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RESUMEN

El propdsito de la investigacion es conocer la cultura organizacional de los docentes, lo
que permitio evaluar el manejo en la eficiencia, satisfaccion y el clima del personal que
labora en la 1. E. N° 50719 de Tinke- Ocongate- Cusco- 2019? y el  Objetivo del
presente trabajo de investigacion es describir La cultura organizacional en los docentes
de la I.LE. N° 50719 de Tinke- Ocongate- Cusco- 2019. La Metodologia utilizada es el
Método deductivo e inductivo, el tipo es descriptivo, la poblacion y muestra son 20
docentes con una muestra no probabilistica intencional; el Instrumento aplicado es la
Escala de Laura Gisella Deza Cabanillas y Maria Yuliana Albitres Gil, los datos son
procesados con el estadistico SPSS 25, con los estadisticos descriptivos presentando
tablas, figuras e interpretacion. Los resultados hallados nos muestran que la cultura
organizacional como resultado de una interaccion de los miembros de una institucién y
que tiene como finalidad el trabajo conjunto para el cumplimiento de metas de los
docentes de la institucion educativa 50719 de Tinke- Ocongate es moderada de acuerdo
al 50% de ellos, apreciando una limitada identificacion con su institucion y actividades
que se desarrolla al interior de ella, el 45% presenta un nivel bajo, realizando solo trabajos
que como docentes les incumbe mas no como parte de un equipo de trabajo, solo el 5%

de ellos presenta un nivel adecuado.

Palabras Clave: Cultura organizacional, clima personal, docentes, eficiencia,

satisfaccion.
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ABSTRACT

The purpose of the research is to know the organizational culture of the teachers, which
allowed evaluating the management in the efficiency, satisfaction and the climate of the
staff that works, which leads to the problem: How is the organizational culture in the
teachers of the Institution Educational N ° 50719 of Tinke- Ocongate- Cusco-, 2019? and
the Objective of this research work, which is to describe the organizational culture in the
teachers of the Educational Institution N ° 50719 of Tinke- Ocongate- Cusco-, 2019. The
methodology used is the deductive and inductive method, the type is descriptive, the
population and sample are 20 teachers with an intentional non-probabilistic sample; The
instrument applied is the Laura Gisella Deza Cabanillas and Maria Yuliana Albitres Gil
Scale, the data is processed with the SPSS 25 statistic, with descriptive statistics
presenting tables, figures and interpretation. The results found show us that the
organizational culture as a result of an interaction of the members of an institution and
that its purpose is the joint work for the fulfillment of goals of the teachers of the
educational institution 50719 of Tinke-Ocongate is moderate according to the 50% of
them, appreciating a limited identification with their institution and activities that are
developed within it, 45% present a low level, doing only jobs that as teachers are
incumbent on them but not as part of a work team, only the 5% of them present an

adequate level.

Key Words: Organizational culture, personal climate, teachers, efficiency, satisfaction.
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INTRODUCCION

El trabajo de investigacion busca medir la Cultura Organizacional, de los docentes de la
Institucion Educativa N° 50719 de Tinke- Ocongate quienes no muestran empatia con
la institucion, ya que los docentes y el trabajador administrativo presentan falta de
compromiso, identidad y responsabilidad con su Institucion en los trabajos en equipo,
por ello la importancia del estudio busca evaluar la medicion del cumplimiento de metas
y objetivos propuestos, los resultados nos permiten conocer las falencias y contrastando
con la teoria alcanzar sugerencias estrategias de mejora, la que beneficiara al personal
que labora, asi como la comunidad educativa. El trabajo que se presenta se encuentra
dentro del area educativo, con linea de investigacion Educacion y dindmica educativa de
los Programas de la Escuela de Post grado de la Universidad Nacional del Altiplano, para
el desarrollo de la investigacion se ha aplicado el método deductivo, iniciando realidad

internacional, América latina, Per( y la realidad en estudio.
Para el desarrollo de la investigacion, se presenta en los siguientes capitulos:

-En el Capitulo I, Contiene la revision de literatura, donde se presenta el marco tedrico

y las perspectivas tedricas de la variable Clima organizacional

-En el Capitulo I1, Contiene el planteamiento del problema, la formulacion del problema,

la justificacion, objetivos de la investigacion y las hipotesis planteadas

-En el Capitulo 111, Corresponde al marco metodologico, tipo de investigacion,
poblacion, muestra, muestreo, las técnicas e instrumentos, y el método de anélisis de

datos.

-En el capitulo V, Corresponde a los resultados de la investigacion a traves de la

estadistica, seguido de la discusion de los resultados.

Finalmente las Conclusiones, las recomendaciones de investigacion y las referencias

bibliogréficas utilizadas.
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CAPITULO |
REVISION DE LITERATURA
1.1 Marco tedrico

1.1.1 Concepto de cultura organizacional
Malinowski (1948), se refiere a los elementos que componen la cultura, se habla
de una suma de elementos como instrumentos, bienes, leyes y normas, ideas,

creencias, habitos y costumbres, etc.

Para fundamentar de manera teorica esta variable, se considerd los aportes de
varios autores que definen la Cultura Organizacional, Robbins & Judge (2009),
quienes establecen que la Cultura Organizacional “Es un sistema de significados
compartidos por los miembros, el mismo que distingue a una organizacion de las
demas. Este sistema de significado compartido es, en un examen mas cercano, un
conjunto de caracteristicas claves que la organizacion valora” (p530). Mueller
(2014), por su parte establece que esta cultura corporativa es una suerte de
moderador entre las personas que son miembros de una organizacion con el fin de
lograr una eficiencia en la consecucion de objetivos comunes pues eleva las
potencialidades de los empleados y genera un desarrollo laboral que de otra forma
encontraria trabas al momento de todo el proceso, desde el disefio inicial, la

internalizacion de los integrantes, hasta el resultado final.

La colaboracidn, y la eficiencia, es muy importante dentro de las actividades que
el personal realiza en una institucion ya que segun Arthur y Huntley (2005),
manifiesta que eso promueve la optimizacién de actividades, la creatividad
aplicada a los productos o servicios que se ofrecen, y la mejora general de la
organizacion que se traduce finalmente en un éxito en las ventas. Daft (2011), por

2
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otro lado afiade al concepto de la cultura organizacional indicando que todos los
principios y valores que orientan una direccién compartida de los participantes de
una organizacion; dentro de ellas se encuentran ademas las reglas, implicitas o
explicitas y que ademas de compartirse entre los miembros actuales, seran pasados
a nuevos integrantes de ella para el adecuado funcionamiento. La cultura
organizacional pues no solo consiste en un conjunto de normas de
comportamiento, sino que trasciende la conducta e involucra también el tema
emocional y cognitivo. Tal sistema ademas es particularmente importante dentro
de las normas no escritas y que se transmiten de manera informal y que se orientan
a un buen desempefio de los integrantes de la organizacion y traducida en el logro

de las metas organizacionales de las que todos forman parte (p. 374-375).

Shao et al. (2012), muestran a la cultura organizacional como parte de las
creencias del colectivo y valores y principios comunes y la consecucion de nuevos
conocimientos a través de interacciones entre los miembros de una asociacion que
la motiva mientras exista el apoyo, la colaboracién y empatia entre los miembros
que puedan generar y facilitar su intercambio. Allameha et al. (2011), mencionan
que el arraigo cultural guia los aspectos conductuales en cuanto al conocimiento
se refiere, eso implica que las personas como entes individuales y su cultura, van
a determinar seriamente sobre la forma y las personas con las que se va a compartir
el conocimiento por lo que cada organizacion se presenta como un universo

particular.

Para Abad (1994), la cultura organizacional, no se limita al conjunto de acciones,
valores o sistemas de pensamiento individual, sino que es el resultado final de la
interaccion de los integrantes y sus particulares formas de pensar que deviene del
aprendizaje del colectivo a través de disefiar soluciones a problemas comunes,
involucra también al nivel de adaptacion mutual del equipo para formar una

unidad.

Armengol (2001), evita definir claramente a la cultura organizacional ya que
considera que es un concepto mas complejo ya que la teoria nos presenta dos
corrientes de pensamiento, una nace a raiz de lo que se puede aprender de la
observacion directa de la heterogeneidad de las individualidades de participantes

de una comunidad u organizacion tales como su actividad conductual, formas de

3
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comunicacion, su conducta en el uso de herramientas y materiales; mientras la
otra se refiere a los aspectos mas homogéneos que ocurren en el sistema de
pensamiento de los miembros de la comunidad; dicho de otra forma, los valores,

creencias, principios, costumbres, etc. comunes a todos los participantes.

Sin embargo, existe la posibilidad abierta a argumentar que tanto las
organizaciones 0 comunidades poseen un sistema de valores, de actitudes y
conductas que los orientan en una direccion deseada y que las muestran como
entes organicos, individuales y sistematicos y donde los integrantes conforman el
motor de tal unidad. En el caso particular de instituciones de educacion, los
docentes son el nucleo vital sobre el que gravitan los demas componentes

organizacionales y logrando un propio estilo cultural (Armengol, 2001).

1.1.2 Importancia de la cultura organizacional.

Segun Chiavenato (2011), el origen de la cultura organizacional surge de la
motivacion individual en conjunto actuando en conjunto. Las personas que se
encuentran involucradas en el proceso se enfrentan a diversos retos que los obligan
a adaptarse en fin de procurar la satisfaccién de sus necesidades basicas o
vegetativas tales como las necesidades de alimentacion, cobijo, suefio o las de
proteccién, sino que ademas a otras necesidades superiores como la auto
realizacion de forma que esas formas de adaptacion deben ser materia de estudio

y comprension.

La necesidad de innovacion en un mundo cada vez mas cambiante y con ritmos
mas acelerados se junta ahora a la necesidad de la calidad para mantener una
competitividad. Las empresas que luchan cada vez mas con la necesidad de
fomentar una forma de comportamiento acorde con la mision y vision de la
institucién de forma que las relaciones sociales, colaboraciones y eventuales
conflictos deben ser valorados en su real dimensién y que la cultura institucional
se muestra como una herramienta invaluable para lograr una gestion de calidad

orientada a la excelencia (Charon, 2007).

Segun Arnoletto (2010), afirma que la Cultura Organizacional no es otra cosa que
la forma como se desarrollan las actividades en una empresa, donde la cultura

individual es crucial para la generacién de la cultura del grupo (p. 176).

4
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Podriamos entonces concluir en que la importancia y razon de ser de la Cultura
Organizacional se basa en una funcion interna de cada parte de la Organizacion
que se integra a la cultura y una externa en la que se adapta a su medio, de forma
que cada nuevo integrante no solo debe adoptar nuevos conceptos y hacerlos
propios, sino que ademas debe encontrar un lugar dentro del sistema para formar
parte armonica de tal; todo acorde a hechos que la van a determinar tales como su
formacion académicay empirica, experiencia laboral, paradigmas y otros aspectos
personales e individuales que deben adaptarse al nuevo medio para poder nutrirse

de ella y robustecer con sus aportes (Darnell, 2001, p. 99).

Cuando se refiere a la importancia de la cultura Organizacional hace hincapié en
la importancia del impacto de los valores y principios ademas de los lineamientos
que guian el comportamiento de sus integrantes en la que cada miembro pueda
internalizarlos e identificarse con la organizacion y ademas con los demas
integrantes que la conforman dentro de la dinamica de trabajo y relaciones
sociales, laborales y de afinidad y ser consciente de su lugar y obligaciones, lo
cual facilitard el compromiso ademéas de los demés miembros también para
mantener el rumbo de objetivos institucionales perdurable en el tiempo. La cultura
organizacional por lo tanto puede orientar al grupo de manera comunitaria a una
adecuada toma de decisiones y un compromiso individual de funciones y

responsabilidades que fortalezcan el sistema del organismo (Darnell, 2001).

1.1.3 Caracteristicas de la cultura organizacional

Chiavenato (2011), citando y adaptando el texto de LUTHANS, FRED.
Organizational Behavior, Nueva York, McGraw-Hill Higher Education, 2002,
menciona que la Cultura Organizacional es el espejo en el que se refleja la forma
particular como cada institucién se adaptd para encontrar un balance en su
ambiente, una composicion de valores y principios, pero también de prejuicios y
creencias; en fin, una suma de ideas que son la base de cémo funciona la
organizacion. La cultura organizacional por lo tanto debe cumplir con ciertas
caracteristicas que incluyen primeramente una constancia en los comportamientos
de los integrantes incluidos un eventual lenguaje propio y particular, un conjunto
de normas y reglas que orientan la direccion de la organizacion a fin de conseguir
las metas propuestas, una serie de valores que la organizacion y sus integrantes

tomen como propios basado en una filosofia de relacion con el cliente y los

5
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trabajadores. La filosofia y los valores deben ademas ser materializados en un
conjunto de reglas que marcan las pautas conductuales en la organizacion y que
su cumplimiento es cercano a un requisito para cada nuevo integrante para ser
recibido por el conjunto; finalmente, el ambiente de trabajo expresado en la forma
de interaccion de los integrantes entre ellos, con los clientes, agentes externos y
finalmente para con la organizacion (p.73).

