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RESUMEN

La presente tesis denominada incidencia de la cultura organizacional, sobre el clima
institucional, del personal administrativo y docentes de la facultad de ingenieria de
Ciencias Agrarias de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza —
Chachapoyas —Amazonas” — 2015. La contribucion de la investigacion cientifica es
describir y explicar la importancia de una cultura organizacional, para mejorar el clima

institucional en la misma.

Se gesto una investigacion de naturaleza Cualitativa - Cuantitativa cuyo disefio consta
de un grupo unico de tipo descriptivo correlacional; utilizando meétodos (analitico
sintético, inductivo deductivo y matematico estadistico) y técnicas (encuesta) en el
proceso de la investigacion; asimismo para el analisis de datos se ha utilizado la
estadistica descriptiva con una poblacion de 25 trabajadores entre docentes y
administrativos, asimismo se utilizo el instrumento de la encuesta constituida por 28

iftems.

Dentro de las principales conclusiones se determina que el clima Institucional de la
Facultad de Ingenieria y Ciencias Agrarias de la Universidad Nacional Toribio
Rodriguez de Mendoza de Amazonas de la Ciudad de Chachapoyas es adverso 0.589
por mejorar. Asi mismo el disefio Organizacional tiene un clima adverso de 0.857 por
mejorar. El Potencial Humano tiene un clima adverso de 0.631 por mejorar y la Cultura
de la Organizacion tiene un clima adverso de 0.550 por mejorar; obteniendo un
resultado de clima adverso no saludable frente a una cultura organizacional, incidiendo

significativamente una sobre la otra.

PALABRAS CLAVES: Cultura organizacional y clima organizacional
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ABSTRACT

The present thesis denominated incidence of the organizational culture, on the institu-
tional climate, of the administrative personnel and teachers of the engineering faculty of
Agrarian Sciences of the National University Toribio Rodriguez de Mendoza -
Chachapoyas -Amazonas "- 2015. The contribution of scientific research is to describe
and explain the importance of an organizational culture, to improve the institutional

climate in it.

An investigation of Qualitative - Quantitative nature was created whose design consists
of a unique group of correlational descriptive type; using methods (synthetic analytic,
deductive inductive and statistical mathematical) and techniques (survey) in the research
process; Also, for the data analysis, descriptive statistics was used with a population of
25 teachers and administrative workers, and the survey instrument consisting of 28

items was used.

Among the main conclusions is determined that the Institutional climate of the Faculty
of Engineering and Agrarian Sciences of the National University Toribio Rodriguez de
Mendoza of Amazonas of the City of Chachapoyas is adverse 0.589 for improvement.
Also, the Organizational design has an adverse climate of 0.857 to improve. Human
Potential has an adverse climate of 0.631 for improvement and the Organization's Cul-
ture has an adverse climate of 0.550 for improvement; Obtaining a result of unhealthy
adverse climate against an organizational culture, significantly affecting one over the

other.

KEYWORDS: Organizational culture and organizational climate
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I.  INTRODUCCION

La organizacion educativa universitaria es un sistema que juega un doble papel
ante la sociedad que es la educacién y la administracion de la misma, segun la
perspectiva y filosofia que adopte, asimismo puede generar un proceso innovador
y transformador ante la sociedad. En cuanto exista una buena relacion entre el
personal y sus lideres, es un asunto de importancia para aquellas organizaciones
competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejorar el servicio
ofrecido. Es por ello que los Rectores y Decanos asumen la responsabilidad por el
éxito o fracaso de la Institucion Educativa universitaria publica o privada.
Asimismo, los lideres cumpliran con la participacion plena y positiva de todos los
miembros de la comunidad educativa, entre ellos el docente y el personal
administrativo.

Por lo tanto, un clima organizacional permite detectar aspectos clave que puedan

estar impactando de manera importante en el ambiente laboral de la organizacion.

(Cornell, 2010) Afirma que una mezcla de interpretaciones o percepciones que las
personas hacen en una organizacion de sus trabajos o roles con relacion a los
demas comparfieros” siendo esta la relacion existente en los docentes y personal
administrativo y entre ellos mismos y con la plana jerarquica, es percibida dentro

de lo que se llama el clima laboral.

Por otro lado, (Alvarez L. , 1993) al definir el clima organizacional o laboral

como el ambiente de trabajo resultante de la expresion o manifestacion de

diversos factores de caracter interpersonal, fisico y organizacional, sefiala como

condicionantes del clima organizacional:

a) La infraestructura de la planta fisica,

b) Toma de decisiones de los miembros de la institucion,

c) Metas académicas,

d) Liderazgo,

e) Control centralizado de la organizacion,

f) Relaciones interpersonales como administrativo — administrativo,
administrativo — docente, docente -docente, docentes, administrativo —

directivo.
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En los Gltimos afios se ha podido evidenciar que hay una imagen negativa de las
instituciones educativas universitarias, debido a la falta de comunicacién, la poca
tolerancia, los conflictos interpersonales, etc. los mismos que van creando un
clima que no es favorable entre los miembros de la comunidad educativa
universitaria pudiendo esto afectar al desempefio de la gestion administrativa.

Razon por la cual se busca crear un ambiente adecuado donde se practique el
respeto y la tolerancia que debe existir entre unos y otros, es una pieza clave para
que el potencial humano pueda convivir con armonia, sin él es muy dificil

lograrlo.

Asimismo, (Menarguez, 2004) menciona que “si no hay un buen clima
institucional no permite que todo el personal tanto administrativo como docentes
tengan un buen desempefio, y esto dificulta que la comunidad educativa trabaje de
manera conjunta y en equipo apuntando todos a consolidar una misma vision de

las instituciones educativas”

Segun (Gonzales, 2004), el clima es la percepcion global y dindmica que tienen
los administrativos y directivos de una institucién y del ambiente en el que se

desarrolla su trabajo.

(Hall, 1996) define el clima organizacional como un conjunto de propiedades del
ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los empleados que

se supone que son una fuerza que influye en la conducta del empleado.

Para (Mendez, 2006) el clima organizacional es el resultado de la forma como las
personas establecen procesos de interaccion social y donde dichos procesos estan
influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias, asi como también

de su ambiente interno.

Sin duda, esta investigacion, en la cual estamos convencidos que el clima
organizacional es importante para el éptimo desarrollo de la institucién y de las
relaciones interpersonales y el avance productivo favorable tanto para la

institucion como para cada una de las personas que trabajan en esta institucion,
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porque el mantener buenas relaciones con los demas, nos permite contar con otros

para llegar al éxito.

Sin embargo, a lo largo de este trabajo de investigacion se intentard mostrar que la
hipotesis planteada y su aproximacion al estudio de esta variable han contribuido

al enriquecimiento y desarrollo de este concepto.

Es por ello que se plantea de manera descriptiva la problematica, teniendo en
cuenta con una propuesta en la incidencia de una cultura organizacional, siendo
esta de gran importancia dado que inciden directamente en la satisfaccion y los
resultados del trabajo, y por tanto en su calidad. Esté relacionado con el “saber
hacer” del directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera de
trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la institucion, con las
herramientas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno. Es importante
sefialar que no se puede hablar de un tnico clima laboral, sino de la existencia de

sub-climas que coexisten simultaneamente.

Para medir el clima organizacional hay que estudiar cada uno de los integrantes de
la institucion en la mayor parte posible y basarse en la percepcion de cada uno de
ellos a cerca de las relaciones intrapersonales y el grado de motivacion, puesto
que el comportamiento de cada individuo puede tener consecuencias en la

organizacion y de esta manera influir en la productividad.

Asimismo, se presenta una revision de las diferentes teorias, instrumentos de
medicion y aplicaciones de la incidencia de una cultura organizacional sobre el
clima institucional en el personal administrativo y docentes de la Universidad

Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza.

En definitiva, con esta investigacion se obtiene resultados en la cual se encuentra
una informacion sobre aspectos relevantes de una cultura organizacional sobre del
clima institucional. Los datos encontrados ayudaran a percibir mejor el sistema
administrativo y cumplir mejor un clima laboral favorable para el personal

administrativo y docente.
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El informe de la presente investigacion estd sistematizado en forma coherente,
clara y sencilla; de tal manera que quien acceda a su estudio y pueda
comprenderlo, profundizar en su estudio y aplicarlo.

1.1. Realidad problemética
En los ultimos afios, se espera que las Instituciones Educativas Superiores,
Universidades Puablicas, logren una educacion de calidad y una permanente
reflexion de la préactica pedagdgica, cientifica y administrativa. Por lo tanto,
hoy en dia es un reto contar con instituciones educativas superiores,
universidades publicas, donde todos los miembros trabajen en equipo por un
fin coman, contando con un clima armonioso en donde se den las condiciones
necesarias para un mejor desenvolvimiento de los docentes y administrativos.
En tal sentido se hace necesario que las instituciones educativas que es lugar
donde se pasa la gran parte del tiempo sean espacios agradables donde se
practique el respeto, la tolerancia, liderazgo y la comunicacion lo cual

contribuye a la eficacia de las instituciones.

Asimismo, (Menarguez, 2004) menciona que si no hay un buen clima
institucional no permite que todos los docentes y administrativo tengan un
buen desempefio, y esto dificulta que la comunidad educativa trabaje de
manera conjunta y en equipo apuntando todos a consolidar una misma vision

de las instituciones educativas superiores.

Por otro lado, el clima institucional repercute en las motivaciones y el
comportamiento que tienen los miembros de una organizacion, asimismo esto
destaca en la importancia del hombre en su funcion del trabajo y por su
participacion en la cual conllevaria a mayor productividad. (Alvarez M. ,
2001)

Asimismo, en las instituciones puablicas en argentina demuestran que los
trabajadores que no se encuentran comprometidos con su organizacion en la
cual pueden bajar su produccién en su rendimiento por un clima institucional
no adecuado y su rendimiento empresarial bajaria hasta en un 30 por ciento
de un nivel bajo. (Alvarez M. , 2001)
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En Ameérica latina, en un estudio se encontré que la menor calificacion en
clima institucional es el Per( con 68% teniendo el peor desempefio, seguido
por Uruguay en un 70% y Chile, en un 71%.

Aunque Chile sea el pais mas competitivo de Latinoamérica, segln el
Instituto Internacional para el Desarrollo de la Gestion, eso no significa que
sea donde se trabaja en las mejores condiciones o con el mejor clima laboral.
El trabajo duro es bien visto, sin embargo, existen grandes diferencias
econdmicas y un estilo de liderazgo muy autoritario, por lo que creo que estos
dos factores pueden influir en los malos resultados que alcanza el pais en el
estudio de clima laboral. (Ascencio, 2007)

También en otros estudios a nivel nacional, Perd, en los ultimos afios se ha
podido evidenciar que hay una imagen negativa de las instituciones
educativas, debido a la falta de comunicacion, la poca tolerancia, los
conflictos interpersonales, etc. los mismos que van creando un clima que no
es favorable entre los miembros de la comunidad educativa pudiendo esto
afectar al desempefio docente y al proceso de ensefianza aprendizaje de los
alumnos de dicha institucion. (Garcia, 2008)

A nivel nacional teniendo en cuenta el problema y la solucion de la misma,
consideremos en el trabajo de investigacion la importancia de la incidencia de
la cultura organizacional sobre el clima institucional.

Asimismo, a nivel local la universidad Nacional “Toribio Rodriguez de
Mendoza” Chachapoyas, no es ajeno a este problema, por lo cual se tiene en
cuenta que el clima institucional constituye un potencial que puede actuar
como una traba para el buen desempefio docente y administrativo; pero que
también puede ser un factor de motivacion, dinamizacién e influencia
favorable, por lo que se trata de orientar la investigacion a destacar la
importancia de la incidencia de la cultura organizacional sobre el clima
institucional, como vehiculo que conduce la organizacién hacia el éxito
educativo superior integral principalmente en toda la region de Amazonas.

Sin duda, esta investigacion, en la cual estoy convencido que la incidencia de
la cultura organizacional sobre clima institucional es importante para el
optimo desarrollo de la vida que llevamos, porque el mantener buenas
relaciones con los demas, nos permite contar con otros para llegar al éxito

institucional.
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1.2.

1.3.

Formulacion del problema.

¢En qué medida incide la cultura organizacional sobre el clima institucional,
en el personal administrativo y docentes de la Facultad de Ingenieria de
Ciencias Agrarias de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza
—Chachapoyas —Amazonas” — 2015?

Justificacion del problema

La presente investigacion se justifica por cuanto pretende explicar la
importancia de una cultura organizacional y su incidencia en el clima
institucional, asi mismo también puede conllevar a ser replicado en otras

instituciones y mejorado en futuras investigaciones.

Justificacion teorica: Mediante el presente estudio se tendrd en cuenta una
investigacion que describira los datos y caracteristicas de una cultura
organizacional, y su incidencia en el clima institucional para generar un
modelo y luego generalizar los resultados hacia cambio de conductas, valores,
normas, liderazgo en los docentes y personal administrativo de la Facultad de
Ingenieria de Ciencias Agrarias de la Universidad Nacional Toribio
Rodriguez de Mendoza, y de esta manera poder mejorar el clima institucional.
Justificacion metodolodgica: Se justifica por la metodologia basada en la
investigacion cientifica de proyectos de investigacion aplicada y descriptiva
teniendo en cuenta la estadistica inferencial.

Justificacion préctica. Se justifica en la practica porque si se demuestra el
grado de correlacion entre las variables de estudio, se ha logrado sentar las
bases para una proxima investigacion explicativa que en la préactica
conllevard a plantear lineamientos estratégicos para mejorar el clima
institucional en los docentes y personal administrativo de la de la Facultad de
Ingenieria de Ciencias Agrarias de la Universidad Nacional Toribio
Rodriguez de Mendoza.

Justificacion administrativa y de gestion: La investigacion planteada
contribuye a optimizar la administracién y gestion institucional atendiendo a
las fortalezas del recurso humano; orientadas estas a la toma de decisiones y

las politicas institucionales que permitan crear un ambiente favorable de
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mayor confianza y participacion, asimismo que se promueva a mejorar el

rendimiento laboral del personal.

