación, teniendo como resultado que existe 

una relación directa y alta entre sus dos variables indicadas, otro resultado con variables 

iguales, dado que estudio las misma variables anteriores,  nos da a conocer Pacheco 

(2019), cuyos resultados indican que existe relación significativa entre autoestima y clima 

institucional, lo que nos lleva finalmente a inferir que la autoestima afecta directamente 

en mayor o menor grado a otras variables propias de la gestión de una institución, ya sea 

cultura organizacional, clima organizacional entre otros, por ello la importancia de cono-

cer estas relaciones a fin de buscar soluciones y mejorar la autoestima en nuestros 

trabajadores y por ende mejorar otros aspecto íntimamente relacionados con esta variable. 
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CONCLUSIONES 

En la presente investigación se determinó que existe una influencia significativa de la 

autoestima en la cultura organizacional de los docentes de las I.E.P Red Aymaras de Chu-

cuito en el año 2019, según el valor del chi cuadrado calculado con los datos de la tabla 

8 cuyo valor es de 47,198. Así mismo el valor de chi cuadrado crítico cuyo valor es de 

16, 92 permite deducir que existe esta influencia altamente significativa, lo que quiere 

decir que el nivel de autoestima de los docentes influye significativamente en la cultura 

organizacional de las I.E.P red Aymaras de Chucuito, 2019. 

En cuanto al nivel de autoestima de los docentes de las I.E.P de la Red los Aymaras de 

Chucuito en el 2019, se puede observar que en la escala de Autoestima Alta se tiene un 

73.1% que representa a 19 docentes, seguido de un 26.9% que representa a 7 docentes 

que se encuentran en escala de Autoestima Media y ningún docente en la escala de Auto-

estima Baja, destacando que el nivel de autoestima tiene como dimensiones: física, social, 

afectica, académica y ética. 

En lo relacionado a la cultura organizacional teniendo en cuenta la escala cualitativa del 

presente trabajo; se puede observar que tienen una alta cultura organizacional a un 42.3% 

que representa a 11 docentes, seguido de un 38.5% que representa a 10 Docentes que 

tienen en medida media cultura organizacional y un 19.2% que representa a 5 docentes 

es baja su cultura organizacional, teniendo en cuenta las dimensiones: innovación y toma 

de riesgo, atención al detalle, orientación a los resultados, orientación a las personas, 

orientación al equipo, energía y estabilidad. 
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RECOMENDACIONES 

Las recomendaciones que se dan a continuación se basan en los resultados obtenidos en 

la presente investigación: 

Respecto al nivel de autoestima se recomienda: 

Es necesario realizar actividades en los docentes de las instituciones educativas a fin de 

mejorar y elevar el nivel de autoestima, dado que se tiene aun 26.9% que de docentes se 

encuentran en escala de Autoestima Media, sabiendo que cuanto más docentes tengan 

niveles altos de autoestima mejorara también la cultura organizacional. 

Respecto a la cultura organizacional se recomienda: 

El nivel de cultura organizacional en las instituciones educativas primarias de la red Ay-

maras de Chucuito se verá incrementada a medida que los docentes tengan mayor 

autoestima, por lo que necesario realizar actividades relacionadas a estos temas, teniendo 

en cuanta las dimensiones indicadas. 
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Anexo 1. Sistema de variables 

A) Sistema de variables: 

 

• Variable Independiente : Autoestima  

• Variable Dependiente : Cultura organizacional  

 

 

Variable inde-

pendiente 

 

dimensiones 
Indicadores 

Escala de valora-

ción 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Autoestima 

 

 

 

 

 

 

 

 

Física 

Sentirse atractivo  

 

 

 

 

 

Muy de acuerdo (4) 

De acuerdo (3) 

En desacuerdo (2) 

Muy en desacuerdo 

(1) 

 

 

Sentirse fuerte (varones) 

Sentirse fina y delicada (mujeres) 

Social 

Sentirse aceptado por los demás 

Sentirse parte del grupo 

Enfrentar con éxito diferentes si-

tuaciones sociales 

Sentido de solidaridad 

Afectiva 
Autopercepción de la personali-

dad. 