Robbins (1994), por su parte describe otras caracteristicas que muestran los
atributos de la cultura organizacional, que involucran a la identificacion de los
miembros para con el conjunto en el que no solo se reconocen como individuos
cumpliendo un trabajo en el grupo sino que como parte del todo que representa la
organizacion, tal identidad debe generar una fortaleza de grupo que es la base del
avance en conjunto y no individual; aun asi el autor menciona que la alta gerencia
debe tener un enfoque hacia las personas como individuos y el cuidado hacia el
impacto que podria tener en cada una de ellas e ir construyendo la unidad a partir
del bienestar individual y pueda actuar con armonia a través de un buen clima
organizacional y retribuciones tales como distinciones, premios, incrementos
salariales, promociones segun la eficiencia y efectividad del trabajador y su rol en
la organizacion. Se propone que debe ser al mismo tiempo controlada a través de
reglamentos, protocolos y procedimientos supervisados para evaluar y conducir el
comportamiento de cada uno de los integrantes de la organizacion pero que cuente
con la suficiente flexibilidad ante el riesgo. Finalmente, se propone que debe tener
una caracteristica de sistema abierto que muestre por un lado el nivel de reaccion
de la organizacién ante amenazas externas y la forma de aprovechamiento de
oportunidades en cuanto a externalidades, como también la resolucion de

conflictos internos y su capacidad de darle salida.
1.1.4 Tipos de Cultura Organizacional

Febles y Oreja (2008), manifiesta lo complejo y multidimensional de todos los
elementos que intervienen en la Cultura Organizacional y que hacen que sea
congruente una aproximacion hacia ello a través de una evaluacion y valoracion
de realidad de organizaciones reales y una valoracion en cuanto a su tamafio,
orientacion, sector, etc. A propdsito de ellos, se han determinado cuatro tipos

principales de cultura organizacional:

6
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a)

b)

Cultura de Participacion: Se permite y motiva la independencia personal a
fin de promover la autonomia y la creatividad de forma que la capacidad
individual hace es el inicio del proceso de generacion de las metas
organizacionales y de la toma de decisiones a través de una iniciativa
individual. Adicionalmente, Aparicio y Osuna (2013), cuando trata sobre la
cultura de participacion especialmente aplicada a contextos educativos
permite generar oportunidades de desarrollo del aprendizaje y diversificacion
de respuestas de como lo abordaria una persona individualmente; propone
ademas que existen modelos horizontales comunicativos en los que cada
persona tiene la capacidad de compartir sus propios puntos de vista e ideas
particulares como base para constructo de colaboracion. Las redes sociales y
plataformas digitales en general son espacios propicios para tal fin ya que las
interacciones no directas permiten una generacién distinta de interaccion y
resultados distintos a los tradicionales en reuniones presenciales (Aparicio y
Osuna, 2013).

Cultura de compromiso: Esta esencialmente relacionada a espacios donde se
motiva la identificacion de los integrantes en cuanto a tres tipos de
compromisos, el afectivo que es la identificacion afectiva con la que cuenta el
miembro para con la organizacion y de la cual se desprende la necesidad de la
organizacion para generar una satisfaccion de necesidades emocionales a sus
empleados y estar atentos a las expectativas que el individuo tiene y lograr en
cada uno el orgullo de estar trabajando en tal empresa. Otro compromiso es el
relacionado a las Normas con las que cuenta el colectivo, ya sea explicitas,
pero sobre todo por las implicitas como la moralidad con la que se actla al
desarrollar las actividades dentro de la empresay el nivel de gratitud. Tal nivel
debe contar con acciones tomadas por la Organizacidén que sean reciprocas
para que el modelo sea sostenible y la cultura colaborativa genere. Un Gltimo
compromiso de continuidad en el proceso colaborativo entre empresa e
individuo. A diferencia de lo que ocurre en las empresas de mayor tamafio, en
las pequefias y medianas empresas predomina esencialmente el compromiso
antes de las demas, pues, por el tamafio de estas, las personas tienen una gran
interrelacién en todos los niveles y por lo tanto un nivel colaborativo y

empatico también.
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c)

d)

Cultura de adaptacion: El tercer tipo de cultura organizacional esta referida
a la adaptacion de la empresa a su entorno interno y externo y a la flexibilidad
para poder adaptarse a la formacion de nuevas realidades, con una adaptacion
constante y sostenida. EI autor menciona la carencia de tal cultura a la en la
orientacion estratégica de la mayoria de empresas en las que la vision
preponderante es la de corto plazo y que es una de las principales razones para
con las que se ven comprometidos el futuro y competitividad. Burnes (1997),
menciona al respecto que existen diferentes respuestas que la empresa puede
tener ante cambio y es muy variable con respecto a las condiciones; mientras
en algunas circunstancias se puede tomar el rumbo de adaptar la organizacion
a los cambios externos, en ciertas circunstancias tambiéen la de alterar y adaptar
el entorno a una condicion a acorde a la que empresa. Queda claro entonces
que la adaptacion esta directamente relacionada a la manera como las
empresas hacen frente a la constante necesidad de reaccion ante la dindmica
entrdpica del entorno.

Cultura de Formacion: Este tiene una caracteristica de las empresas grandes
por sobre las medianas 0 pequefias por su mayor exigencia necesidad y ocurre
cuando la organizacién quiere dotar de ciertas capacidades y de divulgar
objetivos concretos a los trabadores para poder ser guiados en una direccién
que adecuada y asi prevenir la resistencia al cambio. Febles y Oreja (2008),
muestran claramente como una orientacion interna, que dirige los flujos de
trabajo interno de la empresa; se hace un enfoque especial en cuanto la
formacion del trabajador para el espacio que va a ocupar y aunque es
preponderante de las empresas de mayor envergadura, no es ajena a las demas
ya gue todos los aspectos de la organizacién seran internalizados por los
trabajadores a través de la formacion de los Recursos Humanos. Rodriguez et
al. (2006), ademas, evaltan la importancia de la formacion en los recursos
humanos de una organizacion y mencionan que dentro de la gestion de la
innovacion, se debe contar con tres principales integrantes, un Director,
Ejecutivo y Lider, todos ellos son los que deben estar al frente de la formacion
y capacitacion de los trabajadores; Si bien cada uno aporta distintas
caracteristicas a la Cultura Organizacional de la empresa, los valores es la
parte de la cultura que debe ser el centro gravitatorio y son también las que le

van a proveer a la empresa de sus cualidades individuales frente a otras. Dentro
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de otros elementos esenciales se debe contar con, comunicacion que consiste
en hacer parte a los demas integrantes del equipo sobre aspectos laborales
aunque personales también; motivacion, que consiste en la estimulacion con
la que se comunica algo para que alguien mas realice una accion con una cierta
conviccion de lo que estd haciendo y ademéas Creatividad para que el talento
individual pueda ser puesto al servicio de la Empresa, de forma que su efecto

en la formacion de nuevos productos (Castafieda et al. 2006).

Robbins y Judge (2012), identificaron la existencia de sub-culturas,
particularmente en organizaciones grandes en las que existe una
homogeneidad de problemas, experiencias y busqueda de soluciones y que
tienen a ser de la misma area o departamento, y por otro lado la existencia
de una cultura dominante que aglutina los principales principios y la
esencia misma de la organizacion y que ademas le provee de su identidad
individual (p. 514). Los mismos autores en Robbins y Judge (2012),
clasificaron, dentro de las sub-culturas,como culturas fuertes que son
aquellos elementos en conjunto que es compartido por la mayoria de la
colectividad en cuanto a objetivos, valores, principios orientados hacia la
mision, por otro lado existe una cultura débil que son, en suma, elementos

de la cultura que escapa de una internalizacion general.

1.1.5 Elementos de la Cultura Organizacional.
Méndez (2019), basada en una investigacion bibliogréfica, concibe una serie de

elementos que caracterizan la cultura organizacional, en las que destacan:

a) Direccion conductual para la interaccion: Son las medidas que dirigen el
comportamiento de los integrantes de la organizacion en una suerte de
conciencia colectiva; se consideran como tales a los valores, la ideologia,
responsabilidad, la ética, asi como politicas, normas, creencias, mitos y clima
organizacional entre otros.

b) Identidad: Es el grado de cohesion de los integrantes, basada en la identidad
colectiva que luego genere una organizacion a través de la integracion del
conjunto, colaborando mutuamente y participando en comunidad y que se

traduce en compromiso. Es aqui donde se reflejan los valores, ética, normas,
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etc. tanto como el sentido de identidad y la interiorizacion de su
responsabilidad como individuo en la labor que se les es asignada.

c) Diferenciacion: Es un elemento importante pero también inherente ya que
una organizacion raramente puede ser exitosa basada en imitar a otra y que
incluso tal unicidad se da en empresas gque son similares aun cuando tienen un
mismo fundador en comun.

d) Normas de accion: Se tratan de las normas que forman la estructura de la
organizacion y que involucra todos los procesos, en los que sus protocolos y
procedimientos van a ser guiados por manuales y pretenden evitar acciones
que estén fuera de lo previamente concebido y estipulado; todo esto se

consigue a través de establecer normas que guien la accion (Mendez, 2019).

Schein (2012), por otro lado, los distingue a traves de tres niveles; el Nivel 1 se
trata sobre las producciones y es el mas general, tiene que ver con la espacialidad
fisica, la tecnificacion y el tema conductual en los integrantes de una organizacion.
El Nivel 2 trata sobre los principios y valores y que se trata de aquellos que la
organizacion toma como suya, individual y colectivamente. No solo la forma de
actuar, sino de como se debe actuar. Finalmente el Nivel 3 trata de una serie de
conjeturas intangibles e inconscientes que forman parte inherente de la
organizacion y que son internalizadas y asimiladas por los integrantes de forma
que se considera que ciertas acciones o decisiones son una forma ya que no pueden
ser de otra manera. El tema de elementos de la cultura organizacional abarca lo
que la empresa tiene a su alrededor que se podrian llamar factores externos, es
decir que no tiene un control directo porque depende de otras personas como son
los clientes, proveedores, competidores, autoridades que crean, modifican o
derogan leyes, entre otros; y los que maneja intra empresa, como factores internos.
En este ultimo encontramos a los empleados mas antiguos que han aportado con
las bases de la cultura de la organizacion; los valores que se constituyen en la base
moral de accion de la organizacion, las creencias cuya base empirica no tiene
sustento pero que influye de manera significativa; los tables que tiene que ver con
el actuar, pero también con la forma de presentacion de cada colaborador (forma
de vestir); los conocimientos compartidos por los empleados respecto al mejor
desempefio de las funciones direccionadas hacia los objetivos institucionales; la

normativa que los rige que es de aplicacion basada en la préactica de valores; los
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simbolos; los ritos que se constituyen en las actividades que se realizan en forma
rutinaria, y ceremonias por los éxitos alcanzados por la empresa o empleados; un
sinnumero de mitos , leyendas o historias que narran la historia de la organizacion
y que puede servir de elemento motivante para el mejor manejo de las relaciones

interpersonales (Schein, 2012).

1.1.6 Rol de los directivos en la cultura organizacional.

Amoros (2007), menciona que todos existimos en una serie de organizaciones,
donde somos criados, educados y donde nos desarrollamos profesionalmente y
que ellas nos dejan impresiones importantes a través del control, la recompensa y
el castigo de forma que su influencia es innegable en el ser humano pero que para
que una organizacion se forme, se necesita mas que solamente un grupo de
personas o propdésitos similares entre ellas; hace falta una orden y coordinacion y
una elaborando una direccion de resultados. Es ahi donde la funcion de los
directivos se hace crucial de forma que los directivos supervisan y ayudan a lograr

metas a través de las acciones conjunta (Amoros, 2007).