1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo general

Describir y explicar la importancia de una cultura organizacional, para

mejorar clima institucional en la Facultad de Ingenieria de Ciencias

Agrarias de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza —

Chachapoyas —Amazonas — 2015”. Sobre la base de matrices didacticas

pre existentes.

1.4.2. Objetivos especificos

v

Medir la percepcion del clima institucional de habilidad empatica en
los docentes y administrativos de la Facultad de Ingenieria de
Ciencias Agrarias de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza —Chachapoyas —Amazonas”, mediante la encuesta.
Detectar las causas que intervienen en el clima institucional en la
incidencia de la cultura organizacional en los docentes y
administrativos de la Facultad de Ingenieria de Ciencias Agrarias de
la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza -
Chachapoyas —Amazonas”

Especificar la mayor incidencia en el clima institucional que genera
el tipo de cultura organizacional en la Facultad de Ingenieria de
Ciencias Agrarias de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza —Chachapoyas —Amazonas.

Definir la importancia de un clima institucional para un buen

desarrollo y produccion institucional.

1.5. Hipdtesis.

Si se incide en una cultura organizacional, entonces mejoraria el clima

institucional en la Facultad de Ingenieria de Ciencias Agrarias de la

Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza —Chachapoyas —
Amazonas” — 2015.
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MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes.

INTERNACIONAL

(Bustamante, 2007) En su tesis titulada “La comunicacion interna, en el clima
institucional, en una organizacion escolar y sus implicancias en el proceso de
gestion educativa, aborda los factores que intervienen en el proceso de
comunicacion interna en las organizaciones educativas, afectando esta en el
desarrollo institucional y relaciones internas. En esta investigacion
descriptiva se aplico tres instrumentos: un cuestionario, una encuesta tipo
entrevista y una lista de control. Obteniendo una muestra de 24 trabajadores.
Se concluye en la necesidad de dar méas énfasis a la comunicacion interna en
las organizaciones educativas, afectando en el clima institucional, por la
importante influencia que tiene en la cultura organizacional, y en el nivel de
compromiso con los objetivos de la institucion, proponiendo mejoras del
sistema de comunicacion interna a traves de un programa de comunicacion,
mejorando asi un buen clima institucional. Esta investigacion abre
perspectivas para nuevos estudios que enfoquen la comunicacion interna en el
clima institucional y la cultura organizacional como temas que influyen en

una mejor gestion de las organizaciones educativas.

También se encontrd estudios al respecto en la investigacion realizada por
(Bracho, 1999) denominada “Clima Organizacional y su relacion con la
Satisfaccion Laboral en una Institucion de Educacion Superior de Santiago de
Cuba”.

El objetivo de esta investigacion es la de comprobar la relacion directa entre
una adecuada organizacion y el grado de satisfaccion laboral de los
trabajadores en una determinada Institucién. Concluye que el grado de
relacion en clima institucional y la satisfaccion laboral fue regular en su
mayoria con un 90% Yy una actitud regular en un 62,5% ademas se determiné

que no existe una relacion entre el grado de relacion y el clima institucional.

Se tomo en cuenta también los estudios de (Mendoza, 2009) titulada “El

conflicto organizacional afectando el clima institucional y su influencia en el
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desarrollo de una Optima Gestion Institucional”. El objetivo de la
investigacion fue determinar en qué medida la influye el clima institucional
en la gestion, teniendo en cuenta un disefio de investigacion descriptiva no
experimental. Tomando una muestra de 15 trabajadores con una poblacion de
56, asimismo, llegando a la conclusion que la presencia del conflicto en un
clima institucional dentro de una institucion merma las capacidades de
desarrollo y altera las relaciones interpersonales haciendo que se queden
truncos los objetivos y las metas planificadas para el desarrollo pedagdgico y

administrativo.

(Flores, 2007) En su tesis titulada “Aplicacion de los estimulos
organizacionales para el mejoramiento del clima organizacional: caso
Laboratorio Farmacéutico Corporacion INFARMASA S.A.”. Fue una
investigacion cualitativa, con un disefio descriptivo correlacional, teniendo
como objetivo alcanzar el potencial productivo y creativo de una empresa se
debe dar un mejoramiento continuo del ambiente sin descuidar el recurso
humano, con una muestra de 27 trabajadores en una poblacion de 67
trabajadores, asimismo concluye que existe una correlacional significativa
entre una y otra variable primando a mayores estimulos dara un mejor clima
institucional; enfatizando en el desarrollo organizacional y conformacion de

equipos de trabajo.

(Sanchez, 2005) En su estudio “Influencia de la Gestion universitaria en el
Clima Organizacional: un estudio comparativo de tres universidades de
América Latina” En el estudio participaron 286 personas entre docentes y
trabajadores administrativos de un total de 1,794. El disefio de estudio es
transversal, comparativo, descriptivo, utilizamos para el efecto una escala de
medicion de la gestion universitaria, clima y comportamiento organizacional.
Concluye verificando las correlaciones entre la gestion universitaria, el clima
y el comportamiento organizacional. La recomendacion principal es optimizar
la gestion universitaria con una debida orientacion hacia las metas,
atendiendo las fortalezas del grupo y de la institucion, potencializando el

recurso humano.
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NACIONAL

Asimismo, se toma como antecedente el trabajo de (Palma, S, 1999) Méster
en Administracion de la Educacion en su tesis de psicologia titulada
“Aspectos psicologicos del Clima Laboral. Texto 1X Titulacién Profesional
Extraordinaria”. Lima: U.N.M.S.M. El objetivo de la investigacion son los
comportamientos en el desempefio y la satisfaccion en el trabajo. Utilizando
una muestra relativamente significativa, teniendo un disefio de investigacion
descriptiva, asimismo obteniendo resultados significativos del clima
organizacional y la motivacion, siendo estos dos importantes indicadores del
funcionamiento psicoldgico del recurso humano en las organizaciones. Por
otro lado, Concluye que la investigacion reporta en forma directa la
asociacion entre estas variables y un nivel 6ptimo de funcionamiento en cada

una de ellas en entidades exitosas.

(Tenorio, 2007). Gestion del capital humano en instituciones educativas
estatales del Perl. La investigacion se inici6 con una primera revision
bibliografica, para plantear el problema y establecer los dos objetivos para
esta investigacion de tipo exploratorio: establecer un marco tedrico sobre la
Gestion del Capital Humano en Instituciones Educativas; identificar y
analizar las caracteristicas de cémo se gestiona el capital humano en las
Instituciones Educativas estatales. Se desarroll6 una investigacion de tipo
exploratoria, se establecio un disefilo no experimental- transversal, sin
intervencidn de las variables, observando los fendmenos tal y como se dan en
su contexto, tiempo y lugar. La muestra abarco seis Instituciones Educativas
y en cada institucion se aplicé el cuestionario al 20% de los docentes
nombrados y que laboran en la institucion un minimo de un afio. Asimismo,
se hizo el analisis de datos y el céalculo de confiabilidad alfa de Cronbach.
Concluye en el andlisis de resultados en la cual se consideraron las cuatro
dimensiones: desarrollo de competencias del capital humano, incentivos al
docente, integracion del personal y evaluacién.

LOCAL

En el ambito local no se encontrd estudios de investigacion con referencia a

las dos variables.
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2.2. Bases tedricas.
A. Cultura Organizacional

CONCEPTO DE ORGANIZACION

La organizaciébn es un proceso encaminado a obtener un fin. La
organizacion por definicion es la estructuracion tecnica de las relaciones
que deben existir entre las funciones, niveles y actividades de los
elementos humanos y materiales de un organismo social, con el fin de
lograr maxima eficiencia en la realizacion de planes y objetivos.

Las organizaciones son la expresion de una realidad cultural, que estan
Ilamadas a vivir en un mundo de constante cambio, tanto en lo social
como en lo econémico y tecnoldgico, o, por el contrario, encerrarse

dentro del marco de sus limites formales. (Rogers, 1990)

CONCEPTUALIZACION DE CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional puede ser percibida como un registro historico
de los éxitos y fracasos que obtiene las instituciones publicas o privadas
desde su inicio y durante su desarrollo, a través de los cuales puede
tomarse la decisiébn de omitir o crear algun tipo de comportamiento
favorable o desfavorable para el crecimiento de la organizacion. (Mufioz
& Otros, 2012)

Segun (Robbins, 1994, pag. 595), "La cultura organizacional se refiere a
un sistema de significado compartido entre sus miembros y que distingue
a una organizacion de las otras".

La cultura organizacional se fundamenta en los valores, las creencias y
los principios que constituyen las raices del sistema gerencial de una
organizacion, asi como también al conjunto de procedimientos y

conductas gerenciales que sirven de soporte a €sos principios basicos.

La cultura organizacional implica patrones de creencias, valores,
practicas y artefactos que definen a sus miembros lo que son y la manera
de hacer las cosas. (Robbins, 1994)

Los rituales y la simbologia de la organizacién reflejan y expresan la

cultura.

22


http://www.monografias.com/trabajos7/regi/regi.shtml

Son elementos vitales de los grupos y las organizaciones
Codifican distintos significados y mensajes en forma econdmica y

emocionalmente poderosa.

La cultura organizacional es:

Producto: porque incorpora la sabiduria de sus primeros integrantes
Proceso: porque estd en constante renovacion y recreacion a medida que
se transmite a los recién llegados, y estos a su vez se convierten en
maestros. (Robbins, 1994)

B. Clima Institucional

Definicion:

El clima organizacional o institucional, llamado también clima
institucional, ambiente laboral o ambiente organizacional, es un asunto
de importancia para aquellas organizaciones competitivas que buscan
lograr una mayor productividad y mejora en el servicio ofrecido, por
medio de estrategias internas. El realizar un estudio de clima
organizacional permite detectar aspectos clave que puedan estar

impactando de manera importante el ambiente laboral de la organizacion.

Con respecto a este tema existe un debate en torno a si este debe tratarse
en términos objetivos o bien en reacciones subjetivas. Por términos
objetivos nos referimos a los aspectos fisicos o estructurales, mientras
que las reacciones subjetivas tienen que ver con la percepcion que los
trabajadores tienen del ambiente en el que se desarrollan. (Robbins,
1994).

(Brunet, 2004) Afirma que el concepto de clima organizacional fue
introducido por primera vez al area de psicologia organizacional por
Gellerman en 1960. Este concepto estaba influido por dos grandes

escuelas de pensamiento: la escuela de Gestalt y la escuela funcionalista.
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Segun la escuela de Gestalt los individuos comprenden el mundo que les
rodea basados en criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se
comportan en funcién de la forma en que perciben su mundo. Es asi que
el comportamiento de un empleado esta influenciado por la percepcion
que él mismo tiene sobre el medio de trabajo y del entorno. Por otro lado,
la escuela funcionalista formula que el pensamiento y comportamiento de
un individuo dependen del ambiente que le rodea y que las diferencias
individuales juegan un papel importante en la adaptacion del individuo a

su medio.

Para (Chiavenato, 2006) el clima organizacional constituye el medio
interno de una organizacion, la atmosfera psicologica caracteristica que
existe en cada organizacion. Asimismo, menciona que el concepto de
clima organizacional involucra diferentes aspectos de la situacion, que se
sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de
organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los
reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las actitudes,
sistemas de valores y formas de comportamiento social que son

impulsadas o castigadas (factores sociales).

(Toro, 2001) Opina que el clima se refiere a las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con
respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los

trabajadores, diferenciando una organizacion de otra.

Para (Rodriguez, 2004) se denomina clima organizacional al conjunto de
percepciones globales que el individuo tiene de la organizacion, reflejo
de la interaccion entre ambos. Dice que lo importante es como percibe el
sujeto su entorno, independientemente de coémo lo perciben otros, por lo

tanto, es mas una dimension del individuo que de la organizacion.

Schein, (citado por Davis, 1991) menciona que el ambiente
organizacional, a veces llamada atmosfera o cultura organizacional, es el

conjunto de suposiciones, creencias, valores y normas que comparten sus
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miembros. Rodriguez, (1999) expresa que el clima organizacional se
refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a €l y las diversas

regulaciones formales que afectan dicho trabajo.

(Dessler, 1979) Plantea que no hay un consenso en cuanto al significado
del término de clima organizacional, las definiciones giran alrededor de
factores organizacionales puramente objetivos como estructura, politicas
y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y

el apoyo.

Asimismo, (Alvarez S. , 2006) se refiere al clima organizacional como el
ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el
individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa por
variables (objetivos, motivacidn, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su

comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

En sintesis y de acuerdo a las definiciones mencionadas, podemos definir
al clima organizacional como las percepciones compartidas que tienen
los miembros de wuna organizacion acerca de los procesos
organizacionales, tales como las politicas, el estilo de liderazgo, las
relaciones interpersonales, la remuneracion, etc. Es importante recordar
que la percepcion de cada trabajador es distinta y ésta determina su
comportamiento en la organizacion por lo que el clima institucional varia

de una organizacion a otra.
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2.3. Definicion de términos
A) Clima institucional

Podemos definir. Asi un servicio dentro de una organizacién puede tener
un clima excelente, mientras que en otro puede ser o llegar a ser muy
deficiente. (Rodriguez, 2004)
Asi pues, podemos definir el clima laboral, como las percepciones que
tienen los trabajadores respecto al entorno laboral, condiciones de trabajo
y las relaciones que tienen lugar en torno a él y que crean un ambiente
determinado. (Ponce, 2003)

El clima institucional es un factor directamente proporcional a la calidad
educativa, retomando el trabajo colaborativo que se desarrolle en cada
institucion, es asi como el clima institucional determinara las relaciones
interpersonales, ademas de las propuestas de mejoramiento de la
institucion propiamente dicha. Asimismo, se considera que el clima de
trabajo en una organizacion tiene un efecto sustancial en materia

de rendimiento y productividad.

