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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo central
determinar la relacion entre la cultura organizacional y el compromiso
laboral del personal docente y administrativo de la institucion educativa
“Gregorio Albarracin” de Tacna. La poblacion de estudio abarcé a todo el
personal (28 docentes del nivel primario, 45 docentes de! nivel secundario
y 7 trabajadores administrativos), se aplicé un censo; es decir, el tamarfio
de la muestra fue el mismo que el de la poblaciéon, encontrandose un
valor medio global de 117,39 (cultura organizacional adecuada) y un valor
medio global de 59,04 (compromisc laboral adecuado). Se encontré que
existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizaéional y
el compromiso laboral que caracteriza a! personal de la entidad. Para
mejorar las caracteristicas de la cultura organizacional se recomendé el
desarrollo de talleres periédicos con todo el personal en donde se debatié
y analizé la problematica de la institucion educativa, centrandose en tomar
en cuenta el aporte de cada uno de los miembros del colegio. Para
mejorar el compromiso laboral se recomendé implementar un plan de
capacitaciéon del personal que labora en el plantel, en base a las

habilidades y destrezas, e impulsar el desarrollo de proyectos.



ABSTRACT

The present work of investigation had as central aim determine the
relation between the culture organizacional and the labor commitment of
the educational and administrative personnel of the educational institution
“Gregorio Albarracin” from Tacna. The population of study included to the
whole personnel (28 teachers of the primary level, 45 teachers of the
secondary level and 7 administrative workers),a census was take on all
the institution staffs the size of the sample was the same as the
population’s, being an average global value of 117,39 (culture
organizacional suitable) and an average global value of 59,04 (labor
suitable commitment). One thought that there exists a direct and
significant relation between the culture organizacional and the labor
commitment that it characterizes to the personnel of the entity. To improve
the characteristics of the culture organizacional there was recommended
the development of periodic workshops by the whole personnel where
there is debated and analyzes the problematics of the educational
institution, centring on bearing in mind the contribution of each one of the
members of the college. recommended to implement a plan of training of
the personnel, that works the high school, on the basis of the skills and

skills, and to stimulate the project development.



INTRODUCCION

La investigacion realizada buscé proporcionar una mayor
informacién sobre los indicadores que inciden mas en el tipo de cultura
organizacional que caracteriza a la institucion educativa “Gregorio
Albarracin” de Tacna; y como ello logra relacionarse con el nivel de

compromiso laboral de su personal.

En el capitulo | se procede a determinar el problema a investigar,
definiendo para ello sus objetivos centrales, siendo el objeto de
investigacion la gestién institucional y el campo de accién la cultura

organizacional.

En el capitulo |l se desarrolla el marco teérico de las variables
definidas en la investigacion, cultura organizacional y corhpromiso laboral;
para lo cual, se analizan teorias, enfoques, modelos, otros; con la
finalidad de plasmar una adecuada sustentacion teérica del trabajo a

desarrollar.



En el capitulo 11l se desarrolla la metodologia de la investigacion,
centrando la atencion en las hipétesis a contrastar, el tipo y disefio de la
investigacion, los indicadores de las variables, la poblaciéon y la muestra
investigada, fuentes de informaciéon y el procesamiento y técnicas de

recoleccion de datos.

En el capitulo IV se presentan, analizan e interpretan los resultados
encontrados; la validacion de los instrumentos aplicados; priorizando el
trabajo basicamente en la relaciéon de los indicadores de las variables
investigadas; culminado con el contraste de las hipétesis definidas, las

conclusiones y recomendaciones alcanzadas.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

11 Descripcién del problema

Tendencias economicas y demogréficas, a medida que transcurre
el tiempo, estan impactando en la cultura organizacional. Estas nuevas
tendencias y los cambios dinamicos hacen que las organizaciones se
vean en la urgente necesidad de orientarse hacia los avances
tecnoldgicos. “Los hechos han dejado de tener sélo relevancia local,

pasando a tener como referencia al mundo” (Ferreira, et. al 2003).

En la medida, que la competitividad sea un elemento fundamental
en el éxito de toda organizacion, los gerentes o lideres haran mas
esfuerzos para alcanzar altos niveles de productividad y eficiencia. Las
organizaciones reflejan la expresién de una realidad cultural, que estan
llamadas a vivir en un mundo de permanente cambio; tanto en lo social,
econdémico y tecnolégico; o puede pasar por el contrario, que se encierre

en el marco de sus limites formales. En ambos casos, esa realidad



cultural refleja un marco de valores, creencias, ideas, sentimientos y

voluntades de una comunidad institucional.

Es asi, que la cultura organizacional sirve de marco de referencia a
los miembros de la organizaciéon y da las pautas acerca de cémo las
personas deben conducirse en ésta. En muchas ocasiones, “la cultura
es tan evidente que se puede ver que la conducta de la gente cambia
en el momento en que traspasa las puertas de la empresa”

(BERIGUETE de Le6n, 2012).

Las organizaciones deben basarse en estructuras mas flexibles al
cambio; el cual, debe producirse como consecuencia del aprendizaje de
sus miembros. Esto implica, generar condiciones para promover equipos
de alto desempeiio, entendiendo que el aprendizaje en equipo implica
generar valor al trabajo y mas adaptabilidad al cambio con una amplia

vision hacia la innovacion.

Lo anterior, en base a los afios de experiencia como docente, nos
permite destacar que en las instituciones educativas se esta trabajando
de una forma alejada de lo d6ptimo; y de forma mas especifica, en la

realidad que atraviesa la |.E. “Gregorio Albarracin”, puesto que al analizar



el diagnéstico existente en su Proyecto Educativo Institucional,
encontramos aspectos como: Falta de reconocimiento al esfuerzo, una
conducta individualista, falta de integracién e inadecuada comunicacion,
poca participacion voluntaria en actividades de integracion, limitada
tolerancia para aceptar opiniones, indifere~ncia y escasa participacion de
algunos docentes, falta de compromiso e identificacién de los padres de

familia con la institucion.

Por ello, el presente trabajo de investigacién se centré en analizar
dicha problematica, con la finalidad de mejorar el compromiso laboral,
tanto docente como administrativo, buscando plantear propuestas y

recomendaciones.

1.2 Formulacién del problema
1.2.1 Problema general
¢ Como se relaciona la cultura organizacional con el compromiso

laboral del personal de la institucién educativa Gregorio Albarracin de

Tacna, en el 2010?



1.2.2 Problemas especificos

1. ;{Cudl es el tipo de cultura organizacional que caracteriza a la
institucion educativa Gregorio Albarracin de Tacna?

2. ;Cual es el nivel de compromiso laboral que caracteriza al personal
de la institucion educativa Gregorio Albarracin de Tacna?

3. ¢Cuadl es la incidencia del tipo de cultura organizacional sobre el
compromiso laboral que caracteriza al personal de la institucion

educativa Gregorio Albarracin de Tacna?

1.3 Justificacion e importancia de la investigacion

1.3.1 Justificacién de la investigacion

La cultura organizacional esta presente en todas las funciones y
acciones que realizan todos sus integrantes. Es dificil evaluar la cultura de
manera objetiva, porque ésta se asienta sobre las suposiciones
compartidas de los sujetos y se expresa a través del lenguaje, normas,

historias y tradiciones de sus lideres.



La cultura determina la forma como funciona una organizacién,
ésta se refleja en las estrategias, estructuras y sistemas. Es la fuente
invisible donde la visidon adquiere su guia de accién. “El éxifo de los
proyectos de transformacién depende del talento y de la aptitud de la
gerencia para cambiar la cultura de la organizacion de acuerdo a las

exigencias del entorno” (Cubillos, 1997).

Una cultura es el modo particular de hacer las cosas en un entorno
especifico; evoluciona con nuevas experiencias, y puede ser cambiada si
llega a entenderse la dindmica del proceso de aprendizaje. Al cultivarse
una cultura en la organizacion sustentada por sus valores, se persigue
que todos los integrantes desarrollen una identificacién con los propésitos

estratégicos de la organizacién.

1.3.2 Importancia de la investigacion

Por lo tanto, la importancia del presente trabajo de investigacion
radica en la caracterizacion de los rasgos predominantes de la actual
cultura organizacional de la Institucion Educativa Gregorio Albarracin de
Tacna, buscando determinar su incidencia en el compromiso laboral de su

personal. Es importante ademas, por la contribucion al conocimiento



cientifico del problema de las instituciones educativas, pudiendo

convertirse en una fuente de conocimiento y la generacién de nuevas

investigaciones.

Relevancia cientifico - social, porque nos permite tener
conocimientc detallado sobre caracteristicas significativas de
nuestro personal y como estamos para enfrentar los retos del
cambio del entorno que servira de base para la toma de decisiones
en Jos futuros planes de mejoramiento institucional.

Relevancia académica, porque los resultados de la investigacién
pueden servir de base para otros investigadores que estén
interesados en profundizar y/o complementar el tema tratado.
Relevancia practico - institucional, porque el estudio permitira
valorar a nuestro capital humano; para que tomen decisiones de

mejora de los aspectos deficientes y reforzar los positivos.



1.4 Alcances y limitaciones

El alcance del trabajo se circunscribe a la institucion educativa Gregorio
Albarracin de Tacna. Esta institucién es una organizacién que depende
directamente del Ministerio de Educacién a través de la Direccién
Regional de Educacién y la Unidad de Gestion Educativa Local de Tacna
la misma que se encuentra ubicada en el Distrito de Tacna, provincia de
Tacna, creada por R.D. N° 1797 del 20 de Julio de 1929, y es una de las
instituciones mas antiguas de esta ciudad; siendo el Objeto de
investigacion la gestion; y su campo de investigacion, la cultura
organizacional. Las limitaciones de la investigacién fueron: lo que
respecta a la aplicacion de los instrumentos que abarcé6 mucho mas

tiempo del esperado.



1.5 Objetivos de la investigacion

1.51 Objetivo general

Determinar la relacién entre la cultura organizacional y el
compromiso laboral que caracteriza al personal de la institucién educativa

Gregorio Albarracin de Tacna, en el 2010.

1.5.2 Objetivos especificos

1. Identificar el tipo de cultura organizacional que caracteriza a la
institucion educativa Gregorio Albarracin de Tacna.

2. Determinar el nivel de compromiso laboral que caracteriza al
personal de la institucion educativa Gregorio Albarracin de Tacna.

3. Determinar el nivel de incidencia del tipo de cultura organizacional
sobre el compromiso laboral que caractenza al personal de la

institucion educativa Gregorio Albarracin de Tacna.

-10 -



1.6 Hipotesis

1.6.1 Hipotesis general

Ho: La cultura organizacional no se relaciona de forma directa con el
compromiso laboral que caracteriza al personal de la institucion educativa
Gregorio Albarracin de Tacna.

H«: La cultura organizacional se relaciona de forma directa con el
compromiso laboral que caracteriza al personal de la institucion educativa

Gregorio Albarracin de Tacna.

1.6.2 Hipotesis especificas

1. Ho: El tipo de cultura organizacional que caracteriza a la institucion
educativa Gregorio Albarracin”de Tacna, no es débil.
H4: El tipo de cultura organizacional que caracteriza a la institucion
educativa Gregorio Albarracin de Tacna, es débil.

2. Ho: El nivel de compromiso laboral que caracteriza al personal de la
institucion educativa Gregorio Albarracin de Tacna, no es bajo.
H1: El nivel de compromiso laboral que caracteriza al personal de la

institucion educativa Gregorio Albarracin de Tacna, es bajo.

-11 -



3. Hp: La cultura organizacional no incide significativamente sobre el
compromiso laboral que caracteriza al personal de la institucién

educativa Gregorio Albarracin de Tacna.

Hi: La cultura organizacional incide significativamente sobre el
compromiso laboral que caracteriza al personal de la institucion

educativa Gregorio Albarracin de Tacna.

-12 -



CAPITULO II

MARCO TEORICO

21 Marco antropolégico — filoséfico

Taylor, en 1871 Mencionaba que “la cultura o civilizaciéon es un
todo complejo que incluye creencias, arte, moral, ley, costumbres y
cualquier otra capacidad y habitos adquiridos por el hombre como
miembro de la sociedad”. La palabra “cultura” estuvo largamente
asociada, a las labores de la labranza de la tierra, significando cultivo
(1515); sin embargo, este término derivé en diversos aSpectos, dejando
atras su verdadero significado y, como pasa con otras palabras, se fue
" utilizando arbitrariamente, de ahi que cultura se entienda como un
proceso que determina niveles socioecondémicos, aquéllo que sélo se
encuentra en los museos; sin embargo, la cultura se encuentra en todo lo
que se hace y dice como grupo social, la misma organizacién lo es

(Hernandez, et. al 2006).



Malinowski, en 1931 Complementd la definicién clasica apuntada
por Taylor en 1871, al sefalar que, “ademas de las ideas, la cultura
comprende los habitos y los valores, los artefactos heredados y los

procesos técnicos”. (Puga, et. al 2003).

Kroeber y kluckhoholm en 1952, Revisaron todas las definiciones
de cultura que se habian escrito hasta su tiempo, y formularon la siguiente
definicién, “la cultura consiste en pautas de comportamiento,
explicitas o implicitas, adquiridas y transmitidas mediante simbolos
y constituye el patrimonio singularizador de los grupos humanos,
incluida su plasmacion en objetos. El nicleo esencial de la cultura
son las ideas tradicionales (es decir, histéricamente generadas y
seleccionadas) y, especialmente, los valores vinculados a ellas; los
sistemas culturales, pueden ser entonces considerados, por una
parte, como productos de la accién, y por otra, como elementos

condicionantes de la accion futura” (Millan, 2000).

Taylor, Habla de dos corrientes basicas en cuanto al concepto de
cultura: la Holistica y la Diferenciadora, la primera es totalizadora y nos
dice que todo lo que genera o adopta un grupo humano o sociedad es

cultura y esta bien estructurado, incluye objetos y utensilios, lo material y

-14 -



lo no material; la segunda nos habla de que sélo a algunos elementos de
dicha sociedad podemos I[lamarie cultura, como son los valores y
creencias que comparten la mayoria de las personas; el material no

pertenece a la cultura, sino a las manifestaciones de la misma.

A partir del éxito japonés y mas tarde de otros paises asiaticos,
comienza un cuestionamiento de [as formas tradicionales de gestion que
hasta ese momento se venian aplicando en el mundo empresarial
desarrollado, cuya génesis estd en los estudios de Taylor, Mayo y oftros.
Se critican los viejos paradigmas y se introducen otras nuevas formas de
gestion donde se concede un peso importante a la participacién de los
trabajadores en la toma de decisiones, al liderazgo, a la formacién de
valores sélidos donde prime una vision de futuro, planteandose que la
productividad depende esencialmente de dos motores: El orgullc de

pertenecer a la empresa y el entusiasmo por el trabajo.

“Una cultura débil o deficiente provoca el estancamiento y la
decadencia de las empresas, trayendo consigo fenémenos tales
como la Insatisfaccion laboral, la fluctuacion de personal y empresas

improductivas” (Fors, 2002).

- 15 -



Algunos autores, (Robbins, 1996; gomez, 2001; Chiavenato, 1999;
Vioria, 2001; Guedez, 2001; Certo, 2001 y Vairrud, 2003), analizan el
sentido que tienen los términos relacionados con cultura, entendiéndola
como la forma en que la organizacion ha aprendido a manejar su
ambiente. Ello conduce a ver la cultura organizacional como la forma en
que los integrantes de una institucién deben dingir sus acciones para

lograr los objetivos comunes.

Indica que la cultura organizacional tiene como caracteristicas
principales las siguientes: innovacion y asuncion de riesgos, atencion
al detalle, orientacion a los resultados, orientacion hacia las
personas, orientacion al equipo, energia y estabilidad (Robbins,

1996).

Afirma que la cultura corporativa es, por tanto, “una de las
mayores fortalezas de una organizacion si coincide con sus
estrategias. Pero si esto no ocurre, sera una de sus principales

debilidades” (Gomez, 2001).

-16-



Expone “que la cultura organizacional no es buena ni mala,
solo es el resultado de las tradiciones acumuladas que se refuerzan
mutuamente y se transmiten a los miembros de la organizacién, de
modo que sdlo las personas que las comparten, o se adaptan a ellas,
permanecen y progresan en la organizacion; es un legado que se
reciben de los predecesores y se deja a quienes llegaran después”

(Chiavenato, 1999).

Expone que “la cultura esta integrada por elementos
convergentes en los que la mision, la vision, los valores, el liderazgo
y la ética contribuyen a conformar los patrones de conducta y las
creencias de la organizacion”. En dicho enfoque se discuten los
elementos que integran la culiura de una organizacion; los cuales,
merecen especial atencion porque permiten orientar la accion de la
organizacion expresada en la razén de ser, donde podra estar, cuales son
sus principios guias y la manera como se debe guiar a sus integrantes.

(Viloria, 2001).
Plantea, que “la actitud sesgada ha sido suplantada por el

pluralismo”. Esto implica apertura mental, olfato para captar la dinamica

del entorno, tolerancia ante la vision discrepante, capacidad de
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integracion y enfoque interdisciplinario. El asumir una actitud pluralista se
refiere a adoptar una disposicidon mental donde en una situacion y otra
debe existir una relacion complementaria caracterizada por la flexibilidad y
el crecimiento de los individuos que conforman una organizacion

(Guédez, 2001).

Certo en 2001, Afirma que por lo general “las actitudes de un
individuo son el resultado de sus creencias y los valores, las
creencias son hechos o verdades aceptados sobre un objeto o
persona que se han generado por una experiencia directa o de una
fuente secundaria y los valores son escalas de importancia que un

individuo otorga a varios factores del entorno” (Mosquera, 2004).

Afirma que “los fundadores no son siempre las pérsonas mas
efectivas para transmitir la cultura. Existen también los héroes
organizacionales, individuos modelos para el resto de los
empleados, por su comportamiento, estilo gerencial, lealtad,
productividad, eficiencia, particularmente si los héroes se
encuentran en niveles medios y bajos de la organizacion, porque
desmitifican el éxito y lo hacen accesible para todos”. Este

planteamiento hace fijar la atencion en aquellas personas identificadas

-18 -



con la organizacion, las funciones que en ellas se cumplen y que inspiran

al

resto de los compafieros al compromiso que tode hombre

organizacional debe tener, compartir funciones en equipo y sentimientos

unificados (Vairrud, 2003).

2.2

Antecedentes del estudio

La revision bibliografica, tanto escrita como electrénica, ha

permitido identificar las siguientes investigaciones relacionadas al tema de

estudio, que han servido de base para el desarrollo de esta investigacion:

“Diagnéstico de la cultura organizacional”; los autores de este
trabajo profundizaron sobre la cultura organizacional en las
condiciones cubanas a fin de cdntribuir a su estudio y mayor
conocimiento en el pais, para lo cual desarrollaron una
investigacion conducente a una tesis doctoral que debia demostrar
que: “Si se disefia una metodologia sustentada en relaciones de
coherencia, organicidad y adaptabilidad entre estilo de direccion,
variables soft y hard y de éstas con el entorno, como premisas

para el funcionamiento organico, dinamico de la organizacion, se
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podra diagnosticar cuales de estas variables inciden en el producto
cultural de esta, y en consecuencia, definir acciones que permitan
resultados de efectividad”. La concepcién de un modelo avalado
por los analisis estadisticos pertinentes y su correspondiente
procedimiento metodolégico, asi como su aplicaciébn en varias
entidades empresariales, demostrd la factibilidad de su aplicacion y

su utilidad practica (Rizo, 2012).

“Motivacion y clima laboral en personal de entidades
universitarias”, donde se estudié la motivacion y el clima laboral
en trabajadores de instituciones universitarias. La muestra estuvo
conformada por 473 trabajadores a tiempo completo entre
profesores y empleados administrativos de tres Universidades
Privadas de Lima. Los instrumentos empleados fueron dos escalas
de motivacioén y clima laboral bajo en el enfoque de McClelland y
Litwing. La validez y confiabilidad de dichos instrumentos fueron
debidamente demostrados. Los datos fueron procesados con el
software del SPSS. Los resultados evidencian niveles medios de
motivacion, clima laboral y diferencias sélo en cuanto a la
motivacion organizacional a favor de los profesoreé y de

trabajadores con mas de cinco afios de servicios; no asi sin
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embargo en relacién a clima laboral en donde no se detectaron
diferencias en ninguna de las variables de estudio. Resalta la
necesidad de un adecuado manejo en la toma de decisiones y en
los sistemas de comunicacién para optimizar el rendimiento

organizacional (Pailma, 2000).