De acuerdo a Robbins y Judge (2009), indican que la funcién de un Director
General Ejecutivo, nuevo en funciones, debe ser capaz de brindar un nuevo
esquema de funcionamiento y normas para el comportamiento de la organizacion
aunque este debe presentar e introducir rapidamente su nueva perspectiva paraella
involucrando a todos los trabajadores y miembros para que pueda ser
interiorizada; otra accién que debe tomar es la de colocar a personas que guarden

lealtad a esta vision en los puestos claves para poder desarrollarla (p. 414).

El autor ademas indica que existe evidencia que existen situaciones de conflicto
que favorecen el crecimiento en los que la organizacion guiada por una sola
direccion que establece el Director General, enfrentan y vencen el statu quo a
través de ideas innovadoras y a su vez aportan a la institucion con creatividad y
originalidad (p.413).

Stilman (2001), menciona que el liderazgo esta muy relacionado con el nivel de
influencia que una persona o un grupo de personas sobre un grupo colectivo y con
la funcion que cumplen al desarrollarse esas caracteristicas, y que si bien es cierto
que en los albores de la humanidad el lider era concebido como un ser superior

desde una perspectiva magico religiosa y ademas heredables en linea familiar con
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una transmision de conocimientos cerrada, hoy la perspectiva preponderante es
que tales habilidades son comunes a todos y que los lideres las tienen desarrolladas
en mayor grado. Esos lideres ademas tienden a contar un criterio mas desarrollado
por la experiencia, mayor resiliencia al trabajo bajo presion y una mejor decision
para tomar la direccion de una empresa y consecuentemente unas mejores
decisiones. Dentro de una organizacién el lider es el resultado de una necesidad
de una colectividad para poder direccionar sus acciones y mientras la organizacion
sea mas grande, mas alta sera la necesidad de un lider acorde, de forma que hoy
en dia el lider es un instrumento de la colectividad y no al revés, asi un lider no lo
es por su propia percepcion ni por las habilidades que tenga sino porque esas son
consideradas como importantes por el colectivo para lograr una meta y objetivo;
con eso queda claro que la importancia del lider radica en la funcion que
desempefia en el colectivo. Su diferenciacion, por otro lado, viene a través la
influencia que pueda conseguir en las acciones que se tomen y el status que
consiga mientras sea capaz de lograr las metas. El autor considera que, aunque
aun se cree que existen lideres natos, su evolucion, posicion y experiencia hacen

una gran labor para forjar al lider (Stilman, 2001).

Kurt (1935), muestra en un estudio temprano sobre el liderazgo que los estilos son
variados, listando principalmente a, lider autocratico con una escasa delegacion
de autoridad y donde las decisiones estan centradas sobre él y la direccion de la
organizacion gravita exclusivamente sobre él; el lider paternalista que aunque es
el centro focal, genera una mayor participacion que el anterior, aungue es €l es
que formula las ideas y toma las decisiones, se de denomina paternalista por la
constante creacion de la idea de que los integrantes quieren ser los favoritos del
lider para contar con su aprobacion y la de filtrar la informacién y decidir cual de
ellas y cual no, los trabajadores estan listos para conocer creando una zozobra
constante creando una inmadurez por el paternalismo; el lider participativo por el
contrario es aquél que tiene caracteristicas democraticas y promueve un liderazgo
del grupo donde él es un facilitador de las ideas creativas de los integrantes para,
juntos, buscar soluciones y genera espacios adecuados para que los sub ordinados
deseen participar voluntaria y libremente en todos los procesos Adicionalmente
existe el lider laissez-faire, o el lider permisivo que es aquel que designa una gran

cantidad de decisiones a los subordinados cediendo responsabilidades a otros
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integrantes, este lider debe ademas contar con un equipo de alta calidad y

confianza que pueda responder a las exigencias de este modelo (Kurt, 1935).

Posteriormente Gomez (2008), presenta de dos tipos de liderazgo basicos,
independientemente de sus caracteristicas; el lider positivo, cercano al colectivo,
flexible, con una vision audaz y responsable, que compite y colabora, fiel a su
filosofia y estrategia inteligente, que genera una red colaborativa y que promueve
la recompensa; el Liderazgo negativo por otro lado, enfatiza los castigos,
dominante y alejado de los integrantes y que son considerados mas jefes que

lideres.

Robles et al. (2016), menciona que los lideres son los que promueven los cambios
a traves de alcanzar niveles de eficiencia que se vean reflejadas en su gestion; ya
sea una renovacion a anteriores procesos 0 a una continuidad de una gestion
anterior los directivos deben ser capaces de tener el compromiso con la constante
innovacion para el crecimiento y adaptacion. El reto de la innovacion ademas no
solo requiere recursos humanos de calidad, sino que una claridad de qué papel
juega cada componente en la organizacion y sus individuales talentos y
competencias, y como se relacionan unas con otras. El directivo debe promover
un buen clima que propicie la innovacion y la buena relacién que se menciona
antes, la clara manifestacion de necesidades de clientes y la forma de adaptacion
a tales requisitos, la ejecucién de la planeacion estratégica, la continua
implementacién de procesos adecuados a las nuevas realidades y la existencia de
la comunicacion y la confianza no solo descendente en que los integrantes puedan
recibir informacion de los directivos, sino que también ascendente en la que la
directiva pueda recibir las necesidades, proyectos, inquietudes y necesidades de

los empleados.

1.1.7 Desarrollo de la cultura organizacional educativa.

Segun Amoro6s (2007), la cultura organizacional se desarrolla como una respuesta
a que la organizacion enfrente cambios del ambiente externo y una necesidad de
integracion dentro de la organizacion de forma que esta encontrara un nicho. En
cuanto a la adaptacion externa, la organizacion en si debe desarrollar una cultura
organizacional en la que se haga énfasis en, las metas, Mision, Estrategia y

Medicion de forma que se pueda identificar objetivamente la mision principal y
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desarrollar estrategias para lograrlas mediante metas particulares, especificas y
materializables al mismo tiempo que se disefian las formas de lograrlas y
finalmente una evaluacion objetiva de los logros y deficiencias. Mientras que el
cuanto, a la integracion interna, se deben tratar temas como La comunicacion, los
conceptos, limites, poder y estatus y recompensas; en la que se pueda encontrar
las vias semanticas adecuadas y comprensibles que promuevan la comprension de
conceptos cruciales para el desarrollo, estableciendo ademéas normas para poder
ascender o descender en posicion y premiar el desempefio o castigar en su defecto
ciertas acciones. De la suma de ambos procesos se generara que los integrantes
compartan conocimientos acordes a sus descubrimientos y el desarrollo de sus

procesos de adaptacion e integracion anteriormente mencionados.

Segun Marcone y Martin (2002), establece la cultura organizacional educativa
desde la perspectiva de los docentes como parte de la organizacion educativa,
comprendiendo que la cultura organizacional educativa al sistema de principios
que generan las condiciones necesarias para cumplir las metas educativas de los
estudiantes, asi mismo guiar el sistema de comunicacién y costumbres que
muestren los estudiantes y docentes y finalmente estableciendo el nivel de
compromiso e identificacion de estudiantes y docentes para con la institucion a
través de la cooperacion y apoyo a la consecucién de los objetivos educativos
institucionales. (p.351).

Para Calmet (2005), el desarrollo de la cultura organizacional educativa se da a
través del tiempo en el que va afirmando a través de un contexto un responde a
un proceso histérico a través del cual se va consolidando en un contexto social
multidimensional, en el que prima lo educativo en el que se considera una mision
y vision conjunta y los actores tengan el impacto necesario para darle continuidad

a la organizacion.

1.1.8 Factores que influyen en la cultura organizacional

Evan (1976), menciona que existen elementos determinantes en las interacciones
sociales que definen la culturay que en esencia pertenece a los procesos de sistema
abierto y que mantienen un balance entre las presiones externas e internas que
enfrenta la asociacion. Ademas, Daft y Steers (1992), indica que tales factores

provienen de elementos esencialmente externos, donde la organizacién responde
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a los cambios de las fuerzas del ambiente externo del que la misma empresa es

parte y directamente sobre las fuerzas que directamente son responsables del

cambio. Jurado y Calderdon (2006), por su parte animan al estudio pormenorizado

externo e interno de la organizacién en cuanto a lo que genera las motivaciones

que guian la accion, las politicas, normas, principios, para ser conscientes y

coadyuvar a la consolidacién de la organizacion.

Morelos y Fontalvo (2014), muestran una serie de factores que deben ser

considerados:

a)

b)

c)

d)

Estrategia: Consiste en una posicion particular en la que se ubica la empresa
representada por el conjunto de actividades que la hacen Unica frente al
entorno y donde debe localiza su espacio para cumplir sus metas, esto basado
en la forma como la disefie el que realiza la estrategia y los pasos que sen
propicios para materializar su vision para la organizacion. La cultura
organizacional en este punto es una herramienta muy importante para poder
desarrollar una unicidad y generar un clima adecuado para la planificacion y
consecucion de metas con entorno de colaboracion de todos los miembros.
Estructura: Se considera un conjunto de variables que se generan para
realizar un adecuado flujo de trabajo entre todos los actores de la organizacién
en las que la segmentacion del trabajo y la formacidn de rutinas especializadas
para poder controlar su proceso y predecir su resultado, la Cultura
organizacional en este sentido conseguir adaptarse a la estructura planteada
para que todos los esfuerzos sumen a un mismo proposito.

Trabajo en grupo: La orientacién del trabajo en equipo y la participacion son
quizés una de las labores mas duras de conseguir para llevar a cabo los
procesos previamente disefiados en la estrategia y estructura para que la vision
organizacional sea tomada como propia por todos los integrantes como una
meta individual y comin simultaneamente. La promocion del trabajo
colectivo es lo que permite la adecuada comunicacion y conseguir también
una cultura colectiva colaborativa.

Estilo de liderazgo de los Managers: El tipo de liderazgo tiene un impacto
importante por sobre el colectivo y su cultura, ya que la manera como la
desarrolla es un modelo que va a influir favorable o contraproducente en el

trabajo del colectivo. La cultura del colectivo, ademas, y probablemente en
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9)

menor medida, tiene también un impacto por sobre el lider y su perspectiva e
incluso hacia las metas y sus estrategias de forma que la influencia es reciproca
entre el lider y el colectivo co-evolucionando en el tiempo.

Caracteristicas de la organizacion: Son las caracteristicas mas primarias
tales como el tamario, complejidad y particularidades que por lo general tienen
un gran impacto por sobre la formacion de su cultura organizacional como las
empresas pequefias que naturalmente genera un clima adecuado para el
espiritu colaborativo, mientras que el sello de las méas grandes es el de la alta
especializacion y diversidad de pensamiento. Su nivel de formalizacion de
normas también se va a ver impactados ya que en organizaciones mas
pequefias es suficiente un codigo éetico implicito las mas grandes tenderan por
una normatividad clara y explicita. Las particularidades de la empresa podrian
hacer que los directivos evalien una forma particular de la promocion del
aprendizaje y de los talentos y ademas del sistema colaborativo y adaptandolos
a las metas y las formas de como conseguirlas.

Fundadores y propietarios: Usualmente la filosofia de la organizacion nace
con un fundador y evoluciona con los nuevos propietarios, ejerciendo una
influencia sobre los gerentes. La mayoria de los integrantes se adectan a los
elementos culturales de la organizacional a través de un acuerdo por los
valores generados por las personas que ejercen el liderazgo y que corresponde
a fundadores y propietarios.

Ambiente: Los actores internos y externos en lo que respecta al ambiente
general de la organizacion en temas legales, econdmicos, ambientales, de
tecnologia, principios y valores son los que también influyen por sobre la
cultura organizacional y el disefio de los gerentes para conseguirla de forma
que sus fluctuaciones obligan a la organizacién a adaptarse con ellos, y que
tales variables deben ser comprendidas y analizadas para evitar la
incertidumbre, que es uno de los principales problemas de organizaciones mas

grandes.

Por otro lado, Falcones (2014), encuentra que los factores principales que influyen

por sobre la cultura organizacional estan divididos en:

a)

Factores organizacionales: en el cual el ambiente de la organizacion tales

como sus principios, valores y caracteristicas innatas se unen a las
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caracteristicas circunstanciales y fluctuantes como las regulaciones o la
tecnologia necesaria para la operacion. Los factores fisicos como la ubicacion
fisica (o virtual) de la organizacion y su accesibilidad al mercado sumado a
sus factores geograficos circundantes son importantes elementos a valorar
como elementos que influyen en la cultura organizacional.

b) Factores del entorno: Que es la parte mas perceptiva o subjetiva como la
comodidad, beneficios, nivel de compromiso que se les pueda proporcionar a
los actores, sumado a esto, el pasado y legado de la organizacion y su filosofia.
Dentro del tema social, la idiosincrasia y las costumbres y actitudes del
entorno influyen en la cultura de la organizacion también. Finalmente, los
lideres y su disefio de procesos son elementos intervinientes muy importantes
en la que normas muy duras y poco flexibles dificultarian y asfixiarian un
desarrollo natural, por el contrario, unas normas demasiado permisivas

determinarian el fracaso de la consecucion de objetivos.