Basta mencionar que el 30% de los resultados de un area dependen si el
jefe ha sido capaz de generar un buen clima o no. Toda organizacion tiene
caracteristicas  especificas, éstas forman parte del desarrollo
organizacional o institucional que se establece, siendo factores clave de la
gestion, las acciones, el desempefio y los nuevos retos. Un elemento
fundamental es el clima institucional, el cual repercute en las condiciones
que lograran el cumplimiento de los objetivos establecidos, es un factor
determinante en la gestion educativa. Refleja conductas negativas en la
institucion y logra una productividad baja a favor de la institucion (Sanchez,
2005)

El clima institucional se refiere al conjunto de caracteristicas del ambiente
de trabajo percibidas por los diversos actores y asumidas como factor
principal de influencia en su comportamiento. Los factores del clima
sugieren mucho sobre la manera como se desarrolla el proceso de

direccion en la institucién pues es una variable que afecta sus resultados
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B)

Q)

en un grado negativo a la productividad, la calidad, la creatividad y la

satisfaccion de las personas que tiene que ver con el clima. (Ponce, 2003)

Clima organizacional: El concepto de clima organizacional comprende
un espacio amplio y flexible de la influencia ambiental sobre la
motivacion. “El clima organizacional es la cualidad o propiedad del
ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros de la
organizacion e influyen en su comportamiento”. El clima organizacional
se refiere al ambiente interno existente entre los miembros de la
organizacion, esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los
empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales
del ambiente organizacional, es decir, aquellos aspectos de la
organizacion que desencadenan diversos tipos de motivacion entre los
miembros; por consiguiente es favorable cuando proporciona la
satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion de la moral de
los miembros, y desfavorables cuando no logra satisfacer esas
necesidades. El clima organizacional influye en el estado motivacional de

las personas y viceversa. (Dessler, 1979).

(Salcedo & Romero, 2006, pag. 92) Definen el clima organizacional
como el ambiente generado en una institucion a partir de las vivencias
cotidianas de sus miembros. Al hablar de clima, nos referimos a una
cultura ya que no se puede entender por separado. La cultura describe la
forma de vida de la organizacion en todos sus aspectos; constituye la
manera institucionalizada de pensar y de actuar que existe en una
organizacion; representa, la identidad y la mision que hace que se distinga

una institucion de otra (Chiavenato, 2009: 176).

Cultura: Conjunto de conocimientos que permiten desarrollar un juicio
critico. Conjunto de los modos de vida y costumbres, asi como de los
conocimientos y grado de desarrollo artistico, cientifico, industrial, en una

determinada época grupo social, etc. (Chatman, 2006).
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D) Cultura organizacional: Conjunto de creencias, motivos y razones
esenciales que determinan el accionar de la misma y que a través de sus
directivos se transmite a los trabajadores para que sea reflejada en todos
los actos y respuestas, tanto en el interior de la organizacién como fuera
de ella. (Vifias, 2003)

Asimismo, el desarrollo organizacional es el proceso mediante el cual la
organizacion decide evaluar las conductas, valores, creencias y actitudes
de la gente en busca de enfrentar la resistencia al cambio, mediante el
diagnostico, provocando un cambio en la cultura organizacional para
alcanzar mejores niveles de productividad y eficiencia”. (Hernandez,

Gallego, & Espinoza, 2011)

La cultura de la organizacion es el ambiente en el que se desarrollan las
relaciones, las normas y patrones de comportamiento que comparten los
integrantes de una organizacion, con el fin de convertirse en una
organizacion productiva y eficiente o improductiva e ineficiente,
dependiendo de las relaciones entre los elementos que componen la
organizacion. Las dimensiones que estan relacionadas con esta variable
son: ldentidad, conflicto y cooperacion y motivacion. (Beckhard &
Harris, 1980)

Cultura organizacional: Es un sistema de significados compartidos que
ostentan los miembros y que distinguen a la organizacion de otras, este
sistema conforma un conjunto de caracteristicas que la organizacion
valora. (Silva, 2000)
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2.4. Determinacion de Variables

VARIABLE .
INDEPENDIENTE DIMENSION INDICADORES INSTRUMENTO
Respeta los valores en el trabajo
Valores
Se adecua a la nueva cultura de
Cult Costumbres trabajo Cuestionario.
organl:z:cri%nal Comunicacion Emite  mensajes  claros y Entrevista
organizacional entendibles en una comunicacion
interpersonal.
Liderazgo Trabaja en equipo y respeta las
opiniones de los demas
VARIABLE P
DEPENDIENTE DIMENSION INDICADORES INSTRUMENTO
Potencial Refleja las formas de sentir y
Humano compartir.
Recompensa Expresa satisfaccion en el trabajo | Cuestionario para
Confort Trabaja con agrado sin presion evaluar la

Clima institucional

ambiente laboral

Presenta una organizacion en la
creacion de procesos

Conflictos

Resuelve los conflictos
madurez

con

percepcion del
clima institucional

Fuente: elaboracion propia
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MATERIALES Y METODOS

4.1. Tipo y disefio de la investigacion

El tipo es descriptivo y el disefio de investigacion es correlacional. Los
estudios descriptivos describieron las variables de estudio y los
correlacidnales tuvieron como proposito medir el grado de relacién que existe
entre categorias o variables (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010). En este
sentido, la presente investigacion nos permitio describir y conocer el grado de
relacién que existe entre la cultura organizacional y el clima institucional,

cuyo esquema de disefio es el siguiente:

Ox  Cultura Organizacional

Oy Clima Institucional

Donde:
M : Muestra en estudio
Ox : Observaciones de la cultura Organizacional
R : Es la relacion gque existe entre variables
Oy : Observaciones del clima Institucional

4.2. Poblacion y muestra

4.2.1. Poblacion
La poblacion estuvo constituida por 25 docentes nombrados,
contratados, CAS y administrativos de la facultad de ingenieria y
ciencias agrarias FICA de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez
de Mendoza de Amazonas UNTRM, 2015.
Tabla 1. Distribucion de la poblacion de docentes nombrados,
contratados, Cas y administrativos de la FICA de la UNTRM 2015.

TIPO DE
DOCENTE POBLACION %
Nombrados 12
Contratados 2 F 8%
CAS 7 28%
Administrativo 4 E 6%
TOTAL 25 100%

Fuente: DGYRA- UNTRM 2015
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4.2.2. Muestra
La muestra se estimé en el 100 % de la poblacién por ser pequefia, es
decir por 25 sujetos; asimismo esta representa a la poblacién total,
aplicando un muestreo aleatorio simple de tipo estratificado con
afijacion proporcional (M.A.E) en la Universidad Nacional Toribio

Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2015.

Tabla 2. Distribucion de la poblacion de docentes nombrados,
contratados, Cas y administrativos de la FICA de la UNTRM 2015

DT(;E;(;I\?TEE POBLACION % MUESTRA %
Nombrados 12 L 48% 12 . 48%
Contratados 2 Il 8% 2 I 8%
CAS 7 28%0 7 E 28%
Administrativo 4 E 6w 4 Fl 16%

TOTAL 25 100% 25 I 100% |

Fuente: DGAYRA-2015.

4.3. Método, Técnica y Procedimiento
4.3.1. Métodos
e Analitico - Sintético: Para el procesamiento de la informacion
recolectada durante el proceso y ejecucion del informe.
e Inductivo - Deductivo: Para explicar supuestos tedricos contenidos
en las diferentes informaciones y teorias del informe.
e Matematico-Estadistico: Para hacer el calculo de los valores

colectados durante la investigacion: presentar y analizar los datos.

4.3.2. Técnica
La encuesta, que permitio la recopilacion de datos a través de un
proceso de percepcion o captacion, registro y recopilacion de datos de
hechos de la realidad. Esta técnica sera utilizada para recoger
informacion de campo realizado a los docentes y administrativos de la

FICA, tanto en la teoria como en la préctica.
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4.3.3. Cuestionario
El cuestionario consta de 2 partes, que servira para recopilar la
informacidn fisicamente:
v Parte 01: datos generales de los docentes y administrativos de la
FICA-UNTRM 2015.
v Parte 02: cuestionario consta de 28 items para evaluar el clima
institucional de la FICA-UNTRM 2015.

CLIMA INSTITUCIONAL

I. Dimensién: Cultura Organizacional (items 1-8)

Indicador 1: Motivacion (items 1-2)
1. Recibo buen trato por mis compaferos de trabajo y de mis jefes
de la FICA.
2. La FICA me ofrece la oportunidad de hacer lo mejor que puedo
hacer.
Indicador 2: Conflicto y cooperacion (items 3-5)
3. Puedo contar con mis compafieros y jefes de la FICA.
4. Las otras facultades, areas o servicios me apoyan cuando lo
necesito.
5. Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral
agradable en la FICA.
Indicador 3: Identidad (items 6-8)
6. Estoy comprometido con la FICA.
7. Me interesa el desarrollo de la FICA.
8. Mi contribucidn juega un papel importante en el éxito de la FICA.

Il. Dimension: Disefio Organizacional (items 9-17)

Indicador 4: Remuneracion (items 9-10)
9. Miremuneracion y beneficios son razonables en la FICA.
10. Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que
realizo en la FICA.
Indicador 5: Toma de decisiones (items 11-12)
11. Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una
decision en la FICA.

12. Participo en la toma de decisiones de la FICA.
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Indicador 6: Comunicacion organizacional (items 13-15)

13. Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores
para recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al
trabajo en la FICA.

14. Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi
trabajo en la FICA.

15. Presto atencion a los comunicados, reuniones o demas labores que
emiten los jefes de la FICA.

Indicador 7: Estructura (items 16-17)

16. Las tareas que desempefio o realizo corresponden a mi funcion
como docente de la FICA.

17. Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en la
FICA.

I11. Dimension: Potencial humano (items 18-28)

Indicador 8: Liderazgo (items 18-19)
18. Los jefes estan disponibles cuando se los necesita en la FICA.
19. Los jefes y directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas
para el progreso de la FICA.
Indicador 9: Innovacion (items 20-23)
20. La innovacion es caracteristica de nuestros jefes y personal de la
FICA.
21. Mis comparieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de
problemas en la FICA.
22. Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas
sean consideradas por nuestros jefes o autoridades de la FICA.
23. La FICA es flexible y se adapta bien en los cambios innovadores.
Indicador 10: Confort (items 24-25)
24. En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente
laboral en la FICA.
25. La limpieza y materiales tangibles es adecuada en la FICA.
Indicador 11: Recompensa (items 26-28)
26. Existen incentivos laborales para que mis compafieros y yo

tratemos de hacer mejor la labor docente en la FICA.
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27. Mi trabajo es evaluado en forma adecuada, flexible y con
estandares en la FICA.

28. Los premios, reconocimientos y presupuestos, son reconocidos y
distribuidos en forma justa en la FICA.

Tabla 3. Escala de medicion ordinal (Likert) de los 28 items del
cuestionario para la variable Clima institucional de la Facultad de
ingenieria y ciencias agrarias de la Universidad Nacional Toribio
Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2015.

Escala Likert Puntaje de laescala
Siempre - 5
frecuentemente

A veces

Nunca [ i
No responde B 1

Fuente: elaboracion propia, 2015 (ver anexo)
Ademas, EIl instrumento para la tomar de la informacion de las
variables de estudios, segun sus dimensiones e indicadores se validé y

se confiabilizo mediante dos criterios:

v Validez por Juicio de Expertos (contenido y constructo del ins-
trumento): se seleccionaron 5 expertos en el area, que juzgaron y
evaluaron el instrumento de recoleccion, evaluando segun criterios
como: claridad, relacion entre preguntas, objetividad, actualidad,
organizacion, suficiencia, intencionalidad, consistencia, coherencia
y metodologia. De este anélisis se obtuvo un indice de validez de
contenido del 94%, lo que quiere decir que el instrumento se puede
aplicar y es valido segin contenido y constructo para tomar la in-

formacién. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010)

v Confiabilidad: Se aplicé una encuesta con una muestra piloto de
15 docentes y administrativos, para evaluar la confiabilidad del ins-
trumento utilizando un estadistico de prueba aplicando el indicador
alfa de cronbach. Dicho indicador evalud la confiabilidad y las co-

rrelaciones item-item e item-total del instrumento y asi poder anali-
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zar y evaluar si las preguntas del instrumento tienen una relacion
significativa estadisticamente entre ellas. Al aplicar y evaluar la
muestra piloto se encontrd un alfa de Cronbach de 0.928; esto quizo
decir que el instrumento que se aplicd para la toma de informacion
fue confiable estadisticamente. (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2010). (ver anexo)

Tabla 4. Anélisis de fiabilidad del instrumento segln el estadistico alfa de

Cronbach, para: variables, dimensiones e indicadores del estudio.

Estadistico de Estadistico de
i Variable de | fiabilidad por | Dimension de la Fiabilidad por
tems ) . : . -
estudio variable (alfa variable dimension (alfa
de Cronbach) de Cronbach)
_ Cultura 0.924
Clima organizacional
28 Institucional 0.945 Disefio
(Dependiente) organizacional 0.936
Potencial humano 0.935
cult Valores 0.928
ultura
30 | Organizacional 0.923 CCosturnbref ggéi
(Independiente) omumcamon i
Liderazgo 0.904
64 Estadistico de fiabilidad del Instrumento 0.928
(Alfa de Cronbach General) '

Fuente: Muestra piloto, cronbach (ver anexo)

4.3.4. Procedimientos y pasos

Los procedimientos que se tuvieron en cuenta en la presente

investigacion son los siguientes:

a)
b)
c)
d)
e)

Planteamiento de la realidad problematica de la investigacion,
Antecedentes internacionales, nacionales y locales.

Marco teorico y definiciones conceptuales para la investigacion.
Operacionalizacion de las variables de estudio.

Identificacion de la poblacién y estimacion de la muestra en estudio
y tipo de muestreo.