Académica 

Capacidad de rendir bien 

Ajustarse a las exigencias 

Capacidades intelectuales 

Ética 

Persona buena 

Persona confiable 

Persona responsable 

Persona trabajadora 
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Variable inde-

pendiente 

 

Dimensiones Indicadores 
Escala de valora-

ción 

 

 

 

 

 

 

Cultura organi-

zacional 

Innovación y 

toma de riesgo 

Empleados estimulados  

 

 

 

Siempre (4) 

Casi siempre (3) 

A veces (2) 

Nunca (1) 

 

 

 

 

Atención al deta-

lle 

Calidad de los empleados (precisión, 

análisis, atención al detalle) 

Orientación a los 

resultados 

Gerentes que se concentran en los re-

sultados 

Orientación a las 

personas 

Gerentes que se preocupan por las 

consecuencias de los resultados en 

sus trabajadores  

Orientación al 

equipo 

Empleados que trabajan en equipo 

Energía Empleados emprendedores y compe-

titivos 

Estabilidad Gerentes y empleados mantienen po-

sición de la empresa 
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Anexo 2. Cuestionario sobre autoestima 

CUESTIONARIO SOBRE AUTOESTIMA 

Cuestionario dirigido a docentes de la I.E.P red Aymaras de Chucuito, 2019. 

INDICACIONES: Lea atentamente cada ítem y responda según corresponda y según su parecer, 

le rogamos que sea totalmente sincero, para colaborar con la veracidad de los resultados de la 

presente investigación. 

ITEM Muy de 

acuerdo 

(4) 

De 

acuerdo 

(3) 

En 

desacuerdo 

(2) 

Muy en 

desacuerdo 

(1) 

1. Me considero una persona atractiva      

2. Si eres varón: me siento una persona 

fuerte  

     Si eres mujer: me siento fina y deli-

cada 

    

3. Siento que soy aceptado por mi en-

torno laboral 

    

4. Me siento parte del grupo laboral 

donde laboro 

    

5. Siento que puedo enfrentar con éxito 

las diferente situaciones sociales que se 

pre presentan 

    

6. Siento que soy solidario con los de-

más 

    

7. Soy consciente del tipo personalidad 

que tengo (simpático, valiente o teme-

roso, tranquilo o inquieto, generoso o 

tacaño, equilibrado o desequilibrado) 

    

8. Considero que puede rendir bien en 

el trabajo 

    

9. Pienso que puedo ajustarme a las exi-

gencias del trabajo 

    

10. Considero que tengo capacidades 

intelectuales suficientes para el trabajo 

    

11. Me considero una persona buena     

12. Considero que soy una persona con-

fiable 

    

13. Soy responsable en el trabajo     

14. Me considero una persona trabaja-

dora 

    

 

¡Gracias por su colaboración¡  
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Anexo 3. Cuestionario sobre cultura organizacional 

CUESTIONARIO SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL 

Cuestionario dirigido a docentes de la I.E.P red Aymaras de Chucuito, 2019. 

INDICACIONES: Lea atentamente cada ítem y responda según corresponda y según su parecer, 

le rogamos que sea totalmente sincero, para colaborar con la veracidad de los resultados de la 

presente investigación. 

ITEM Siem-

pre (4) 

Casi 

siem-

pre (3) 

A ve-

ces (2) 

Nunca 

(1) 

1. Los directivos donde laboro estimulan continua-

mente a sus docentes  

    

2. Los docentes realizan minuciosamente las tareas en-

comendadas 

    

3. Los directivos no solo se concentran en los resulta-

dos de la institución 

    

4. Los directivos se preocupan por las consecuencias 

de los resultados que obtengan sus docentes 

    

5. Los directivos y docentes de la institución trabajan 

en equipo 

    

6. Considero en general, que los directivos y docentes  

de la institución son emprendedores (decisión e inicia-

tiva para realizar acciones) 

    

7. Considero en general, que los directivos  de mi ins-

titución son competitivos (capacidad para ejercer su 

profesión de forma eficiente) 

    

8. Considero en general, que los docentes  de mi insti-

tución son competitivos (capacidad para ejercer su 

profesión de forma eficiente) 

    

9. Los directivos se preocupan por mejorar la institu-

ción 

    

10. Los docentes en general, se preocupan por mejorar 

la institución 
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Anexo 4. Mapa de ubicación de las I.E.P. RED AYMARAS DE CHUCUITO  

MAPA DE UBICACIÓN DE LAS I.E.P RED AYMARAS DE CHUCUITO ,2019.  

 

FUENTE: ESCALE MINEDU 2020 