“Factores de la cultura organizacional, su relacion en la
satisfaccion de los médicos y los pacientes en la consulta
externa”; es una investigacion de tipo exploratoria, donde se
describen cinco factores de la cultura organizacional, cémo inciden
en la satisfaccién de los médicos y pacientes en la consulta
externa, aspecto indispensable para el cambio en el modelo
readecuado de atencion. Se utilizé |la técnica del cuestionario para
recolectar la informacion al universo de médicos de la Clinica
Clorito Picado y se seleccioné una muestra aleatoria de 203
pacientes de la consulta externa. La informacién fue recolectada en
febrero de 1997. Los resultados mostraron que los factores menos
desarroliados de la organizacién como la autonomia, la estructura y
la identidad, podrian estar incidiendo en la baja satisfaccion de los
médicos por la calidad, continuidad y coordinacién en la atencién

médica, y consecuente disminuir la satisfaccidn por la resolucién de
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los problemas en los pacientes. Las adecuadas relaciones
interpersonales y el buen trato recibido por los superiores, se
relacionan con una adecuada satisfacciéon en los pacientes por la
atencion y comunicacion que el médico le brinda en la consulta. La
principal insatisfaccion de los pacientes y los médicos es la
impuntualidad en la atencién de la consulta y la lenta respuesta de
los servicios de apoyo especialmente en el sistema de
otorgamiento de citas. Los factores de la cultura organizacional
relacionados con lo anterior, son: (1) la falta de identificacién de los
médicos con la Institucién, expresado en las llegadas tardias a las
citas y la falta de conocimiento de la misién de la misma y () la
falta de una adecuada estructura {normas supervisién), mostrada
por el poco respeto conocimiento y supervision de la misma. Ei
brindar mayores oportunidades para desarrollar la  iniciativa del
meédico, por medio de técnicas participativas y proveerles del
recurso e incentivos adecuados para su desarrollo, son las
principales recomendaciones para mejorar la satisfaccion del
medico por la calidad, la continuidad, la coordinacion y la
oportunidad de los servicios médicos, y consecuentemente mejorar
la satisfaccion del paciente por la resolucion de problemas.

Ademas, se requiere de una consolidacion de los procesos
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organizativos por medio de establecimiento de procesos, normas,
reglas y procedimientos flexibles que definan ias principales
acciones técnicas y conductuales del médico en la consulta, a fin
de mejorar la puntualidad y calidad en la consulta médica, asi

como de los servicios de apoyo (Montero, 2008).

2.3 Base tedrica de la cultura organizacional
2.3.1 Definicion de cultura organizacional

Indica que la “cultura organizacional es el patrén de premisas
basicas que un determinado grupo inventd, descubrié o desarrollé
en el proceso de aprender a resolver sus problemas de adaptacion
externa y de integracion interna y que funcionaron suficientemente
bien a punto de ser consideradas validas y, por ende, de ser
ensefadas a nuevos miembros del grupo como la manera correcta
de percibir, pensar y sentir en relacion a estos problemas” (Schein,

1988).
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considera a la cultura organizacional como un “poderoso
mecanismo de control, que permite conformar conductas,
homogeneizar maneras de pensar y vivir la organizacion,
introduciendo una imagen positiva de ella, donde todos son iguales,
escamoteando las diferencias y conflictos inherentes a un sistema
que guarda un antagonismo anulando la reflexion” (Freitas, 1991).

Sefialan que la cultura es “un conjunto de valores y supuestos
basicos expresados en elementos simbélicos, que en su capacidad
de ordenar, atribuir significados, construir la identidad
organizacional, tanto actian como elemento de comunicaciéon y
consenso, como ocultan e instrumentalizan las relaciones de

dominio” (Fleury et. al 1990).

Dice que “la cultura es la conducta convencional de una
sociedad, e influye en todas sus acciones a pesar de que rara vez
esta realidad penetra en sus pensamientos conscientes”. El autor
considera que la gente asume con facilidad su cultura, ademas, que ésta
le da seguridad y una posicién en cualquier entorno donde se encuentre

(Davis, 2001).
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Granell en 1997, La define como “aquelio que comparten todos
o casi todos los integrantes de un grupo social”, esa interaccion
compleja de los grupos sociales de una empresa esta determinada por
“valores, creencias, actitudes y conductas” (Alvarez, 2001).

Chiavenato en 1989, La define como “un modo de vida, un
sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y

relaciones tipicas de determinada organizacién” (Rodriguez, 2008).

2.3.2 Funciones de la cultura organizacional

Robbins en 1991, La cultura organizacional presenta como
funciones basicas: Transmitir un sentido de identidad a sus miembros;
facilitar la creacion de un compromiso personal con algo mas amplio que
los intereses egoistas del individuo e incrementar la estabilidad del
sistema social, puesto que es el vinculo social que ayuda a mantener
unida a la organizacién al proporcionar normas adecuadas de lo que

deben hacer y decir los empleados (Garcia, 2007).
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1999):

1.

indica que las funciones de la cultura organizacional son (Diez,

Epistemolégica: La cultura funciona como un mecanismo
epistemoldgico para estructurar el estudio de la organizacion como
fendmeno social. Se convierte en una via para la comprension de

la vida organizativa.

. Adaptativa: Para lograr una comprensidbn comin sobre su

problema de supervivencia vital, del que se deriva su mas esencial

sentido sobre su mision central o “razon de ser”.

. Legitimadora: Justifica el sentido y valor de la organizacion.

Refuerza la orientacion y la finalidad de esta, confiriendo
inteligibilidad y sentido al comportamiento y al trabajo de los
miembros de la organizacién, proporcionandoles una base solida
para visualizar su propio comportamiento como algo inteligible y

con sentido.

. Instrumental: Es el instrumento ideal para conseguir la gestién

eficaz de una organizacién a través de una manipulaciéon mas sutil
que las técnicas jerarquicas de las teorias de la racionalidad. Es
posible reconvertirlo hacia una mayor eficiencia por implicacién de

los miembros de la organizaciéon a través de la negociacion y el

-26 -



consenso sobre los objetivos, metas, medios e instrumentos a
utilizar por la organizacion.

5. Reguladora: La cultura se convierte en guia informal de
comportamiento, lo que permitira aminorar la ambigiiedad en la
conducta de los miembros de la organizacién al crear un entorno
estable y predecible, indicandoles lo importante y como se hacen
las cosas.

6. Motivadora: Los valores compartidos generan cooperacion,
motivan al personal, facilitan el compromiso con metas relevantes,
facilitan el compromiso con algo mayor que .Ios intereses propios
del individuo.

7. Simbdlica: Representaciéon de la vida social de un grupo.
Compendia, resume, y expresa los valores o ideales sociales y las

creencias que comparten los miembros de la organizacién.

Dentro de la organizacion, las funciones de la cultura van
cambiando conforme esta evoluciona. La siguiente tabla recoge los tres
principales periodos de desarrollo de las empresas y para cada uno de

ellos, los mas importantes aspectos culturales:
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Tabla 1

Estadios de crecimiento y funciones de la cultura

Estadio de crecimiento

Funcion de la cultura

Nacimiento y primeros arios.

La cultura deviene aptitud distintiva y
fuente de identidad. _

Se considera el “aglutinante” que unifica a
la empresa.

La empresa se esfuerza por lograr una
mayor integ'racic'm y claridad.

Fuerte énfasis en la socializacién como

evidencia del compromiso.

Adolescencia de la
empresa.

Expansién de
productos/servicios.

Expansion geografica.

Adquisiciones, consorcios.

La integracién cultural puede declinar a
medida que se crean nuevas subculturas.
La pérdida de metas clave, valores, y
presunciones, puede provocar crisis de
identidad.

Se ofrece la oportunidad de encauzar la

direccion de un cambio culfural.

Madurez empresarial.
Madurez o declinacién de
los productos/ servicios.
Aumento de la estabilidad
interna y/ o estancamiento.
Falta de motivacién para el

cambio.

La cultura obliga a la innovacion.
La cultura preserva las glorias del
pasado, por ello se valora como una

fuente de autoestima, defensa.

FUENTE: Elaboracién en base a Schein, 1982
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2.3.3 Formacién y consolidacion de la cultura organizacional

La cultura de una organizacion no esta presente desde el inicio de
la misma, pues ella se va formando gradualmente. Indica que “una
empresa O una organizaciéon, no nace siendo una cultura, ella se
transforma a lo largo del tiempo en una cultura (...) siendo esta

transformacioén (...) procesal” (Tavares, 1993).

Otro aspecto importante a considerarse en la formacion de la
cultura es la permanencia de su cuerpo de funcionarios, una empresa con
cambios continuos en las jefaturas dificilmente llega a consolidar valores,
pues la formacién de la cultura se da en el contexto de las relaciones

interpersonales sean ellas internas o externas a la empresa.

La cohesion de grupo es el campo fértil que permite el desarrolio
de la cultura, facilitando la apropiaciéon de caracteristicas comunes a la
actuacién y de valores. La cultura exige que la organizaciéon tenga una
mision basica, objetivos derivados de esta misidn, estructuras
organizacionales que permitan la obtencién de estos objetivos, un sistema
de informacion y también un sentido de analisis para reparar los procesos

y estructuras que no estén compatibles con los objetivos. Para que estos
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puntos sean colocados en practica es necesario que el grupo posea
(Freitas, 1991):
- Un lenguaje comin y categorias conceptuales compartidas.
- Alguna manera de definir sus fronteras y seleccionar sus
miembros.
- Alguna forma de autoridad, poder, status propiedad y otros
recursos.
- Algunas normas para lidiar con las relaciones interpersonales e
intimas, creando lo que en general es llamado de clima o estilo.
- Criterios de recompensas y puniciones.
- Alguna forma de lidiar con el no administrable, 0 no previsible y

eventos estresantes.

La vision de mundo de los fundadores tiene un peso significativo en
la formacion de la cultura de una empresa, pues son ellos que definen la
forma de actuacién de la empresa delante de los mas variados problemas
de adaptacion qué pueden surgir. Ademas de esto estéblecen patrones
en lo que se refiere a las relaciones de frabajo, normas de conducta, etc.
De cierta manera, los fundadores, imprimen su visién de mundo a la

visién de mundo que tendra la empresa en el futuro.
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Esta influencia es muy fuerte en el inicio de vida de la organizacién
y va decayendo a medida en que los diversos grupos ocupacionales
adquieren experiencia y encuentran sus propias soluciones. Sin embargo,
los nuevos matices que va adquiriendo la cultura no llega a negar
totalmente la primera, siendo una especie de reajuste o adecuacién a la
nueva realidad. La negacién puede suceder en casos en que la
organizacién pasa por un periodo muy critico donde su existencia esta en
juego y los valores antiguos ya no sirven, o aun cuando la institucién pasa
por un cambio estructural muy fuerte provocada por algtn acontecimiento

externo.

Sefala que “si una empresa trabaja con una ﬁﬁica linea de
productos y actia en un mercado muy homogéneo, debe ser mejor
servida por una cultura que sea uniforme a lo largo de la
organizacion y que enfatice un comportamiento consistente con lo
que es necesario para el suceso. Ya una compaiiia con miiltiples
productos y servicios, cada uno en diferente mercado, puede
necesitar de culturas diferentes para sus varias unidades de
negocio, divisiones, etc. Aqui el importante es que cada divisién

tenga la cultura que encoraje el comportamiento, valores, creencias
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y supuestos consistentes con lo que es el suceso en cada caso”

(Freitas, 1991).

La cultura de una organizacién puede ser fuerte y homogénea mas
esto no es una senal garantizada para la eficacia, pues en algunos casos
los supuestos no coinciden con los problemas del ambiente e impiden la
solucién de los mismos. Actualmente, debido a constantes cambios
ambientales que ocurren a nivel mundial con repercusiones en la gran
mayoria de las empresas, se enfatiza la importancia de la flexibilidad y del

potencial de aprendizaje e innovacion.

El aprendizaje de la cultura sucede tanto en momentos en que el
resultado fue positivo, sirviendo como un esfuerzo al suceso como en
situaciones que son productoras de ansiedad, aliviandola. En el primer
caso, la respuesta continuara siendo usada hasta que deje de funcionar.
Lo mismo no sucede en el segundo pues la persona o grupo no vuelve a
testar la situacion para ver si la causa de la ansiedad aun es existente;
esto hace que el comportamiento aprendido para aliviar una ansiedad

sea repetido infinitamente.
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Para modificar una respuesta aprendida en la solucién de un
problema se necesita una substitucién innovadora, algo que signifique
una mejor solucion que la existente actualmente. En el caso de
respuestas aprendidas para reducir la ansiedad es necesario localizar la
causa y demostrar que ella ya no es mas existente. En el caso de que la
fuente causadora de ansiedad continie existiendo, la substitucién
solamente sucedera cuando se proporcione un medio alternativo que

también evite la ansiedad.

“los elementos culturales basados en la reduccién de
ansiedad seran mas estables de los que estan basados en la
golucion positiva de problemas por causa de la naturaleza del
mecanismo de reduccion de la ansiedad y por el hecho de que los
sistemas humanos necesitan de una cierta estabilidad para evitar la

ansiedad cognoscitiva y social” (Schein, 1988).

Cuando una manera de resolver problemas ya no funciona, los
lideres organizacionales deben asegurar otras soluciones y aun
proporcionar seguridad al grupo en esta fase de transicion. Este periodo

se llama etapa de descongelamiento y debe garantizar “la
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desconfirmacién suficiente a punto de permitir que el individuo o el grupo

presten atencién a los datos de desconfirmacién®.

La cultura nunca esta totalmente formada pues hay siempre un
aprendizaje constante por parte de los miembros de la organizacién. Sin
embargo, puede ocurrir una cristalizacién de la cultura con la consecuente
desconsideracion del aspecto de aprendizaje constante. Cuando esto
sucede, dependiendo del grado, la empresa pone en riesgo su
sobrevivencia pues acaba ocurriendo la desconsideracién de los cambios

que suceden en su ambiente externo.

2.3.4 Elementos de la cultura organizacional.

Se destacan los siguientes:

a) Valores: Los valores son construidos en su gran mayoria por la
direccién, estando directamente relacionados con los objetivos de
la organizacién. Son el corazén de la cultura. A partir de los valores
podemos detectar las cuestiones que reciben prioridad, el tipo de
informaciéon que es mas relevante en las decisiones, las personas
gque son mas respetadas, las areas que ofrecen mayor ascension

dentro de la empresa, las caracteristicas personales mas
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valorizadas, los “slogans” que tratan de sintetizar las cualidades de
la empresa al publico externo, etc.

Freitas cita una interesante investigacién realizada con 1500
administradores americanos por Posner Kouzes y Schmidt, los
cuales ilegan a la conclusién de que la concordancia de los valores
personales con los valores organizacionales lleva a la
experimentacién de un fuerte sentimientc de suceso en los
administradores, aumentando el deseo de trabajar mas horas que
tas establecidas en el contrato creando una confianza de que
seguiran trabajando en la misma empresa en los afios siguientes.
Cuando los valores personales y organizacionales son compatibles
es mayor la tendencia en concordar que los mismos son basados
en patrones éticos y también que la carrera es un factor de alta
satisfaccion personal, lo que, por su vez hace ‘con que las
presiones del trabajo afecten de forma menos substancial la vida
fuera de él.

Las historias, mitos, rituales, ceremonias, etc., son consideradas
subproductos de los valores, actuando como cristalizadores de los

mismos.
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b) Ritos y ceremonias: Los ritos, rituales y ceremonias son

actividades planeadas que poseen objetivos especificos y directos,
pudiendo ser de integracién, de reconocimiento, valorizacién al
buen desempefo, esclarecimiento de los comportamientos no
aceptables, etc. Son caminos utilizados para esclarecer o que se
valoriza y lo que no se valoriza en la organizaciéon. Los ritos
organizacionales mas comunes:
Ritos de pasaje, utilizados en el contrato como en el traslado de
cargos, teniendo como objetivo minimizar la ansiedad frente al
nuevo papel asumido y restablecer las relaciones sociales
presentes.

- Ritos de degradacion, donde se denuncia publicamente las fallas
o los errores cometidos sea a través de retiros o denuncias, su
objetivo es exponer los limites y las reglas que deben ser seguidas.

- Ritos de refuerzo, valorizando y felicitando los resultados positivos
y esperados, teniendo como objetivo motivar aptitudes semejantes
y reconocer el buen desempefio.

- Ritos de renovacién, con el objetivo de perfeccionar el
funcionamiento de la organizacion y comunicar gque “se esta
haciendo algo con los problemas”, y también una forma de dar

atencion a un determinado problema, omitiendo los demas.
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- Ritos de reduccion de conflictos, para restablecer el equilibrio
entre relaciones antes conflictivas, y también una forma de desviar
la atencién de otros problemas.

- Ritos de integracién, muy comin en fiestas navidefias u otras
fechas importantes, donde se incentiva la expresiébn de
sentimientos visando mantener las personas comprometidas con la
organizacion.

c) Historias y mitos: Las historias son narrativas constantemente
repetidas dentro de la organizacion teniendo como base eventos
ocurridos realmente. El contenido de las historias siempre trae
aspectos importantes de la cultura (filosofia organizacional).
Caracteristicas generales que estan presentes en las historias:

- Ellas son concretas, visto que detallan personas y acciones
especificas, describiendo la época y el lugar en que ocurrié.

- Ellas son de conocimiento comun entre todos.

- Las personas creen en las historias.

- Elas son una especie de contrato social en ta organizacién, una
vez que son, en general, relacionadas con la manera de actuar y
recompensar.

Los mitos son muy similares, con la diferencia basica de que no

son exactamente basados en hechos concretos, son historias
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idealizadas y siempre concordantes con los valores
organizacionales.

d) Tables: Los tablies tienen como objetivo orientar el
comportamiento delimitando las areas prohibidas, dejando claro lo
que no es permitido dentro de la organizacién.

e) Héroes: El héroe es la “encarnacion” de la persona ideal,
e‘mprendedora, intuitiva, con visiéon, etc. Los héroes imprimen
mucho de sus caracteristicas a las caracteristicas de Ila
orga.nizacién. Los héroes natos son personas que de cierta forma,
determinaron o cambiaron el rumbo de la organizacién y los héroes
creados son aquellas personas que vencieron desafios
establecidos dentro de la organizacion y recibieron una
condecoracion por su éxito, como por ejemplo, el funcionario
padrén, el administrador del afio, el campeén de ventas, etc. La
influencia de los primeros es mas duradera y profunda.

La funcién del héroe es la de proporcionar modelos, estableciendo
patrones de desempefio y motivando a personas en varios niveles.

f) Normas: No siempre las normas se presentan escritas, pero
fluyen a través de la organizaciéon determinando los
comportamientos que son posibles y que los que no son. Son como

“leyes” que deben ser seguidas. En este grupo encontramos
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también las nomas de produccién. Las normas son definidas con
base en los elementos culturales y también su transmision (de la
cultura) se da a través de ellas.

g) Comunicacién: Es el proceso de transmisién y circulacién de la
informacién dentro de la organizacion, comprendiendo todo tipo de
comunicacion, sea ella formatl o informal, verbal 0 no. Una forma de
comunicacion no verbal nos es dada por los artefactos visibles de
la organizacion: su ambiente fisico, la manera de vestirse de las
personas, etc.

La comunicacion es necesaria en la creacion de la cultura bien
como en su transmisién y consolidacion, siendo dada atencién de
forma significativa en los modelos mas modernos de gestion
organizacional a través de los programas “puerta abierta”. Estos
sistemas mejoran la comunicacidn en los dos sentidos pues al
mismo tiempo en que es un medio donde el funcionario recibe mas
informaciones, también ofrece sus opiniones, sugestiones y aun

sus reivindicaciones (Freitas, 1991).
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2.3.5 Factores que afectan la cultura organizacional

Los factores que con mas frecuencia afectan una organizacién son

mencionados a confinuacion:

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

2. El tamano: Una organizacién grande tiende a tener una estructura
hien definida, controles muy especificos, cada miembro tiene una
clara vision de sus responsabilidades. Una compaiiia pequefa
proporciona una mayor flexibilidad, como también un esfuerzo
sobresaliente de cada uno de sus miembros.

3. La tecnologia: Esta desempefia un importante papel en el
desarrolio de las empresas. En organizaciones con un medio muy
cambiante se requiere de fuentes de poder muy claras al igual que

de un cierto grado de individualismo para enfrentar estos retos.
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4. Metas y objetivos: Los objetivos de una empresa varian conforme
a las estrategias.

5. El personal: La posibilidad de cambiar la cultura de una
organizacion dependera de las caracteristicas que posean sus
miembros. Significa que cada persona acepta, pero modifica su

cultura.

Los escritos de gerencia y teoria de la organizacion contienen
diferencias profundas en cuanto a los factores identificados como,
influencias dominantes sobre el desarrollo de la cultura y de la estructura
de un sistema social. Ellos consideran como los tres factores principales
(Allaire, et. al 1992):

- Los valores y caracteristicas de la sociedad circundante.

- El pasado de la organizacion y de orientacién que le han dado los
antiguos dirigentes.