Aplicacién de muestra piloto para la validacién y confiabilidad del

instrumento de medicién segln la técnica de investigacion.
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4.3.5.

g) Una vez validado y visto la confiabilidad del instrumento, se disefi6
y elaboro el instrumento para la recoleccion de datos posteriormente
en el informe de investigacion.

h) Se proceso y tabuld la informacion obtenida con ayuda de la hoja de
céalculo Microsoft Excel 2013.

i) Se organiz6 y presentd la informacion de los resultados mediante
cuadros y graficos estadisticos, segun los objetivos de estudio, con
ayuda del software Estadistico SPSS V.23.0.

j) Luego, se analizo, discutié y compard los resultados obtenidos se-
gun los objetivos de la investigacion.

k) Se concluy6 segun los objetivos de estudio de investigacion.

I) Se hizo recomendaciones del estudio segun las conclusiones encon-
tradas en la investigacion y de mejora.

m) Elaboracion del informe.

Anélisis de datos.

Los datos recopilados de la encuesta han sido procesados y tabulados en
la hoja de célculo Microsoft Excel 2013, también se utilizo el software
estadistico SPSS V23.0, para el andlisis estadistico segun: tablas,
gréficos estadisticos e indicadores descriptivos. Para realizar el andlisis

estadistico se utilizé dos tipos de estadistica.

4.3.5.1. Estadistica descriptiva:
Se analiz0 y describi6 los indicadores de las dimensiones por variable

de estudio segun:

a) Tablas estadisticas: Son tablas que se distribuyen en frecuencias y
porcentajes por filas y columnas que resumen la informacion
descriptivamente, permitiendo identificar las caracteristicas
cualitativas y cuantitativas de los items segun sus categorias de
cada indicador de las dimensiones por variable de estudio del

cuestionario.
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b)

c)

Gréficos estadisticos: Son representaciones pictdricas en barras
simples y doble en forma de frecuencias o porcentaje, gréficos
circulares, graficos de lineas, que permiten describir graficamente
el comportamiento o caracteristicas de los items de los indicadores

segun dimensiones por variable de estudio.

Estadigrafos: Son indicadores descriptivos, que permiten
describir el comportamiento de los indicadores de las dimensiones
por variable de estudio, como, por ejemplo: indicadores de

tendencia central: promedios, minimos, méximos, rangos.

4.3.5.2. Estadistica inferencial:

Infiere o generaliza con la informacion de la muestra hacia su

respectiva poblacion con cierto margen de error estadisticamente.

a)

b)

Analisis estadistico de correspondencia simple: Técnica
estadistica, que permitid describir y agrupar las modalidades
latentes mas y/o menos activas presentes en cada uno de los
indicadores de las dimensiones por variable de estudio en forma

porcentual y los puntajes segun escala likert.

Analisis de correlacion simple: Técnica Estadistica que permitio
evaluar y analizar la relacion que existio entre variables y
dimensiones de estudio, asi también si esta relacion fue o no
significativa y su grado de relacion en las variables de estudio. Se
utilizo los estadisticos de prueba como el coeficiente de correlacion
de Pearson (r), Spearman (p), Chi-cuadrado (X?) para probar y
medir las relaciones de variables de estudio segun indicadores de
tipo cuantitativas y cualitativas. Asi también el coeficiente de
determinacion (R? %) que permitié explicar cuanto explica cada

dimension a las variables de estudio.
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IV. RESULTADOS
5.1. Aspectos Generales
Tabla 5. Distribucién de Frecuencias del Grupo Ocupacional segun Sexo que
labora en la FICA-UNTRM 2015.

SEXO DOCENTES % ADMINISTRATIVOS % TOTAL %

masculino 15 2 8% 17 | 68%
femenino 6 F D4% 2 Fsv 8 | 32%
TOTAL 21 4 25 100%

Fuente: encuesta realizada, 2015

Gréfico 1: Distribucién % del grupo ocupacional segin sexo que laboran en la FICA-
UNTRM 2015.

DISTRIBUCION DE TRABAJADORES SEGUN CATEGORIA
OCUPACIONAL

70%

60%

60%

50%

40%

%

30%

24%

20%

10% 8% 8%
DOCENTES ADMINISTRATIVOS

TIPO DE TRABAJADOR

B masculino ® femenino

Fuente: tabla 05

Interpretacion: en la tabla 05 y grafico 01, podemos analizar que del Grupo
ocupacional docentes (60% masculino, 24% femenino), asi mismo para el grupo
ocupacional administrativos (8% masculino, 8% femenino). Lo cual podemos inferir
que en el grupo ocupacional docente la mayor proporcion son de sexo masculino y en el

grupo ocupacional administrativo esta equilibrado.
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Tabla 6. Distribucién de edades segun grupo ocupacional en la FICA-UNTRM 2015

Edades Docente % Administrativos % Total %
20-35 5 L] 2% 4 b % 9 36%
36-40 4 Fl o16% 0 0% 4 16%
41-45 6 B 2a% 0 0% 6 24%
46-50 3 Il o12% 0 0% 3 12%
51-55 1 | 2% 0 0% 1 4%
56-60 2 [ os% 0 0% 2 8%
TOTAL 21 I oaan | 4 [ 25 100%

Fuente: encuesta realizada, 2015.

Gréfico 2: Distribucion % de las edades segin grupo ocupacional en la FICA-UNTRM
2015

Distribucion de Trabajadores

84%

100%
16%

Docente Administrativos

X 50%

0%

Trabajadores

Fuente: tabla 03

Interpretacion: En la tabla 06 y grafico 02 podemos analizar que en las edades de 20-
35 afios son docentes y administrativos (22% y 17% respectivamente), 36-40 afios
(13%), 41-45 afios (22%), 46-50 afios (13%), 51-55 afios (4%), 56 a méas afios (9%). Lo

cual podemos decir que las edades son muy variables segln el tipo de docentes.
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5.2. Variable Independiente: Cultura Organizacional

Tabla 7. Nivel de Cultura Organizacional de los trabajadores de la FICA,
2015

Cultura Organizacional Trabajadores %
Baja 7 28%
Media 15 60%
Alta 3 12%
Total 25 100%

Fuente: elaboracion propia.

Gréafico 3. Distribucion de la dimension valores y costumbres de los
trabajadores de la FICA, 2015

Cultura Organizacional

0,

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

28%

% trabajadores

Baja Media Alta
Nivel

Fuente: tabla 07

Interpretacion: En la tabla 07 y grafica 03, podemos evaluar que el 28% de los
trabajadores de la FICA, tienen una cultura organizacional baja, 60% tienen una
cultura organizacional media y el 12% una cultura organizacional alta. Lo que

podemos decir que los trabajadores de la FICA se caracterizan por tener una

cultura organizacional media.
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Dimensién 01: Valores y Costumbres

Tabla 8. Nivel de los valores y costumbres de los trabajadores de la FICA, 2015.

Valores y costumbres Trabajadores %
Baja 6 24%
Media 16 64%
Alta 3 12%
Total 25 100%

Fuente: elaboracion propia.

Gréfico 4. Distribucién de la dimension valores y costumbres de los trabajadores de la

FICA, 2015.

70%

u
S S
X R

24%

30%

% trabajadores

Media
Nivel

Baja

Valores y costumbres

64%

12%

Alta

Fuente: tabla 08

Interpretacion: En la tabla 08 y grafica 04, podemos evaluar que el 24% de los

trabajadores de la FICA, tienen valores y costumbres de nivel baja, 64% tienen valores

y costumbres de nivel media y el 12% con costumbres y valores de nivel alto. Lo que

podemos decir que los trabajadores de la FICA se caracterizan por tener costumbres y

valores de nivel medio.
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Dimensién 02: Comunicacion

Tabla 9. Nivel de la dimension Comunicacion de los trabajadores de la FICA, 2015.

Comunicacién  Trabajadores %
Baja 9 36%
Media 13 52%
Alta 3 12%
Total 25 100%

Fuente: elaboracion propia.

Grafico 5. Distribucion de la dimension Comunicacion de los trabajadores de la FICA,
2015.

Comunicacion

60%
50%

36%

12%

Baja Media Alta
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% trabajadores

10%
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Nivel

Fuente: tabla 09

Interpretacion: En la tabla 09 y grafica 05, podemos evaluar que el 36% de los
trabajadores de la FICA, tienen una comunicacion de nivel bajo, 52% tienen de nivel
medio y el 12% tienen comunicacion de nivel alto. Lo que podemos decir que los

trabajadores de la FICA se caracterizan por tener comunicacién de nivel medio.
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Tabla 10. Nivel de la dimension Liderazgo de los trabajadores de la FICA, 2015

Liderazgo  Trabajadores %
Baja 10 40%
Media 13 52%
Alta 2 8%
Total 25 100%

Fuente: elaboracion propia

Gréfico 6. Distribucion de la dimensién Liderazgo de los trabajadores de la FICA,
2015

Liderazgo

52%

0,

w b U1
2823
OO\O\O

8%

% trabajadores

=N
S Q
X X

Q
X

Baja Media Alta
Nivel

Fuente: tabla 10

Interpretacion: En la tabla 10 y grafica 06, podemos evaluar que el 40% de los
trabajadores de la FICA, tienen liderazgo de nivel bajo, 52% tienen un nivel medio y el
8% tienen liderazgo de nivel alto. Lo que podemos decir que los trabajadores de la

FICA se caracterizan por tener liderazgo de nivel medio.
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Gréfico 7. Distribucion de la cultura organizacional y sus dimensiones en los
trabajadores de la FICA, 2015

Nivel de Cultura organizacional y sus Dimensiones

0,
70% 64% 60%
60% 529 52%
@ 50% 40%
5 36%
T 40%
= 28%
€ 30%
S
=]
R 20% g
(] 12% 12% 12%
8%
10%
0%
Valores y Comunicacién Liderazgo Cultura
costumbres Organizacional

Dimensionesy Variable

M Baja OMedia WAlta
Fuente: encuesta realizada
Interpretacion: En la grafica 07, podemos evidenciar que la mayor proporcion de los

trabajadores de la FICA tienen un nivel medio de valores y costumbres, comunicacion y

liderazgo, en consecuencia, la cultura organizacional de los trabajadores de la FICA

tienen un nivel medio.
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5.3. Variable Dependiente

Tabla 11. Clima Institucional de la Facultad de Ingenieria y Ciencias Agrarias-FICA UNTRM 2015.

En el resultado de las 25 encuestas en la aplicacién al personal que labora en la FICA-UNTRM 2015 segln docentes y administrativos;

tuvo como puntuacion final 62.54 POR MEJORAR, con 95% de nivel de confianza con un Clima Adverso de 0.589 resaltando el

significado que cuando la puntuacion se acerca al 1, hay mayor clima adverso.

EVALUACION DE LA PUNTUACION
VARIABLE/ DIMENSION RANGO DE PUNTUACION EVALUACION CLIMA ADVERSO PRIORIDAD I?E
PUNTUACION DECLIMA [0al] INTERVENCION
No Saludable Saludable
CLIMA ORGANIZACIONAL 28a112 Menos de 56 Mas de 84 62,54 0,589 *

Fuente: encuesta FICA UNTRM 2015

Tabla 12. Priorizacién de las variables de Clima Institucional FICA-UNTRM 2015

Las Variables del Clima Institucional, son tres teniendo todas como resultado final de la aplicacion de la encuesta POR MEJORAR,

describiendo que el menor Clima Adverso 0.550 por mejorar que tiene la variable de Cultura de la organizacion, 0.631 Potencial Humano por

mejorar y 0.857 el disefio organizacional por mejorar.

EVALUACION DE LA PUNTUACION
VARIABLE/ DIMENSION RANGO DE PUNTUACION EVALUACION CLIMA ADVERSO PRIORIDAD I?E
PUNTUACION DECLIMA [0al] INTERVENCION
No Saludable Saludable
Var 2 DISENO ORGANIZACIONAL 9a36 Menos de 18 Maés de 27 20,58 - 0,857 1
Var 3 POTENCIAL HUMANO 11a44 Menos de 22 Mas de 33 23,17 0,631 2
Var 1 CULTURA DE LA ORGANIZACION 8a32 Menos de 16 Mas de 24 18,80 . 0,55& 3

Fuente: encuesta FICA UNTRM 2015
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Gréfico 8: Priorizacién de las dimensiones del CLIMA INSTITUCIONAL 2015.
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Dimensiones

Fuente: encuesta FICA UNTRM 2015

Tabla 13. Variable 1- Cultura de la Organizacion FICA-UNTRM 2015

EVALUACION DE LA PUNTUACION
VARIABLE/ DIMENS ION RANGO DE PUNTUACION EVALUACION CLIMA ADVERSO PRIORIDAD I?E
PUNTUACION - DECLIMA [0a1l] INTERVENCION
No Saludable Por mejorar Saludable
Var 1 CULTURA DE LA ORGANIZACION 8a32 Menos de 16 16 a24 Més de 24 18,80 0,550 PRIORIDAD
Dim8 Motivacién 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 5,84 No Saludable 0,684 1
Dim2 Conflictoy Cooperacion 2a8 Menos de 4 4a6 Més de 6 4,40 0,600 2
Dim5 Identidad 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 8,55 . 0,40b 3

Fuente: encuesta FICA UNTRM 2015.
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En la dimension cultura de la organizacion, el indicador 5 identidad tiene menor clima
adverso 0.408 por mejorar, seguida del indicador 2 conflicto y cooperacion con clima
adverso 0.600 por mejorar, asi como el indicador 8 motivacion con un clima adverso
0.684 No saludable. Lo cual la priorizacion 1 para motivacion, priorizacion 2 conflictos

y cooperacién y para la priorizacion 3 identidad.

Grafico 9: Priorizacion de los 3 indicadores de la cultura organizacional FICA-
UNTRM 2015.

INDICADORES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL FICA-UNTRM
2015

0.800
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Motivacion Conflictoy Identidad
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2015

Fuente: encuesta FICA UNTRM 2015

v MOTIVACION: ITEMS: 1, 8, 33
Grafico 10: Distribucion del indicador-ITEM 1

ITEM 1: Mi facultad me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor
que sé hacer

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Nunca 53.01%
A veces 31.33%
Frecuentemente
Siempre

No respuesta

Fuente: Encuesta FICA-UNTRM 2015
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Interpretacion: Segun el grafico para el item 1, el 53% de los trabajadores de la
FICA opinan que nunca su centro de labor les ofrece la oportunidad de hacer lo que
mejor que saben hacer, 31.3% a veces, 10.8% frecuentemente, 4.8% siempre.