1.1.9 Dimensiones de la cultura organizacional

Robbins (1994), establece cuatro dimensiones para la cultura organizacional:

a) Relaciones interpersonales: Comprendemos conexiones relacionales para
destacar entre las maravillas mas esenciales en la vida de cualquier individuo:
la socializacion con sus compafieros en diversas circunstancias, condiciones
y cualidades. Como su nombre lo indica, las conexiones relacionales se
representan al estar entre al menos dos individuos, son aquellas que aceptan
que una persona interactlia con otra y consecuentemente entra en su vida al
mismo tiempo que permite que esa otra persona ingrese la suya. Las
conexiones relacionales son el inverso de las conexiones intrapersonales,
aquellas que un hombre construye en su interior y que significan fortalecer su
ser individual.

b) Compromiso institucional: es cuanto se relaciona un representante con una
asociacion especifica y sus objetivos, y desea mantener su asociacion con ella.
Por lo tanto, la inclusion en el trabajo implica reconocer y centrarse en una
ocupacion particular, mientras que el deber jerarquico es la prueba distintiva

de la persona con la asociacion que lo utiliza.
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1.2

c) Satisfaccion en el desempefio: Es el grado que tiene un trabajador sobre la
ejecucion de sus funciones en el trabajo, para ello el individuo debe
autoevaluar su desempefio y estar contento con él.

d) Capacidad organizativa: Es habilidad que se tiene para organizar un grupo
de personas en funcion a un trabajo o labor desplegada. La capacidad
organizativa redunda en el logro de objetivos institucionales por cuanto prevé

un trabajo en equipo y debidamente organizado.
Antecedentes

1.2.1 Antecedente Internacional

Falcones (2014), en la tesis Estudio Descriptivo de la Cultura Organizacional de
los colaboradores de la Unidad de Negocio de Supply Chain Guayaquil de Nestle
Ecuador. Los investigadores plantean como objetivo principal fue determinar las
caracteristicas de la cultura organizacional dominante en la Unidad de Negocio de
Supply Chain de Nestle Ecuador y concluye que el clima organizacional en
relacion la organizacion donde se realiza el estudio es favorable que ademas
influye de una forma positiva en la cultura de organizacion. Se verifica que en su
mayoria, los trabajadores y sus expectativas estdn conscientes y concuerdan con
la cultura organizacional y que existe un 89% de aceptacion de los empleados
hacia la Organizacion, ademas se pudo evaluar que el personal siente una alta
motivacion con la cultura organizacional de la empresa y que se sienten
representados por la directiva, ademéas que sienten que estan siendo actualizados
ante las expectativas del personal coinciden plenamente con la percepcion de la
cultura organizacional. Existe un 89% de favorabilidad de los empleados hacia la
organizacion. Por otra parte, el personal estd motivado con la cultura
organizacional de Nestle, porque se sienten alineados y actualizados frente a las
fluctuaciones externas y las exigencias internas. El lider genera confianza y
promueve el desarrollo de los empleados con presencia participativa y ademas

sienten que sus esfuerzos no tienen un efecto individual sino que sinérgico

No se ha podido evidenciar debilidades importantes en la cultura organizacional
de Nestle que tengan un impacto contraproducente en la unidad de negocio Supply
Chain, y aun asi se verifico un factor importante a revisar que se trata de la

percepcion de los trabajadores que no hay un equilibrio entre los temas laborales
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y personales del personal ya que las exigencias profesionales de la compafiia son
altas haciendo que los trabajadores pongan las prioridades de la empresa por
encima de las suyas propias en cuanto a la familia y sus vidas personales y
privadas. Se ha evidenciado también que la organizacion tiene un ambiente
adecuado y que cumple con la normativa y los requerimientos adecuados para la
realizacion del trabajo; arquitectura acorde, espacios de vestuario para el personal,
tecnologia, etc.; en cuanto a los principios y valores, el corporativo representa el
de Nestlé y es la principal guia para la manera de hacer los negocios. La buena

alimentacion, acceso a agua y desarrollo rural son los puntos més importantes.

Se muestra también que los trabajadores tienen piensan y actlan acorde a las
normas y principios basicos de la Nestlé los mismos que se han interiorizado
adecuadamente. Se evidencia que los trabajadores consideran tales como
verdades para ellos y para todos los deméas miembros y cuya adecuacion en nuevos
miembros serdn importantes para validarlos; de forma que la cultura
organizacional de Nestlé , bien adaptada, le permite adaptarse constantemente a
su entorno, la integracion e internalizacion de procesos y estructuras, la
identificacion de cualidades y la formacion de equipos de trabajo adecuados y una

estandarizacidn de resultados y consecucidn de objetivos institucionales

Roca (2016), a traves del estudio presentado en la tesis La Cultura Organizacional
en el Instituto Nacional de Tecnologia Agropecuaria (INTA), tiene un objetivo de
caracterizar la cultura del INTA durante el cambio organizacional desde el
proceso de internalizacidn del Plan Estratégico Institucional y evalla su incidencia
en el proceso de cambio organizacional de las cuales se desprenden ciertas
conclusiones: Se hizo un diagnéstico de la cultura de la organizacién de estudio
durante un punto clave de su desarrollo para poder describir y evidenciar sobre
todo que los integrantes sienten orgullo de formar parte, las formas, arquitectura,
la vestimenta, espacios son aceptados con agrado por los trabajadores y se percibe
también que las relaciones laborales y vinculos en la organizacién son adecuadas
mediante un lenguaje cientifico que se ha implantado con éxito. En cuanto a los
valores se puede evidenciar el orgullo, respeto y aceptacién por la organizacién
ademas del compromiso con los objetivos institucionales; los vinculos laborales y
personales muestran una proximidad entre los integrantes que comprueban una

relacion estrecha forjada a través de muchos afios y por la baja rotacién de
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personal. Se ha visto durante el cambio organizacional ciertos antivalores como
nivel de autoritarismo, paternalismo y rigidez organizacional donde se puede
observar que, en lugar de una flexibilidad laboral y apertura, es el empleado el que
se subordina al poder y que existe cierto nivel de resistencia; se evidencia un
caracter paternalista en la nueva propuesta que prima por sobre las propuestas de
los demas lideres, lo que causaria un problema pues su influencia sobre la
organizacion es fuerte y dificil de romper. Existe una porcion de trabajadores que
se sienten identificados a tal actitud paternalista en la que se marca un camino
inflexible por un mandato autoritario sin compartir los logros. Lo anteriormente
expuesto se refleja en una nueva actitud pasiva aceptada sin cuestionamiento por
los integrantes de la organizacion. Se menciona también que seguramente estudios

en el futuro podrian aportar méas a la comprension sobre este tema.

Calero (2018), presenta una investigacion titulada: La cultura organizacional y el
desempefio del personal en las empresas procesadoras de atdn, de la provincia de
Manabi — Ecuador. La investigacion tiene el objetivo de Determinar la relacion
entre la Cultura Organizacional y el Desempefio del personal en las empresas
procesadoras de atun de la provincia de Manabi-Ecuador, con la intencion de
proponer un modelo evaluativo para el desempefio en el sector de manufactura del
atun. Los resultados nos permiten un analisis de encuestas con la que se ha podido
inferir que existe una relacién entre la Cultura Organizacional y el desempefio del
personal de las empresas propuestas en el trabajos, ergo, la consecucién de
resultados demuestra que se podria lograr una optimizacion de recursos
econdmicos mediante la implantacion de cambios en su cultura organizacional en
la que se priorice la sensacion de bienestar del trabajador por encima del tema
econdmico puramente para lograr que los trabajadores se integren de una forma

mas adecuada.

Se demuestran a través de la investigacion que el trabajo en equipo beneficia y
coadyuva el desempefio, de forma que es adecuado que las empresas procuren
conseguir el trabajo colaborativo del equipo donde todos muestren sus habilidades
y conocimientos y que consecutivamente mostrara beneficios para llegar a los
objetivos organizacionales. Se evidencia que los medios y el clima adecuado para
promover una comunicacion en la organizacion es el centro fundamental que

promueva un desempefio 6ptimo por pate de los trabajadores y que ademas sera
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verificable si es que se relaciona con el flujo adecuado de la informacion de forma
ascendente, descendente y horizontal para conocer e involucrarse la realidad de
los retos de la empresa. La empresa mostré que los valores de la organizacion
motivan a los empleados y asi los internalicen y pongan en practica a pesar que

no todos los hayan incorporado antes como valores habituales.

Carrillo (2016) presenta la tesis “Medicion de la Cultura Organizacional”, como
objetivo medir la cultura organizacional y su impacto en el analisis documentario,
quien concluye la importancia que se tiene el conocer el estudio para evidenciar
las falencia que se tiene en la unidad de estudio para que se pueda brindar
alternativas de solucion como presentacion de modelos, métodos de trabajo,
instrumentos, los cuales permitir conllevar a cambios econdémicos, tecnologia,
politicas en beneficio de la institucion a la que representan. El estudio se realizé
con la base empirica, observando los comportamientos de los agentes laborales y
cémo el comportamiento de los trabajadores incide en el logro de los fines

institucionales.

Rivera et al. (2018) presenta la investigacion “Cultura organizacional, retos y
desafios para las organizaciones saludables”, el fin de investigacion de los autores
fue realizar una revisién documental de la cultura organizacional basado en una
tesis cualitativa comprendiendo los afios 2000 y 2017, quienes en las conclusiones
indicaron que el comportamiento dentro de la empresa tiene una incidencia directa
en el funcionamiento de éstas, analizando sus comportamiento en base a valores,

creencias, esfuerzo con relacion al climay las practicas profesionales.

Serrate et al. (2014), en la tesis “Evaluacion de la cultura organizacional y su
incidencia en la efectividad grupal”, Es una investigacion tedrica complementada
con la préactica, cuyos resultados le han posibilitado diagnosticar que los aspectos
culturales que influyen en la efectividad de trabajo en grupo y las estrategias de
mejorar a través un programa de injerencia es efectiva, potenciando el trabajo en

grupo como fundamento de lograr una adecuada cultura organizacional.

Reyes y Moros (2019) presenta el articulo “La cultura organizacional: principales
desafios tedricos y metodologicos para su estudio”, la investigacion establece un
acercamiento a principios principales y debates en el ambito de cultura
organizacional, que concluye: Indica que actualmente el estudio de la
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organizacion laboral se centralizan en la produccion y comercializacion de los
bienes y/o servicios, buscando mejorar los ingreso, bajo ese criterio la
planificacion y direccion estan direccionadas, para lo cual utilizan optimizar su
tecnologia, sistema de produccion, canales de comercializacion, y es a traves de
una cultura organizacional articulada a través del comportamiento de cada uno de

los trabajadores es que pueda lograr hacer efectivo.

Pedraza, et al. (2015) presenta la tesis “Cultura organizacional desde la teoria de
Edgar Schein: estudio fenomenoldgico”. La investigacion realizada a través de
una categorizacion de la cultura organizacional en instituciones del ambito
educativo en Colombia, siendo el prop6sito describir la cultura organizacional,
donde evidencian dinamicas de trabajo en el desarrollo de actividades en las
instituciones, a través de un estudio fenomenoldgico, se hizo un estudio a traves
de entrevista semi estructura, observacion directa , los resultados muestran que en
las instituciones en estudio se encuentran en un nivel de cultura elemental 1, lo
que de acuerdo a los resultados los resultados estd en proceso y les falta
integracion para poder contar con trabajo constituido de acuerdo a las

perspectivas institucionales..

Llanos (2016), realiza la compilacion de la Investigacion “La Cultura
Organizacional — eje de la accion de la gestion Humana”, quien indica que la
jerarquia ocupacional debe estar organizada de acuerdo a las necesidades
institucionales, que todos los miembros de la empresa deben conocer la estructura
ocupacional , donde cada quien sepa qué actividad realizar y mejorar su
desempefio, y que para que los resultados de actividades desarrolladas en la
institucion logre las metas, se debe contar con lineamientos claros, liderazgo,

trabajo en equipo, comunicacion.