- Factores de contingencia como la tecnologia, las caracteristicas de

la industria.
Los factores que pudieran citarse como influyentes en el proceso

de formacién cultural de una empresa y en base a los cuales pudiera

llevarse a cabo el diagnéstico de la cultura, se encuentran los
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relacionados con el entorno (factores externos) y los factores intrinsecos
de la empresa y organizaciéon (factores internos), como se muestra en la

siguiente figura:

Grpanizocienales

FUENTE: Elaboracion en base a ALLA1RE y FIRSIROTRU

Figura 1

Factores que influyen en la formacion de la cultura
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2.3.6 Tipos de cultura organizacional

Charles Handy en 1978, plantea cuatro tipos de culturas
organizacionales en dependencia de la importancia que para un sistema
cultural tengan el poder, los roles, las fareas y las personas, y se vale de
una apologia con dioses mitolégicos grecolatinos para designarlos:
(Rodriguez, 2004):

1. Cultura del poder: Se dirige y controla por personas clave desde
un centro de poder ejecutivo (Zeus).

2. Cultura de los roles: Se sustenta en una clara y detallada
descripcién de las responsabilidades de cada puestc de accién
(Apolo).

3. Cultura de tareas: Se apoya en proyectos que realiza la
organizacion; orientada a la obtencién de resultados especificos en
tiempos concretos (Atenea).

4. Cultura de personas: Basada en los integrantes de Ila

organizacioén (Dionisio).
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Es posible distinguir, otras categorias de sistemas culturales, de

acuerdo con la forma en que se manifiestan en las estructuras de analisis:

a) Fuertes o débiles: Segun la intensidad con que sus contenidos

son compartidos, conocidos e impulsan la conducta cotidiana de

los participantes. Cuanto mas fuerte sean los rasgos culturales, no

s6lo determinaran los modos de conducta de sus participantes

internos, sino que también impondran rituales y procedimientos a

los integrantes de otras organizaciones - contextualmente
relacionadas.

b) Concentradas o fragmentadas: Considerando la cantidad de
unidades componentes de la organizacion, donde los sistemas
culturales se alojan con mas fuerte arraigo.

c) Tendientes al cierre / hacia la apertura: Segtn la permeabilidad
del sistema cultural a los cambios en entorno; es decir, si la
incorporacién de ideas y tecnologias es legitima o clandestina,
facilitada o entorpecida.

d) Autéonomas o reflejas: Considerando que sus pautas culturales
sean producto de la singularidad, o por el contrario, de la imitacién
de algun modelo externo. Asi hay corporaciones que intentan
consciente o inconsciente emular a otros que son exitosos en su

mercado. (Rodriguez, 2004).
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Tabla 2

Cultura débil o fuerte

CARACTERISTICAS | DEBIL FUERTE
AUTONOMIA Supervision estrecha. EI| Supervision general. El
INDIVIDUAL personal tiene poca libertad | personal tiene libertad de

en su trabajo resolver los problemas de
su cargo

ESTRUCTURA Puesto de trabajo | Puestos de trabajo
estandarizado. Reglas vy | flexibles. Reglas y
procedimientos procedimientos no
debidamente formalizados formalizados

APOYO La gerencia centra mas su | La gerencia muestra gran

atencién en la produccion y | interés, ayuda y afabilidad
muestra escaso interés por | por su personal.
su personal

RECOMPENSAY | Se aprecian y premian la | Las compensaciones vy

DESEMPENO fidelidad, el esfuerzo, la | ascensos que se otorgan
cooperacion. Se | al personal estan basados
desconocen los niveles | en su nivel de
productivos del personal productividad.

TOLERANCIA AL | La gerencia mantiene un| La gerencia
CONFLICTO nivel minimo de conflicto | intencionalmente

constructivo, debido a la | aumenta la intensidad del

presencia de conflictos | conflicto funcional o

disfuncionales o | constructivo, lo suficiente

destructivos para que siga siendo
viable, autocritico y
creativo.

TOLERANCIA AL | Baja propension al riesgo. | Elevada propension al

RIESGO No se estimula al trabajador | riesgo. Se alienta y utiliza
a ser innovador el talento creativo e
innovador del personal

FUENTE: (Valdivia, 2000).
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También Jeffrey Sonnenfeld, propone los siguientes tipos de
cultura organizacional (Rios, 1999):

a) Cultura académica: Este tipo de cultura se caracteriza porque sus
empleados son sumamente expertos y tienden a quedarse dentro
de la organizacién. La organizacién les proporciona un ambiente
estable, y ellos pueden desarrollar sus actividades. Ej.
Universidades, hospitales, corporaciones grandes.

b) Cultura del equipo de béisbol: Sus integrantes son innovadores
y tomadores de riesgos. Tienen diversidad de edades y
experiencia. Reciben grandes incentivos. Ej.: Las agencias de
publicidad.

c) Cultura del club: Sus integrantes tienen alta lealtad y compromiso,
la antigiedad importa en este tipo de organizaciones. Ej.
Dependencias de gobierno, fuerzas armadas.

d) Cultura de las fortalezas: Su preocupaciéon es la supervivencia
para la seguridad en su puesto de trabajo. Ej.: Compaiias

explotadoras de gas, grandes minoristas.
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2.4 Base tedrica del compromiso laboral

2.41 Definicion del compromiso laboral

Para comenzar es oportuno definir que se entiende por
compromiso organizacional y teniendo en cuenta que existen hoy en dia
diversos estudios sobre el mismo no parece facil conceptualizarlo; sin
embargo; tras realizar una exhaustiva investigaciéon sobre el tema se ha
llegado a definir compromiso organizacional como la identificacién e
implicacién con la organizacién, asi como el reconocimiento de los costos
asociados al hecho de dejar la organizacion; ademas de revelar
sentimientos de obligacién del colaborador al permanecer en la empresa.

El término compromiso organizacional ha sido definido por
diversos autores que se nombraran a continuacién:

Sefiala que el compromiso organizacional, es uno de tres tipos de
actitudes que una persona tiene relacionada con su trabajo y lo define
como “un estado en el cual un empleado se identifica con una
organizacion en particular y con sus metas y desea mantenerse en

ella como uno de sus miembros” (Robbins, 1999).
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Define como "el grado en el que un empleado se identifica con
la organizacion y desea seguir participando activamente en ella”

(Davis et. al 2001).

Definen compromiso organizacional como “la intensidad de la
participacion de un empleado y su identificacion con Ia
organizacion”, y lo caracteriza por: Creencia y aceptacion de las metas y
los valores de la organizacion, disposicion a realizar un esfuerzo
importante en beneficio de la organizacién y, el deseo de pertenecer a la
organizacion (Helliriegel, et. al 1999).

Definié: como el grado en que un empleado participa en su
trabajo teniendo en cuenta necesidades, prestigio, auto - respeto,

autonomia y autoimagen (Gordon, et. al 1943).

Lodahl y Kejner, Sancerni, peiro, Gonzales — Roma y Media, en
1989; Definen el compromiso como el grado en que el desempefio del
trabajo de una persona afecta a su autoestima, en este concepto los
autores consideran a la motivacién intrinseca como uno de los
factores importantes, esto ocasion6é una serie de discusiones al

respecto (Gibson et. al 1994).
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2.4.2 Perspectivas del compromiso laboral
Senala tres perspectivas de definicion:

- La primera es la perspectiva de intercambio que sugiere que el
compromiso organizacional es el resultado de una transacién de
incentivos y contribuciones entre la organizaciéon y el empleado. El
individuo ve los beneficios que recibe asociados con el trabajo,
tales como plan de retiro y seguro de salud, como incentivos para
permanecer en la organizacion.

- La segunda es la perspectiva psicolégica que ve el compromiso
con la organizacion como un componente de estos tres elementos:
la identificacion con objetivos y valores de la organizacién, el deseo
de contribuir para que la organizacion alcance sus metas y
pbjetivos, y el deseo de ser parte de la organizacion.

- La tercera es la perspectiva de atribucion que define el
compromiso como una obligacién que el individuo adquiere como
resultado de realizar ciertos actos que son voluntarios, explicitos e

irrevocables (Morrow, 2003).

-49 .



Propuso una nueva perspectiva del término compromiso
organizacional llamada compromisos miiltiples. Esta perspectiva
sugiere que se debe integrar la experiencia de compromiso que siente el
individuo con los otros aspectos organizacionales que tradicionalmente se
han asignado al concepto de compromiso. De acuerdo a esta nueva
perspectiva, el compromiso organizacional puede ser entendido con
mayor precision si se incluye también en su definiciéon el conjunto de los
multiples compromisos que el individuo experimenta cdn relacién a los
diferentes grupos que integran una organizacion, tales como duefios,
gerentes, supervisores, subalternos, sindicatos y clientes (Reichers,
2005).

Esta perspectiva de compromisos muiltiples se fundamenta en tres
teorias (la primera ve a las organizaciones como coaliciones de
entidades, la segunda como grupos de referencia, y la tercera como

lugares donde los individuos desempeian diferentes roles).

2.4.3 Componentes del compromiso laboral

A partir de estas discusiones es oportuno definir qué se entiende
por compromiso organizacional y a la vista de los escasos trabajos sobre

el tema en nuestro medio, la tarea no es facil. Quizas ocurra esto
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porque, como sostienen Meyer y Allen en 1991 (citados por Bayona,
Goiii y Madorran, 2000), el compromiso organizacional es un estado
psicolégico. Mathieu y Zajac en 1920 (citados por Bayona, Gohi y
Madorran, 2000) tras realizar una exhaustiva revision de trabéjos
sobre el compromiso indican que las diferentes medidas y
definiciones del término tienen en comin el considerar que es un

vinculo o lazo del individuo con la organizacién (Rocha, 2010).

El término general de compromiso laboral aglutina diferentes

aspectos relacionados con el apego afectivo a la organizacién.

Asi surgen tres componentes del compromiso:

- Identificacion: (aceptacion de las metas organizacionales) tener
las mismas creencias, propoésitos, ideas, objetivos de la empresa.

- Membresia: (deseo de permanecer como miembro) sentimiento de
pertenencia hacia la organizacion (ser parte de).

- Lealtad: cumplimiento y respeto hacia la organizacién mediante

acciones dirigidas a defenderia.

El compromiso laboral probablemente es un mejor predictor de

desempeiio y contribucion del capital humano, pues es una respuesta

-51 -



mas global y duradera a la organizacién como un todo, que la satisfaccién
en el puesto. Un empleado puede estar insatisfecho con un puesto
determinado, pero considerarlo una situacién temporal y, sin embargo, no
sentirse insatisfecho con la organizacién como un todo. Pero cuando la
insatisfaccion se extiende a la organizacién, es muy probable que los

individuos consideren la renuncia (Robbins, 1999).

El gran reto actual de la direccién y gestion de los Recursos
Humanos radica en crear herramientas utiles mediante las cuales el
personal pueda llegar a comprometerse con los objetivos
organizacionales e integrarse a la empresa, para obtener ventajas
sostenibles y duraderas en el tiempo. El compromiso organizacional
puede ser uno de los mecanismos que tiene la Direccion de Recursos
Humanos para analizar la identificacibn con los objetivos
organizacionales, la lealtad y vinculaciéon de los empleados con su lugar
de trabajo. Asi, si se consigue que los empleados estén muy identificados
e implicados en la organizacion en la que trabajan, mayores seran las

probabilidades de que permanezcan en la misma.
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De esta manera, altos niveles de compromiso posibilitaran que se

mantengan las capacidades colectivas generadas y las ventajas

sostenibles y duraderas que la organizacion ha sido capaz de lograr.

3PWVIbUo

Uy

FUENTE: (Robbins. 1999)

Figura 2

Componentes del compromiso organizacional

El compromiso organizacional se caracteriza por:
1) Creencia y aceptacion de las metas y valores organizacionales.

2) Deseo de esforzarse en beneficio de la organizacién.

3) Fuerte deseo de mantener la membresia en la organizacion.
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Entre los principales antecedentes del compromiso (Staw, 1982),
se encuentran la responsabilidad por la accién, la importancia de la
accion, la responsabilidad por las consecuencias y la importancia de

estas.

2.4.4 Dimensiones del compromiso laboral

Meyer y Allen Proponen tres dimensiones: Afectivo, de Continuidad
y Normativo; de esta manera la naturaleza del compromiso es,
respectivamente, el deseo, la necesidad o el deber de permanecer en la

organizacioén (Arias, 2001).

a) El compromiso afectivo (deseo): Se refiere a los lazos
emocionales que las personas forjan con la organizacion, refleja el
apego emocional al percibir la satisfaccion de necesidades
(especialmente las psicologicas) y expectativas, disfrutan de su
permanencia en la organizacion. Los trabajadores con este tipo de
compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion.

b) EI compromiso de continuacién (necesidad): Senala el
reconocimiento de la persona, con respecto a los costos

(financieros, fisicos, psicolégicos) y las pocas oportunidades de
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encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organizacién. Es
decir, el trabajador se siente vinculado a la institucion porque ha
invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria perderlo
todo; asi como también percibe que sus oportunidades fuera de la
empresa se ven reducidas, se incrementa su a‘pego con la
empresa.

c) El compromiso normativo (deber): Es aquel que encuentra la
creencia en la lealtad a la organizacion, en un sentido moral, de
alguna manera como pago, quiza por recibir ciertas prestaciones;
por ejemplo cuando la institucion cubre la colegiatura de la
cépacitacién; se crea un sentido de reciprocidad con la
organizacion. En este tipo de compromiso se desarrolla un fuerte
sentimiento de permanecer en la institucion, como efecto de
experimentar una sensacion de deuda hacia la organizaciéon por
haberle dado una oportunidad o recompensa que fue valorada por

el trabajador.

-55-



2.4.5 Importancia del compromiso laboral

El compromiso laboral se ha convertido en una de las variables
mas estudiadas por el comportamiento organizacional; una de las razones
de que esto haya sucedido, es que varias investigaciones han podido
demos.trar gue el compromiso con la organizaciéon suele ser un mejor

predictor de la rotacién y de la puntualidad (Hellriegel, et. al 1999).

El compromiso laboral va mas alla de la lealtad y llega a la
contribucién activa en el logro de las metas de la organizacion, el
compromiso es una actitud hacia el trabajo. El término “ponerse la
camiseta” puede sonar un tanto coloquial, pero la realidad es que en el
terreno de la psicologia organizacional, este estrecho vinculo entre un
colaborador y su empresa ha sido materia de preocupacién entre los

estudiosos de este campo desde mediados de los afios ochenta.

Menciona que los estudios basicamente se han centrado en
analizar cuales son las principales conductas que derivan en cada uno de
los posibles vinculos que pueden apegar a un empleado hacia su

empresa, y por su puesto, qué factores o variables influyen en el
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desarrollo de estos vinculos para poder lograr el involucramiento en el

trabajo (Arciniega, 2002).

A este conjunto de vinculos que mantienen a un sujeto apegado a
una empresa en particular, los ha llamado compromiso organizacional,
mas adelante hace hincapié que, el estudio del compromiso
organizacional ha podido predecir con mayor certidumbre el buen
desempefio de un colaborador. Ademas sostiene que existen evidencias
de que las organizaciones cuyos integrantes poseen altos niveles de
compromiso, son aquellas que registran altos niveles de desempeﬁo y

productividad y bajos indices de ausentismo.

A parte de ello, el grado de compromiso suele reflejar el acuerdo
del empleado con la misién y las metas de la empresa, su disposicién a
entregar su esfuerzo a favor del cumplimiento de éstas y sus intenciones

de seguir trabajando en la institucién (Davis et. al 2001).

Aunado a lo anterior, el compromiso organizacional contribuye al
estudio del comportamiento del capital humano, de una manera completa,
pues es una respuesta mas global y duradera a la organizaciéon como un

todo, que la satisfaccion en -el puesto. Un emplea‘do puede estar

-57-



insatisfecho con un puesto determinado, pero considerarlo una situacion
temporal y, sin embargo, no sentirse insatisfecho con la organizacién
como un todo. Pero cuando la insatisfaccion se extiende a la
organizacion, es muy probable que los individuos consideren la renuncia

(Robbins, 1999).

Asi pues, para las organizaciones, la relacion entre el compromiso
organizacional y la rotacion es uno de los factores mas importantes, pues
mientras mas intenso sea el compromiso del empleado con la
organizacién, menos probable es que renuncie. También resulta que un
compromiso firme se correlacione con bajo ausentismo y productividad
relativamente alta. La asistencia al trabajo (llegar a tiempo y perder poco
tiempo) por lo. general es mayor en los empleados con compromiso
organizacional fuerte. Es mas, las personas comprometidas tienden a
dirigirse mas hacia las metas y perder menos tiempo durante el trabajo,
con una repercusion positiva sobre las mediciones tipicas de la

productividad (Hellriegel, et. al 1999).
Otro factor muy importante dentro del compromiso hacia la

organizacioén, es sin duda, el hecho de participar desde una asesoria

administrativa hasta una decision de grupo. Desde luego, hay distintos
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grados y tipos de participacion. Aqui se hace referencia, sin embargo al
compromiso del individuo con la organizacion, de modo que se vea
envuelto en decisiones que lo afectan como miembro de la misma. En
verdad, tiene voz y voto en su area, ante la estructura mayor. Y este tipo
de participacion también le garantiza la oportunidad de compartir las
recompensas que surgen de cooperar en el grupo que constituye el

sistema (Katz, et. al 1986).

2.4.6 Beneficios de tener trabajadores comprometidos

Al tener a un empleado comprometido con la organizacion, el
empleador asegura una permanencia, lealtad e identificacion de sus
recursos humanos, aspecto que puede Illegar a disminuir
significativamente los niveles de desempleo, rotacién, ausentismo,
insatisfacciéon y desmotivacién, factores que en los ultimos tiempos han
aumentado considerablemente generando altos costos en los procesos de

seleccidn, seguimiento y capacitaciéon del personal.
Un empleado comprometido permite a la organizacién centrar su

atencion en el desempefio y no en la variedad de actitudes que pueden

llegar a ser causa de conflictos y enfrentamientos.
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Por lo tanto, aquellas organizaciones que se preocupen en generar
y mantener el compromiso en sus empleados tendran gente dispuesta al

cambio, flexible, abierta y dirigida a la calidad y resultados.
2.4.7 Predictores del compromiso laboral

El compromiso laboral es un mejor pronosticador de la rotacion que
la satisfaccién en el trabajo, ya que un empleado podria estar insatisfecho
con su trabajo en particular y creer que es una condicién pasajera y no

estar insatisfecho con la organizacion.

Los resultados de la falta de satisfaccion pueden afectar la
productividad de la organizacién y producir un deterioro en la calidad del
entorno laboral. Puede disminuir el desempefio, incrementar el nivel de

quejas, el ausentismo o el cambio de empleo.

El problema de muchas empresas es que dejan "perder" su
personal mas valioso, el que mas resultados logra, el que hace que los
clientes vuelvan; porque no lo capacitan, no son bien remunerados o no le

prestan la atencién que merecen.
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De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos
acumulados (Robbins, 1998) los principales factores que determinan la

satisfaccion laboral son:

a) Satisfaccion con el trabajo en si - Reto del trabajo: Los
empleados tienden a preferir trabajos que les den oportunidad de
usar sus habilidades, que ofrezcan una variedad de tareas, libertad
y retroalimentacién de como se estan desempeﬁando; de tal
manera que un reto moderado causa placer y satisfaccion.

b) Sistemas de recompensas justas: Este punto se refiere al
sistema de salarios y politicas de ascensos que se tiene en la
organizacién. El sistema debe ser percibido como justo por parte
de los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no
debe permitir ambigiiedades y debe estar acorde con sus
expectativas. En la percepcion de justicia influyen la comparacion
social, las demandas del trabajo en si, las habilidades del individuo
y los estandares de salario de la comunidad.

c) Satisfaccién con el salario: Asi digamos que el dinero no lo es
todo en la vida, se debe procurar que los empleados estrella estén
siempre bien remunerados, sintiendo que son recompensados por

su excelente trabajo y que su bienestar, calidad de vida, estado de
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animo y rendimiento van en aumento proporcional a su salario. Es
muy importante recalcar que es la percepcion de justicia por
parte del empleado, la que favorecera su satisfaccion. Varios
estudios han demostrado que la compensacién es probablemente
una de las caracteristicas que mas causa insatisfaccion en los
empleados.

d) Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos: Las
promociones o ascensos dan la oportunidad pafa el crecimiento
personal, mayor responsabilidad e incremento del estatus social de
la persona.

e) Condiciones favorables de trabajo: Cada organizacion debe
esforzarse por crear un excelente clima, en donde el empleado
sienta automotivacion y se esfuerce por mejorar su trabajo y sus
deseos de hacer las cosas bien. Un ambiente fisico comodo y un
adecuado diseno del lugar, permitira un mejor desempefo y
favorecera la satisfaccion del empleado. El es quien determina el
grado de motivacion con el que va a trabajar y se va a esforzar,
ayudado, claro esta, por buenas politicas de la organizacién en
torno a generar un excelente ambiente en donde todos sus

empleados puedan dar lo mejor de ellos mismos, siempre que
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consideremos que las metas organizacionales y las personales no
son opuestas.

f) Compatibilidad entre la personalidad y el puesto: Un alto
acuerdo entre personalidad y ccupacién, da como resultado mas
satisfaccion, ya que las personas poseerian talentos adecuados y
habilidades para cumplir con las demandas de sus trabajos. Las
personas que tengan talentos adecuados para su cargo,
podran lograr mejor desempefio, ser mas exitosas en su
trabajo y esto les generara mayor satisfaccion a los empleados

traduciéndose en mayor productividad para la Orgénizacién.