Gréfico 11: Distribucion del indicador-ITEM 8.

ITEM 8: Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente
laboral agradable

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

1 1 1 1 1 J

Nunca 28.92%
A veces 53.01%
Frecuentemente

Siempre

No respuesta

Fuente: Encuesta FICA-UNTRM 2015
Interpretacion: Segun el grafico para el item 8, el 28.9% de los trabajadores de la

FICA opinan que nunca su jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral

agradable, 53% a veces, 14.5% frecuentemente, 3.6% siempre.

Grafico 12: Distribucion del indicador-ITEM 33.

ITEM 33: Recibo buen trato en mi facultad
0% 10% 20% 30% 40% 50%

| 1 1 1 1 J

Nunca — 18.07%
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Frecuentemente - [ 30.12%
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Fuente: Encuesta FICA-UNTRM 2015
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Interpretacion: Segun el gréfico para el item 33, el 18.1% de los trabajadores
opinan que nunca reciben un buen trato en la facultad, 45.8% a veces, 30.1%

frecuentemente, 6% siempre.

v' DIMENSION 2: CONFLICTO Y COOPERACION-INDICADORES (ITEM 24,

ITEM 26)
Gréafico 13: Distribucion del indicador-ITEM 24.

ITEM 24: Las otras areas o servicios me ayudan cuando las

necesito
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Il 1 1 1 1 1 J

Nunca 30.12%
A veces 53.01%
Frecuentemente A_ 12.05%
Siempre A- 4.82%

No respuesta | 0.00%

Fuente: Encuesta FICA-UNTRM 2015.

Interpretacion: Segun el grafico para el item 24, el 30.1% de los trabajadores de la
FICA-UNTRM 2015 opinan que nunca las otras areas o0 servicios me ayudan
cuando las necesito, 53% a veces, 12% frecuentemente, 4.8% siempre.

Gréfico 14: Distribucion del indicador-ITEM 26.

ITEM 26: Puedo contar con mis compaiieros de trabajo cuando
los necesito

0% 10% 20% 30% 40% 50%

1 1 1 1 J

Nunca 10.84%

A veces 46.99%
Frecuentemente
16.87%

Siempre

No respuesta

Fuente: Encuesta FICA-UNTRM 2015
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Interpretacion: Segun el grafico para el item 26, el 10.8% de los trabajadores de la
FICA-UNTRM 2015 opinan que nunca pueden contar con mis compaferos de

trabajo cuando los necesito, 47% a veces, 25.3% frecuentemente, 16.9% siempre.

v DIMENSION 5: IDENTIDAD-INDICADORES (ITEM 20, 23, 31)
Gréafico 15:Distribucion del indicador-ITEM 20.

ITEM 20: Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de
la facultad

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nunca 25.30%

A veces 48.19%

Frecuentemente 16.87%

Siempre

No respuesta

Fuente: Encuesta FICA-UNTRM 2015

Interpretacion: Segun el grafico para el item 20, el 25.3% de los trabajadores de la
FICA-UNTRM 2015 opinan que nunca su contribucion juega un papel importante
en el éxito de la facultad, 48.2% a veces, 16.9% frecuentemente, 9.6% siempre.
Gréfico 16:Distribucion del indicador-1TEM 23.

ITEM 23: Estoy comprometido por mi facultad

No respuesta  0.00%
Siempre I 1.00%
Frecuentemente _ 18.27%
Aveces |  56.63%
Nunca _ 24.10%

0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% 60.00%

Fuente: Encuesta FICA-UNTRM 2015
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Interpretacion: Segun el grafico para el item 23, el 24.10% de los trabajadores de la
FICA opinan que nunca estan comprometidos con la organizacion, 56.63% a veces,

18.27% frecuentemente, 56.6 % siempre.

Gréafico 17: Distribucion del indicador-ITEM 31.

ITEM 31: Me interesa el desarrollo de mi facultad

No respuesta I 1.00%
Siempre - 3.00%
Frecuentemente _ 16.00%
Aveces | — 55.00%
nunca [ 25.00%

0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% 60.00%

Fuente: Encuesta FICA-UNTRM 2015
Interpretacidn: Segun el grafico para el item 31, el 25% de los trabajadores de la FICA
opinan que nunca les interesa el desarrollo de mi organizacion, 55% a veces, 16 %

frecuentemente, 3% siempre y 1% no responde.
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Tabla 14. Variable 2- Disefio Organizacional FICA-UNTRM 2015

EVALUACION DE LA PUNTUACION
VARIABLE/ DIMENSION RANGO DE PUNTUACION EVALUACION CLIMA ADVERSO PRIORIDAD I;)E
PUNTUACION - DECLIMA [0a1] INTERVENCION
No Saludable Por mejorar Saludable
Var 2 DISENO ORGANIZACIONAL 9a36 Menos de 18 18 a27 Mas de 27 20,58 0,857 PRIORIDAD
Dim10 Remuneracion 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 2,89 No Saludable 0,851 1
Dim11  Toma de Decisiones 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 4,53 0,578 2
Dim1 Comunicacién Organizacional 3al2 Menos de 6 6ag Més de 9 7,60 9 3
Dim4 Estructura 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 5,55 Saludable 0/383 4

Fuente: encuesta FICA UNTRM 2015

La variable disefio organizacional de la FICA-UNTRM 2015, la dimension 4 estructura tiene menor clima adverso 0.383 Saludable, seguida de la
dimension 1 comunicacidn organizacional con clima adverso 0.489 por mejorar, la dimension 11 toma de decisiones con un clima adverso 0.578
por mejorar y la dimensién Remuneracion con un clima adverso 0.851 No saludable. Lo cual la priorizacion 1 para remuneracion, priorizacion 2

toma de decisiones, comunicacion organizacional priorizacion 3 y estructura priorizacion 4.
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Grafico 18: Priorizacion del Disefio Organizacional FICA-UNTRM 2015.
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Grafico 19: Dimension 10: REMUNERACION
ITEM 6: Mi remuneracion es adecuada en relacién con el trabajo
que realizo
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Nunca 75.90%
A veces
Frecuentemente
Siempre
No respuesta

Fuente: Encuesta FICA-UNTRM 2015
Interpretacion: Segun el grafico para el item 6, el 75.9% de los trabajadores de la

FICA opinan que nunca su remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que

realizo, 18.1% a veces, 3.6% frecuentemente, 2.4% siempre.
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Gréafico 20: Dimensién 11: TOMA DE DECISIONES

ITEM 3: Mi jefe inmediato trata de obtener informacién antes de
tomar una decisién

0% 10% 20% 30% 40% 50%

1 1 1 1 1

60%

Nunca 34.94%
A veces 48.19%
Frecuentemente

Siempre

No respuesta

Fuente: Encuesta FICA-UNTRM 2015

Interpretacion: Segun el grafico para el item 3, el 34.9% de los trabajadores de la
FICA opinan que nunca su jefe inmediato trata de obtener informacién antes de

tomar una decision, 48.2% a veces, 12.0% frecuentemente, 4.8% siempre.

Gréfico 21. Participacion en la toma de decisiones

ITEM 14: En mi facultad no participo en la toma de decisiones

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

] 1 1 1 1 1 1 1 1

45%

J

onca N . 05%

A veces I 27.71%

Frecuentemente [ 42.17%

siempre [ 18.07%

No respuesta | 0.00%

Fuente: Encuesta FICA-UNTRM 2015

Interpretacion: Segun el grafico para el item 14, el 12.0% de los trabajadores de la

FICA opinan que nunca participaron en la toma de decisiones, 27.7% a veces, 42.2%

frecuentemente, 18.1% siempre.
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GRAFICO 22: Dimension 1: COMUNICACION ORGANIZACIONAL.

ITEM 29: Mi jefe inmediato no se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o percepciones
relacionadas al trabajo

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

1 1 1 1 1 1 1 J

Nunca 16.87%
A veces
Frecuentemente 36.14%

Siempre

No respuesta

Fuente: Encuesta FICA-UNTRM 2015

Interpretacion: Segun el grafico para el item 29, el 16.9% de los trabajadores de la
FICA Opinan que nunca mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al
trabajo, 28.9% a veces, 36.1% frecuentemente, 18.1% siempre.

Graéfico 23. Comunicacidn en el trabajo segun lo que realiza

ITEM 30: Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o
mal mi trabajo

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

1 1 1 1 1 1 1 1 J

Nunca 38.55%

A veces 42.17%
Frecuentemente

Siempre

No respuesta

Fuente: Encuesta FICA-UNTRM 2015.

Interpretacion: Seguln el grafico para el item 30, el 38.6% de los trabajadores de la
FICA opinan que nunca mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o
mal mi trabajo, 42.2% a veces, 1.2% frecuentemente, 18.1% siempre.
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Gréfico 24. No Presto atencién a los comunicados que emiten mis jefes.

ITEM 34: No Presto atencion a los comunicados que emiten mis
jefes

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

1 1 1 1 1 J

Nunca 2.41%
A veces
Frecuentemente 50.60%

Siempre

No respuesta

Interpretacion: Segun el gréafico para el item 34, el 2.4% de los trabajadores de la
FICA opinan que nunca Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes,
18.1% a veces, 50.6% frecuentemente, 28.9% siempre.

Gréfico 25: Dimension 4: ESTRUCTURA

ITEM 10: No Conozco las tareas o funciones especificas que debo
realizar en mi organizacion

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

1 1 1 1 1 J

Nunca 2.41%
A veces

Frecuentemente 42.17%

Siempre 49.40%

No respuesta

Interpretacion: Segun el grafico para el item 10, el 2.4% de los trabajadores de la
FICA opinan que nunca conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar

en mi organizacion, 6.0% a veces, 42.2% frecuentemente, 49.4% siempre.
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Gréfico 26. Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion

ITEM 13: Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion

0% 10% 20% 30% 40% 50%

] 1 1 1 1 J

Nunca — 24.10%

Aveces I 45t
Frecuentemente [ 21.60%
Siempre _9.64%

No respuesta | 0.00%

Interpretacion: Segun el grafico para el item 13, el 24.1% de los trabajadores de la
FICA opinan que nunca las tareas que desempefio corresponden a mi funcién, 44.6%
a veces, 21.7% frecuentemente, 9.6% siempre.

57



Tabla 15. Variable 3: Potencial Humano FICA-UNTRM 2015.

EVALUACION DE LA PUNTUACION
VARIABLE/ DIMENSION RANGO DE PUNTUACION EVALUACION CLIMA ADVERSO PRIORIDAD I;)E
PUNTUACION - DECLIMA [0a1] INTERVENCION
No Saludable Por mejorar Saludable
Var 3 POTENCIAL HUMANO 11a44 Menos de 22 22 a33 Mas de 33 23,17 0,631 PRIORIDAD
Dim7 Liderazgo 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 3,89 No Saludable 0,685 1
Dim6 Innovacion 4al6 Menos de 8 8al2 Mas de 12 8,24 0,647 2
Dim3 Confort 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 441 0,598 3
Dim9 Recompensa 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 6,63 - 0,597 4

Fuente: encuesta FICA UNTRM 2015

La variable potencial Humano segln la dimension 9 recompensa tiene menor clima adverso 0.597 por mejorar, seguida de la dimension 3
Confort con clima adverso 0.598 por mejorar, la dimensién 6 innovacion con un clima adverso 0.647 por mejorar y la dimensién 7 liderazgo con
un clima adverso 0.685 No saludable. Lo cual la priorizacion 1 para liderazgo, priorizacion 2 innovacion, priorizacion 3 confort y recompensa

priorizacion 4.
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Gréfico 27. Potencial Humano
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ITEM 7: Mi jefe esta disponible cuando se le necesita
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unca N 16 57

Aveces [ 60.24%
Frecuentemente _ 13.25%
Siempre - 9.64%

No respuesta | 0.00%

Fuente: Encuesta- 2015
Interpretacion: Segun el grafico para el item 7, el 16.9% de los trabajadores de la

FICA opinan que nunca mi jefe esta disponible cuando se le necesita, 60.2% a veces,

13.3% frecuentemente, 9.6% siempre.
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ITEM 19: Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso de mi organizacion

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Nunca 50.60%
A veces 32.53%
Frecuentemente
Siempre

No respuesta

Fuente: Encuesta- 2015

Interpretacion: Segun el grafico para el item 19, el 50.6% de los trabajadores de la
FICA opinan gque nunca nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas
para el progreso de mi organizacion, 32.5% a veces, 9.6% frecuentemente, 7.2 %

siempre.

Gréfico 28: Dimension 6: INNOVACION

ITEM 4: La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

] 1 1 1 1 1 1 1 1 J

Nunca _ 42.17%

Aveces [ 32.53%
Frecuentemente _15.66%
siempre - [N 9.64%

No respuesta | 0.00%

Interpretacion: Segun el grafico para el item 4, el 42.2% de trabajadores de la FICA
opinan que nunca La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion, 32.5% a

veces, 15.7% frecuentemente, 9.6 % siempre.
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ITEM 5: Mis compaieros de trabajo toman iniciativas para la
solucion de problemas

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

1 1 1 1 1 J

Nunca 24.10%

A veces 53.01%
Frecuentemente 13.25%

Siempre

No respuesta

Interpretacion: Segun el gréafico para el item 5, el 24.1% de trabajadores de la FICA
opinan que nunca mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de
problemas, 53% a veces, 13.3% frecuentemente, 9.6 % siempre.

ITEM 12: Es facil para mis companieros de trabajo que sus nuevas
ideas sean consideradas

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
Il

1 1 1 1 1 1 1 1 J

Nunca 40.96%
A veces

Frecuentemente

Siempre 12.05%

No respuesta | 0.00%

Interpretacion: Segun el grafico para el item 12, el 41% de los trabajadores de la
FICA opinan que nunca es facil para mis comparieros de trabajo que sus nuevas ideas

sean consideradas, 30.1% a veces, 16.9% frecuentemente, 12 % siempre.
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ITEM 17: Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

] 1 1 1 1 1 1 1 1 J

Nunca — 24.10%

Aveces | <o.56%
Frecuentermente | 2 55
Siempre | 12.05%

No respuesta | 0.00%

Interpretacion: Segun el gréafico para el item 17, el 24.1% de los trabajadores de la
FICA opinan que nunca mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios, 41%

a veces, 22.9% frecuentemente, 12 % siempre.