Florez (2015), en la tesis “La innovacion como cultura organizacional sustentada
en procesos humanos™, la autora indica que la innovacion dentro de la cultura
organizacional se ha tomado en cuenta por la necesidad de logros de metas, a lo
que la investigadora concluye la innovacion que proviene de la actividad cientifica
con tecnolégica moderna tiene una relacion moderada con la capacidad de
innovacion, indicando que si es y el presupuesto asignado para ello, sin embargo

indica que lo que es concluyente para lograr la estimulacion es la organizacion,
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la flexibilidad de los directores, una actitud abierta hacia nuevas experiencias que
fomenten el talento del equipo de trabajo, para lo que presenta un analisis teérico-
reflexivo de la innovacion como cultura de trabajo sustentada principalmente en
procesos humanos, concluyendo que para lograr en forma exitosa la cultura de
innovacion, es importante pensar en equipo, innovacién conjunta con metas

comunes y fines de acuerdo los parametros institucionales.

1.2.2 Antecedente Nacional

Fernandez (2018), en la tesis Taller de estrategias gerenciales en la cultura
organizacional de los servidores de la institucion educativa N° 80386. Chepén —
2017, propone el objetivo de , determinar en qué medida el taller de estrategias
gerenciales administrativas mejora la cultura organizacional de los servidores de
lainstitucién educativa N° 80386 de Chepeén, 2017, y concluye que: La realizacion
del taller de estrategias gerenciales administrativas mejoro significativamente la

cultura de la organizacion de la Institucion Educativa N° 80386 de Chepén, 2017.

Una evaluacion antes de la aplicacion del taller, la mitad de los integrantes
mostraron un nivel deficiente y la otra mitad, un nivel regular, dicho de otro modo
la institucion educativa N° 80386 de Chepén, consiguid ubicarse entre los niveles
deficiente y regular. EIl taller procuré considerar estrategias para conseguir
mejorar la cultura organizacional en la institucion educativa N° 80386 de Chepén,
ya que el resultado del pre test la media fue de 64,30 lo que determina un nivel
medio y bajo, considerando que el dato maximo es 80, en tanto que la desviacién
estandar fue de 14,46 y el coeficiente de variacion equivale al 22,49%, lo que
evidencid una elevada dispersion de los datos, respecto a la media. En el post test
la media increment6 a 118,83 lo que indica una diferencia sustancial a un nivel
bueno de cultura organizacional de la Institucion educativa N° 80386 de la ciudad
de Chepén, si se considera que el dato minimo es 114 y el maximo es 120, con
una desviacién estandar fue de 2,10 y el coeficiente de variacién equivale al
1,77%, con lo que se consiguid reducir la dispersion considerablemente, acabando

por ser un grupo mucho mas homogéneo en cuanto a la cultura organizacional.

Tineo (2019), en el trabajo de investigacion denominado: Cultura Organizacional
y la Gestion Pedagdgica en la Institucion Educativa Secundaria Andrés Bello de

Tacapisi Yunguyo, el objetivo de la investigacion es determinar la relacion
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existente entre la Cultura Organizacional y la Gestidn pedagdgica en la Institucion
Educativa Secundaria Andrés Bello de Tacapisi-Yunguyo, quien concluye: La
cultura de la organizacion planteada esta relacionada directamente con la gestion
pedagdgica en la Institucion Educativa Secundaria Andrés Bello de Tacapisi,
como se evidencia en la prueba estadistica de Chi cuadrada de independencia;,
33,44>16,92; en la que se rechaza la hipdtesis nula. El 66% de profesores y
personal administrativo de la institucion educativa secundaria Andres Bello de
Tacapisi consideran que la cultura organizacional es buena y muy buena; mientas
que solo el 16% de los docentes y 18% personal administrativo para los que la
cultura organizacional es inadecuada y regular respectivamente; Aun asi, se
recomiendas seguir el trabajo de fortalecer la cultura organizacional con miras de
continuar con el desarrollo institucional. EI 84% de profesores y personal
administrativo de la organizacion educativa planteada, la evaluacion pedagdgica
es buena y muy buena respectivamente; por otro lado, 16% de profesores y
personal administrativo, los que consideran que la gestion pedagdgica es
inadecuada y regular respectivamente; una vez mas, se recomienda la
continuacion del fortalecimiento de la gestion pedagdgica para mejorar el
aprendizaje de los estudiantes.

De la Torre y Themme (2017), presentan la tesis “Cultura Organizacional y la
relacion con el desempefio laboral en los trabajadores de la oficina de desarrollo
técnico de la biblioteca Nacional del Pera”. El proposito es ver como la Cultura
Organizacional a través de su cultura, normas, inciden en desempefio de los
trabajadores, los resultados nos indica que han hallado la presencia de una relacion
directa entre las variables, analizando los valores incide en el desempefio laboral,
por otro lado la cultura de trabajo también se correlacional con el desempefio, las
normas laborales son cumplidas por el personal lo cual incide también en su
desempefio, finalmente la filosofia que se maneja en la institucional es un eje
donde se enmarca el cumplimiento de actividades a desarrollar, por lo que
podemos concluir que los autores indican que la cultura organizacional, si tiene

una incidencia en su desempefio.

Calderon y Pérez (2018), presenta la Investigacion, “Cultura Organizacional y
Satisfaccion Laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de

Tumbes, 2018, quienes concluyen la existencia de una relacion significativa entre
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las variables de estudio, mostrando un alto nivel de satisfaccion (71%), el 49%
que el tipo de Cultura Organizacional es clan, sin embargo indican que no han
hallado una significacion entre la cultura organizacional Adhocracia y mercado
con la Satisfaccion Laboral, determinando que los autores determinan que una

cultura se da cuando existen grupos organizados.

Martinez y Yépez (2017) en la tesis: “Cultura organizacional en empresas
constructoras limefias y su influencia en el clima laboral en obra: estudio de casos”
La investigacion busca conocer los tipos de cultura que influencian en el clima
laboral, estudiando a seis empresas, concluyendo que no hay una adecuada
calidad de colaboradores, se observé una direccion jerarquica, donde existe un
orden de mando, y que los trabajadores trabajan bajo control y organizacién
establecida para lograr objetivos, en sintesis se ha mostrado que el clima laboral
es agradable, provocando un ambiente amable, sin embargo la rotacion de puestos
de trabajo genera un descontento; sin embargo existe un trabajo organizado que

tiene logros eficientes.

Condori (2018), presenta la tesis: “Cultura Organizacional en los servidores
Administrativos de la Direccion Regional de la Produccién en la Provincia de
Tambopata — 2018”. La investigacion busca describir la Cultura Organizacional,
evaluando el comportamiento, los valores, manejo de regla, como conclusion
indica que el 92% indican que la cultura organizacional se cumple con las normas,
no siendo e comportamiento un indicador adecuado el 43.3% indica que ha sido
bueno, en lo concierne al cumplimiento de normas el 46.7% va desempefiando
adecuadamente, el 73.3% practican los valores que la institucion pide, lo que
determina que existe una adecuada coordinaciéon de las jefaturas y los trabajadores
para lograr una adecuada cultura organizacional que beneficia para los logros de

metas institucionales.

Chung (2017), presenta la investigacion “ Impacto de la cultura organizacional en
relacion entre el liderazgo y la gestion de conocimientos en las escuelas
profesionales de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo”. Los resultados que
el tesista alcanza mide la cultura organizacional de acuerdo a los
comportamientos de los liderazgos transformacional y transaccional, los cuales

forjan incidencia en la practica de gestion del conocimiento, demostrando que la
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incidencia de dichos comportamientos va a depender de los tipos de cultura
organizacional, concluyendo que “la cultura organizacional no modera la relacion
entre el comportamiento del liderazgo transformacional y las précticas de gestion
del conocimiento; sin embargo, si modera la relacion entre el comportamiento del

liderazgo transaccional y las practicas de gestion del conocimiento”

Ayala (2018), presenta la investigacion Cultura organizacional en el personal de
almacén de la Empresa Deltron Periodo de enero — marzo, 2018. Quien concluye
que los trabajadores de la empresa Deltron, aprecian una Cultura organizacional
de 60.7%, que corresponde a un nivel bajo, la implicacion en actividades laborales
que la determina como una dimension indica que se encuentra con un nivel bajo
de acuerdo al 78.6%, la adaptabilidad que se tiene a nivel profesional los
trabajadores de acuerdo al 92.9% esta en el rango de promedio, en el
cumplimiento de la mision el 75% se encuentra en nivel bajo, indicando que el
estudio sobre el nivel de Cultura Organizacional, no es el adecuado siendo

necesario la aplicacion de programas de intervencion para mejorarla.

Mejia (2018), presenta la tesis “Cultura organizacional en los colaboradores de
una empresa privada dedicada a la Asistencia Funeraria en el distrito de Surco,
20177, en las conclusiones que alcanza indican que en la empresa se maneja de
acuerdo al 73% una cultura jerarquica, la cohesion en las actividades laborales de
acuerdo al 78% es moderada, respecto al énfasis estratégico predominante de la
empresa indica de acuerdo al 38% es la labor de cumplimiento de horarios y no

de metas necesariamente, el éxito de acuerdo al 55% es moderado.

Llacchua (2015), en la tesis “Cultura organizacional y bienestar laboral de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas.
Andahualas”. La tesista en la investigacion indica dentro del clima organizacional,
el trabajo colectivo y de bienestar laboral no incidiendo demostrando
insatisfaccion, las remuneraciones, premios que engloba a la dimension
materialismo, no tiene una relacion directa, asi como tampoco existe una relacion
con la formalidad basada en el lenguaje corporal y comunicacion demostrando
que el clima organizacional no tiene una relacién directa con el bienestar social,

demostrando un nivel de 0.415.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1 Identificacion del problema

En la evolucidn historica de la cultura organizacional se han dado con el tiempo en base
a ciertas adaptaciones y cambios, como datos iniciales se muestran dentro del paleolitica,
el sedentarismo, la revolucion en el neolitico, es asi que los primeros pobladores buscaron
organizaciones sociales sélidas, siendo esta una caracteristica humana. (Alvear Acevedo,
2000).

Desde los ochenta, la cultura enfoca la importancia dentro de la gestion empresarial. Se
inicia en Japon, que tomaron como ejemplo los resultados de empresas norteamericanas
que era una de las mejores a nivel mundial, cuya base era el trabajo en equipo, buscando
eficacia, sin embargo como conocemos, la ideologia japonesa fue ver, copiar y mejorar,
por lo que la cultura japonesa obtiene mejores logros donde introducen la disciplina,
cumplimiento estricto de metas y buscar la perfeccion logra mejores resultados.
(Hofstede, 2012).

En América Latina, las reformas sociales respecto a la modernizacion del mundo dentro
de la actividad empresarial buscan la eficiencia, sin embargo la cultura organizacional

son temas recientes y que se han ido incorporando (Chiavenato, 2002).

En el Perd, la cultura organizacional va iniciandose y buscando introducirse dentro del
funcionamiento de las organizaciones para una mejor prestacién de servicios. Las
organizaciones en la actualidad toman importancia el manejo de los aspectos fisicos,
motivacionales, recursos humanos, donde la cultura organizacional tiene gran
importancia, por lo que es uno de los principales canales para lograr las metas dentro del

proceso productivo.
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El trabajo de investigacion se desarrolla en la Institucion Educativa N°50719 nivel
primaria del centro Poblado de Tinke, del distrito de Ocongate, provincia de
Quispicanchi, region Cusco, segun el analisis FODA consignado en el PEI (Proyecto
Educativo Institucional 2016 — 2018) y los informes de evaluacion de las diferentes
comisiones, documentos en las se puede evidenciar la existencia de problemas
relacionados a la cultura organizacional, ya que los docentes y el trabajador
administrativo presentan falta de compromiso, identidad y responsabilidad con su

Institucion en los trabajos en equipo.

Las Instituciones Educativas cada afio estan sujetas a cumplir diversas actividades de
Gestion pedagdgica o institucional a nivel local, distrital, provincial y/o regional, los
cuales estan plasmados en la Norma técnica de inicio del afio escolar, en el PAT y en el
PEI, dichas actividades estan organizadas en comités conformados por equipos de trabajo.
Dentro de la organizacion de cada equipo de trabajo o comité se evidencia
desorganizacion, desinterés e incumplimiento de las actividades programadas,
demostrando la carencia de valores y actitudes, dichos comportamientos evidencian el
desconocimiento de la cultura organizacional, puesto la mayoria de los docentes que
vienen a trabajar a esta institucion educativa provienen o tienen experiencias previas en
Instituciones unidocentes o multigrados de zonas netamente rurales motivo por el cual se
resisten a trabajar en equipo o no tienen costumbre de hacerlo, identificando la
problemaética del clima organizacional se evidencia en mayor porcentaje en los docentes
nombrados. No demuestran interés y compromiso en cumplir con los compromisos de

gestién escolar y diversas actividades del PAT y Comités.