Todos, tanto directivos como empleados, deben preguntarse qué
pueden hacer por ser mejores?, en qué estan fatlando?, cémo pueden
coiaborar para que todo funcione bien? y cuales son las estrategias
ideales para conseguir que el entorno laboral sea favorable y se puedan

alcanzar todos los objetivos que se ha propuesto una organizacién?

Uno de los aspectos mas importantes es saber motivar a los
empleados estrella. Ellos son los que hacen que los clientes vuelvan,
que se sientan a gusto y los que le generan compromiso de regresar y

comprometerse con la compaiia. Los directivos no pueden abandonar a
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estos trabajadores y deben velar porque tengan todas las garantias
necesarias que les permitan realizar siempre su trabajo de forma

excepcional.

Para que exista un excelente ambiente debe motivarse en general
a todo el personal de la compaiiia. Para determinar quién esta haciendo
bien o mal el trabajo, lo ideal es que exista una evaluacién por parte el
ente mas importante de tpda empresa: el cliente, ellos son los
directamente afectados o agradecidos por la atencién o esmero con que

fueron atendidos.

También es motivante que se reconozca el esfuerzo cuando un
trabajo ha salido bien y le ha aportado mucho a la empresa. Cuando se
siente que se esta aprendiendo mucho en la compaiiia y que las
posibilidades de ascender son muchas o cuando un jefe, mas que un
dictador, es ante todo un amigo que escucha y valora toda sugerencia del

personal.
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2.5 Definicion de términos

Se mencionan a continuacion algunas definiciones relevantes para

el mejor entendimiento del presente trabajo de investigacion:

a) Direccion: Esta etapa del proceso administrativo, llamada también
ejecucion, comando o liderazgo, es una funcibn de tal
trascendencia que algunos autores consideran que Ila
administracion y la direcciéon son una misma cosa debido a que al
dirigir es cuando se ejercen mas representativamente las funciones
administrativas, de manera que todos los dirigentes pueden
considerarse administradores.

b) Cultura: Son todas las formas de vida y expresiones de una
sociedad determinada. Como tal incluye costumbres, practicas,
cédigos, normas y reglas de la manera de ser, vestirse, religion,
rituales, normas de comportamiento y sistemas de creencias.
Desde otro punto de vista podriamos decir que la cultura es toda la
informacién y habilidades que posee el ser humano que resultan

utiles para su vida cotidiana.
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c) Clima organizacional: El conjunto de caracteristicas permanentes
que describen una organizacion, la distinguen de otra e influye en
el comportamiento de las personas que la forman.

d) Motivacion: Voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las
metas organizacionales, condicionados por la capacidad del
esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individua.

e) Gestion: Lo definimos como el proceso de las acciones,
transacciones y decisiones de la organizacion que la escuela lieva
a cabo para alcanzar los objetivos propuestos. Requisitos para una
gestion exitosa son: Contemplar la estructura escblar, habilidad de
gerenciamiento o direccién, capacidad de negociacién. El perfil del
director de la escuela el cual es basico en la gestion debera
incluir. Creatividad, poseer conocimientos soélidos del area,
liderazgo, comunicar y compartir ideas, generar y demostrar
confianza, dispuesto a escuchar y al dialogo.

f) Trabajo en equipo: Numero reducido de personas con
capacidades complementarias, comprometidas con un propésito,
un objetivo de trabajo, un planeamiento comunes y con

responsabilidad mutua compartida.
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g) Liderazgo: Proceso de ejercer influencia sobre las demas

personas. Es un intento de influencia interpersonal, dirigido a través

del proceso de comunicacién, al logro de una o varias metas.

h) Organizacién: Son sistemas disenados para lograr metas y

2.6

2.6.1

objetivos por medio de los recursos humanos y de otro tipo. Estan
compuestas por subsistemas interrelacionados que cumplen
funciones especializadas.

Habilidad: Capacidad, inteligencia. Destreza para ejecutar una
cosa. Es la capacidad del individuo de realizar actividades en un
tiempo corto, se relaciona mucho con la destreza que es algo

innato que tiende a ser hereditario.
Institucion educativa Gregorio Albarracin
Alineamiento estratégico
1. Visién
Nuestra institucion educativa al 2012, brindara un

servicio educativo de calidad basado en una

formacion integral, desarrollando las inteligencias
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multiples, fortaleciendo Ila practica de valores que nos
permita formar alumnos (as) competitivos capaces de

responder a los retos de la sociedad.

2. Mision

La misiébn de nuestra institucion educativa es
establecer una organizacion de caracter gerencial,
con un cuerpo de docentes cohesionados y
comprometidos en la labor pedagégica e institucional
con la participacion activa de los padres de familia en

el proceso educativo.

3. Valores

Responsabilidad.
Laboriosidad.
Respeto.
Solidaridad.
Disciplina.
Autoestima.

Honestidad
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2.6.2 Objetivos estratégicos y especificos

a) Orientar la estructura funcional de la Institucion Educativa,
bajo el principio democratico conducido por lideres eficientes
y eficaces.

1. Desarrollar una cultura organizativa, democratica y eficiente; con
responsabilidades bien definidas dentro de la institucién educativa.

2. Promover la participacion responsable y de comunicacion
transparente entre los miembros de la Comunidad Educativa.

3. Conducir las diversas acciones educativas para el Iogfo de metas y
objetivos, creando las acciones necesarias para su cumplimiento.

4. Conseguir que cada uno de los miembros de la comunidad
educativa cumpla con sus funciones para lograr las metas y
objetivos sobre los que se han tomado acuerdos.

5. Evaluar tanto los procesos como los resultados del servicio
educativo para identificar logros, deficiencias y soluciones creativas

que lo optimicen.
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b) Elaborar un curriculo diversificado flexible, integral y
globalizado que permita articular ambos niveles.

1. Definir el enfoque y disefio curricular de la Institucién Educativa.

2. Realizar la planificacion, ejecucién y evaluacion curricular dentro de
la Institucion Educativa.

3. ldentificar y desarrollar las inteligencias muiltiples.

4. Realizar programas de capacitacion y actualizacién docentes.

5. Realizar jornadas de evaluacién pedagoégica.

c) Promover y fortalecer la practica de valores: autoestima,
disciplina, responsabilidad, solidaridad, honestidad y respeto.

1. Realizar talleres de relaciones interpersonales que promueva la
integracion de ambos niveles.

2. Realizar acciones que promuevan y fortalezcan la practica de
valores de autoestima, disciplina, laboriosidad, responsabilidad,
solidaridad, honestidad y respeto.

“3. Propiciar la participacion activa y la identificacion de los padres de
familia en el proceso‘educativo.

d) Mejorar, conservar e implementar la infraestructura educativa.

1. Distribuir adecuadamente los ambientes de la institucién educativa.

2. Construir nuevas aulas y/o ambientes en la institucién educativa.

3. Implementar los ambientes con mobiliarios adecuados.
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4. Mejorar la infraestructura de la institucién educativa.

5. Conservar la infraestructura de la institucion educativa.

2.6.3 Diagndstico organizacional

1. ANALISIS INTERNO

VARIABLE: DOCENTE

a.1) Debilidades

Desconocimiento de los objetivos de la institucion educativa.
Planificacién de su labor sin tener en cuenta los objetivos de
ta institucién educativa.

Participacion voluntaria solo de un grupo mincritario.
Asistencia limitada a eventos de capacitacion pedagoégica.
Indiferencia de algunos docentes para orientar la disciplina
en los educandos.

Limitada comunicacion e integracion entre los distintos
niveles.

Bajo nivel de remuneracion.

Falta de material bibliografico actualizado para su

autocapacitacion permanente.
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Irresponsabilidad del docente en el trabajo administrativo

(elaboracion y aprobacion de documentos de gestion).

- Falta de identificacion con los simbolos patrios.

a.2) Fortalezas

Disposicion para el trabajo en equipo.

Preocupacion por la innovacién metodolégica.

Predisposicion a la practica de valores en la formacién del
educando.

Compaiierismo entre equipos de la misma especialidad y
nivel.

Intercambio de experiencias pedagoégicas entre docentes de
especialidad y nivel.

Estabilidad laboral.

Disposicion a superarse a través de capacitaciones.

VARIABLE: ALUMNO

b.1) Debilidades

Dificultad en el aprendizaje de asignaturas y/o areas
basicas.

Desinterés en el aprendizaje.
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Alumnos (as) que provienen de hogares donde existe
violencia y desintegracion familiar.

Inadecuado manejo de los conflictos

Baja autoestima.

Indisciplina e irresponsabilidad en el cumplimiento de sus
deberes.

Falta interiorizar el sentido de democracia y equidad de
género.

Muestran indiferencia frente a los simbolos patrios.
Indiferencia en el cuidado del medio ambiente e
infraestructura.

Carencia de habitos de higiene e inadecuada presentacién
personal.

Alumnos (as) con conductas inadecuadas ejercen influencia
negativa sobre sus comparfieros

Limitada capacidad para ejercer opiniones y criticas.

Falta de identificacién con la institucién educativa.

Poca predisposicién voluntaria para el trabajo.

Conformismo y carencia de un proyecto de vida.
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b.2) Fortalezas

- Reconocen la importancia de la practica de valores para
mejorar la convivencia.

- Capacidad de relacionarse con sus pares, destacando el
valor de la amistad.

- Reconocen a la educacion como parte importante de su
desarrollo personal.

- Alumnos (as) con aspiraciones a corto plazo.

- Predisposicién para el aprendizaje que exige el mundo de

hoy: computacion, etc.

VARIABLE: CLIMA INSTITUCIONAL
c.1) Debilidades

- Falta de reconocimiento al esfuerzo.

- Conducta individualista.

- Falta de integraciébn e inadecuada comunicacion entre
ambos niveles.

- Participacién, en algunos casos no voluntaria en actividades
de integracién.

- Limitada tolerancia para aceptar opiniones.
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- Indiferencia y escasa participacion de algunos docentes en
eventos para el logro del bien comtn.
- Indiferencia y escasa participacion de algunos docentes.

- Falta de compromiso e identificacion de los padres de familia

con la institucion.

c.2) Fortalezas
- Compaiierismo entre los docentes por niveles.
- Disposicion a la integracion y unidad de los docentes por
niveles y/o areas.
- Realizacién de actividades que fomentan la integracion por

niveles.

- Participacion activa constante de gran parte de docentes en
el logro del bien comun.

- Gran espiritu de solidaridad con compafieros que atraviesan

situaciones adversas.
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VARIABLE: ORGANIZACION DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
d.1) Debilidades
- Uso pasivo de documentos de gestion.
- Limitada coordinacion con los docentes, personal
administrativo y de servicio.
d.2) Fortalezas

- Estabilidad laboral.

2. ANALISIS EXTERNO
VARIABLE: NIVEL SOCIAL

a.1) Oportunidades

Organizaciones que realizan acciones a favor de la nifiez,

adolescentes, mujeres y ancianos.

- Implementacibn de programas a favor de la nifiez,
adolescente y juventud de los municipios y gobiernos
regionales.

- Existencia de instituciones con posibilidades de formular
proyectos a favor de la poblacién mas vulnerable.

- Organizaciones vecinales con capacidad de repotenciar su

accionar a favor de sus vecinos.
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a.2) Amenazas

- Presencia de una cultura de maltrato infantil, violencia
familiar, que genera hogares desintegrados.

- Nifios, adolescentes y ancianos en situaciones de
abandono.

- Puaberes y adolescentes en alto riesgo para el consumo de
sustancias psicoactivas, trabajadoras sexuales y pandillaje.

- Alto indice de conductas sociales riesgosas basadas en el
inicio temprano de la sexualidad que derivan en embarazo
precoz.

- Incremento dé participaciéon de adolescentes en acciones
violentas.

- Inseguridad e incremento de la delincuencia.

- Pocos centros de esparcimiento.

- Atencién tardia de nuestros alumnos (as) en casos de

emergencia en los centros de salud.
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VARIABLE: NIVEL EDUCATIVO-CULTURAL

b.1) Oportunidades

Centros de estudios superiores que ofrecen formacién
profesional y técnica.

Universidades que ofrecen estudios de pre—grado,

post—grado y complementacion.

Nuevas expresiones culturales producto de las migraciones.
Sentimiento patriético por el legado de nuestros héroes.
Acceso a tecnologias.

La politica de innovacién pedagégica del ministerio de

educacion.

b.2) Amenazas

Alto indice de desercion escolar

Bajo presupuesto del sector.

Inexistencia de una politica educativa definida.

Cultura de consumo promovida por los medios de
comunicacion.

Incremento de deterioro de nuestro medio ambiente.
Inadecuado uso de la tecnologia.

Zona de alto riesgo sismico.
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- [Escasa oferta de encuentros culturales y desinterés de la

poblacién por participar en ellos.

VARIABLE: NIVEL ECONOMICO
c.1) Oportunidades
- Ley de zona franca.
- Gran oferta de trabajo de poblacién joven.
- Desarrollo del comercio formal.
- Acceso a diversas vias de comunicacién.
- Productos locales con calidad de exportacion.

- Gobierno Regional y Municipalidad provincial.

c.2) Amenazas

Incremento de la tasa de desempleo.

Incremento del trabajo informal.

Carencia e inadecuada utilizacion del recurso hidrico.

Bajas remuneraciones
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipoy disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es aplicada, de caracteristicas descriptivas

y correlacionales.

3.1.2 Diseiio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental de tipo

transversal.

3.1.3 Descripcion del trabajo de campo

Para la implementacion del trabajo de campo, se siguieron las

siguientes etapas:



Se envi6 una solicitud a la direccién de la institucién educativa, en
el cual se le pidi6 la autorizacién para aplicar unos cuestionarios
para la realizaciébn de nuestro trabajo de investigacién, con el
compromiso de compartir las conclusiones y recomendaciones de
la misma.

Con dicha autorizacion, se desarrolld una reunién previa con la
mayoria del personal del colegio, en la cual se expuso la
irhportancia del trabajo a desarrollar, y se dio lectura a los
instrumentos con la finalidad de captar si se comprendia cada una
de las preguntas.

Con dichas mejoras, en los siguientes dias se procedi6 a la
aplicacion de los cuestionarios a todo el personal de la institucion
educativa, la cual se desarrollé sin ningun inconveniente.

Dichos formatos fueron procesados con el software SPSS 15,0
generando los cuadros y graficos del presente capitulo, que
permitieron el contraste de las hipotesis planteadas, propiciando

las conclusiones y recomendaciones de la tesis.
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3.2 Poblaciéon y muestra

3.2.1 Poblacion

La Institucion Educativa “Gregorio Albarracin® de Tacna, se
encuentra ubicada en el distrito y provincia de Tacna, su poblacion esta
constituida por el personal que labora en esta institucién, donde 45 son
docentes del nivel secundario, 28 del nivel primario y 7 trabajadores

administrativos, haciendo un total de 80 personas en esta la institucion.
3.2.2 Muestra

La institucion educativa Gregorio Albarracin; tiene un tamafo
manejable de la poblacién, por consiguiente se aplicé un censo; es decir,
el tamafo de la muestra fue el mismo que el de la poblacién (73 docentes
y 7 administrativos).

33 Opei'acionalizacién de las variables

En la tabla siguiente se identifica la relacién de las variables y sus

indicadores, se tiene:
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Tabla 3

Operacionalizacién de las variables

desea

| mantenerse en

ella como uno de
sus miembros.

VARIABLE DEFINICION INDICADOR DIMENSION
CONCEPTUAL
Independiente: | Aquello que - ldentidad de los Fuerte o débil
| Cultura comparten todos miembros. Fuerte o débil
organizacional | o casi todos los - Enfasis en el Fuerte o débil
integrantes de un equipo. Fuerte o débil
grupo social. - Enfoque hacia las Fuerte o débil
personas. Fuerte o débil
- Integracioén en Fuerte o débil
unidades_ Fuerte (o] débll
- Control_ Fuel‘te (o] débll
- lnvitacion y Fuerte o débil
aceptacion al
riesgo. e
- Criterios para Fuerte o débil
recompensar. Fuerte o deébil
- Tolerancia al Fuerte o débil
conflicto.
{ - Orientacién hacia
los resultados.
- Enfogque hacia un
sistema abierto.
- Atencién a los
detalles.
- Agresividad.
- Estabilidad
Dependiente: Un estado en el - Compromiso Alto, medio vy
Compromiso | cual un empleado | afectivo. bajo
| l1aboral se identifica con - Compromiso de | Alto, medio vy
una organizacion | continuidad. bajo
en particular y - Compromiso Alto, medio y
con sus metas y normativo. bajo

FUENTE: Elaboracién propia
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3.4 Instrumentos y fuentes de la recolecciéon de datos

Las unidades de analisis de la presente investigaciéon, fueron cada
uno de los trabajadores de la institucion educativa Gregorio Albarracin de
Tacna.

Para recolectar la informacion necesaria se aplicaron los siguientes
instrumentos: Un cuestionario para determinar el fipo de cultura
organizacional existente en la institucién educativa Gregorio Albarracin de
Tacna. Otro cuestionario para determinar el nivel de compromiso laboral

de su personal.

3.5 Procesamiento y técnicas de analisis de datos

Para el procesamiento de la informacién, se aplicé el software
estadistico SPSS 15,0. El analisis de los datos, se basé en las siguientes
técnicas estadisticas:

Tablas de frecuencias y diagramas de caja.

- Estadisticos descriptivos (promedios y desviaciones tipicas).
- Prueba de chi - cuadrado.
- Coeficiente de correlaciéon de Pearson.

- Prueba de significancia “t” de student.
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Intervalo de confianza.
Analisis de varianza.
El método utilizado fue la observacion, la aplicacion de

cuestionarios y el analisis documental de datos.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Consideraciones técnicas

4.1.1 Escala de valoracién y la validacion del instrumento de cultura

organizacional

El instrumento aplicado para analizar la cultura organizacional que
caracteriza a la institucion educativa Gregorio Albarracin de Tacna, consté
de 36 items; los cuales, se relacionan con sus respectivos indicadores en

base a la siguiente tabla resumen:



Tabla 4
Relacion items — indicador de la variable cultura

organizacional

VARIABLE » INDICADORES ' ITEMS
Identidad de los miembros 01, 02, 03
Enfasis en el equipo 04, 05, 06, 07
{ Enfoque hacia las personas 08, 09
Integracién en unidades 10, 11
CULTURA Control 12,13, 14
ORGANIZACIONAL | Invitacion y aceptacion al riesgo 15, 16, 17
Criterios para recompensar 18,19, 20
Tolerancia al conflicto 21, 22,23
Orientacion hacia los resultados 24 25
Enfoque hacia un sistema 26, 27, 28
abierto
| Atencién a los detalles 29, 30
Agresividad 31, 32,33
Estabilidad 34, 35, 36

FUENTE: Cuestionario de cultura organizacional
ELABORACION: Propia

Para el analisis global de los resultados, se definié una Escala de
Valoracion que permité analizar el grado de adecuacién de la cultura
organizacional con los objetivos de la institucion educativa. El instrumento
se baso en la Escala de Likert, con puntuaciones de las respuestas entre
1 a 5 puntos (donde valores cercanos a 1 implican ausencia del indicador
de la variable y valores cercanos a 5 implican presencia significativa del

indicador de la variable), pero como el instrumento consta de 36
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preguntas, los puntajes de las respuestas globales dadas oscilaran entre

36 y 180, generandose la presente Escala de Valoracion:

Tabla 5

Escala de valoracién de la variable independiente

ESCALA | INTERVALO
Cultura organizacional muy inadecuada 36-71
Cultura organizacional inadecuada 72 -107
Cultura organizacional adecuada 108 — 143
Cultura organizacional muy adecuada 144 - 180
FUENTE: Cueslionario de cultura arganizacional

ELABORACION: Prapia

Para su validacién, se aplicé el Coeficiente de Confiabilidad

denominado Alpha de Cronbach; cuya férmula es:

(-2

Donde k es el nimero de items de la prueba; S es la varianza de

los items {desde 1.7, y S%um s la varianza de la prueba total. Se
introdujeron las respuestas codificadas en base a la Escala de Likert al

software SPSS 15,0 obteniéndose el siguiente cuadro:
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Tabla 6

Alpha de Cronbach del instrumento “cultura organizacional”

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0,837 36
FUENTE: SPSS 15,0

ELABORACION: Propia

Para el analisis del resultado, nos basamos en George y Mallery
(1995) quienes indican que si el valor alpha es mayor que 0,9 (el
instrumento de medicion es excelente); en el intervalo 0,9 - 0,8 (el
instrumento es bueno); entre 0,8 - 0,7 (el instrumento es aceptable); en
el intervalo 0,7 - 0,6 (el instrumento es débil); entre 0,6 - 0,5 (el

instrumento es pobre) y si es menor que 0,5 (no es aceptable).