Gréfico 29: Dimension 3: CONFORT

ITEM 19: Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso de mi organizacién

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Nunca 50.60%
A veces
Frecuentemente
Siempre

No respuesta

Interpretacion: Segun el grafico para el item 19, el 50.6% de los trabajadores de la
FICA opinan que nunca Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso de mi organizacién, 32.5% a veces, 9.6%

frecuentemente, 7.2% siempre.
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ITEM 25: En términos generales me siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Nunca 40.96%
A veces 54.22%
Frecuentemente
Siempre

No respuesta

Interpretacion: Segun el gréafico para el item 25, el 41% de trabajadores de la FICA
opinan que nunca en términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de
trabajo, 54.2% a veces, 3.6% frecuentemente, 1.2% siempre.

Gréfico 30: Dimension 9: RECOMPENSA

ITEM 11: Mi trabajo es evaluado en forma adecuada

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

] 1 1 1 1 1 1 1 1 J

Nunca — 32.53%

Aveces [ 42 17%
Frecuentemente | 21.69%
Siempre -3.61%

No respuesta | 0.00%

Interpretacion: Segun el grafico para el item 11, el 32.5% de los trabajadores de la
FICA opinan que nunca mi trabajo es evaluado en forma adecuada, 42.2% a veces,

21.7% frecuentemente, 3.6% siempre.
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ITEM 16: Los premios y reconocimientos no son distribuidos en
forma justa

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

1 1 1 1 1 1 1 1 J

Nunca 18.07%

A veces 34.94%
Frecuentemente 39.76%

Siempre

No respuesta

Interpretacion: Segun el gréafico para el item 16, el 18.1% de los trabajadores de la
FICA opinan que nunca los premios y reconocimientos son distribuidos en forma
justa, 34.9% a veces, 39.8% frecuentemente, 7.2% siempre.

ITEM 21: Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer
mejor mi trabajo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Il

1 1 1 1 1 J

Nunca 13.25%

A veces 54.22%
Frecuentemente
10.84%

Siempre

No respuesta

Interpretacion: Segun el grafico para el item 21, el 13.3% de los trabajadores de la
FICA opinan que nunca existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor

mi trabajo, 54.2% a veces, 21.7% frecuentemente, 10.8% siempre
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5.1.Prueba de la hipotesis general.
5.1.1. Hipotesis estadistica.

HIPOTESIS NULA (Ho)
La cultura organizacional no incide significativamente en el clima
institucional de los docentes de la Facultad de Ingenieria y Ciencias
Agrarias de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de
Amazonas, 2015.
HIPOTESIS ALTERNA (Ha)
La cultura organizacional incide significativamente en el Clima
Institucional de los docentes de la Facultad de Ingenieria y Ciencias
Agrarias de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de

Amazonas, 2015.

5.1.2. Nivel de significancia.
o = 5%: probabilidad de aceptar una hipétesis cuando es falsa.
5.1.3. Estadistico de prueba.

ji-Cuadrado X? =51.83: valor calculado con los frecuencias observadas y

esperadas de la muestra en estudio.
Donde:
fo: frecuencias observadas de la tabla bivariada de las variables de
estudio.
fe: frecuencias esperadas de la tabla bivariada de las variables de estudio.
X2: valor estadistico calculado ji-Cuadrado de la muestra en estudio.
Para poder realizar los célculos estadisticos aplicando las formulas es
importante elaborar la tabla de contingencia o tabla cruzada entre las
variables cultura organizacional y clima institucional de los docentes de la
FICA-UNTRM 2015.

5.1.4.Valor Tabular
Pardmetro o valor a comparar segun una tabla estadistica del estadistico ji-
cuadrado.  XZ%gr,e= X%(3)(3),0.05=X%(9,0.05=16.92
Doénde: f = 4 filas, ¢ = 4 columnas Gl = (f-1) (c-1) = 9 grados de libertad

o = 5% de significancia
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5.1.5.Region Critica
Grafico 31: Region Critica.
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5.1.6. Decision.

Como se puede observar, el valor estadistico calculado X?=51.83 es mayor

que el valor tabular 16.92 y cae en la region critica es decir region de

rechazo, entonces rechazamos la hipotesis nula Ho.

5.1.7.Conclusién:

La cultura organizacional incide significativamente en el clima institucional

de los docentes de la FICA de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez

de Mendoza de Amazonas, 2015.

Grafica de relacion de la Cultura Organizacional vs Clima Institucional de

los trabajadores de la Facultad de Ingenieria y Ciencias Agrarias-UNTRM
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Tabla 16. Priorizacién por Dimensiones FICA-UNTRM 2015

EVALUACION DE LA PUNTUACION

VARIABLE/ DIMENSION RANGO DE PUNTUACION EVALUACION CLIMA ADVERSO PRIORIDAD I?E
PUNTUACION No Saludable Por mejorar Saludable DECLIMA [0ai] INTERVENCION
Priorizacion de Dimensiones: PRIORIDAD

Dim10  Remuneracién 2a8 Menos de 4 426 Més de 6 2,89 1
Dim7  Liderazgo 2a8 Menos de 4 4a6 Més de 6 3,89 2
Dim8  Motivacion 3al2 Menos de 6 6a9 Més de 9 584 3
Dim6 Innovacion 4al6 Menos de 8 8al2 Mas de 12 8,24 4
Dim2 Conflictoy Cooperacion 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 4,40 5
Dim3 Confort 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 441 6
Dim9 Recompensa 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 6,63 7
Dim11  Toma de Decisiones 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 4,53 8
Dim1 Comunicacion Organizacional 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 7,60 9 9
Dim5  Identidad 3a12 Menos de 6 6a9 Mas de 9 8,55 P okos 10
Dim4  Estructura 2a8 Menos de 4 4a6 Més de 6 6,55 0)383 11

Podemos analizar que las dimensiones 10, 7,8 (Remuneracion, Liderazgo y Motivacion) respectivamente son No saludables; las dimensiones 6,

2, 3,9 11, 1, 5 (Motivacion, Confort, Innovacién, Conflicto y Cooperacion, Recompensa, Toma de Decisiones, Comunicacion Organizacional e

Identidad) respectivamente estan por mejorar y la dimension 4 (estructura) es saludable. Por consiguiente, las dimensiones que se tienen que

priorizar para mejorar el clima Institucional de la Facultad de Ingenieria y Ciencias Agrarias FICA-UNTRM segln el orden de Priorizacion son:

Remuneracion- prioridad 1, Liderazgo-prioridad 2, Motivacion-Prioridad 3, innovacién-prioridad 4, Conflicto y cooperacion-prioridad 5,

Confort-prioridad 6, Recompensa-prioridad 7, Toma de decisiones-prioridad 8, Comunicacion organizacional-prioridad 9, identidad-prioridad 10

y Estructura-prioridad 11.
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2015

DISTRIBUCION DEL CLIMA ADVERSO SEGUN DIMENSIONES DE LA FICA UNTRM 2015

estructura [ 0.383
dentidad | 0.408
Comunicacién Organizacional [N 0.488621151
Toma de Decisiones [N 0.5738313253

Recompensa | 0.597054886
Confort | 0.598393574
Conflicto y Cooperacion | 0.600401606
Innovacién | 0.646586345
Motivacién | 0.684069612
Liderazgo | 0.684738956
Remuneracién | 0.851405622
0.000 0.100 0.200 0.300 0.400 0.500 0.600 0.700 0.800 0.900

CLIMA ADVERSO
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Tabla 17. RESULTADOS POR INDICADORES DE LA ENCUESTA-CLIMA INSTITUCIONAL FICA-UNTRM 2015.

NO PUNTAJES
ITEMS INDICADORES NUNCA | A VECES | FREC. |SIEMPRE| oo | oo = | PRIORIZACION

10 | Miremuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo 759% | 181% | 3,6% | 24% 0% . :: 1
9 | Misalario y beneficios son razonables 51,8% | 422% | 36% | 2.4% . E 2
24 | En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo 41,0% | 542% | 36% | 12% 0% - 3
2 |MiFacultad me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor que sé hacer 53,0% | 31,3% |108% | 4,8% 0% - 4
19 |Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para mi facultad | 506% | 325% | 96% | 7.2% oo |3 5
11 |Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una decisién 34,9% | 482% |12,0% | 4,8% 0% I 6
4 |Las otras areas 0 servicios me ayudan cuando las necesito 30,1% | 53,0% |12,0%| 4,8% 0% . A 7
20 |La innovacion es caracteristica de nuestra facultad 422% | 325% |157% | 9.6% o (NGB 8
5 [Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable 289% | 53,0% |14,5% | 3,6% 0% : 9
27 |Mi trabajo es evaluado en forma adecuada 325% | 422% |217% | 3.6% o | 10
14 [Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo 38,6% | 422% | 12% | 18,1% 0% 3 11
22 |Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean consideradas 41,0% | 30,1% | 16,9% | 12,0% 0% G 12
21 [Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de problemas 241% | 53,0% |13,3%| 9,6% 0% 208 13
8 |Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi facultad 253% | 482% |169%| 9,6% o | 14
18 |Mijefe esta disponible cuando se le necesita 169% | 602% |133% | 9.6% % (RS 15
16 |Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién 241% | 446% |21,7% | 9.6% o | IEEN 16
23 |Mifacultad es flexible y se adapta bien a los cambios 241% | 41,0% |229%| 12,0% 0% [ 17
1 |Recibo buen trato en mi facultad 181% | 458% |301%| 60% o (NENGERE 18
26 |Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo 133% | 542% |21,7%| 10,8% 0% 230 19
28 |Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa 181% | 349% |398%| 7.2% o |EES 20
3 [Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito 108% | 47,0% |253% | 16,9% 0 (I 21
13 |Mi jefe inmediato se comunica con los trabajadores relacionados al trabajo 16,9% | 28,9% | 36,1% | 18,1% 0% 255 22
12 |En la FICA participo en la toma de decisiones 120% | 27,7% | 422%| 181% 0 (IERol 23
25 |La limpieza de los ambientes es adecuada 120% | 229% | 422%| 22,.9% % | 24
15 |Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes 24% | 181% |50,6%| 289% o | EEEE 25
7 |Me interesa el desarrollo de mi facultad 24% | 217% |41,0% | 349% oo (NG 26
6 |Estoy comprometido con mi facultad 12% | 181% |241%| 56,6% oo |EEEN 27
17 |Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi facultad 24% | 60% | 422%| 494% % |
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Tabla 18. RESUMEN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENISONES POR PRIORIDAD DE LA FICA-UNTRM 2015

VAR DI SioN RANGO DE EVALUACION DE LA PUNTUACION PUNTUACION EVALUACION CLIMA ADVERSO PRIORIDAD DE
PUNTUACTON No Saludable Por mejorar Saludable DIEEURA el INIMERENEION
CLIMA ORGANIZACIONAL 28a112 Menos de 56 56 a84 Més de 84 62,54 0,589 =
Var 1 CULTURA DE LA ORGANIZACION 8a32 Menos de 16 16 a24 Més de 24 18,80 0,550 PRIORIDAD
Dim8 Motivacion 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 5,84 No Saludable ,684
Dim 2 Conflictoy Cooperacion 2a8 Menos de 4 4a6 Més de 6 4,40
Dim5  Identidad 3a12 Menos de 6 6a9 Més de 9 8,55 B o408
Var 2 DISENO ORGANIZACIONAL 9 a36 Menos de 18 18 a27 Més de 27 20,58 0,857 PRIORIDAD
Dim 10 Remuneracion 2a8 Menos de 4 4 a6 Mas de 6 2,89 No Saludable ,851
Dim11 Toma de Decisiones 2a8 Menos de 4 4 a6 Més de 6 4,53 2
Dim1 Comunicacién Organizacional 3al2 Menos de 6 6a9 Més de 9 7,60 9 3
Dim4  Estructura 2as Menos de 4 4a6 Mas de 6 5,55 383 4
Var 3 POTENCIAL HUMANO 11a44 Menos de 22 22 a33 Maés de 33 23,17 0,631 PRIORIDAD
Dim7 Liderazgo 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 3,89 No Saludable
Dim6 Innovacion 4al6 Menos de 8 8al2 Més de 12 8,24 0,647
Dim 3 Confort 2a8 Menos de 4 4a6 Més de 6 4,41 598
Dim9 Recompensa 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 6,63 0,597
PRIORIDAD
Var 2 DISENO ORGANIZACIONAL 9a36 Menos de 18 18 a27 Maés de 27 20,58
Var 3 POTENCIAL HUMANO 11a44 Menos de 22 22a33 Mas de 33 23,17
Var1  CULTURA DELA ORGANIZACION 8a32 Menos de 16 16 a24 Mas de 24 18,80 I o559
Priorizacion de Dimensiones: PRIORIDAD
Dim 10 Remuneracion 2a8 Menos de 4 4 a6 Més de 6 2,89 No Saludable
Dim7  Liderazgo 2a8 Menos de 4 4a6 Més de 6 3,89 2
Dim8  Motivacion 3al2 Menos de 6 6a9 Més de 9 5,84 3
Dim6  Innovacion 4a16 Menos de 8 8a12 Més de 12 8,24 4
Dim2 Conflictoy Cooperacion 2a8 Menos de 4 4a6 Més de 6 4,40 5
Dim3 Confort 2a8 Menos de 4 4a6 Més de 6 4,41 6
Dim9 Recompensa 3al2 Menos de 6 6a9 Més de 9 6,63 7
Dim11 Toma de Decisiones 2a8 Menos de 4 4a6 Més de 6 4,53 0,578 8
Dim1 Comunicacién Organizacional 3ai2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 7,60 0449 9
Dim5  Identidad 3a12 Menos de 6 6a9 Més de 9 8,55 I odos 10
Dim4  Estructura 2as8 Menos de 4 4a6 Més de 6 6,55 383 11
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DISCUSION.