Tomando en cuenta la identificacion del problema, surge la necesidad de tomar en cuenta
la importancia de tener una buena cultura organizacional ya que es uno de los factores
para la eficiencia, satisfaccién y buen clima del personal docente, directivo y

administrativo que labora en la Institucion Educativa N°50719 de Tinke.
2.2 Enunciados del problema

2.2.1 Problema General
¢ Como es la cultura organizacional en los docentes de la I. E. N° 50719 de Tinke-
Ocongate - Cusco - 2019?
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2.2.2 Problemas Especificos

- ¢Como son las relaciones interpersonales de los docentes de la I. E. N° 50719
de Tinke- Ocongate- Cusco- 2019?

- ¢Como es la capacidad organizativa de los docentes de la I.E. N° 50719 de
Tinke- Ocongate- Cusco- , 2019?

- ¢Cual es el nivel de satisfaccion en el desempefio de los docentes de la I.LE. N°
50719 de Tinke — Ocongate - Cusco- 2019?

- ¢Cual es el nivel de compromiso institucional de los docentes de la I.LE. N°
50719 de Tinke — Ocongate - Cusco- 2019?

2.3 Justificacion
2.3.1 Justificacion teodrica.

Se ha tomado referencias bibliogréficas para brindar el sustento tedrico a partir de
la investigacion bibliogréfica realizada se ha encontrado informacion sobre la
Cultura Organizacional que es el soporte teorico, de acuerdo a Abad (1994), la
denomina con la interaccién de las personas frente a acciones que realizan en la
empresa para poder brindar un adecuado servicio, el mismo que permitira evaluar
las actividades que se desarrolla al interior de la Institucion Educativa N° 50719
de Tinke — Ocongate en el afio 2019.

2.3.2 Justificacion préctica.

De acuerdo a los resultados obtenidos, la investigacion va a permitir conocer las
fortalezas y debilidades que se tiene en el manejo institucional, para poder
alcanzar propuestas para mejorar la convivencia y el trabajo a nivel institucional,
buscando la eficacia en las actividades Yy lograr una adecuada prestacion de
servicios educativos, con lo cual los beneficiarios directos serdn los mismos
docentes y de manera indirecta los estudiantes, quienes son los agentes

importantes dentro de la funcion educativa.
2.3.3 Justificacion metodoldgica.

La metodologia que se ha utilizado para el desarrollo de la investigacion, se inicio
con la observacion directa, para evaluar los problemas de la cultura

organizacional que enfrentaba la institucion, para luego aplicar un instrumento
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Escala para el nivel de mejoramiento de la cultura organizacional fue elaborado
por las Mg. Laura Gisella Deza Cabanillas y Maria Yuliana Albitres Gil, donde se
ha medido las Relaciones interpersonales, el Compromiso institucional, la

Satisfaccion en el desempefio y la Capacidad organizativa.
2.3.4 Justificacion Social.

El trabajo de investigacion a través del conocimiento y manejo institucional sobre
la cultura organizacional, permitira evaluar las dificultades que presentan, para
que se pueda conocer las causas y efectos que conllevan, y brindar un aporte para
mejorar el manejo, lo que permitira mejorar el manejo institucional en beneficio

de la comunidad educativa.
2.4  Objetivos
2.4.1 Objetivo General

Describir La cultura organizacional en los docentes de la I. E. N° 50719 de Tinke-

Ocongate — Cusco - 2019.
2.4.2 Objetivos Especificos

- Describir las relaciones interpersonales de los docentes de la I. E. N° 50719
de Tinke- Ocongate- Cusco- 2019.

- Describir la capacidad organizativa de los docentes de la I. E. N° 50719 de
Tinke- Ocongate — Cusco — 2019.

- Evaluar el nivel de satisfaccion en el desempefio de los docentes de la I. E.
N° 50719 de Tinke — Ocongate- Cusco - 2019.

- Analizar el nivel de compromiso institucional de los docentes de la I. E. N°
50719 de Tinke - Ocongate - Cusco - 2019.

2.5  Hipdtesis

2.5.1 Hipotesis General
La cultura organizacional en los docentes de la I. E.  N° 50719 de Tinke-

Ocongate- Cusco- , 2019, es moderada.
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2.5.2 Hipotesis Especificos

No existe adecuadas relaciones interpersonales entre los docentes de la I. E.
N° 50719 de Tinke- Ocongate- Cusco- 2019.

La capacidad organizativa de los docentes de la I. E. N° 50719 de Tinke-
Ocongate- Cusco- , 2019 esta en proceso.

El nivel de satisfaccion en el desempefio de los docentes de la I. E. N° 50719
de Tinke- Ocongate- Cusco- , 2019 es poco satisfactorio.

El nivel de compromiso institucional de los docentes de la I. E. N° 50719 de

Tinke- Ocongate- Cusco- , 2019 es moderado.
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CAPITULO Il
MATERIALES Y METODOS

3.1  Lugar de estudio

La investigacion se desarrollara en la Institucion Educativa N° 50719 ubicado en el
Centro Poblado de Tinke, del distrito de Ocongate, provincia de Quispicanchi, Region

Cusco ubicado a 3750 metros sobre el nivel del mar, ubigeo 081210.

Institucion Educativa del nivel primario, corresponde a la institucion de educacién

publica, del &rea rural, tiene una poblacion de 289 estudiantes del nivel primario.

3.2 Poblacion

De acuerdo a Carrasco (2014), la poblacién son el conjunto de todos los elementos que
pertenecen al &mbito espacial, donde se desarrolla el trabajo de investigacion.

La poblacion son el personal directivo, docentes y administrativo que trabajan en la
Institucion Educativa N° 50719.
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Tabla 1

Poblacion del personal de la Institucion Educativa N° 50719
Poblacion Cantidad
Directivo 1
Docente 19
Administrativo 1
Total 21
3.3 Muestra.

La muestra se ha tomado a 20, entre docentes y un directivo, el total de la poblacién es
21 pero solo se considerd a docentes y directivo, para la seleccion de la muestra se ha
tomado una muestra no probabilistica a criterio del investigador.

3.4  Meétodo de investigacion

3.4.1 Nivel de investigacion

El tipo de investigacion es descriptivo, porque esta orientada al conocimiento de
la realidad como se presenta en un tiempo espacial especifico (Sanchez y Reyes,
2015).

Para desarrollar la presente investigacion, se utilizd el método deductivo e
inductivo, que es propio de las ciencias empiricas, porque permitira el anélisis
tedrico de carécter general a lo particular, porque se dirige a la caracterizacion de
las variables involucradas, las cuales estan representadas, por los docentes de la
Institucion Educativa N° 50719 de Tinke (Hernandez et al., 2014).

A partir del método deductivo, esta investigacion se sitia en el enfoque
cuantitativo, ya que se utiliza la recoleccién de datos y su procesamiento
estadistico, en base a la medicién numérica para poder establecer patrones de

comportamiento y probar las teorias desarrolladas en esta investigacion.

3.4.2 Tipo de Investigacion
El tipo de investigacion es basica, porque no tiene afines aplicativos practicos
inmediatos, en la presente investigacion se analizard la variable en estudio de

acuerdo a la realidad en la que se presenta.
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3.5  Descripcién detallada de técnicas de métodos por objetivos

3.5.1 Técnicas

Son técnicas que permitieron obtener la recopilacion de  informaciéon que
contienen los documentos relacionados al objetivo de la investigacion (Carrasco,
2014).

La técnica utilizada fue la encuesta dirigida a los docentes de la Institucién

Educativa 50719 de Tinke — Ocongate — Cusco desarrollado en el afio 2020.

3.5.2 Instrumento
Son los métodos a través de los cuales se obtendran los datos. Algunos

instrumentos son: cuestionario, evaluaciones entre otros. (Hernandez et al., 2014).

El instrumento es la Escala para el nivel de mejoramiento de la cultura
organizacional fue elaborado por las Mg. Laura Gisella Deza Cabanillas y Maria
Yuliana Albitres Gil, validado por la Dra. Carola Calvo (2012) y adaptado por la

investigadora.

3.5.3 Técnicas de analisis de datos
El cuestionario aplicado a los docentes, son vaciados en una data los cuales fueron
procesados en el programa SPSS 23, presentados en tablas, figuras, interpretacion

tedrica, estadistica y analitica.

3.5.4 Operacionalizacion de variables

a) Variable:

- Cultura organizacional
b) Variable interviniente:
- Edad

- Sexo

Condicién laboral

ATfos de servicio
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1  Datos generales

Tabla 3
Edad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
De 25230 1 5,0 5,0 50
31a40 12 60,0 60,0 65,0
41a50 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Edad

Porcentaje

De 25a 30 31 a40 41 as50

Edad

Figura 1. Edad
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Interpretacion y analisis

De acuerdo a los resultados, la edad de los docentes de la I. E. N° 50719 de Tinke-
Ocongate- Cusco, aplicado en el afio 2019, de los cuales el 60% corresponde a edades de
31 a 40 afos, el 35% corresponde a las edades de 41 a 50 afios son mayores de 41 con un

méaximo de 50 afios. El 5% corresponden a docentes que tienen edades de 25 a 30 afios.

Tabla 4
Sexo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Femenino 12 60,0 60,0 60,0
Masculino 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Sexo

B0

S0

40

30

Porcentaje

20

Femenino Masculino

Sexo
Figura 2. Sexo
Interpretacion y andlisis

De acuerdo a la tabla el 60% de docentes corresponde al sexo femenino y el 40%

al masculino.
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Tabla 5

Afos de servicio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Menor a 5 1 5,0 5,0 5,0
6al0 10 50,0 50,0 55,0
11a15 4 20,0 20,0 75,0
16 a 20 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Porcentaje

Menora 5

Figura 3. Afos de servicio

Interpretacion y analisis

Afos de servicio

Ga10

1Mal1s

Afos de servicio

16 a20

Los afios de servicio que tienen los docentes dentro de la labor pedagdgica, el 50% tienen

entre 6 a 10 afios de servicio, el 25% de 16 a 20 afios de servicio, el 20% de 11 a 15 afios

de servicio y el 5% menor a 5 afios, determinando que ya tienen un tiempo de

permanencia en la labor magisterial.
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Tabla 6.
Condicion Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Nombrado 11 55,0 55,0 55,0
Contratado 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Condicion Laboral

&0

a0

40

30

Porcentaje

20

MNombrado Contratado

Condicién Laboral

Figura 4. Condicién Laboral

La condicion laboral de los docentes, el 55% corresponde a docentes nombrados y el 45%
a contratados, observando que tienen una mayoria de docentes que tienen una estabilidad
laboral.
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4.2 Descripcion de las relaciones interpersonales de los docentes de la I. E. N°
50719 de Tinke- Ocongate

Tabla 7
Relaciones interpersonales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Adecuada 1 5,0 5,0 5,0
Moderada 10 50,0 50,0 55,0
Baja 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Relaciones interpersonales

Porcentaje

Adecuada Moderada Eaja

Relaciones interpersonales

Figura 5. Relaciones interpersonales

Interpretacion y analisis

En los resultados sobre la dimension de relaciones interpersonales como uno de los
aspectos de una cultura organizacional, se refiere a la interaccion que tienen los docentes
con sus pares, que le permita desarrollar un trabajo coordinado, de los cuales el 50% de
ellos tiene un manejo moderado respecto al trabajo coordinado con sus comparieros de
trabajo, el 45% indica que es baja, no existe empatia, tolerancia entre ellos, solo el 5%
de los docentes encuestados indica que es adecuada, indicando que el nivel de relacion

interpersonal entre los docentes no es buena o adecuada.
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4.3 Descripcion de la capacidad organizativa de los docentes de la 1. E. N° 50719

de Tinke- Ocongate

Tabla 8

Capacidad organizativa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Adecuada 1 5,0 5,0 5,0
Moderada 10 50,0 50,0 55,0
Baja 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Capacidad organizativa

S0

40

30

Porcentaje

20

5,0%

Adecuada Moderada Baja

Capacidad organizativa

Figura 6. Capacidad organizativa
Interpretacion y anélisis

Observando los resultados de la tabla y figura 6 se tiene la siguiente interpretacion y
analisis. La capacidad organizativa como habilidad de organizacién para el logro de los
objetivos institucionales con aportes, participacion y planificaciébn para el trabajo
colegiado en equipo, el 50% de los docentes indican que es moderada, el 45% baja, y el
5% adecuada, en tal sentido a partir de los resultados obtenidos de la encuesta se puede
interpretar que el 45% de los docentes no contribuyen con la organizacion, planificacion,

ejecucién de metas institucionales, realizando trabajos aislados cumpliendo sus
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actividades propias desligandose de la organizacion de actividades en equipo, mientras
que el 50% de docentes encuestados participan de forma moderada en la organizacién de
las actividades planificadas en el PAT de la institucion educativa de esta forma no
demuestran un compromiso firme con la organizacion de metas de la institucion, por otro
lado solo el 5% de docentes participan de forma adecuada en todas las actividades
programadas siendo asi un minimo de docentes el cual no contribuye en la capacidad
organizativa de la institucion educativa por tal razon es conveniente motivar y fortalecer

la capacidad organizativa en los docentes de la institucion educativa N° 50719 de Tinke.