El valor del Alpha de Cronbach fue 0,847; lo cual, representa que el

instrumento aplicado es BUENO.
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4.1.2 Escala de valoracion y la validacion del instrumento de

compromiso laboral

El instrumento aplicado para analizar el compromiso laboral que
caracteriza al personal de la institucién educativa Gregorio Albarracin de
Tacna, const6é de 18 items; los cuales, se relacionan con sus respectivos

indicadores en base a la siguiente tabla resumen:

Tabla 7

Relacién items — indicador de la variable compromiso laboral

Compromiso afectivo 01, 02, 03, 04, 05, 06
COMPROMISO S —
LABORAL ompromiso de

) 07, 08, 09, 10, 11, 12
continuidad

Compromiso normativo 13, 14, 15, 16, 17 ,18

FUENTE: Cuestionario de compromiso laboral
ELABORACION: Propia

Para desarrollar el analisis global de los resultados logrados, se
determiné también una Escala de Valoracién para determinar el nivel de
compromiso laboral del personal de la institucion educativa. El
instrumento se basé en la Escala de Likert, cuyas puntuaciones de las

respuestas variaron de 1 a 5 puntos, pero como el instrumento consté de
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18 preguntas, los valores globales oscilaron entre 18 y 90 puntos,

generandose los siguientes intervalos pertenecientes a la Escala de

Valoracién:

Tabla 8

Escala de valoracion de la variable independiente

ESCALA INTERVALO
Compromiso laboral muy inadecuado 18 — 35
Compromiso laboral inadecuado 36 —53
' Compromiso laboral adecuado ' 54 - 71
Compromiso laboral muy adecuado 72 - 90

FUENTE: Cuestionario de compromiso laboral
ELABORACION: Propia

Para su validacion, se us6 el Coeficiente de Confiabilidad Alpha de

Cronbach, a través del SPSS 15.0 se obtuvo el siguiente cuadro:

Tabla 9

Alpha de cronbach del instrumento “Compromiso Laboral”

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0,837 18
FUENTE: SPSS 15,0
ELABORACION: Propia
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El valor del Alpha de Cronbach fue 0,837; lo cual, representa que el

instrumento aplicado es BUENO.

4.2 Anilisis de resultados sobre la cultura organizacional

4.2.1 Analisis por indicador de la variable

A continuacion se desarrolla un analisis estadistico sobre el

comportamiento de las respuestas obtenidas del personal de la institucion

educativa Gregorio Albarracin de Tacna, que guardan relaciéon con los

rasgos de su cultura organizacional:
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Tabla 10

Identidad de los miembros

Grupo

. Estadistico
Ocupacional
Identidad Doc. Media 2,9286
de los Primaria Intervalos de
miembros confianza Limite inferior 2,7316
gg;‘z la media al Limite superior 3.1256
Mediana 3,0000
Desv. Tip. 0,50802
Doc. Media 3,311
Secundaria Intervalo de
confianza Limite inferior 3,1358
para la media al
95% Limite superior 3,4864
Mediana 3,3333
Desv. Tip. 0,58344
Administrativo Media 3,4286
Intervalo de
confianza Limite inferior 2,7230
para la media al
95% Limite superior 4,1341
Mediana 3,6667
Varianza 0,582
Desv. Tip. 0,76290

FUENTE: Cuestionario aplicado al director, docentes y personal administrativo de la IE Gregorie Albarracin -

2010 sobre Cultura Organizacional
ELABORACION: Propia
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4,50

400+ -

3,50

3,00—1

Identidad de los miembros

2,50+

2,00+ L

T ’ T T
Doc. Primaria Doc. Secundaria Administrativo
Grupo Ocupacional

FUENTE: Cuestionario aplicado al director, docentes y personal administrativo de 1a 1E Gregorio Albarracin -
2010 sobre Cultura Organizacional
ELABORACION: Propia

Figura 3

Identidad de los miembros
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INTERPRETACION
Es necesario precisar, que todos los valores identificados en los
cuadros y graficos obtenidos, oscilan entre 1 = carece del indicador y 5

= practica 6ptimamente el indicador.

Los resultados encontrados guardan relacion con el indicador
denominado IDENTIDAD DE LOS MIEMBROS de ia institucién educativa
Gregorio Albarracin de Tacna con respecto a su organizaciéon. Se
encontré que es el personal administrativo el que muestra un valor mayor
(3,43), luego el personal docente de secundaria (3,31) y el personal
docente de primaria (2,93). El valor medio global del indicador fue de

3,19, que implica que la identificacién institucional no es frecuente.

Se destacan algunos resultados como que los docentes (tanto de
primaria y de secundaria) manifiestan que preﬁeren' trabajar en un
escenario donde el Director no interfiera en sus actividades, ademas de
reconocer que saben poco sobre las actividades que realizan otras areas
dentro del colegio. Por el contrario, el personal administrativo prefiere un
escenario donde el Director este constantemente preocupado por sus

o
actividades (que la supervision y retroalimentacion sea frecuente),
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ademas de reconocer que su posicion e identidad se deriva del prestigio

de la institucion.

Por lo tanto, se debe desarrollar un trabajo coordinado enfocado en
el personal docente, puesto que sus indicadores relacionados con la

identidad con la institucién no son adecuados.

Tabla 11

Enfasis en el equipo

Grupo . Estadistico
Ocupacional
Enfasis Doc. Primaria  Media 2,9286
en el Intervalo de confianza Limite inferior | 2,7081
equipo para la media al 95%  Limite superior | 3,1491
Media recortada al 5% 2,8929
Mediana 2,7500
Desv. Tip. | 0,56869
Doc. Secundaria Media 3,2444
Intervaio de confianza Limite inferior 3,0506
para la media al 95%  Limite superior 3,4383
Mediana | 3,2500
Desv. Tip. 0,64511
Administrativo Media 3,4643
Intervalo de confianza Limite inferior 2,6261
para la media al 95%  Limite superior 4,3025
Mediana 3,5000
Desv. Tip. 0,90633

FUENTE: Cuestionario aplicado al director, docentes y personal administrativo de la IE Gregorio Albarracin -2010 sobre
Cuitura Organizacional
ELABORACION: Propia
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Figura 4
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-97.-



INTERPRETACION

Los resultados guardan relacién con el indicador ENFASIS EN EL
EQUIPO que abarca las caracteristicas de trabajar en equipo dentro de la
institucion. Se encontré que es el personal administrativo el que muestra
un valor mayor (3,46), luego el personal docente de secundaria (3,24) y el
personal docente de primaria (2,93). El valor medio global del indicador
fue de 3,15, que implica que el personal docente y administrativo,

perciben que se trabaja poco en ese indicador en el colegio.

Se destacan algunos resultados como que los docentes de primaria
y de secundaria indican que cada quien trata de cumplir sus funciones
independientemente de los demas y que les es un poco dificil ponerse de
acuerdo, sienten que deben ser tomadas mas en cuenta sus opiniones. El
personal administrativo concuerda que cada uno de ellos, trata de hacer
lo mejor que pueda sus funciones, pero que se hace necesario definir
coordinaciones generales de sus actividades; resaltan ellos, que tienen
las ganas de participar en proyectos que determine la direcciéon del
plantel. Se concluye que la Direcciéon debe poner énfasis en desarrollar un
trabajo en donde se tome en cuenta la participacion del personal, puesto

que actualmente el trabajo dista mucho de considerarse como de equipo.
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Tabla 12

Enfoque hacia las personas

Grupo e
o cu% acional Estadistico
| Enfoque Doc. Media 3,4107
hacia las  Primaria Intervalo de
personas confianza Limite inferior 3,1214
para la media al 95% Limite superior | 3,7000
Mediana 3,5000
Desv. Tip. 0,74602
Doc. Media 3,6333
Secundaria  |ntervalo de
confianza Limite inferior 3,4428
para la media al 95% Limite superior | 3.8239
Mediana 4,0000
Desv. Tip. 0,63425
Administrativo Media 2,8571
Intervalo de
confianza Limite inferior 2,2775
para la media al 95% Limite superior 3,4368
Mediana 3,0000
Varianza 0,393
Desv. Tip. 0,62678

FUENTE: Cuestionario aplicado al director, docentes y personal administrativo de la IE Gregorio

Albarracin - 2010 sobre Cultura Organizacional

ELABORACION: Propia

-99.




5,001 -

o=
=]
T

Enfoque hacia las personas

B 3,00+

5461 57

0.

45
200~
1,00

I | {
Doc. Primaria Doc. Secundaria Administrativo

Grupo Ocupacional

FUENTE: Cuestionario aplicado al director, docentes y personal administrativo de la IE Gregorio Albarracin -
2010 sobre Cultura Organizacional
ELABORACION: Propia

Figura 5
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INTERPRETACION

Los resultados guardan relacién con el indicador ENFOQUE HACIA
LAS PERSONAS que implica el hecho que si las decisiones de la
Direccion incidan significativamente en el estado de animo del personal.
Se encontré que es el personal docente de secundaria el que muestra un
valor mayor (3,63), luego el personal docente de primaria (3,41) y el
personal administrativo (2,86). El valor medio global del indicador fue de
3,49, que implica que con frecuencia las decisiones tienden a enfocarse

en el bienestar del personal.

En lo que respecta al personal docente, los profesores de primaria
perciben que algunas de las decisiones de la Direccién si los logran
motivar, los profesores de secundaria perciben que las decisiones que se
toman casi siempre los logran afectar de forma adecuada. El personal
administrativo muestra respuestas que destacan que varias de las
decisiones que se toman en la Direccion del colegio los logran motivar,
mas bien indican que a veces dichas decisiones los vienen afectando de
forma inadecuada. Por lo tanto, se debe reforzar la toma de decisiones
donde uno de los objetivos basicos sea elevar el nivel de motivacién del
personal, centrando la gestibn en las personas que conforman la

institucién educativa.
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Tabla 13

Integracién en Unidades

Grupo

. Estadistico
Ocupacional
JIntegracion Doc. Media 3,2679
en Primaria Intervalo de
unidades confianza Limite inferior | 3,0536
para la media Limite superior
al 95% 3,4821
Mediana 3,0000
Desv. Tip. 0,55247
Doc. Media 3,3333
Secundaria Intervalos de
confianza Limite inferior 3,0771
para la media
al 95% Limite superior 3,56895
Mediana 3,5000
Desv. Tip. 0,85280
Administrativo Media 2,7857
Intervalos de
confianza Limite inferior 1,9912
para la media ,
al 95% Limite superior 3,5803
Mediana 2,5000
Desv. Tip. 0,85912

FUENTE: Cuestionario aplicado al director, docentes y personal administrativo de la IE Gregorio

Albarracin - 2010 sobre Cuiltura Organizacional
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INTERPRETACION

Los resultados guardan relacién con el indicador INTEGRACION
EN UNIDADES que implica como las areas dentro de la institucion
educativa logran coordinar sus actividades de forma conjunto en
busqueda de los objetivos organizacionales. Se encontr6 que es el
personal docente de secundaria el que muestra un valor mayor (3,33),
luego el personal docente de primaria (3,27) y el personal administrativo
{2,79). El valor medio global del indicador fue de 3,28, que implica que a

veces se da dicha coyuntura en el colegio.

Loslprofesores de primaria destacan que mayormente es la
Direccion la que propicia la coordinacion entre las distintas areas;
mientras que los docentes de nivel secundario destacan que con
frecuencia se da que a los Jefes de Area les agrada coordinar las
actividades a desarrollar. Existe una diferencia notoria en las respuestas
del personal administrativo, ya que las mismas son dispersas (es decir,
que algunas personas indican que si hay una adecuada coordinacion
entre las areas, mientras que otros sefalan lo contrario). Se debe
reforzar, por tanto, el trabajo con el personal de forma coordinada,
focalizada principalmente en los administrativos, mientras que con los

docentes se debe reforzar la coordinacién con las areas respectivas.
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Tabla 14

Control
Grupo -
Ocu% acional Estadistico
Control Doc. Media 3,6786
Primaria Intervalo de
confianza Limite inferior 3,4096
para la media al Limite superior
95% 3,9476
Media recortada al
5% 3,6746
Desv. Tip. 0,69378
Doc. Media 3,2667
Secundaria Intervalo de
confianza Limite inferior 3,0055
para la media al
95% Limite superior 3,6278
Mediana 3,0000
Desv. Tip. 0,86923
Administrativo Media 3,3810
Intervalo de
confianza Limite inferior 2,6169
para la media al
95% Limite superior 4,1450
Mediana 3,3333
Desv. Tip. 0,82616

FUENTE: Cuestionario aplicado al director, docentes y personal administrativo de la |IE Gregorio
Albarracin - 2010 sobre Cultura Organizacional.

ELABORACION: Propia
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'INTERPRETACION

Los resultados guardan relaciéon con el indicador CONTROL que
implica como el personal de la institucion educativa se ajusta a cumplir
con la reglamentacion existente. Se encontré que es el personal docente
de primaria el que muestra un valor mayor (3,68), luego el personal
administrativo (3,38) y el personal docente de secundaria (3,27). El valor
medio global del indicador fue de 3,42, que implica que con frecuencia el
personal docente y administrativo cumple con sus directivas, normas y
denotan en el estilo de la Direcciéon un apego a la normatividad en el

momento de decidir.

En las respuestas proporcionadas por los docentes, ellos
reconocen que dentro de la institucién educativa casi nunca se aplicaba el
reglamento con fines de represién, mas bien con la finalidad de mejorar el
desempeiio laboral; en cambio la percepcion del personal administrativo
con respecto a dicho item, es contrario. Tanto el persorial docente como
el administrativo, reconocen que a veces ellos infringen las normas
establecidas. En resumen, se puede concluir que el personal de la
institucién busca cumplir con la normatividad y reconocen en el actuar de

la Direccion un relativo respeto al reglamento.
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Tabla 15

Invitacién y aceptacion al riesgo

Grupo

0 . Estadistico
cupacional
|Invitaciony  Doc. Media 2,8571
aceptacion  Primaria Intervalo de
al riesgo confianza Limite inferior | 2,6049
para la media Limite superior
al 95% 3,1094
Mediana 2,8333
Desv. Tip. 0,65060
Doc. Media 31111
Secundaria Intervalos de
confianza Limite inferior 2,9632
para la media
al 95% Limite superior | 3,2590
Mediana 3,0000
Desv. Tip. 0,49237
Administrativo Media 3,4762
Intervalos de
confianza Limite inferior 3,1266
para la media
al 95% Limite superior | 3,8257
Mediana 3,6667
Desv. Tip. 0,37796

FUENTE: Cuestionario aplicado al director, docentes y personal administrativo de ta IE Gregorio

2010 sobre Cultura Organizacional.
ELABORACION: Propia
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ELABORACION: Propia

Figura 08
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INTERPRETACION

Los resultados guardan relacién con el indicador INVITACION Y
ACEPTACION AL RIESGO que implica cémo la Direccion y el personal de
la institucién educativa estd dispuesta a aceptar correr riesgos con la
finalidad de asumir proyectos nuevos. Se encontrd que es el personal
administrativo el que muestra un valor mayor (3,48), luego el personai
docente de secundaria (3,11} y el personal docente de primaria (2,86). El
valor medio global del indicador fue de 3,05, elio involucra el hecho de
que el personal no le agrada de forma significativa la idea de desarrollar

actividades muy distintas a las que siempre han estado desarrollando.

Las respuestas de los docentes, tanto de primaria como de
secundaria, destacan que la Direccién busca apoyar e impulsar el
desarrollo de proyectos innovadores, pero reconocen que para ello existe
poco incentivo a través de recompensas individuales. Los administrativos
reconocen basicamente que nos les agrada asumir riesgos en sus
actividades laborales (prefieren desarrollar sus actividades de siempre).
Por lo tanto, se asume que el personal de la institucion educativa es

adverso al riesgo, prefiere el status quo.
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Tabla 16

Criterios para recompensar

para la media al

Limite superior

Grupo
Ocupacional Estadistico
Criterios para Doc. Media 3,5119
recompensar Primaria Intervalo de
confianza Limite inferior 3,22594

95% 3,7944

Mediana 3,6667

Desv. Tip. 0,72850
Doc. Media 3.1704
Secundaria [ntervalo de

confianza Limite inferior 2,9573

para la media al

95% Limite superior| 3,3835

Mediana 3,3333

Desv. Tip. (0,70833
Administrativo Media 3,3333

Intervalo de

confianza Limite inferior 2,8974

para la media al

95% Limite superior| 3,7693

Mediana 3,6667

Desv. Tip. 0,47140

FUENTE: Cuestionario aplicado al director, docentes y personal administrative de la IE Gregorioc  Albarracin -

2010 sobre Cultura Organizacional.

ELABORACION: Prapia
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INTERPRETACION

Los resultados guardan relaciébn con el indicador CRITERIOS
PARA RECOMPENSAR que implica qué percibe el personal sobre el
accionar de la Direccion en temas de la recompensa otorgada en relacién
a los meritos para ello. Se encontré que es el personal docente de
primaria el que muestra un valor mayor (3,51), luego el perscnal
administrativo (3,33) y el personal docente de secundaria (3,17). El valor
medic global del indicador fue de 3,30, que significa que el personal

percibe que los criterios para recompensar ne son los mas adecuados.

Las respuestas de los docentes de primaria y de secundaria,
destacan que efectivamente no reciben incentivos por sus acciones
destacadas, ademas de que saben que para lograr algan cargo no va de
la mano con ser amigo del Director, pues las normas de ascenso y de
concurso ya estan dadas. Mientras que el administrativo destaca que para
asumir algun cargo el requisito basico es la antigliedad y coinciden con
los docentes en el punto de que no necesitan ser amigos del Director para
lograr algin cargo. Se concluye, que el perscnal reconoce que sus
actividades destacadas no son reconocidas, ellc les genera
desmotivacion y falta de compromiso laboral, siendc por tanto, un aspecto

a mejorar en la gestion.
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Tabla 17

Tolerancia al conflicto

Grupo .
o cu% acional Estadistico
| Tolerancia Doc. Media 2,9762
al conflicto Primaria intervalo de
confianza Limite inferior 2,6949
Sg(r,z la media al Limite superior 32575
Mediana 3,0000
Desv. Tip. 0,72537
Doc. Media 3,0074
Secundaria  |ntervalo de ,
confianza Limite inferior 2,8207
para la media al
95% Limite superior| 3,1941
Mediana 3,0000
Desv. Tip. 0,62154
Administrativo Media 3,2857
Intervalo de
confianza Limite inferior 2,4428
para la media al
95% Limite superior| 4,1286
Mediana 3,6667
Desv. Tip.

FUENTE: Cuestionario aplicado al director, docentes y personal administrativo de la IE Gregorio

2010 sobre Cultura Organizacional.

ELABORACION: Propia
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Figura 10

Tolerancia al conflicto
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INTERPRETACION

Los resultados guardan relacién con el indicador TOLERANCIA AL
CONFLICTO que abarca las acciones que desarrolla la Direccion con la
finalidad de generar una adecuada convivencia institucional entre el
personal. Se encontré que es el personal administrativo el que muestra un
valor mayor (3,29), luego el personal docente de secundaria (3,01) y el
personal docente de primaria (2,98). El valor medio global del indicador
fue de 3,02, que refleja que muy poco se ha trabajo dicha tematica dentro
del colegio (el generar el encueniro enfre los colegas, en vez de la

generacion de encono y enfrentamientos).

Los docentes destacan abiertamente que casi nunca la Direccion
promueve el tratar las discrepancias y criticas entre los colegas, con la
finalidad de “limar las asperezas” por el bien de la institucion, también
destacan que solo a veces se les da importancia a los chismes que se
generan y que son enfrentados. El personal administrativo indican
respuestas similares a las de los docentes, pues ellos también perciben
que se esta dejando de lado el tema de encarar los problemas entre el
personal. Este problema debe ser prioritariamente afrontado por la
Direccidn, pues lo Unico que esta generando es que se sigan enraizando

los problemas internos entre los colegas.