Luego de procesar los datos e interpretar los resultados obtenidos se discutieron
los hallazgos de este estudio con los resultados de otros autores, y con la teoria
que sustenta el estudio, incidencias de la cultura organizacional sobre el clima ins-
titucional, en el personal administrativo y docente de la Facultad de Ingenieria y
Ciencias Agrarias de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza —
Chachapoyas — Amazonas -2015.

Los resultados son basados en la estadistica descriptiva, lo que quiere decir que la
prueba es significativa, es decir existe una relacion significativa entre las dimen-
siones de cultura organizacional y clima institucional en los docentes y adminis-
trativos.

La significacion se da entre las dos variables teniendo una relacion significativa
que sefalan la incidencia entre ambas variables, es decir existiendo un clima ad-
verso de 0.589 de un total de 1, por mejorar en la cual los lideres no se preocupan
por mejorar.

(Bracho, 1999) En su trabajo de investigacion “Clima Organizacional y su rela-
cién con la Satisfaccion Laboral en una Institucion de Educacion Superior de San-
tiago de Cuba”. En la cual concluye que el grado de relacion del clima institucio-
nal y la satisfaccion laboral fue regular en su mayoria con un 90% Yy una actitud
regular en un 62,5% ademas se determind que no existe una relacion entre el gra-
do de relacion y el clima institucional.

Por otro lado, El clima Institucional de la Facultad de Ingenieria y Ciencias Agra-
rias de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas de
la Ciudad de Chachapoyas tiene un clima adverso 0.589 Por Mejorar. Asi mismo
el disefio Organizacional tiene un clima adverso de 0.857 por Mejorar, el Poten-
cial Humano tiene un clima adverso de 0.631 por Mejorar y la Cultura de la Orga-
nizacion tiene un clima adverso de 0.550 por Mejorar

Asimismo, se tomd en cuenta también los estudios de (Mendoza, 2009) titulada
“El conflicto organizacional afectando el clima institucional y su influencia en el
desarrollo de una optima Gestion Institucional”. En la cual determind que la pre-
sencia del conflicto en un clima institucional dentro de una institucion merma las
capacidades de desarrollo y altera las relaciones interpersonales haciendo que se
queden truncos los objetivos y las metas planificadas para el desarrollo pedagdgi-

co y administrativo.

72



La cultura organizacional es de nivel medio (60%) en los trabajadores de la Facul-
tad de Ingenieria y Ciencias Agrarias de la Universidad Nacional Toribio Rodri-
guez de Mendoza de Amazonas de la Ciudad de Chachapoyas.
(Flores, 2007) En su trabajo de investigacion “Aplicacion de los estimulos organi-
zacionales para el mejoramiento del clima organizacional. Obteniendo un resulta-
do que existe una correlacional significativa entre una y otra variable primando a
mayores estimulos dard un mejor clima institucional; enfatizando en el desarrollo
organizacional y conformacién de equipos de trabajo.
Asimismo, se identifico que existe una alta relacion positiva o directa entre la cul-
tura organizacional y el clima institucional de la Facultad de Ingenieria y Ciencias
Agrarias de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazo-
nas de la Ciudad de Chachapoyas, en la cual algunas dimensiones mas sobresa-
lientes son:
v' Liderazgo como resultado en esta ultima evaluacion 0.685 de Clima ad-
verso No Saludable.
v Motivacién como resultado en esta Ultima evaluacion 0.684 de Clima ad-
verso Por Mejorar.
v Innovacién como resultado en esta Ultima evaluacion 0.647 de Clima ad-
verso Por Mejorar.
v Conflicto y Cooperacion, como resultado en esta ultima evaluacién 0.600
de Clima adverso Por Mejorar.
v Confort, como resultado en esta ultima evaluacién 0.598 de clima adverso
Por Mejorar.
v" Recompensa como resultado en esta Gltima evaluacion 0.597 de clima ad-
verso Por Mejorar.
v" Toma de Decisiones como resultado en esta Ultima evaluacion 0.578 de
clima adverso Por Mejorar.
v" Comunicacion Organizacional como resultado en esta Ultima evaluacion
0.489 de clima adverso Saludable.
v" Identidad como resultado en esta Ultima evaluacion 0.383 de clima adver-

so Por Mejorar.
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(Bustamante, 2007) En su trabajo de investigacion la comunicacion interna, en el
clima institucional, en una organizacion escolar y sus implicancias en el proceso
de gestion educativa, aborda los factores que intervienen en el proceso de comuni-
cacion interna en las organizaciones educativas, afectando esta en el desarrollo
institucional y relaciones internas. Esta investigacion abre perspectivas para nue-
vos estudios que enfoquen la comunicacion interna en el clima institucional y la
cultura organizacional como temas que influyen en una mejor gestién de las orga-
nizaciones educativas.

También (Sanchez, 2005) En su estudio “Influencia de la Gestion universitaria en
el Clima Organizacional: un estudio comparativo de tres universidades de Améri-
ca Latina” Concluye verificando las correlaciones entre la gestion universitaria, el
clima y el comportamiento organizacional. La recomendacion principal es optimi-
zar la gestion universitaria con una debida orientacion hacia las metas, atendiendo

las fortalezas del grupo y de la institucion, potencializando el recurso humano.
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VI.

CONCLUSIONES

De acuerdo a los objetivos planteados y a los resultados obtenidos, se ha llegado a
las siguientes conclusiones:

El objetivo general de la investigacion fue describir y explicar la importancia de
la cultura organizacional, para mejorar el clima institucional en la Facultad de
Ingenieria de Ciencias Agrarias de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza —Chachapoyas —Amazonas” — 2015. Sobre la base de matrices
didacticas pre existentes, con la finalidad de evaluar la relacién de dependencia
entre dichas variables.

Los resultados son basados en la estadistica descriptiva, en la cual se observd la
relacion que existe entre las variables de estudio, teniendo una significacion en la
cual indica la incidencia entre ambas variables, es decir existiendo un clima
adverso de 0.589 de un total de 1, por mejorar.

Esta relacion se confirma con las valoraciones de las tablas y graficos procesados
estadisticamente con una variabilidad con tendencia a mejorar significativamente
con un R?=55.02%, eso quiere decir que las descripciones de la problemética tanto
en el clima institucional y la cultura organizacional se encuentran relacionadas

significativamente.

Asimismo, Para Chiavenato (2006) el clima organizacional o
institucional constituye el medio interno de una organizacion y la atmosfera
psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion. Asimismo, menciona
que el concepto de clima organizacional involucra diferentes aspectos de la
situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de
organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos
internos (factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de valores y
formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores

sociales).

Respecto al primer objetivo especifico: Medir la percepcién del clima
institucional de habilidad empética en los docentes y administrativos de la
Facultad de Ingenieria de Ciencias Agrarias de la Universidad Nacional Toribio
Rodriguez de Mendoza —Chachapoyas —Amazonas”, mediante la encuesta. Los

resultados estadisticos demuestran que el resultado de las 25 encuestas en la
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aplicacion al personal que labora en la FICA-UNTRM 2015 segun docentes y
administrativos; tuvo como puntuacion final 62.54 POR MEJORAR, con 95%
de nivel de confianza con un Clima Adverso de 0.589 resaltando el significado

que cuando la puntuacién se acerca al 1, hay mayor clima adverso.

Podemos considerar los estudios de Flores, (2007) Aplicacion de los estimulos
organizacionales para el mejoramiento del clima organizacional: caso Laboratorio
Farmacéutico Corporacion Infarmasa S.A. En el que afirma que para alcanzar el
potencial productivo y creativo de una empresa se debe dar un mejoramiento

continuo del ambiente, clima institucional, sin descuidar el recurso humano.

Podemos observar en la tabla 5, las Variables del Clima Institucional, son tres,
teniendo todas como resultado final de la aplicacion de la encuesta POR
MEJORAR, describiendo que el menor Clima Adverso 0.550 por mejorar que
tiene la variable de Cultura de la organizacion, 0.631 Potencial Humano por

mejorar y 0.857 el disefio organizacional por mejorar.

Toro (2001) opina que el clima se refiere a las percepciones e interpretaciones
relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su
organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores,

diferenciando una organizacion de otra.

Respecto al segundo objetivo especifico: Proponer una cultura organizacional en
los docentes y administrativos de la Facultad de Ingenieria de Ciencias Agrarias
de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza —Chachapoyas —

Amazonas.

En la tabla 6: En la dimensién cultura de la organizacién, el indicador 5 identidad
tiene menor clima adverso 0.408 por mejorar, seguida del indicador 2 conflicto y
cooperacion con clima adverso 0.600 por mejorar, asi como el indicador 8
motivacion con un clima adverso 0.684 No saludable. Lo cual la priorizacion 1
para motivacion, priorizacioén 2 conflictos y cooperacién y para la priorizacién 3
identidad.
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La cultura organizacional puede ser percibida como un registro histérico de los
éxitos y fracasos que obtiene las instituciones publicas o privadas desde su inicio
y durante su desarrollo, a través de los cuales puede tomarse la decisién de omitir
o crear algun tipo de comportamiento favorable o desfavorable para el crecimiento

de la organizacion. (Mufioz & Otros, 2012)

Como tercer objetivo especifico se planted Describir datos en la investigacion
estadistica sobre el clima institucional. En el resultado de las 25 encuestas en la
aplicacion al personal que labora en la FICA-UNTRM 2015, segin docentes y
administrativos; tuvo como puntuacion final 62.54 POR MEJORAR, con 95%
de nivel de confianza con un Clima Adverso de 0.589 resaltando el significado

que cuando la puntuacion se acerca al 1, hay mayor clima adverso.

Alvarez (2006) se refiere al clima organizacional como el ambiente propio de la
organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones
gue encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional
que se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de
decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su comportamiento,

satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

Menarguez (2004) menciona que “si no hay un buen clima institucional no
permite que todo el personal tanto administrativo como docentes tengan un buen
desempefio, y esto dificulta que la comunidad educativa trabaje de manera
conjunta y en equipo apuntando todos a consolidar una misma vision de las
instituciones educativas.

Asi, mismo Gonzales (2004) el clima es la percepcion global y dindmica que
tienen los administrativos y directivos de una institucion y del ambiente en el que

se desarrolla su trabajo

Como ultimo objetivo: Demostrar que la cultura organizacional es importante para
un buen clima institucional de la Facultad de Ingenieria de Ciencias Agrarias.
En la dimensién cultura de la organizacion, el indicador 5 identidad tiene menor

clima adverso 0.408 por mejorar, seguida del indicador 2 conflicto y cooperacion
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con clima adverso 0.600 por mejorar, asi como el indicador 8 motivacion con un
clima adverso 0.684 No saludable. Lo cual la priorizacion 1 para motivacion,

priorizacion 2 conflictos y cooperacion y para la priorizacion 3 identidad.

La cultura organizacional implica patrones de creencias, valores, practicas y
artefactos que definen a sus miembros lo que son y la manera de hacer las cosas.
(Robbins, 1994)

Es por ello que la cultura organizacional se fundamenta en los valores, las
creencias y los principios que constituyen las raices del sistema gerencial de una
organizacion, asi como también al conjunto de procedimientos y conductas

gerenciales que sirven de soporte a esos principios basicos.

La cultura organizacional puede ser percibida como un registro historico de los
éxitos y fracasos que obtiene las instituciones publicas o privadas desde su inicio
y durante su desarrollo, a traves de los cuales puede tomarse la decision de omitir
o crear algun tipo de comportamiento favorable o desfavorable para el crecimiento

de la organizacién. (Mufioz & Otros, 2012)
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VII.

RECOMENDACIONES
1. Mejorar la cultura Organizacional de los trabajadores de la FICA UNTRM-

2015. Es decir, lograr que los trabajadores aprendan y comprendan porque en
la FICA se trabaja de esta manera, solo aquellos trabajadores que sepan
porque se hace lo que se hace, mostrard mayor interés en mejorarlo. El asunto
es hacerles ver la importancia de su trabajo y el efecto y bienestar que este
produce en otras personas.

La FICA debe tener un amplio espacio para la critica y la autocritica en forma
ordenada y metddica. Es decir, la critica debe ser asumida como una préactica
constructiva. Si un compafiero de trabajo hace una critica a otro debe quedar
claro que lo hace para que se avance dentro de la facultad. Si el responsable
del equipo es quien realiza la critica, debe concluir con una propuesta de
solucion, y pedir a los integrantes del equipo que porten en ese sentido,
precisamente para ayudar a quien haya cometido ese error.

La FICA debe otorgar confianza y autonomia para aumentar el rendimiento,
darles libertad a los empleados y confiar que haran su trabajo porque estan
capacitados para ello, esto constituye una clave principal en el rendimiento
personal y grupal de la organizacion.

Se debe mejorar el clima institucional en los trabajadores de la FICA-UNTRM
2015, ya que existe una relacion alta con la cultura organizacional,
implementando en lo posible y de acuerdo a las normas, una politica de
remuneracion 'y beneficios equitativos, contratacion transparente, de
promocion incentivadora y de fiscalizacion objetiva para tener que suprimir
toda fuente de frustracién y resentimiento por parte del personal.

Mejorar y priorizar la remuneracion, liderazgo y motivacion de los
trabajadores de la FICA -UNTRM 2015.

La FICA debe considerar que la mayor motivacion que puede recibir un
trabajador se manifiesta en el momento en que es tomado en cuenta y recibe la
oportunidad efectiva de liberar su potencial de creatividad, de autoafirmarse
dentro de su ambiente, pero esta actitud se producira solo si los canales de
comunicacion son claros y las relaciones interpersonales son francas, abiertas

y amistosas.
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Mejorar la innovacion, conflicto y cooperacion, confort, recompensa, toma de
decisiones, comunicacidn organizacional e identidad.