4.4  Descripcion del nivel de satisfaccion en el desempefio de los docentes de la I.
E. N° 50719 de Tinke- Ocongate

Tabla 9

Satisfaccion en el desempefio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Insatisfecho 2 10,0 10,0 10,0
Medianamente satisfecho 10 50,0 50,0 60,0
Satisfecho 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Satisfaccidon en el desempefio

Porcentaje

Insatisfecho Medianamente satisfecho Satisfecho

Satisfaccion en el desemperio

Figura 7. Satisfaccion en el desempefio
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Interpretacion y analisis

Dentro de la cultura organizacional la satisfaccion del desempefio que los docentes
realizan se mide en el agrado que sienten los docentes por la labor realizada, de acuerdo
a los resultados, el 50% de los docentes indican que se encuentran medianamente
satisfecho, el 40% satisfecho y el 10% insatisfecho. Los resultados se refieren a la
satisfaccion que tienen ellos por la labor realizada, habiendo cumplido con las metas que
la institucion tiene, sin embargo muchas de ellas son solo personales. Como se puede
observar en la tabla y figura 7 del total de docentes encuestados el 40% de ellos
demuestran satisfaccion en el trabajo que desempefian dentro de su labor educativa el cual
contribuye positivamente en el desempefio laboral, mientras que el 50% de docentes
demuestran estar medianamente satisfechos por la labor que desempefian afectando asi al
buen desempefio laboral en este grupo de docentes, por otro lado el 10% de docentes se
sienten insatisfechos en el desempefio laboral lo cual hace que este grupo no se involucre
al 100% en el buen desempefio de su labor, por tanto es conveniente motivar y fortalecer

el buen desempefio docente en la institucion educativa 50719 de Tinke.
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45  Analisis del nivel de compromiso de los docentes de la I. E. N° 50719 de
Tinke- Ocongate

Tabla 10
Compromiso institucional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Adecuada 1 5,0 5,0 50
Moderada 11 55,0 55,0 60,0
Baja 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Compromiso institucional

60

Porcentaje

Adecuada Moderada Baja

Compromiso institucional

Figura 8. Compromiso institucional
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Interpretacion y analisis

En la dimensién compromiso institucional, midiendo el compromiso institucional de los
docentes para ser parte del cumplimiento de acciones, logro de objetivos y/o metas,
trabajos colegiados, participacion en actividades curriculares y extra curriculares dentro
y fuera del horario de trabajo, los resultados nos evidencia que el 55% de ellos presenta
un nivel de compromiso institucional moderado, el 40% baja y el 5% adecuada, por lo
gue vemos una falta de compromiso institucional por parte de los docentes de la
institucion educativa 50719 de Tinke, en vista que solo el 5% de ellos responden al
compromiso adecuado lo cual es bajo para que una institucién logre sus metas
programadas en el PAT, mientras que el 55% de los docentes presentan un compromiso
institucional moderada es decir lo hacen por cumplir mas no asi por compromiso y otro
grupo de docentes se encuentran en un 40% de nivel bajo en compromiso institucional lo
cual hace que este aspecto de la investigacion debe ser superada para que las metas y otras

actividades institucionales salgan adelante en beneficio institucional.

Tabla 11

Variable Cultura Organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Adecuada 1 5,0 5,0 5,0
Moderada 10 50,0 50,0 55,0
Baja 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
46
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Variable Cultura Organizacional

=0

40

30

Porcentaje

20

Adecuada Moderada Eaja

Variable Cultura Organizacional

Figura 9. Variable Cultura Organizacional
Interpretacion y analisis

La cultura organizacional como resultado de una interaccion de los miembros de una
institucion y que tiene como finalidad el trabajo conjunto para el cumplimiento de metas,
el promedio de la cultura organizacional de los docentes de la Institucion Educativa N°
50719 de Tinke- Ocongate es moderada con el 50% de ellos, apreciando una limitada
identificacion con su institucion y actividades que se desarrolla al interior de ella, el 45%
presenta un nivel bajo, realizando solo trabajos que como docentes les incumbe mas no
como parte de un equipo de trabajo, solo el 5% de ellos presenta un nivel adecuado. Estos
resultados evidencian la carencia de cultura organizacional dentro de la institucion
educativa puesto que la mayoria de los docentes provienen de instituciones unidocentes
o multigrados de zonas rurales en los que no tienen la costumbre de trabajar de forma
organizada muchos de ellos solo cumplen su jornada laboral, por ello se debe fortalecer
este aspecto con un liderazgo directivo y pedagodgico para que los docentes aprendan a
trabajar de forma organizada dentro de una cultura organizacional.
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4.6  Descripcion de la cultura organizacional
4.6.1 Tabla de doble entrada cultura organizacional de acuerdo a edad

Tabla 12

Edad / Variable Cultura Organizacional

Variable Cultura Organizacional

Adecuada Moderada Baja Total
De25a30 Recuento 0 1 0 1
% del total 0,0% 5,0% 0,0% 5,0%
31a40 Recuento 0 4 8 12
Edad %deltotal  0,0% 200%  400%  60,0%
41a50 Recuento 1 5 1 7
% del total 5,0% 25,0% 5,0% 35,0%
Recuento 1 10 9 20
Total %deltotal  5,0% 50,0%  450%  100,0%
P valor 0.145

De acuerdo a los resultados la cultura organizacional que tienen los docentes de acuerdo
a edad, se observa que el 40% que tienen 31 a 40 afios de edad presentan un nivel de
cultura organizacional baja, otro grupo que tiene un nivel de cultura organizacional

moderada estan con el 25% en edades de 41 a 50 afios, y 20% de 31 a 40 afios.

La edad no es un indicador directo en desarrollar una cultura organizacional, se da en las
diferentes edades, pero con mas énfasis en los docentes entre los 31 a 40 afios de edad lo

gue nos demuestra que el p valor es 0.145.
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4.6.2 Tabla de doble entrada cultura organizacional de acuerdo a sexo

Tabla 13

Sexo / Variable Cultura Organizacional

Variable Cultura Organizacional

Adecuada Moderada Baja Total
Recuento 1 6 5 12
Femenino
% del total 5,0% 30,0% 25,0% 60,0%
Sexo
Recuento 0 4 4 8
Masculino
% del total 0,0% 20,0% 20,0% 40,0%
Recuento 1 10 9 20
Total
% del total 5,0% 50,0% 45,0% 100,0%
P valor 0.690

La cultura organizacional de acuerdo al sexo de los docentes, nos determinan que en el
sexo femenino, el 5% de docentes presenta un nivel adecuado, el 30% presenta un nivel
moderado y 25% presenta un nivel bajo, mientras que en el sexo masculino el 20% es
moderada y baja, determinando que tanto en varones y mujeres no han desarrollado una
adecuada cultura organizacional, por lo que el sexo no es un indicador directo, se dan en
ambos sexos por lo tanto es recomendable fortalecer la cultura organizacional en los

docentes de la institucion educativa 50719 de Tinke.
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4.6.3 Tabla de doble entrada cultura organizacional de su condicion laboral

Tabla 14

Condicion Laboral / Variable Cultura Organizacional

Variable Cultura Organizacional

Adecuada Moderada Baja Total

Recuento 1 3 7 11

Nombrado
Condicién % del total 5,0% 15,0% 35,0% 55,0%
Laboral Recuento 0 7 2 9

Contratado
% del total 0,0% 35,0% 10,0% 45,0%
Recuento 1 10 9 20

Total
% del total 5,0% 50,0% 45,0% 100,0%
P valor 0.047

De acuerdo a los resultados, se observa que los docentes nombrados presentan un 35%
de nivel de cultura organizacional bajo y los docentes contratados presentan un 10% de
nivel bajo, en el nivel moderado los docentes nombrados se encuentran con un 15%
mientras que los docentes contratados tienen un nivel moderado de 35% Yy solo el 1% de
docentes nombrados se ubican en el nivel adecuado. Estos resultados evidencian que tanto
en nombrados como en contratados no se logré un nivel esperado o adecuado de cultura
organizacional, sin embargo esta deficiencia se evidencia mas en los docentes nombrados
ya que por tener estabilidad laboral ellos participan poco en la organizacion institucional,
mientras que los docentes contratados de alguna manera tratan de trabajar de forma
organizada y coordinada pero solo en un nivel moderado y algunos no cubren las
expectativas ubicandose en un nivel bajo, por tal razon falta empoderar a todos los

maestros de la institucién en el trabajo de una cultura organizacional.
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4.6.4 Tabla de doble entrada cultura organizacional de acuerdo a los afios de

servicio

Tabla 15

Afios de servicio /Variable Cultura Organizacional

variable Cultura Organizacional

_ Total
Adecuada Moderada Baja
Recuento 0 0 1 1
Menor a5s
% del total 0,0% 0,0% 5,0% 5,0%
Recuento 0 6 4 10
6al0
Afos de % del total 0,0% 30,0% 20,0% 50,0%
servicio Recuento 0 1 3 4
11a15
% del total 0,0% 5,0% 15,0% 20,0%
Recuento 1 3 1 5
16 a20
% del total 5,0% 15,0% 5,0% 25,0%
Recuento 1 10 9 20
Total
% del total 5,0% 50,0% 45,0%  100,0%
P valor 0.367

Respecto a la cultura organizacional de acuerdo a los afios de servicio, se ha observado
que los docentes que tienen entre 6 y 10 afios de servicio con el 30% presentan un nivel
moderado y 20% bajo, los docentes que tienen entre 11 a 15 afios de servicio tienen un
5% de nivel moderado y un 15% de nivel bajo, mientras que los docentes entre 16 a 20
afios de servicio tienen el 5% de nivel adecuado, el 15% de nivel moderado y 5% de nivel
bajo. Estos resultados evidencian que solo el 5% de docentes entre 16 a 20 afios de
servicio se ubican en el nivel adecuado, no siendo un indicar el tiempo de servicio para

desarrollar una adecuada cultura organizacional.
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4.7 Discusién

Los resultados que a continuacién se presentan, es fruto de la investigacion desarrollada
en la I-E. N° 50719 de Tinke- Ocongate, el cual tiene como finalidad en evaluar el clima
organizacional que se vive en dicha institucion, evaluando las condiciones laborales de la
comunidad educativa, que es importante para cumplir con los logros y alcanzar las metas

educativas.

Citando a Abad (1994), sobre la cultura organizacional, quien indica como el resultado
de la interaccion del personal que labora y patrones de pensamiento que conlleva a buscar
soluciones como trabajo en equipo; por otro lado Daft (2011), afiade al concepto de la
cultura organizacional todos los principios, y valores que orientan una direccién
compartida de los participantes de una organizacion; dentro de ellas se encuentran ademas
las reglas, implicitas o explicitas y que ademé&s de compartirse entre los miembros
actuales, serén pasados a nuevos integrantes de ella para el adecuado funcionamiento. La
cultura organizacional pues no solo consiste en un conjunto de normas de
comportamiento, sino que trasciende la conducta e involucra también el tema emocional
y cognitivo, dentro del funcionamiento de todas las instituciones educativas es importante
mantener una adecuada cultura organizacional, coordinando con todo el equipo de la
comunidad educativa, directores, docentes, administrativos, el cual tendrd un impacto en
mejorar la calidad educativa es que el fin Gltimo del funcionamiento de las instituciones

educativas, como tarea formativa que nos compete.