- 116 -



Tabla 18

‘QOrientacion hacia los resultados

Grupo

. Estadistico
Ccupacional
| Orientacion  Doc. Media 3,3393
hacia los Primaria Intervalo de
resultados confianza Limite inferior 3,0549
para la media Limite superior
al 95% 3,6237
Mediana 3,5000
Desv. Tip. 0,73350
Doc. Media 3,3778
Secundaria Intervalo de
confianza Limite inferior 3,1421
para la media
al 95% Limite superior{ 3,6135
Mediana 3,5000
Desv. Tip. 0,78448
Administrativo Media 3,7857
Intervalo de
confianza Limite inferior 2,9060
para la media ,
al 95% Limite superior| 4,6654
Mediana 0,85119
Desv. Tip.

FUENTE: Cuestionario aplicado al director, decentes y personal administrative de la |E Gregorio

2010 sobre Cultura Organizacional.
ELABORACION: Propia
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Figura 11
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INTERPRETACION

Los resultados guardan relacion con el indicador ORIENTACION
HACIA LOS RESULTADOS que abarca como la Direccion se centra en la
consecucion de los objetivos plasmados en los documentos de gestion.
Se encontré que es el personal administrativo el que muestra un valor
mayor (3,79), luego el personal docente de secundaria (3,38) y el
personal docente de primaria (2,34). El valor medio global del indicador
fue de 3,40, que refleja que el personal percibe que la Direccién esta con
relativa frecuencia detras de poder alcanzar las metas trazadas a traves

de la ejecucion de los proyectos iniciados.

Los docentes al igual que el personal administrativo, destacan en la
gestion de la Direccion que les interesa el desarrollar proyectos, aunque
se debe fortalecer el apoyo focalizado a dicho objetivo; mas bien el
aspecto a mejorar es el centrarse mas en los resultados que el los
procedimientos, dado que es conocido que a veces no se cumplen con los
proyectos por lo engorroso de la normatividad (ser mas eficaces). En
resumen, se puede concluir que falta mejorar el accionar de la Direccion,
buscando encaminar sus actividades al logro de los proyectos
identificados; es decir, se denota ganas de mejorar, pero no debemos

entramparnos con los procesos.
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Tabla 19

Enfoque hacia un sistema abierto

Grupo . Estadistica
Ocupacional
Enfoque Doc. Media 3,3214
1hacia un Primaria Intervalo de
sis_tema confianza Limite inferior | 3,0949
ablerto ggzz la media al Limite superior 3 5480
Mediana 3.1667
Desv. Tip. 0,58431
Doc. Media 3,6370
Secundaria Intervalo de
confianza Limite inferior 3,4033
para la media ai
95% Limite superior| 3,8708
Mediana 3,6667
Desv. Tip. 0,77792
Administrativo Media 2,9524
Intervalo de
confianza Limite inferior 2,4357
para la media al
95% Limite superior| 3,4691
Mediana 3,0000
Desv. Tip. 0,55872

FUENTE: Cuestionario aplicado al director, decentes vy personal administrativo de la IE Gregoric  Albarracin -
2010 sobre Cuitura Organizacional,

ELABORACION: Propia
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2010 sobre Cultura Organizacional.
ELABORACION: Propia

Figura 12

Enfoque hacia un sistema abierto
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INTERPRETACION

Los resultados guardan relacion con el indicador ENFOQUE HACIA
UN SISTEMA ABIERTO que abarca la predisposicion existente en el
personal de la institucion educativa para avanzar en funciéon de los
cambios en el entorno y de hacer frente a las contingencias. Se encontré
que es el personal docente de secundaria el que muestra un valor mayor
(3,64), luego el personal docente de primaria (3,32) y el personal
administrativo (2,95). El valor medio global del indicador fue de 3,47, que
implica que con frecuencia el personal manifiesta que se encuentra

constantemente adaptando a las variaciones de su entorno.

Los docentes de nivel secundario destacan que se encuentran
preparados para hacer frente a las nuevas contingencias que se
presenten, los docentes de primaria indican lo mismo pero con una menor
intensidad, pero reconocen que no cuentan con un diagnéstico adecuado
que les permita generar objetivos y estrategias de mejora. El personal
administrativo reconoce que no se encuentra preparado para hacer frente
a las variaciones del entorno pero reconoce que la institucién busca

mejorar y adaptarse. Se concluye que se hace necesario trabajar de
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forma focalizada con el personal administrativo, para apoyarlos con mas

herramientas que les permitan adecuarse a los cambios del entorno.

Tabla 20

Atencion a los detalles

Grupo . Estadistico
QOcupacional
Atenciona  Doc. Media 3,8036
los detalles  Primaria Intervalo de Limite '
confianza inferior 3,4522
para la media al Limite
95% superior 4,1549
Mediana 4,0000
Desv. Tip. 0,90614
Doc. Media 3,6222
Secundaria Intervalo de Limite
confianza inferior 3,3302
para la media al Limite
95% superior 3,9143
Mediana 3,5000
Desv. Tip. 0,97209
Administrativo Media 2,6429
Intervalo de Limite
confianza inferior 1,7690
para la media al Limite
95% superior 3,5168
Mediana 2,0000
Desv. Tip. 0,94491

FUENTE: Cuestionarioc aplicado al director, docentes y personal administrativo de la IE Gregorio
2010 sobre Cultura Organizacional.

ELABORACION: Propia
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Figura 13
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INTERPRETACION

Los resultados guardan relacién con el indicador ATENCION A
LOS DETALLES que abarca como el perscnal de fa institucién educativa
le presta una atencién detallada a cada una de las actividades y
responsabilidades que se les asigna. Se encontré que es el personal
docente de primaria el que muestra un valor mayor (3,80), luego el
personal docente de secundaria (3,62) y el perscnal administrative (2,64).
El valor medic global del indicador fue de 3,60, que refleja qUe el personal
con frecuencia le pone atencion a sus actividades laborales buscando

hacer las cosas de forma adecuada.

Las respuestas del personal docente destaca que con frecuencia
les gusta desarrollar sus actividades con cuidade y precisién (por
pequefias que sean); las respuestas proporcicnadas por los
administrativos no destacan que efectian sus labores buscando la
precision y efectividad. Como se aprecia, el perscnal del colegio indica
que logran poner muche de su esfuerze y de atencién a las actividades

que se les ha encomendado.
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Tabla 21

Agresividad
Grupo Estadistico
Ocupacional
Agresividad Doc. Media 3,0238
Primaria Intervalo de
confianza Limite inferior 2,8189
para la media al Limite superior
95% 3,2287
Mediana 3,0000
Desv. Tip. 0,52844
Doc. Media 3,3852
Secundaria Intervalo de
confianza Limite inferior 3,1613
para la media al
95% Limite superior | 3,6091
Mediana 3,3333
Desv. Tip. 0,74521
Administrativo Media 3,3810
Intervalo de
confianza Limite inferior 2,8344
para la media al
95% Limite superior 3,9275
Mediana 3,6667
Desv. Tip. 0,59094
FUENTE: Cuestionario aplicado a! director, docentes y personal administrativa de la |E Gregorio  Albamracin -

2010 sobre Cuitura Organizacional.

ELABORACION: Propia
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Figura 14

Agresividad
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INTERPRETACION

Los resultados guardan relacion con el indicador AGRESIVIDAD
que implica como el personal de la institucion educativa le agrada
competir con la finalidad de mejorar sus actividades y haciendo criticas
constructivas a las decisiones de la Direccién. Se encontré que es el
personal docente de secundaria el que muestra un valor mayor (3,39),
luego el personal administrativo (3,38) y el personal docente de primaria
{3,02). El valor medio global del indicador fue de 3,26, que significaria que
[a mayoria de los trabajadores preferirian un ambiente donde buscan

cumplir solamente con sus funciones y evitarse problemas.

Los docentes de secundaria indican que con frecuencia son
complacientes con las decisiones de la Direccién y asi se evitan de
problemas, en cambio los docentes de primaria manifiestan que casi
nunca son complacientes, puesto que buscan aportan con criticas
constructivas a las decisiones asumidas; el personal administrativo resalta
que se da con frecuencia una competencia sana entre ellos, con la
finalidad de hacer bien las tareas. En resumen, se denota que los
docentes de secundaria son los mas propensos a desarrollar criticas
constructivas y de no ser tan complacientes con las decisiones

ejecutadas.
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Tabla 22

Estabilidad
grupo . Estadistico
cupacional
{Estabilidad Doc. Media 2,9405
Primaria Intervalo de
confianza Limite inferior 2,6337
gggz la media al Limite superior 3.2473
Mediana 3,0000
Desv. Tip. 0,79117
Doc. Media 3,0222
Secundaria |ntervalo de
confianza Limite inferior 2,7468
para la media al
95% Limite superior | 3,2976
Mediana 3,0000
Desv. Tip. 0,91674
Administrativo Media 3,6190
Intervalo de
confianza Limite inferior 3,2895
para la media al
95% Limite superior | 3,9486
Mediana 3,6667
Desv. Tip. 0,35635

FUENTE: Cuestionario aplicado al director, docentes y personal administrativo de la IE Gregorio

2010 sobre Cultura Organizacional
ELABQRACION: Prapia
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Figura 15

Estabilidad
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INTERPRETACION

Los resultados guardan relacion con el indicador ESTABILIDAD
que implica que todo el personal de la institucion educativa prefiere un
ambiente de estabilidad institucional, en vez de asumir cambios. Se
encontré que es el personal administrativo el que muestra un valor mayor
(3,62), luego el personal docente de secundaria (3,02) y el personal
docente de primaria (2,94).4 El valor medio global del indicador fue de
3,05, que significa que el personal en su mayoria no le gusta la

estabilidad, prefieren aceptar los cambios y retos del entorno.

Los docentes indican categéricamente que busca en la Direccion
una persona que en verdad tenga cualidades, habilidades, competencias
para el cargo, y no solamente por su antigiiedad, también el aceptar que
se hacen necesarios el asumir los retos de los cambios del entorno. £En
cambio el personal administrativo denota que tiende a buscar la
estabilidad y no aceptar los retos del entorno (considera que ello es lo
mas adecuado, y que debe continuarse de esa forma). En conclusion,
se nota que la capacitacion de los docentes, les lleva efectivamente a
buscar hacer frente a las exigencias del entorno; por ello, se debe

aprovechar dicha oportunidad.
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4.2.2 Analisis global de la variable

Tabla 23

Analisis global sobre la cultura organizacional

Grupo

Ocupacional Estadistico
Cultura " Doc. Media 115,07
Organizacional Primaria Intervalo de

‘ confianza Limite inferior 111,15
para la media Limite superior
al 95% 1118,99
Mediana 113,50
Desv. Tip. 10,114
Doc. Media 118,64
Secundaria  |ntervalo de
confianza Limite inferior 115,15
para la media
al 95% Limite superior 122,14
Mediana 118,00
Desv. Tip. 11,637
Administrativo Media 118,57
Intervalo de
confianza Limite inferior 102,63
para la media
al 95% Limite superior 134,51
Mediana 122,00
Desv. Tip. 17,232

FUENTE: Cuestionario aplicado al director, docentes y personal administrativo de la IE Gregorio Albarracin

- 2010 sobre Cultura Organizacional.

ELABORACION: Propia
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ELABORAGION: Propia

Figura 16

Anadlisis global sobre la cultura organizacional
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INTERPRETACION

Dichos resultados permiten analizar las caracteristicas globales de
la cultura organizacional que existe en la institucion educativa Gregorio
Albarracin de Tacna, encontrandose un valor medio global de 117,39 con
una desviaciéon estandar de 11,656, que al ubicarlo en la Escala de

Valoracién previamente determinada cae entre 108 — 143 (cultura

organizacional adecuada).

En el diagrama de caja se aprecia algunas diferencias entre los
valores medios de las respuestas al relacionarlas por grupo ocupacional,
para determinar si dichas diferencias son significativas, aplicaremos la
Prueba de Duncan que busca determinar si existe una diferencia
significativa entre los grupos de analisis con respecto a la variable de

analisis, siendo las hipétesis estadisticas las siguientes:

Ho: No existe diferencia significativa entre las opiniones de los
grupos ocupacionales de la IE Gregorio Albarracin de Tacna sobre
su cultura organizacional

Hi: Si existe diferencia significativa entre las opiniones de los grupos
ocupacionales de la IE Gregorio Albarracin de Tacna sobre su

cultura organizacional

134 -



Tabla 24

Analisis de varianza

Pruebas de los efectos inter-sujetos

Variable dependiente; Cultura Organizacional

Suma de
cuadros tipo Media Significacion
Fuente i 9| cuadratica F
| Modelo corregido 231,105° 2 115,552 0,847 0,433
Interseccidn 18079,020 1 618079,020 | 4531,767 0,000
Grupo Ocupacional 231,105 2 115,552 0,847 0,433
Error 10501,883 77 136,388
Total 1113119,000 80
Total corregida 10732988 79

a. R cuadrado = 0,022 (R cuadrado comregida =-0,004)

FUENTE: Cuestionario aplicado al director, 1docentes y personal administrativo de la IE Gregorio Albarracin -
2010 sobre Cultura Organizacion2al.
ELABORACION: Propia

Tabla 25
Prueba de Duncan

Cultura Organizacional

Ducan b
Grupo Ocupacional N SUbCTJ unto
Doc. Primaria 28 115,07
| Administrativo 7 118,67
Doc. Secundaria 45 118,64
Significacion 0,436

Se muestran las medias para los grupos en subconjuntos homogeéneos basado en la suma de cuadrados fipo 1l
El termino error es la Media cuadralica (Ermor) = 136,388
a. Usa el tamafio muestral de la media armonica=14,941
b. Los tamafios de los grupes son distintos. Se empied la media armdnica de lps tamafios de los
grupos. No se garantizan los niveles de error tipo |
c. Alfa=0,05

FUENTE: Cuestionario aplicado al director, docentes y personal administrative de la [E Gregorie Albarracin -
2010 sobre Cultura Organizacional.
ELABORACION: Propia
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El reporte sobre el analisis de varianza nos proporciona un valor de
de F calculado de 0,847 (valor de p = 0,433) que implica que como el
valor de p > 5% (nivel de significancia}, por lo tanto se procede a no
rechazar Hg;, es decir, no existe una diferencia significativa entre las
respuestas proporcionadas por el personal de la institucion educativa

“Gregorio Albarracin” de Tacna, al analizarlos por grupos ocupacionales.

Ello se corrobora al analizar el reporte de la Prueba de Duncan,
dado que no se genera mas de un subconjunto, con lo cual, se asume la
no existencia de una diferencia significativa entre las respuestas
proporcionadas sobre la percepcién de las caracteristicas de la cultura

organizacional en la institucién educativa Gregorio Albarracin de Tacna.
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4.3 Analisis de resultados sobre el compromiso laboral

4.3.1 Analisis por indicador de la variable
Tabla 26

Compromiso afectivo

Grupo . Estadistico
Ocupacional
| Compromiso Doc. Media 3,5357
afectivo Primaria Intervalo de
confianza  Limite inferior 3,3388
para la
media al Limite superior
95% 3,7326
Mediana 3,6833
Desv. Tip. 0,50787
Doc. Media 3,4407
Secundaria Intervalo de
confianza  Limite inferior 3,2679
para la
media al
95% Limite superior 3,6136
Mediana 3,3333
Desv. Tip. 0,57533
Administrativo Media 3,5000
Intervalo de
confianza  Limite inferior 2,7554
para la
media al
95% Limite superior 4,2446
Mediana 3,8333
Desv. Tip. 0,80508

FUENTE: Cuestionario aplicado al director, docentes y personal administrativo de la IE Gregorio

2010 sobre Compromiso Laboral.
ELABORACION: Propia
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Figura 17

Compromiso afectivo
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INTERPRETACION

Los resultados permiten analizar el indicador denominado
COMPROMISO AFECTIVO que guarda relacion con la entrega del
trabajador hacia sus labores dentro de la institucién educativa, generada
por el carifio y empatia que se “respira” dentro de ella. Se encontré que es
el personal docente de primaria el que muestra un valor mayor (3,54),
luego el personal administrativo (3,50) y el personal docente de
secundaria (3,44). El valor medio global del indicador fue de 3,48, que
implica que el compromiso afectivo que caracteriza al personal de dicha

institucion educativa es adecuado.

Las respuestas obtenidas muestran una similitud entre los grupos
ocupacionales con respecto al hecho de que se sienten integrados y
ligados emocionalmente al prestigio del colegio, buscando proporcionar
un servicio educativo en constante mejora con la finalidad de mejorar los
indicadores educativos.En conclusién, se destaca que se esta formando
un fuerte sentimiento de pertenencia hacia el colegio, pero que se hace
necesario mejorar lo relacionado con que los problemas de la institucion
educativa afectan a todo la familia educativa, y no solamente son
problemas que deba afrontar el Director o el Consejo Educativo

Institucional.
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Tabla 27

Compromiso de continuidad

Grupo
Ocupacional Estadistico
Compromiso Doc. Media [ 3,0952
de Primaria Intervalo de
continuidad confianza Limite inferior 2,8967
glag%cl,z media Limite superior 32938
Mediana 3,0000
Desv. Tip. 0,51205
Doec. Media 3,0741
Secundaria Intervalo de
confianza Limite inferior 2,9549
para la media
al 95% Limite superior 3,1932
Mediana 3,1667
Desv. Tip. , 39657
Administrativo Media 2,8810
Intervalo de ,
confianza Limite inferior 2,3798
para la media |
al 95% Limite superior 3,3821
Mediana 2,6667
Desv. Tip. 0,54190

FUENTE: Cuestionario aplicado al director, docentes y personal administrativo de la IE Gregorio
Albarracin - 2010 sobre Compromiso Laboral.
ELABORAGION: Propia
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Figura 18

Compromiso de continuidad
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INTERPRETACION

Los resultados permiten analizar el indicador denominado
COMPROMISO DE CONTINUIDAD que implica que el trabajador se
siente vinculado a la institucién educativa porque ha invertido tiempo,
dinero, esfuerzo, y dejarla implicaria perderio todo. Se encontrd que es el
personal docente de primaria el que muestra un valor mayor (3,10), luego
el personal docente de secundaria (3,07) y el personal administrativo
(2,88). El valor medio global del indicador fue de 3,06, que implica que el
compromiso de continuidad que caracteriza al personal de dicha

institucién educativa no es el adecuado.

Las respuestas obtenidas muestran una similitud entre los grupos
ocupacionales con respecto al hecho de que a pesar de que reconocen el
prestigio del colegio y la labor que viene desarrollando su plana directiva
en la bisqueda de la mejora de la ensefanza, no ven que toda su carrera
profesional sea laborando solo alli, puesto que se tiene aspiraciones de
mejora profesional. Por lo tanto, es una tarea prioritaria de la Direccion, el
fortalecer los aspectos que realmente logren motivar al personal, para que
vislumbren que gran parte de su vida profesional sea en el colegio; para lo
cual, es prioritario asignarles responsabilidades de mediano y largo plazo

acordes con el PEI, buscando generar un sentido de compromiso.

-142 -



Tabla 28

Compromiso normativo

Grupo

Ocupacional Estadistico
Compromiso Doc. Media 3,3929
1normativo Primaria Intervalo de
confianza Limite inferior 3,2455
para la
media al Limite superior
95% 3,5402
Mediana 3,4167
Desv. Tip. 0,38010
Doc. Media 3,2037
Secundaria Intervalo de
confianza Limite inferior 3,0313
para la
media al
95% Limite superior 3,3761
Mediana 3,3333
Desv. Tip. 0,57394
Administrativo Media 3,5000
Intervalo de
confianza Limite inferior 3,2330
para la
media al
95% Limite superior 3,7670
Mediana 3,6667
Desv. Tip. 0,28868

FUENTE: Cuestionario aplicado al director, docentes y personal administrativo de la I[E Gregorio

Albarracin - 2010 sobre Compromiso Laboral.
ELABORACION: Propia
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Figura 19

Compromiso normativo
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INTERPRETACION

Los resultados permiten analizar el indicador denominado
COMPROMISO NORMATIVO que implica que el trabajador percibe su
compromiso porque existe un vinculo formal con la institucion educativa,
que es prioritaric cumplir, porque ello genera una contraprestacion
economica. Se encontré que es el personal administrativo el que muestra
un valor mayor {3,50), luego el personal docente de primaria (3,39) y el
personal docente de secundaria (3,20}. El valor medio global del indicador
fue de 3,30, que implica que el compromiso normativo que caracteriza al

personal de dicha institucién educativa es frecuente.