Realizar capacitaciones y charlas para que exista un buen clima institucional.
La FICA debera promover, organizar y facilitar la formacién permanente del
personal, previa investigacion y evaluacion de las verdaderas necesidades de
capacitacion con la finalidad de ofrecer en dicha capacitacion un valor
agregado como: amabilidad, calidad, rapidez, garantia.

Realizar estudios periddicos para tener un diagnéstico del clima institucional
de la FICA -UNTRM. Esto le permitira a la FICA estar en una constante
mejora continua.

Incentivar al personal trabajador con premios, becas, pasantias, incentivos,
para que el clima adverso mejore en la FICA-UNTRM 2015.

Realizar otros estudios donde se pueda enfocar otros factores externos que

podrian influir en la cultura organizacional y el clima institucional.

80



VIll. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Alvarez, L. (1993). La Nueva Organizacion. Una vision a través de su cultura. Cali:
Centro Editorial Univalle.

Alvarez, M. (2001). Administracion de Recursos Humanos. Colombia: McGraw-Hill.

Alvarez, S. (2006). Clima Organizacional en Escuelas: Un enfoque comparativo para
Meéxico y Uruguay. Revista Iberoamericana sobre Calidad, Eficacia y Cambio

en Educacion.

Ascencio, A. (2007). Clima Institucional y desempefio docente en el Instituto Superior
Tecnoldgico Simon Bolivar del Callao. Tesis de Maestria no publicada.
Universidad Nacioal de Educacion "Enrique Grzman y Valle”. Lima, Perd.

Beckhard, R., & Harris, R. (1980). Transiciones Organizacionales. Bogota: Fondo

Educativo Interamericano.

Bracho, C. (1999). El Clima organizacional en una institucion educativa superior. (Tesis

post grado). Universidad de la Habana, Cuba.
Brunet, L. (2004). Clima de trabajo en las organizaciones. México: Trillas.

Bustamante, J. (2007). Estudio del Clima Organizacional e intervencion en la

Formacion. Tesis para obtener el grado de Maestria en Relaciones Industriales.

Chatman, S. (2006). Programa de Desarrollo de Personal basado en el Diagnostico de

Clima Organizacional. México: Espaza.

Chiavenato, I. (2006). Introduccion a la teoria general de la administracion. México:
McGraw . Hill.

Cornell, F. (2010). Administracién socialmente perceptiva. Nueva York: Ronald prensa.
Dessler, G. (1979). Organizacién y administracion. Cali: Prentice - Hall.

Flores, J. (2007). Aplicacion de los estimulos organizacionales para mejoramiento del

Clima Organizacional. Lima, Pera: UNMSM.

Garcia, K. (2008). Comportamiento Humano en e Trabajo. México: Mc Graw Hill.

81



Gonzales, J. (2004). Liderazgo y clima organizacional. Revista de Psicologia del

Deporte.

Hall, L. (1996). El Clima de trabajo en las organizaciones: Definicion y Consecuencias

. México: Trillas.

Hernandez, A., Gallego, V., & Espinoza, J. (2011). El clima de los Equipos de
Trabajo::Determinates y Consecuencias . Espafia: Almeria: Universidad de

Almeria.

Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2010). Metodologia de la Investigacion.
(Cuarta ed.). México: McGraw - Hill.

Menarguez, J. (2004). Descripcion del clima organizacional en equipos de atencion

primaria de una comunidad autonoma. Madrid-Espafia: Fundacion Index.

Mendez, W. (2006). Desarrollo Organizacional: Punto de vista normativo. México
D.F.: Sitesa.

Mendoza, R. (2009). Liderazgo transformacional organizacional en personal docente y

administrativoen educacion media superior. México.

Mufioz, S., & Otros. (2012). Factores detonantes de la gestion influyentes en el
desarrollo organizacional de escuela de educacion inicial de Tolima. Colombia:

Paidos.

Palma, S. (1999). Aspectos Psicoldgicos del Clima Laboral. Lima:U.N.M.S.M, Perd.

Obtenido de http://www.Texto IX Titulacion Profesional Extraordinaria

Ponce, M. (2003). Relacion entre Clima Social Familiar e Inteligencia emocional.
Trujillo, Perd:UPCV.

Robbins, S. (1994). Comportamiento Organizacional. México: Pretince Hall.
Rodriguez, A. (2004). Psicologia de las Organizaciones. Barcelona: UOC.
Rogers, E. (1990). La Cultura en las organizaciones. Argentina: McGraw Hill.

Salcedo, G., & Romero, T. (2006). Organizacion y Administracion. Barcelona:

Pretince-Hall.

82



Séanchez, J. (2005). Influencia de la Gestién Universitaria en el clima organizacional: un

estudio comparativo de tres universidades. Lima:UNMSM.

Schein, E. H. (1996). Psicologia de la organizacion. México: Prentice Hall

Hispanoamericana S.A.

Silva, O. (2000). Clima Organizacional en los centros educativos estatales de

Cajamarca. Lima-Peru.

Tenorio, J. (2007). Relacion entre estilo de liderazgodel director y desempefio de
docentes del valle del Chumbaode la provinca de Andahuaylas. Tesis de
Maestria no aplicada. Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Lima, Pera.

Toro, F. (2001). El clima organizacional. Perfil de empresas Colombianas. Medellin.

Vifas, R. (2003). Comportamiento Organizacional: conceptos, problemas y practica.
México: Mc Graw Hill.

83



ANEXOS

84



ANEXO N° 01: Lista de investigados de la Faculta de Ingenieria y Ciencias

Agrarias de la UNTRMA.

N° NOMBRES Y APELLIDOS Sexo
01 | AUQUINIVIN SILVA ERICK ALDO M
02 | FERNANDEZ JERI ARMSTRONG BARNARD M
03 | GARCIA HUAMAN FLOR TERESA F
04 | GARCIA TORRES CESAR HUGO M
05 | IDROGO VASQUEZ GUILLERMO M
06 | LEIVA ESPINOZA SANTOS TRIUNFO M
07 | MENDEZ FASABI LIZETTE DANIANA F
08 | MESTANZA IBERICO CARLOS ALBERTO M
09 | OLIVA CRUZ SEGUNDO MANUEL M
10 | OLIVARES MUNOZ SEGUNDO VICTOR M
11 | SILVA RAMIREZ MEREGILDO M
12 | TORRES MAMANI ELENA VICTORIA F
N° NOMBRES Y APELLIDOS Sexo
01 | TACILLA VILLANUEVA ANTONIO M
02 | CHUQUIZUTA TRIGOSO TONY M
N° NOMBRES Y APELLIDOS Sexo
01 | CARRION ABAD, NILTON CESAR M
02 | FERNANDEZ CARHUAJULCA, JOSE ELADIO M
05 | GALLARDO RAMIREZ, DALIA DANITHZA F
03 | NANEZ CAMPOS, OSCAR M
04 | TAFUR JIMENEZ, AURA DEL ROCIO F
07 | VASQUEZ GARCIA JHEINER M
06 | ZUTA CAMOLLI, VERONICA F
PERSONAL ADMINISTRATIVO
N° NOMBRES Y APELLIDOS Sexo
01 | ANGELES TRAUCO, ASUNTITA F
02 | VILCARROMERO RAMOS, LUCENITH ISABEL F
03 | MUNOZ ASTECKER, LUCAS DALVIL M
04 | SALON YNGA, KINNEY M
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ANEXO N°02: CLIMA INSTITUCIONAL

Estas preguntas permitiran evaluar el clima institucional de la facultad de ingenieria y ciencias agrarias. Marca con una X segun corresponda
segun la escala Likert: 1. No responde, 2. Nunca, 3. A veces, 4. frecuentemente, 5. siempre.

Valoracién
1 2 3 4 5

Items Descripcion

Recibo buen trato por mis colegas de trabajo y de mis jefes de la FICA.

La FICA me ofrece la oportunidad de hacer lo mejor se hacer.

Puedo contar con mis colegas y jefes de la FICA.

Las otras facultades, areas o servicios me apoyan cuando lo necesito.

Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable en la FICA.

Estoy comprometido con la FICA.

Me interesa el desarrollo de la FICA.

Mi contribucidn juega un papel importante en el éxito de la FICA.

O ONOOO B WIN|F-

Mi remuneracion y beneficios son razonables en la FICA.

10 | Miremuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo en la FICA.

11 | Mi jefe inmediato trata de obtener informacién antes de tomar una decisién en la FICA.

12 | Participo en la toma de decisiones de la FICA.

13 | Mi jefe se comunica regularmente conmigo para recabar apreciaciones relacionadas al trabajo en la FICA.
14 | Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo en la FICA.

15 | Presto atencion a los comunicados, reuniones o demas labores que emiten los jefes de la FICA.
16 |Las tareas que desempefio o realizo corresponden a mi funcion como docente de la FICA.

17 | Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en la FICA.

18 | Los jefes estan disponibles cuando se los necesita en la FICA.

19 | Los jefes y directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de la FICA.
20 |La innovacién es caracteristica de nuestros jefes y personal de la FICA.

21 | Mis colegas de trabajo toman iniciativas para la solucion de problemas en la FICA.
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items

Descripcion

Valoracién

2 1 3] 4
22 | Es facil para mi que mis ideas sean consideradas por nuestros jefes o autoridades de la FICA.
23 | LaFICA es flexible y se adapta bien en los cambios innovadores.
24 | En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente laboral en la FACEA.
25 |La limpieza y materiales tangibles es adecuada en la FICA.
26 | Existen incentivos laborales para mis colegas y yo tratemos de hacer mejor la labor docente en la FICA.
27 | Mi trabajo es evaluado en forma adecuada, flexible y con estandares en la FICA.
28 | Los premios, reconocimientos y presupuestos, son reconocidos y distribuidos en forma justa en la FICA.
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ANEXO N° 03: BASE DE DATOS DE LA MUESTRA EN ESTUDIO

DATOS GENERALES Cultura Organizacional Disefio Organizacional
Motivacion Conflictg y Identicad ~ Remuneraciol To_m.a . Comu_nica_cidn Estructura
C00peracion decisiones | Organizacional
Facultad [ num_encuesta | edad |sexo |grupo_ocup Tipo condicion | Iteml |Item2 [Item3 [Item4 |Item5 |item6 |Item7 | Item8 | Itemd |Item10 | Itemll |Itemi2 |Itemi3 |Iteml4 |Iteml5 |Itemi6 |Iteml? | Itemi8 |Item19 |ltem20 |Item21 |ltem22 |Item23 |Item24 |Item25 |Item26 |Item27 |Item28
FICA 1 28 (1 2 docente 1 2 (11|11 )2(2]|?2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 4 2 2 2 2 2 2 4 2 2
FICA 2 20 ]2 2 docente 1 2 2 1112 (1112 4 2 2 2 3 3 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 4 2 4
FICA 3 % |1 2 docente 2 tlrfey3r 25334 a4 s] sl ]a]1]2
FICA 4 25 |2 2 docente 1 2 2 1412 (124 3 2 2 3 1 2 3 4 3 1 2 5 1 1 1 1 1 1 2 3 4
FICA 5 25 |1 1 docente 1 1 2 115 (1122 4 1 2 2 2 3 3 3 1 2 2 1 2 1 4 1 5 5 4 2 5
FICA 6 28 (1 1 docente 1 1 113]1]13]3]3 3 3 1 1 5 1 1 1 5 2 2 3 1 1 4 4 2 2 1 5 4
FICA 7 29 11 2 docente 1 1 11212 (1]1]2 3 1 1 2 3 3 2 2 2 3 1 4 2 1 2 1 2 1 4 3 2
FICA 8 0|1 1 docente 2 4 11112 (1]12]1 3 3 3 2 3 2 5 4 1 1 2 3 1 1 1 1 2 1 2 2 2
FICA 9 0 (1 1 docente 2 2 2 12511412 3 1 1 5 1 3 2 4 2 3 2 4 5 1 4 1 5 5 4 1 5
FICA 10 2|2 2 docente 1 1 2 1312 (2]2]5 3 2 3 1 4 1 1 3 1 3 4 2 1 1 2 1 4 1 4 1 4
FICA 1 3|1 2 docente 2 sty 3)r 2|34l 2242433 2|rv (321|524 2]4]1]4
FICA 12 # |1 2 docente 1 2 11412 (4]13]2 4 4 1 3 2 2 2 1 5 2 2 3 1 4 1 2 1 1 5 1 4
FICA 13 37 ]2 1 docente 1 1 2121511121 3 1 1 1 3 2 1 2 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 4 2 4
FICA 14 2|1 1 docente 2 2 (1 (121223 4 1 2 1 1 3 4 2 1 2 3 1 3 2 1 2 2 4 2 2
FICA 15 31 ]2 2 docente 1 4 2 1312 (1111 3 2 3 2 4 3 2 3 2 2 2 3 1 1 2 1 2 2 4 1 2
FICA 16 29 11 2 docente 2 1 11213 (1]2]2 4 2 2 3 2 2 1 3 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 4 2 2
FICA 17 0|1 1 docente 1 1 21112 (2]12]3 3 1 2 1 3 2 3 4 2 3 4 3 2 2 2 1 2 1 2 3 3
FICA 18 2|2 1 docente 2 3 2 114142 2 3 1 3 4 1 2 1 2 1 2 3 2 2 2 2 2 1 4 1 1
FICA 19 2 (1 2 docente 1 2 1111112 4 2 3 2 2 4 1 2 1 2 2 3 1 1 2 1 1 1 4 2 4
FICA 20 2|1 1 Administrativo 3 1 21212 (1]12]1 4 3 1 4 3 3 3 4 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 4 2 4
FICA 21 H |1 2 Administrativo 3 1 11213 [1]13]2 3 1 3 1 4 2 2 3 3 3 1 4 2 1 4 2 2 1 2 1 4
FICA 22 % |2 2 Administrativo 3 1 2 1112 (1]12]2 3 3 2 3 2 2 4 3 2 2 4 3 2 1 4 1 2 1 4 2 4
FICA 23 i ]2 2 Administrativo 3 1 11412 (1]12]3 3 2 1 2 3 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 2 2 2 4 2 3
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