Chiavenato (2011), hace hincapié sobre el origen de la cultura organizacional indicando
que surge de la motivacion individual en conjunto actuando en conjunto. Las personas
que se encuentran involucradas en el proceso se enfrentan a diversos retos que los obligan
a adaptarse en fin de procurar la satisfaccion de sus necesidades bésicas o vegetativas
tales como las necesidades de alimentacidon, cobijo, suefio o las de proteccion, sino que
ademas a otras necesidades superiores como la auto realizacion de forma que esas formas
de adaptacion deben ser materia de estudio y comprensién, situacién que se analiza en la
Institucién Educativa N° 50719 de Tinke- Ocongate- Cusco, ubicada en zona alejada de
la provincia del Cusco, que presentan ciertas dificultades en el normal desarrollo de
trabajo conjunto, lo que amerita que con esta investigacion se pueda conocer las falencias

que presentan para un adecuado funcionamiento a nivel institucional.
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De acuerdo al objetivo general sobre la situacion en la institucional de su cultura
organizacional nos indica que el 50% de los docentes presenta una cultura organizacional
moderada, con participaciones parciales en actividades institucionales, el 45% baja;
analizando en las tablas de doble entrada corresponde al grupo que se mantiene aislado al
35% de los docentes cuya condicion laboral son nombrados, quienes muestran apatia en
actividades, el 35% de ellos presentan un nivel de cultura organizacional moderada, con
limitadas participaciones, siendo necesario mejorar el liderazgo de parte de los directores.
Por la importancia del tema, se han realizado estudios, Roca (2016), hizo un diagnostico
de la cultura de la organizacion de estudio durante un punto clave de su desarrollo para
poder describir y evidenciar sobre todo que los integrantes sienten orgullo de formar
parte, las formas, arquitectura, la vestimenta, espacios son aceptados con agrado por los
trabajadores y se percibe también que las relaciones laborales y vinculos en la
organizacion son adecuadas mediante un lenguaje cientifico que se ha implantado con
éxito. En cuanto a los valores se puede evidenciar el orgullo, respeto y aceptacion por la
organizacion ademas del compromiso con los objetivos institucionales; los vinculos
laborales y personales muestran una proximidad entre los integrantes que comprueban
una relacién estrecha forjada a través de muchos afios y por la baja rotacion de personal,
con la que se coincide, determinando que el compromiso de los integrantes del grupo

permiten lograr cumplir con las metas institucionales.

De acuerdo a los objetivos especificos 1, donde se analiza las relaciones interpersonales
entre los docentes de las I. E. N° 50719 de Tinke- Ocongate, demuestran que el 50% de
docentes presentan un nivel moderado, el 45% bajo; se observa que la interaccion entre
los docentes, no es el 6ptimo lo que repercute en las actividades que se debe realizar a
nivel de docentes, como el trabajo en equipo, comparierismo, solidaridad.

Enfocadndonos en el objetivo especifico 2, respecto a la capacidad organizativa nos
muestra que el 50% presenta un nivel moderado, con una participacion parcial en
actividades a nivel institucional, el 45% presenta una capacidad organizativa baja, el
trabajo que realizan los docentes y administrativo es cumplir con sus objetivos, pero no
lo realizan de forma conjunta, la planificacion de actividades se hace bajo normasy luego

se agrupan pero no trabajan como un solo equipo.

Respecto al objetivo 3 que es la satisfaccion en el desempefio de los docentes el 50% de

docentes se encuentran medianamente satisfecho, el 40% satisfechos en las actividades
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gue se realiza a nivel institucional, no reconociendo adecuadamente la labor que el
personal presenta, no existe un trabajo coordinado ni los mismos docentes buscan

desarrollar esta actividad.

Finalmente de acuerdo al objetivo 4 sobre compromiso institucional de los docentes y el
personal administrativo el 55% tiene un compromiso institucional moderado, el 40% un
nivel bajo, por las consideraciones anteriores, al no ser reconocidos por la labor que
desempefian no tienen una identificacion con su centro laboral, a pesar que cumplen con
sus horarios de asistencia, actividades pedagogicas, administrativas, reuniones entre
otros, pero no participan en actividades extracurriculares si es que no es obligatorio, lo
que es necesario motivar a traves de la gestion del director que los docentes puedan

identificarse y con ello se lograria mejorar los logros institucionales.
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CONCLUSIONES

Primera: La cultura organizacional entre los miembros de la I. E. N° 50719 de Tinke-
Ocongate- Cusco tiene como fin lograr los objetivos comunes de la institucion educativa,
en tal sentido de acuerdo a los resultados de investigacion el 50% de los docentes
demuestran un nivel moderado, y el 45% de docentes se ubican en un nivel bajo y 5% de
los docentes se encuentran en un nivel adecuado, de los cuales el 15% de docentes
nombrados se encuentran en moderado y el 35% en un nivel bajo, mientras que los
docentes contratados el 35% se ubican en un nivel moderado y el 10% en un nivel bajo,
por lo que podemos concluir que tanto en docentes contratados como en docentes
nombrados hay carencia de cultura organizacional a nivel institucional observandose con

mas énfasis en docentes nombrados.

Segunda: Las relaciones interpersonales entre los docentes de las I. E. N° 50719 de
Tinke- Ocongate, demuestran que el 50% de docentes presentan un nivel moderado, el
45% bajo y solo el 5% demuestra un nivel adecuado, por lo cual podemos concluir que
solo el 5% de docentes busca interactuar de forma adecuada mientras que el resto de
docentes solo cumple con sus deberes pedagdgicos o tienen una limitada interrelacion
entre colegas lo cual dificulta el normal desarrollo de las actividades académicas dentro

de la institucién educativa.

Tercera: La capacidad organizativa que manejan los docentes de las I. E. N° 50719 de
Tinke- Ocongate- Cusco de acuerdo a los resultados se evidencia que el 50% presenta un
nivel moderado, con una participacion parcial en actividades a nivel institucional, el 45%
presenta una capacidad organizativa baja, siendo solo oyentes, y el 5% con una

participacion activa.

Cuarta: El nivel de satisfaccion en el desempefio de los docentes de las I. E. N° 50719
de Tinke- Ocongate- Cusco- de acuerdo a los resultados el 50% de docentes se encuentran
medianamente satisfecho, no estando conformes al 100% con las actividades
desempefiadas por lo que no se sienten participes en ella, el 40% se sienten satisfechos
demostrando con agrado su participacion y cumplimiento de actividades programadas, Yy
el 10% insatisfechos los que solo cumplen las horas de trabajo sin ningin compromiso y

satisfaccion.
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Quinta: Se ha demostrado que el nivel de compromiso institucional de los docentes de
la I. E. N° 50719 de Tinke- Ocongate- Cusco de acuerdo a los resultados el 55% de
docentes tiene un compromiso institucional moderado, el 40% un nivel bajo en cuanto al
compromiso institucional y el 5% de docentes demuestran un nivel adecuado por lo que
se puede concluir que el compromiso institucional de los docentes es limitado
evidencidndose que solo el 5% de docentes demuestran un compromiso institucional
adecuado el cual es un minimo porcentaje siendo de necesidad institucional que todos los

docentes se involucren y demuestren compromiso institucional.
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RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta de acuerdo a la investigacion, en la Institucién Educativa N°50719
de Tinke . Ocongate . Cusco, la cultura organizacional, el nivel de compromiso
institucional, las relaciones interpersonales, la satisfaccion en el desempefio y la
capacidad organizativa de los docentes tienen un menor porcentaje de acciones

adecuadas, por lo cual recomiendo lo siguiente:

- A la Unidad de Gestion Educativa Local de Quispicanchi se le recomienda que
organice y ejecute talleres relacionados en temas de cultura organizacional para
el buen funcionamiento de las instituciones educativas del &mbito de la UGEL.

- Al director de la Institucion Educativa N°50719 de Tinke- Ocongate — Cusco se
le recomienda lograra la mayor participacién de los docentes en la toma de
decisiones para generar una cultura organizacional adecuada, pues de ello
depende el buen desarrollo institucional.

- Al director también se le recomienda comunicar con claridad a todo el equipo
docente las metas, objetivos, propdsitos a lograr a corto o mediano plazo y ademas
que conozcan cual es la mision de la institucion educativa el cual se encuentra
plasmado en el PEI.

- Al director ademas de las anteriores recomendaciones también se le recomienda
las siguientes acciones:

Conocer las actitudes, capacidades y valores de sus docentes para organizarlos en
equipos de trabajo con habilidades distintas y todos puedan interactuar y aprender
del otro.

- Fortalecer las relaciones interpersonales entre docentes, directivo y administrativo
sin llegar al extremo de compinches, esto ayudara a generar mayor confianza entre
los docentes y se sentir&n incluidos dentro del equipo de trabajo.

- Organizar reuniones colegiadas para evaluar el nivel de participacién de los
docentes en las diferentes actividades programadas y a partir de ello reconocer y
fortalecer los logros, identificar los desaciertos y elaborar acciones de mejora que
ayuden a superar las dificultades encontradas realizando un seguimiento a los
compromisos de mejora.

- A los docentes que forman parte de la institucion educativa 50719 de Tinke-
Ocongate — Cusco, recomendar a que se involucren en todas las actividades

pedagogicas y extra curriculares para sumar esfuerzos y sacar adelante a la
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institucion educativa y de esa manera se puedan lograr todas las metas trazadas
en el PAT y el PEL.
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Anexo 1: Cuestionario

CUESTIONARIO.

TESIS EPG UNA - PUNO

Estimados docentes, la presente encuesta, tiene la finalidad de conocer la Cultura

Organizacional que se maneja en la Institucion Educativa N° 50719 de Tinke- Ocongate

para realizar un trabajo de investigacion, agradeciendo su colaboracién marcando con

aspa la respuesta con la que Ud. esté de acuerdo. Agradeciendo anticipadamente por el

apoyo.

Edad: Sexo: Femenino: () Masculino ()

Condicion laboral: Nombrado () Contratado ()

Anos de servicio:

NO

Siempre

Casi
siempre | Nunca

Relaciones Interpersonales

Acepto trabajar con los miembros del equipo asignado.

Muestro tolerancia cuando un miembro del equipo opina diferente a mi.

w

Considero que en mi area de trabajo se fomenta el trabajo en equipo

Cuando tengo problemas con mi trabajo, puedo contar con mis

comparieros.

Considero a mis compafieros de trabajo como mis amigos.

Me preocupa la situacion problematica de mis pares

Mis comparieros de trabajo se sienten a gusto con mi presencia

Planifico el trabajo docente en equipo con armonia

©O©| O Nl o o1 >

Mi relacién con mis colegas es adecuada

10

Considero importante mejorar las relaciones en la |.E.

Capacidad organizativa

11

Brindo ideas para realizar el trabajo en equipo.

12

Los acuerdos tomados se realizan en pleno.

13

Participo en forma activa en el equipo que se me ha asignado.

14

Respeto el organigrama institucional para los procesos a realizar.

15

Coordino con mis colegas acerca de las actividades institucionales a

realizar.

16

Planifico mi trabajo técnico pedagégico

17

Promuevo la organizacion y unidad institucional
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18 | Me identifico con los criterios organizativos de la institucién

Promuevo el trabajo conjunto entre directivos y demas trabajadores de la

19 | institucion

20 | Evito la improvisacion en las actividades planificadas en la institucion

21 | Considero importante la organizacion en la L.E.

Satisfaccion en el desempefio

22 | Muestro empatia a los deméas miembros del equipo.

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

24 | Apoyo a mis colegas con frases de entusiasmo.

25 | Es importante, para mi, el trabajo de mis pares

26 | Procuro estar satisfecho con mi trabajo

27 | Me siento satisfecho por mi esfuerzo

28 | Busco con agrado apoyar a mis colegas en su desempefio

29 | Es importante sentirme a gusto en la |.E.

30 | Me siento recompensado por mi desempefio

Compromiso institucional

Detecto a tiempo dificultades que impidan el logro de los objetivos

31 | institucionales.

32 | Verifico el cumplimiento de las acciones que se programan en la I.E.

Participé activamente en el logro de objetivos administrativos y de
33 | gestion.

Acepto las opiniones de los demas miembros del equipo, que favorecen
34 | al logro de objetivos institucionales.

35 | Promuevo el compromiso institucional

36 | Busco que mis pares se identifiquen con el trabajo en la |.E.

37 | Me preocupo por el cumplimiento de los objetivos institucionales

38 | Participo en actividades fuera de mi horario de trabajo

39 | Cumplo con los compromisos acordados

40 | Promuevo compromiso sincero en mis pares
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