Existe similitud entre las respuestas de los grupos ocupacionales al
definir como un factor principal por la que laboran en el colegio, es porque
es un trabajo que le genera ingresos, es decir, principalmente les motiva
el generar ingresos para sus hogares, el cumplir con su labor sin mucho
esfuerzo. Por lo tanto, es una tarea prioritaria de la Direccién, el impulsar
factores que en verdad permitan motivar a su personal, como: entrega de
reconocimientos por el esfuerzo desarrollado en la busqueda de la mejora
de la comunidad educativa, felicitar las acciones destacadas, el
desarrollar talleres de capacitacion en coordinacién con instituciones del

Estado (que no generarian egresos a los interesados).
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4.3.2 Analisis global de la variable

Tabla 29

Andlisis global sobre el Compromiso Laboral

Grupo o
Och:)aciona[ Estadistico
Compromiso Doc. Media 60,14
|Laboral Primaria Intervalo de
“confianza Limite inferior 57,84
2?535‘52 media Limite superior 62,45
Mediana 59,50
Desv. Tip. 5,942
Doc. Media 58,31
Secundaria Intervalo de
confianza Limite inferior 56,25
para la media
al 95% Limite superior 60,37
Mediana 58,00
Desv. Tip. 6,845
Administrativo Media 59,29
Intervalo de
confianza Limite inferior 51,32
para la media
al 95% Limite superior 67,25
Mediana 61,00
Desv. Tip. 8,616

FUENTE: Cuestionario aplicado al director, docentes y personal administrativo de ia IE Gregorio

Albarracin - 2010 scbre Compromiso Laboral.

ELABORACION: Propia.
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Figura 20

Analisis global sobre el compromiso laboral
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INTERPRETACION

Dichos resultados permiten analizar las caracteristicas globales del
compromiso laboral que existe en la institucion educativa Gregorio
Albarracin de Tacna, enconirandose un valor medio global de 59,04 con
una desviacion estandar de 6,674, que al ubicarlo en la Escala de
Valoracion previamente determinada cae enfre 54 — 71 (compromiso

laboral adecuado).

En el diagrama de caja se aprecia algunas diferencias entre los
valores medios de las respuestas al relacionarlas por grupo ocupacional,
para determinar si dichas diferencias son significativas, aplicaremos ofra

vez la Prueba de Duncan, siendo las hipétesis estadisticas las siguientes:

Ho: No existe diferencia significativa entre las opiniones de los
grupos ocupacionales de la IE Gregorio Albarracin de Tacna sobre
su compromiso laboral

H¢: Si existe diferencia significativa entre las opiniones de los grupos
ocupacionales de la IE Gregorio Albarracin de Tacna sobre su

compromiso laboral
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Tabla 30
Analisis de Varianza

Pruebas de los efectos inter-sujetos

Variable dependiente: Compromiso Laboral

Sumade
cuadros tipo Media Significacion
Fuente it gl cuadratica F
Modelo corregido 58,386 2 29183 0,650 0,525
Interseccién 157332,638 1 157332,638 | 3500,826 0,000
| Grupo Ocupacional 58,386 2 29,193 0,650 0,525
Error 3460,502 77 44,842
Total 282353,000 80
Total corregida 3518,888 79

a. R cuadrado = 0,017 (R cuadrado corregida = -0,008)

FUENTE: Cuestionario aplicado al director, docentes y personal administrativo de la IE Gregorio Albarracin -
2010 sobre Culiura Grganizacion2al.
ELARORAGION: Propia

Tabla 31
Prueba de Duncan

Compromiso Laboral

Ducan ab.e
. Subconjunto
Grupo Ocupacional N 1 !
Doc. Primaria 45 58,31
| Administrativo 7 58,29
Doc. Secundaria 28 60,14
Significacion 0,487
Se muestran las medias para los grupos en subconjuntos homogéneos basado en la suma de cuadrados
tipo lil
El tarmino error es la Media cuadratica (Error) = 44,942
a. Usa el tamano muestral de la media amadénica=14,941
b. Los tamarios de los grupos son distintos. Se empled la media arménica de los tamarios de
los grupos. No se garantizan los niveles de error fipo |
¢.  Alfa= 0,05

FUENTE: Cuestionario aplicado al director, docentes y personal administrativo de la IE Gregorio Albarracin -
2010 sobre Compromiso Laboral.
ELABORACION: Propia
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El reporte sobre el andlisis de varianza nos proporciona un valor de
de F calculado de 0,650 (valor de p = 0,525) que implica que como el
valor de p > 5% (nivel de significancia), por lo tanto se procede a no
rechazar Ho, es decir, no existe una diferencia significativa entre las
respuestas proporcionadas por el personal de la institucion educativa

Gregorio Albarracin de Tacna, al analizarlos por grupos ocupacionales.

Ello se corrobora al analizar el reporte de la Prueba de Duncan,
dado que no se generan mas de un subconjunto, con lo cual, se asume la
no existencia de una diferencia significativa entre las respuestas
proporcionadas sobre la percepcion de las caracteristicas del compromiso

laboral en la institucion educativa Gregorio Albarracin de Tacna.

44 Relacién entre la cultura organizacional y el compromiso

laboral

Para determinar la existe de una relacion entre las variables
analizadas, se aplico el Coeficiente de Correlacion de Pearson, para lo

cual, se plantean las siguientes hipotesis:

Hg: No existe relacidon entre las variables

Hi: Si existe relacion entre las variables
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Tabla 32

Coeficiente de Correlacion de Pearson

Correlaciones
Cultura Compromiso
Organizacional Laboral

Cultura 0,741*
Organizacional Correlacion de Pearson . 1 , 0,000

Sig. (bilateral) 80

N 80
Compromiso 1
Laboral Correlacion de Pearson 0,741**

Sig. (bilateral) 0,000

N 80 80

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: Elaboracién propia

El valor de r = 0,741 (valor de p = 0,000), que implica que existe
una relacion directa entre la cultura organizacional y el compromiso
laboral que caracteriza al personal de la institucion educativa Gregorio
Albarracin de Tacna; ademas dicha relacion es signiﬁcativa puesto que el
valor de p < 5% (nivel de significancia); por lo tanto, se procede a

rechazar la Ho.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1 Discusion de resuitados

Montero en 1997, en su trabajo denominado “Factores de la
cultura organizacional, su relacion en la satisfaccion de los médicos
y los pacientes en la consulta externa”, precisa que los factores de la
cultura organizacional focalizados a mejorar fueron: La falta de
identificacion institucional de los médicos, la falta de una adecuada
estructura, la faita de mayores oportunidades para desarrollar las
iniciativas, y consecuentemente mejorar la satisfaccion del paciente.
Ademas, se requiere de una consolidacion de los procesos organizativos
por medio de establecimiento de procesos, normas, reglas vy
procedimientos flexibles que definan las principales acciones técnicas y
conductuales dei médico en la consulta, a fin de mejoraf la puntualidad y

calidad en la consulta médica, asi como de los servicios de apoyo.



En el presente trabajo de investigacion se encontré que el nivel de
cultura organizacional que caracteriza a la institucién educativa Gregorio
Albarracin de Tacna es adecuado; precisando que los aspectos a mejorar
fueron los siguientes: La poca tolerancia a los conflictos internos y de
propener alternativas para darles solucion, la percepcion de la existencia
de poca estabilidad en la toma de decisiones que asume la direccion, la
no existencia de equipos de trabajo y de solamente grupos de trabajo, y ia
poca identificacién del personal con los objetivos y el alineamiento

estratégico de su colegio.

Como se puede apreciar, existe una coincidencia en ambos
trabajos de investigacion en precisar, que los aspectos de la cultura
organizacional a mejorar guardan relacion con la identificacion del
personal para con los objetivos institucionales, y principalmente la falta de

equipos de trabajos que faciliten la consecucion de la metas de trabajo.

En lo que respecta al compromiso laboral, Meyer y Allen citados
por (Arias, 2001) proponen tres dimensiones: Compromiso afectivo
(deseo), que implica los lazos emocionales que las personas forjan con la
organizacion, refleja el apego emocional al percibir la satisfaccion de

necesidades (se sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion);
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Compromiso de continuacién (necesidad), que implica el reconocimiento
de la persona de la existencia de pocas oportunidades de encontrar otro
empleo, si decidiera renunciar a la organizacién; compromiso normativo

(deber), que implica la lealtad a la organizacién, en un sentido moral.

En el presente trabajo de investigacion se encontré que el nivel de
compromiso laboral que caracteriza a la institucion educativa Gregorio
Albarracin de Tacna es adecuado; precisando que los aspectos a mejorar
fueron los siguientes: El bajo nivel de compromiso de continuidad, que
implica que el personal docente si se le presentara una mejor oportunidad
laboral no lo pensaria dos veces y dejaria el colegio; y el regular nivel del
compromiso normativo, que refleja la poca lealtad para con la institucion y

sus directivos.

5.2 Contraste de hipotesis

5.2.1 Hipdétesis especificas

a) Ho: El tipo de cultura organizacional que caracteriza a la institucién
educativa Gregorio Albarracin de Tacna, no es débil.
Hi: El tipo de cultura organizacional que caracteriza a la institucion

educativa Gregorio Albarracin de Tacna, es débil.
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Para contrastar la presente hipétesis se definio en el cuadro 05 una
escala de valoracién, de donde valores comprendidos entre 36 — 71
y 72 — 107 implicaban una cultura crganizacional muy inadecuada
o inadecuada respectivamente (es decir, una cultura débil) y
valores entre 108 — 143 y 144 — 180 una cuftura organizacional
adecuada o muy adecuada respectivamente (es decir, una cultura
fuerte). Del analisis estadistico de los resultados se obtuvo los

siguientes valores:

Estadistico

Cultura
Organizacional Media | 117,39
Intervalo de confianza Limite inferior 114,79
Para la media al 95%  Limite superior] 119,98

Desv. tip. 11,656

Fuente: Elaboracién Propia

Se aprecia el valor medio global de 117,39 con una desviacion
estandar de 11,656, (que genera un intervalo de confianza al 95%
de limites 114,79 y 119,98) que al ubicarlo en la Escala de

Valoracion cae entre 109 — 144 (cultura organizacional

adecuada).

Por lo tanto, no se rechaza Hp.
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b) Ho: El nivel de compromiso laboral que caracteriza al personal de la
institucion educativa Gregorio Albarracin de Tacna, no es bajo.
H1: El nivel de compromiso laboral que caracteriza al personal de la

institucion educativa Gregorio Albarracin de Tacna, es bajo.

Para contrastar la presente hipétesis se defini6é en el cuadro 08 una
escala de valoracion, de donde vaiores comprendidos entre 18 — 35
y 36 — 53 implicaban un compromiso laboral muy inadecuado o
inadecuado respectivamente (es decir, un compromiso bajo) y
valores entre 54 — 71 y 72 — 80 un compromiso laboral adecuado o
muy adecuado respectivamente (es decir, un compromise alte). Del

analisis estadistico de los resultados se obtuvo los siguientes

valores:
Estadistico
Compromiso
Laboral Media 59,04

Intervalo de confianza Limite inferior 57,55
Para la media al 95% Limite superior} 60,52

Desv. tip. 6,674

Fuente: Elaboracidn propia
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Se aprecia el valor medio global de 59,04 con una desviacion
estandar de 6,674, (que genera un intervalo de confianza al 95%
de limites 57,55 y 60,52) que al ubicarlo en la Escala de Valoracion

cae entre 54 — 71 (compromiso laboral adecuado).

Por lo tanto, no se rechaza Hp.

c¢) Ho: La cultura organizacional no incide significativamente sobre el
compromiso laboral que caracteriza al personal de la institucion
educativa “Gregorio Albarracin” de Tacna. |
H:: La cultura organizacional incide significativamente sobre el
compromiso laboral que caracteriza al personal de la institucién

educativa Gregorio Albarracin de Tacna.

Para contrastar dicha hipotesis aplicamos el estadistico “chi-

cuadrado”, cuyos resultados se muestran en el siguiente cuadro:

Ho: Existe independencia entre las variables

Hi: Existe dependencia entre las variables
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Tabla 33

Prueba Chi-cuadrado

Cultura Organizacional
9 Total
Cultura Cultura
1 Inadecuada | adecuada
Compromiso Compromiso 9 11 20
Laboral inadecuado 11,3% 13,8% 25,0%
Compromiso 13 47 60
adecuado 16,3% 58,8% 75,0%
Total 22 58 80
27,5% 72,5% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. Sig. Sig.
Valor gl | asintdética | exacta | exacta
(bilateral) | (bilateral) | (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 4,096° 1 0,043
Correccion por continuidad 3,009 1 0,083
Razoén de verosimilitudes 3,863 1 0,049
Estadistico exacto de Fisher 0,080 0,044
Asociacion lineal por lineal 4,045 1 0,044
N de casos validos 80

a. Calculado solo para una tabla de 2x2

b. 0 casillas (,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es 5,50

FUENTE: Reporte del SPSS 15,0
ELABORACION: Propia
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Como se aprecia el valor del chi-cuadrado calculado es 4,096
(valor de p = 0,043); por lo tanto, como el valor de p < 0,05 (nivel
de significancia) se determina que se rechaza Hy, es decir, que la
cultura organizacional incide significativamente sobre el
compromiso laboral del personal de la instituciéon educativa
Gregorio Albarracin de Tacna, considerando un nivel de confianza
del 95%.

Por lo tanto, se rechaza H,.

5.2.2 Hipétesis general

Ho: La cultura organizacional no se relaciona de forma directa con el
compromiso laboral que caracteriza al personal de la institucion educativa
Gregorio Albarracin de Tacna.

Hi: La cultura organizacional se relaciona de forma directa con el
compromiso laboral que caracteriza al personal de la institucién educativa

Gregorio Albarracin de Tacna.
Para lo cual, se aplica los resultados del cuadro 32 que establece

que el valor del coeficiente de correlacion de Pearson es de r = 0,741

(valor de p = 0,000), que implica que existe una relacién directa entre la
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cultura organizacional y el compromiso laboral que caracteriza al personal
de la instituciéon educativa Gregorio Albarracin de Tacna; ademas dicha
relacion es significativa puesto que el valor de p < 5% (nivel de

significancia).

Por lo tanto, se rechaza H,.
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CONCLUSIONES

PRIMERA

Existe una relacion directa y significativa entre la cultura
organizacional'y el compromiso laboral que caracteriza al personal de la

institucion educativa Gregorio Albarracin de Tacna.

SEGUNDA

La cultura organizacional que caracteriza al colegio presenta
caracteristicas adecuadas; siendo los indicadores que tuvieron mayores
valores medios fueron: atencién a los detalles (3,60), enfoque hacia las

personas (3,49) y enfoque hacia un sistema abierto {3,47).



TERCERA
En lo que respecta al nivel de compromiso laboral se concluye que
es adecuada; siendo el indicador compromiso afectivo (3,48) el de mayor

valor.
CUARTA

El nivel de cultura organizacional es adecuado e incide e incide
significativamente sobre el compromiso laboral del personal de la

institucion educativa Gregorio Albarracin de Tacna, considerando un nivel

de confianza del 95%.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA

Existe una relacion directa entre las variables investigadas; se
recomienda a la Direccién de la institucién educativa Gregorio Albarracin
de Tacna: Desarrollar talleres periédicos con todo el personal, en donde
se debata y analice la problematica de Ila institucion educativa,
centrandose en tomar en cuenta el aporte de cada uno de los miembros
del colegio, con la finalidad de elevar el compromiso; ello debe reforzarse
con la realizacion de evaluaciones a los niveles de avance y; determinar

escalas de recompensa que permita motivar al personal.

SEGUNDA

Para mejorar las caracteristicas de la cultura organizacional
existente en la institucion educativa Gregorio Albarracin de Tacna, se
hace necesario proponer los siguientes aspectos que la Direccion del

colegio deberia implementar: El desarrollo de proyectos innovadores que



permita mejorar las competencias del personal, ademas de conseguir
resultados que tributan a la consecucién de los objetivos organizacionales

con su ejecucion.
TERCERA

En lo que se refiere a la mejora del compromiso laboral del
personal docente y administrativo de la institucion educativa Gregorio
Albarracin de Tacna, se recomienda que la Direccién del colegio debiera
implementar: Un plan de capacitacion del personal, en base a las
habilidades y destrezas que muestra el personal, impulsar el desarrollo de
proyectos, que sean trabajados por los docentes con la finalidad de elevar
la calidad de ensefianza en la institucién, tendiendo a la mejora de los

aprendizajes.
CUARTA

También se recomienda que la direccion del colegio deba
implementar una mejora del proceso de comunicaciéon con el personal y

buscar una mayor interrelaciéon entre ellos y una mayor participacién en

los temas de direccion y gestién; se hace necesario por tanto, que se
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desarrollen actividades extra — laboral de confraternidad que busquen
fortalecer una relacion holistica entre el personal y sus directivos, ello

permitira disminuir los niveles de resistencia al cambio.
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ANEXOS



ANEXO 01: EVALUACION DEL TIPO DE CULTURA
ORGANIZACIONAL

OBJETIVO: EIl presente cuestionario tiene por finalidad identificar el tipo de
cultura organizacional que posee la institucion educativa.

INSTRUCCIONES: A continuacion se presenta una lista de proposiciones.
Responda en la medida que se ajuste a la realidad institucional. Recuerde que el
presente cuestionario es anénimo. Donde:

Totalmente de acuerdo =5
De acuerdo =4

Indeciso = 3

En desacuerdo = 2
Totalmente en desacuerdo = 1

() 25, (o LI CONDICION LABORAL: ....c.coeeeneennnnnnnnns
ANOS DE EXPERIENCIA: ......... NIVEL: oo eeeemeeeene

01 | El personal prefiere trabajar en un escenario donde el directorno|{1 |2 |3 |4 |5

se meta con ellos.

02 |El personal de un area sabe muy poco de las otras areas dela|1 |2 |3 |4 |5

institucion educativa.

03 |Preferimos que nuestra identidad y posiciéon se derive de mi|1 |2 {3 (4 (5
experiencia profesional y no de la organizacién que me emplea.

04 | Nos gusta formar parte de un equipo y que nuestro rendimiento (1 (2 13 (4 |5

se evaltie en términos de mi contribucién al equipo.

05 | Cada uno trata de cumplir sus funciones independientementede |1 |2 |13 |4 |5

los demas.
06 | Dificiimente podemos ponernos de acuerdo. 1 (2134
07 | Nos gusta trabajar en proyectos donde todos participamos. 112134

08 [Muchas veces se toman decisiones que afectan el trabajo de los | 1
demas.

09 |Muchas de las decisiones que toma la direccibn son|1 |2 |3 |4 |5
desmotivadoras.
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10

La direccion propicia que las cosas se hagan previa
coordinacion entre las areas.

1

A los jefes de areas les agrada coordinar las acciones.

12

En esta organizacién solo se aplica los reglamentos con fines de

represion personal.

13

El estilo de direccion se basa en el respeto a los reglamentos
institucionales.

14

Los miembros de la institucion educativa infringen las normas

permanentemente.

15

Nos agrada la emocién y la excitacién de enfrentar riesgos.

16

La direccién respalda todos los proyectos innovadores aunque
estos signifiquen un alto riesgo institucional.

17

La direccion mantiene una politica de incentivos para todos

aquellos que se involucren en proyectos de innovacion.

18

En esta institucion el requisito indispensable para asumir un
cargo se basa en la antigtiedad.

19

Los incentivos son distribuidos segin las acciones destacables.

20

Para lograr un cargo hay que ser muy amigo de los directivos.

21

La direccion propicia que el personal trate abiertamente las
discrepancias, criticas y enfrentamientos.

22

Ante los confiictos, es Ila direccibn quien promueve

inmediatamente el didlogo entre las partes.

23

Se propicia mucho las bolas de comentarios (chisme) en vez de

enfrentar abiertamente los problemas personales.

24

Muchos de los proyectos iniciados son desestimados o dejados
de lado sin ser acabados por el poco respaldo de la direccion.

25

La direccion enfoca su atencién mas en los procesos que en los
resultados que se puedan obtener del trabajo que hacemos.

26

Mantenemos un diagnéstico actualizado y serio sobre las

variables del entorno.

27

Siempre estamos preparados para enfrentar las nuevas

contingencias que se nos presentan.

28

La institucién educativa se mueve en funcién de las tendencias
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que presenta nuestro entorno,

29

A cada una de las actividades que hacemos le ponemos mucha
atencion.

30

Nos gusta que las actividades, por pequefias que sean, se
hagan con cuidado y precisién.

31

Existe una alta competencia por hacer las cosas bien.

32

Prefiero limitarme a cumplir mis funciones y evitarme los

problemas.

33

Soy complaciente con las decisiones de la direccion y asi me

evito de problemas.

Permitimos que nuestros directivos nos sigan dirigiendo, por
respeto a su antigiledad, aunque esto nos viene significando
poco desarrollo.

35

Preferimos que la estabilidad institucional se mantenga igual, a
que se emprendan cambios dramaticos en el colegio.

36

Estamos bien como venimos trabajando.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 02: CUESTIONARIO DE COMPROMISO LABORAL

A continuacién encontrarad una serie de enunciados con relacién a su trabajo. Se
solicita su opinidn sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente cada
enunciado, coloque el ndmero que corresponda a su opinion; en base al
siguiente criterio:

Totalmente de acuerdo = 5

De acuerdo =4

Indeciso = 3

En desacuerdo = 2

Totalmente en desacuerdo = 1

10, (o LT CONDICION LABORAL: ......oeceerereeennn.
ANOS DE EXPERIENCIA: ....c.... NIVEL: «ocoveeeeeiiieeececceeeeeaerens

. Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta |L.E.

. Realmente siento como si los problemas de la |.E. fueran mios.

. Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi |.E.

. Me siento ligado emocionalmente a mi LLE.

. Me siento integrado plenamente en mi |.E.

. Esta |E significa personalmente mucho para mi.

. Hoy permanecer en esta |.E., es una cuestién tanto de necesidad
como de deseo. { )

(

~NoOoh N =
S~
e T T N

8. Seria muy duro para mi, dejar esta IE, inclusive si lo quisiera. )
9. Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi |.E. en
estos momentos. ( )

10. Siento como si tuviera muchas opciones de trabajo, pero no tanto

como para pensar en salir de mi L.E. { )
11. Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la |L.E., podria haber

considerado trabajar en otro sitio. ( )
12. Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta |.E., es

la inseguridad que representan las alternativas disponibles. ( )
13. Siento obligacion alguna de permanecer en mi actual trabajo. ( )
14. Adn si fuera por mi beneficio, sienfo que no estaria bien dejar mi

|.LE. ahora. { )
15. Me sentiria culpable si dejara mi |.E. ahora. ( )
16. Esta |.E. merece mi lealtad. ( )

17. No abandonaria mi I.E. en estos momentos, porque tengo un
sentimiento de obligacion hacia las personas que trabajanen ella.  ( )
18. Estoy en deuda con ia |.E. ( )

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 03: PLAN DE CAPACITACION DOCENTE

.- DATOS GENERALES

1.1 Direccion Regional de Educaciéon -~ : TACNA

1.2 Unidad de Gestiéon Educativa Local : TACNA

1.3 Institucion Educativa : Coronel Gregorio
Albarracin

Il.- DENOMINACION

e “Promoviendo al desarrollo y superacion académica y profesional

de los docentes”

Il. AREA ESTRATEGICA
¢ Técnico pedagégico

IV. ORGANO /EQUIPO RESPONSABLE
e Sub — Direccién de primaria

e Sub - Direccion de Secundaria

e Equipo Técnico Pedagdgico
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V.- JUSTIFICACION

Que es necesaria la capacitacion permanente del Personal
Directivo y Docente, a través de jornadas pedagégicas que nos
permita elevar el rendimiento profesional docente y el rendimiento
académico de nuestros estudiantes, en tal sentido, el presente pian
lograra desarrollar una cultura organizativa, democratica y eficiente,
con responsabilidades bien definidas dentro de la Institucion
Educativa para promover la participacion responsable y de
comunicacion transparente entre los miembros de la comunidad

educativa.

VI. OBJETIVO:

a) Contribuir al desarrollo y superacién académica y profesional de los
docentes.

b) Promover el intercambio pedagégico, cultural y social entre los
profesores.

c) Exponer las estrategias y metodologias utilizadas durante los
talleres y seminarios.

d) Estimular la actualizacion docente a fin de desarrollar su labor

acorde a las nuevas estrategias educativas.
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VIl. COBERTURA Y ALCANCE:

7.1 Metas de atencion
. Docentes del nivel secundario

° Docentes del nivel primario

o Trabajadores administrativos

7.2 Metas de Ocupacion
. Sub —-Direccién de Primaria

. Sub-Direcciéon de Secundaria
° Equipo de especialistas de la UGEL-Tacnay de la DRET

o Centro de Capacitacion CICEF

Viil. CRONOGRAMA

CRONOGRAMA

ACTIVIDADES
MIAIM{J|J|A|S|O|N

1. LaFuerzade la Integracion y el
Trabajo en Equipo X

2. Etica Profesional y Educacion en
Valores. X

3. Cémo elaborar un plan
estratégico de transformacion X
escolar

4. Capacitacién y Proyecto
Innovador en el Desarrollo de
Ambientes de Aprendizaje para la XXX XiIX|IX|IXIx
Educacion Inclusiva
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Aprender a Ensefiar a Aprender

Competencia Lectora: un Enfoque
para la Vida y el Aula

Estandares y Herramientas
Lectoras para un Aprendizaje
Efectivo y Transversal

Planeacion del Aprendizaje en
Funcién de las Caracteristicas y
Necesidades de los alumnos

Capacitacion y Proyecto
innovador en el Aprendizaje y
Herramientas para el Desarrollo
de una Cultura Ambiental, paseo:
Visita a los ecosistemas del litoral
tacneiio.

10.

Herramientas Metodolégicas para
la Formacion Basada en
Competencias

1.

La Tecnologia y el sentido de los
medios en la Ensefianza y el
Aprendizaje

12.

Competencias para una
Evaluacién Integral

13.

Planeacion del Aprendizaje en
Funcion de las Caracteristicas y
Necesidades de los alumnos:
Paseo a los bafos termales

IX. RECURSOS
9.1 RECURSOS HUMANOS

e Sub-Director de Primaria
e Sub-director de Secundaria

e Equipo técnico pedagogico

e Equipo de especialistas de la UGEL-Tacna y de la DRET

e Equipo de Capacitacién del CICEF

-182-

Tacna, Abril 2013




ANEXO N° 04: REPORTES

SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL

El personal prefiere trabajar en un escenario donde el

director no se mete con ellos.

Pregunta 01 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 1,3%
En desacuerdo 12 15,0%
Indeciso 42 52,0%
De acuerdo 19 23,8%
Totalmente de acuerdo 6 7,5%
Total 80 100,0%

El personal de un drea sabe muy poco de las otras areas

de la institucién educativa.

Pregunta 02 Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 13,8%
Indeciso 53 66,3%
De acuerdo 12 15,0%
Totalmente de acuerdo 4 5,0%
Total 80 100,0%

Preferimos que nuestra identidad y posicion se derive de
mi experiencia profesional y no de ia organizacién que me

emplea.
Pregunta 03 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 3,8%
En desacuerdo 18 22,5%
Indeciso 30 37,5%
De acuerdo 15 18,8%
Totalmente de acuerdo 14 17,5%
Total 80 100,0%
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Nos gusta formar parte de un equipo y que nuestro

rendimiento se evaltie en términos de mi contribucién al

equipo.
Pregunta 04 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2,5%
En desacuerdo 13 16,3%
Indeciso 32 40,0%
De acuerdo 24 30,0%
Totalmente de acuerdo 9 11,3%
Total 80 100,0%
Cada uno trata de cumplir sus funciones
independientemente de los demas
Pregunta 05 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 5,0%
En desacuerdo 25 31,3%
Indeciso 26 32,5%
De acuerdo 19 23,8%
Totaimente de acuerdo 6 7,5%
Total 80 100,0%
Dificilmente podemos ponernos de acuerdo
Pregunta 06 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 3,8%
En desacuerdo 15 18,8%
Indeciso 38 47,5%
De acuerdo 10 12,5%
Totalmente de acuerdo 14 75
0,
Total 80 100,0%

Nos gusta trabajar en proyectos donde todos participamos

Pregunta 07 Frecuencia

Porcentaje
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Nos gusta trabajar en proyectos donde todes participamos

Pregunta 07 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 8 10,0%
En desacuerdo 15 18,8%
Indeciso 30 37,5%
De acuerdo 14 17,5%
Totalmente de acuerdo 13 16,3%
Total 80 100.0%

Muchas veces se toman decisiones que afectan
el trabajo de los dema4s.

Pregunta 08 Frecuencia Porcentaje
Totaimente en desacuerdo 1 1,3%
En desacuerda 11 13,85
Indeciso 36 45,0%
De acuerdo 18 22,5%
Totalmente de acuerdo 14 17.5%
Total 30 100,0%

Muchas de las decisiones que toma {2 direccién son

desmotivadoras
Pregunta 09 Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 10 12.5%
En desacuerdo 25 31,3%
Indeciso 35 43,8%
De acuerdo 10 15,5%
Totalmente de acuerdo

80 100,0%

Total

La direccién propicia que las cosas se hagan previa

coordinacién entre las areas.

Pregunta 10 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2.5%
En desacuerdo 17 21.3%
Indeciso 28 35,0%
De acuerdo 26 32,5%
Totalmente de acuerdo 7 8,8%
Total 80 100,0%
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A los jefes de areas les agrada coeordinar las acciones.

Pregunta 11 Frecuencia Poarcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 5,0%
En desacuerdo 12 15,0%
Indeciso 27 33,8%
De acuerdo 3 38,8%
Totalmente de acuerdo 6 7.5%
Total 80 100.0%

En esta organizacién solo se aplica loa reglamentos con
fines de represién personal

Pregunta 12 Fracuencia Porcentaje
En desacuerdo 15 18,8%
Indeciso M 42 5%
De acuerdo 14 17,5%
Totalmente de acuerdo 17 21,3%
Total 80 100,0%

El estilo de direccion se basa en el respefo a los
reglamentos instilucionales.

Pregunta 13 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 1,3%
En desacuerdo 9 11,3%
Indeciso 28 35.0%
De acuerdo 16 20,0%
Totalmente de acuerdo 26 32 6%
Total 80 100,0%

Los miembros de la institucién educativa infringen las
nomas permanentemente,

Pregunta 14 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 6,3%
En desacuerdo 20 250%
Indeciso 22 27,5%
De acuerdo 25 31,3%
Totalmente de acuerdo 8 10,0%
Total 80 100,0%

- 186 -




Nos agrada la emocion v Ia excitacién de enfrentar riesgos.

Pregunta 15 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 6 7.5%
En desacuerdo 22 27 5%
Indeciso a2 40,0%
De acuerdo 14 17.5%
Totalmente de acuerdo 6 7.5%
Total 80 100,0%

La direccién respalda tedos los proyectos innovadores
aungue estos signifiquen un alto riesgo institucional.

Pregunta 16 Frecuencla Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2.5%
En desacuerdo 10 12,5%
Indeciso 34 42 5%
De acuerdo 23 28,8%
Totalmente de acuerde " 13,8%
Total 80 100,0%

La direccidn mantiene una politica de incentivos para todos
aquellos que se Involucren en proyectos de innovacidn.

Pregunta 17 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 11 13.8%
En desacuerdo 17 21,2%
Indeciso az 40,0%
De acuerdo 12 15,0%
Totalmente de acuerdo 8 10,0%
Total 80 100,0%

En esta institucion el reguisito indispensable para asurmir

un cargo se basa en la antigliedad.

Pregunta 18 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 10 12,5%
En desacuerdo 14 17,5%
Indeciso 20 25,0%
De acuerdo 25 31,3%
Totalmente de acuerdo 11 13,8%
Total 80 100,0%
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Los incentivos son distribuidos segin las acciones
destacables.

Pregunta 19 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2,5%
En desacuerdo 25 31,3%
Indeciso 42 52,5%
De acuerdo 6 7,5%
Totalmente de acuerdo 5 6,3%
Total 80 100,0%

Para lograr un cargo hay que ser muy amigo de los

Directivos.
Pregunta 20 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 6,3%
En desacuerdo 3 3,8%
Indeciso 22 27,5%
De acuerdo 14 17,5%
Totalmente de acuerdo . 36 45,0%
Total 80 100,0%

La direccién propicia que el personal trate abiertamente
las discrepancias, criticas y enfrentamientos.

Pregunta 21 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 10 12,5%
En desacuerdo 18 22,5%
Indeciso 25 31,3%
De acuerdo 23 28,8%
Totalmente de acuerdo 4 5,0%
100,0%
Total 80
Ante los conflictos, es la direccién quien promueve
inmediatamente el dialogo entre las partes.
Pregunta 22 Frecuencia | _Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 10 12,5%
En desacuerdo 17 21,3%
Indeciso 38 47,5%
De acuerdo 8 10,0%
Totalmente de acuerdo 7 8,8%
Total 80 100,0%
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Se propicia mucho las bolas de comentarios (Chisme) en
vez de enfrentar abiertamente los problemas personales.

Pregunta 23 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 6,3%
En desacuerdo 14 17.5%
Indeciso 28 35,0%
De acuerdo 15 18,8%
Totaimente de acuerdo 18 22,5%
Total 80 100,0%

Muchos de los proyectos iniciados son desestimados o
dejados de lado sin ser acabados por el poco respaldo de

la direccion.
Pregunta 24 Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 9 11,3%
Indeciso 25 31,3%
De acuerdo 22 27,5%
Totalmente de acuerdo 24 30,0%
Total 80 100,0%

La direccion enfoca su atencion mas en los procesos que
en los resultados que se puedan obtener del trabajo que

hacemos.
Pregunta 25 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 1,3%
En desacuerdo 19 23,8%
Indeciso 39 48,8%
De acuerdo 18 22,5%
Totaimente de acuerdo 3 3,8%
Total 80 100,0%
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Mantenemos un diagndstico actualizadoe y serio sabres las
variables del entorno.

Pregunta 26 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 5,0%
En desacuerdo 12 15,0%
Indeciso 3 38,8%
De acuerdo 23 28,8%
Totalmente de acuerdo 10 12.5%
Totaj 80 100,0%

Siempre estamos preparados para enfrentar las nuevas
contingencias que se nos presentan.

Pregunta 27 Frecuancia Porcentajo
En desacuerdo 7 B,8%
Indeciso 20 25,0%
De acuerdo 32 40,0%
Totalmente de acuerdo 21 26,3%
Total 80 100,0%

La institucién educativa se mueve en funcién de las

tendencias que presenta nuestro eniormno.

Pregunta 28 Frecuencia Porgentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2.5%
En desacuerdo 9 11,3%
Indeciso 40 50,0%
De acuerdo 23 28,8%
Totaimente de acuerdo 6 7.6%
Total 80 100,0%

A cada una de las actividades que hacemos le ponemos

mucha atencién.

Pregunta 29 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 5,0%
En desacuerdo 10 12,5%
Indeciso 17 21,3%
De acuerdo 33 41,3%
Totalmente de acuerdo 16 20,0%
Total 80 100,0%
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Nos gusta que las actividades, por pequerias que sean, se
hagan con cuidado y precisién.

Pregunta 30 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2,5%
En desacuerdo 9 11,3%
Indeciso 26 32,5%
De acuerdo 24 30,0%
Totalmente de acuerdo 19 23,8%
Total 80 100,0%

Existe una alta competencia por hacer las cosas bien.

Pregunta 31 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 3,8%
En desacuerdo 10 12,5%
Indeciso 26 32,5%
De acuerdo 22 27,5%
Totalmente de acuerdo 19 23,7%
Total 80 100,0%

Prefiero fimitarme a cumplir mis funciones y evitarme los

problemas.
Pregunta 32 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 6,3%
En desacuerdo 18 22,5%
Indeciso 33 41,3%
De acuerdo 16 20,0%
Totalmente de acuerdo 8 10,0%
Total 80 100,0%

Soy complaciente con las decisiones de Ia direccion y asi
me evito de problemas

Pregunta 33 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 1,3%
En desacuerdo 19 23,8%
Indeciso 34 42,5%
De acuerdo 16 20,0%
Totalmente de acuerdo 10 12,5%
Total 80 100,0%
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Pemitimos que nuestros directivos nos sigan dirigiendo.

Pregunta 34 Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 11 13,8%
En desacuerdo 18 22,5%
Indeciso 30 37,5%
De acuerdo 11 13,8%
Totalmente de acuerdo 10 12,5%

100,0%

Total 80

Preferimos que la estabilidad institucional se mantenga
igual, a que se emprendan cambios dramaticos en el colegio.

Pregunta 35 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 7 8,8%
En desacuerdo 20 25,0%
Indeciso 24 30,0%
De acuerdo 14 17,5%
Totalmente de acuerdo 15 18,8%
Total 80 100,0%

Estamos bien como venimos trabajando.

Pregunta 36 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 9 11,3%
En desacuerdo 10 12,5%
Indeciso 31 38,8%
De acuerdo 22 27,5%
Totalmente de acuerdo 8 10,0%
Total 100% 100,0%
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ANEXO N° 05: REPORTES SOBRE COMPROMISO LABORAL

Estaria feliz si pasara el resto de mi vida en esta |.E.

Pregunta 01 Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 12 15,0%
Indeciso 38 47,5%
De acuerdo 14 17,5%
Totalmente de acuerdo 16 20,0%
Total 80 100,0%

Realmente siento como si los problemas de la |.E. fueran

mios.
Pregunta 02 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2,5%
En desacuerdo 10 12,5%
Indeciso 27 33,8%
De acuerdo 30 37,5%
Totalmente de acuerdo 11 13,8%
Total 80 100,0%

Experimento un fuerte sentimiento de

rtenencia hacia mi |.E.

Pregunta 03 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 1,3%
En desacuerdo 15 18,8%
Indeciso 27 33,8%
De acuerdo 27 33,8%
Totalmente de acuerdo 10 12,5%
Total 80 100,0%
Me siento ligado emocionalmente a mi |L.E.
Pregunta 04 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 1,3%
En desacuerdo 11 13,8%
Indeciso 28 35,0%
De acuerdo 34 42.5%
Totalmente de acuerdo 6 0.07,5%
Total 80 100,0%
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Me siento integrado plenamente en mi LE.

Pregunta 05 Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 19 18,8%
Indeciso 28 35,0%
De acuerdo 15 18,8%
Totalmente de acuérdo 22 27.5%
Total 80 100,0%
Esta LE. significa personalmente muche para mi.
Pregunta 06 Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 14 17.5%
Indeciso 25 31,3%
De acuerdo 17 21.9%
Totalmente de acuerdo 24 30,0%
Total a0 100,0%

Hoy permanecer en esta 1.E., es una cuestion tanio de

necesidad como de deseo.

Progunta 07 Frecuencla Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2.5%
En desacuerdo 27 33,83%
Indeciso 19 23,8%
De acuerdo 22 27.5%
Taotalmente de acuerdo 10 12,5%
Total 80 100,0%

Seria muy duro para mi, dejar esta LE., inclusive silo

yuisiera,
Pregunta 08 Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 24 30,0%
Indeciso 28 35,0%
De acuerdo 21 26,3%
Totalmente de acuerdo 7 8.8%
Total 80 100,0%
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Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi

I.E. en estos momentos.

Pregunta 09 Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 8 10,0%
Indeciso 32 40,0%
De acuerdo 30 37,5%
Totalmente de acuerdo 10 12,6%
Total 80 100,0%

Siento como si tuviera muchas opciones de trabajo, pero

no tanto como para pensar en salir de mi LLE.

Pregunta 10 Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 35 43,8%
Indeciso 35 43,8%
De acuerdo 6 7.5%
Totalmente de acuerdo 4 5,0
Total 80 100,0%

Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la |.E., podria

haber considerado trabajar en otro sitio.

Pregunta 11 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 8 10,0%
En desacuerdo 17 21,3%
Indeciso 16 20,0%
De acuerdo 25 31,3%
Totalmente de acuerdo 14 17,5%
Total 80 100,0%

Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta
I.E., es la inseguridad que representan las alternativas disponibles.

Pregunta 12 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 5,0%
En desacuerdo 34 42.5%
Indeciso 35 43,8%
De acuerdo 5 6,3%
Totalmente de acuerdo 2 2,5%
Total 80 100,0%

-195 -




Siento obligacién alguna de permanecer en mi actual trabajo.

Pregunta 13 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 6,3%
En desacuerdo 2 2,5%
Indeciso 22 27,5%
De acuerdo 12 15,0%
Totalmente de acuerdo 39 48,8%
Total 80 100.0%

Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien

dejar mi |.E. ahora.

Pregunta 14 ' Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 6 7.5%
En desacuerdo 21 26,3%
Indeciso ‘ 28 35,0%
De acuerdo 25 31,3%
Total 80 100,0%

Me sentiria culpable de dejara mi L.E. ahora

Pregunta 15 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 6,3%
En desacuerdo 22 27,5%
Indeciso 43 53,8%
De acuerdo 3 3,8%
Totalmente de acuerdo 7 8,8%
Total 80 100,0%

Esta |.LE. merece mi lealtad.

Pregunta 16 Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 6,3%
En desacuerdo 12 15,0%
Indeciso 31 38,8%
De acuerdo 12 15,0%
Totalmente de acuerdo 20 25,0%
Total 80 100,0%
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No abandonaria mi |.E. en estos momentos, porque tengo

un sentimiento de obligacion hacia las personas que
trabajan en ella.

Pregunta 17 Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 9 11,3%
Indeciso 27 33,8%
De acuerdo 23 23,8%
Totalmente de acuerdo 21 26,3%
Total 80 100,0%

Estoy en deuda con la |.E.

Pregunta 18 Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 17 21,3%
Indeciso 45 56,3%
De acuerdo 18 2,5%
Total 80 100,0%
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