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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se realizé con el objetivo de determinar
cémo la cultura organizacional incide en el grado de compromiso laboral de
los docentes de la Universidad Nacional de San Cristbbal de Huamanga
(Ayacucho, 2011). Para tal proposito, se planteé un tipo de investigacion
correlacional, con disefio transversal en una muestra al azar simple de 221
docentes, de una poblacién de 516. La técnica de recoleccién de datos fue la
encuesta, de donde se evalla la cultura organizacional; y un instrumento
denominado cuestionario, del cual se evalua el grado de compromiso
laboral. Para el contraste de las hipotesis, se emplearon las pruebas de “U”
de Mann - Whitney y el Coeficiente de Correlaciéon “Rho” de Spearman, al
95 % de confianza. Los resultados de la investigacion determinaron que el
55,2 % de docentes percibe una cultura organizacional fuerte y un 67,4 %
expresa un compromiso laboral de nivel medio. En conclusién, la cultura
organizacional incide directa y significativamente en el grado de compromiso
laboral de los docentes (rs = 0,606; p < 0,001).

PALABRAS CLAVE. Cultura organizacional, compromiso laboral.
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ABSTRACT

ORGANIZATIONAL CULTURE AND ITS IMPACT ON LABOUR DEGREE
OF COMMITMENT OF TEACHERS. UNSCH, AYACUCHO - PERU, 2011.

This study aimed to determine how the organizational culture affects the
grade of work commitment among lecturers at the National University San
Cristébal de Huamanga (Ayacucho, 2011). A correlational study with a
transversal design was employed with a random sample of 221 lecturers, out
of a total population of 516. Data was collected through interviews evaluating
organizational culture; a questionnaire was used to evaluate the level of work
commitment. The hypothesis was tested using the Mann—Whitney U test and
the Spearman Correlation Coefficient. The results show that 55.2 % of
lecturers felt the organizational culture was strong and 67.4 % had a medium
level of work commitment. In conclusion, the organizational culture directly
and significantly effects work commitment levels of lecturers (rs = 0,606; p <
0,001).

KEY WORDS. Organizational culture, work commitment.
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INTRODUCCION

Tradicionalmente, la cultura organizacional ha sido evaluada en instituciones
privadas de rubros diversos como las pequefias y microempresas de bienes
y servicios; sin embargo, el interés por la evaluacién de la cultura

organizacional en instituciones de educacién superior es reciente.

Una organizacién solo existe cuando dos 0 mas personas se juntan para
cooperar entre si y alcanzar objetivos comunes, que no pueden lograrse

mediante iniciativas individuales’.

Basandonos en esta afirmaciéon, se debe destacar que el logro de los
objetivos comunes solo pueden concretarse si las personas que interactian
en las instituciones establecen un contacto psicoldgico lo suficientemente
fuerte que les permita desenvolverse en la misma. Actuando de manera
armoénica con las normas, valores, estilos de comunicaciéon y liderazgo;

comportamientos, creencias, lenguajes y simbolos de la organizacion.

La interrelacion de los elementos mencionados conforma lo que se conoce
como ‘“cultura organizacional’ o “cultura corporativa”; es decir, la manera
coémo las organizaciones se desenvuelven para cumplir con sus objetivos,

fines y expectativas.

Las instituciones publicas de educacién superior cumplen un papel
trascendental en los cambios manifestados en un pais. Ante las nuevas
tendencias, el sector educativo universitario debe dar adecuadas respuestas
a las exigencias del entorno; en esa tarea, el recurso humano es un pilar
fundamental de soporte para el cumplimiento de estas exigencias mediante
sus funciones principales: docencia, investigacion y extension. En las
instituciones de educacion superior, se desarrollan relaciones diversas entre

los diferentes actores; los docentes universitarios cumplen con la misién de

' CHIAVENATO, |. 1998. Administracién de recursos humanos. Bogota: Mc Graw-Hill.

vii



crear y transmitir el conocimiento, siendo un motor impulsador, ejecutor y

soporte fundamental del cumplimiento de la misién de dichas instituciones?.

En la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, se han
identificado trabajos de investigacion que valoran la cultura organizacional.
Uno es en la Facultad de Ciencias de la Educacién® y sobre la imagen que
proyecta a través de la determinacién del clima organizacional. Simbron*
referencia que el clima organizacional incide directamente en el grado de
compromiso laboral de los docentes universitarios, catalogado como
negativo por el 58.3 %. Asimismo, Hernandez® sefala que el 55.6 % de
docentes de esta institucion de educacion superior presenta un grado de
compromiso laboral regular y un 18.5 % minimo, debido a las caracteristicas

de la cultura organizacional.

Por otro lado, en el ejercicio profesional, al interactuar con docentes de las
diferentes escuelas de formaciéon profesional, se observa un escaso
compromiso laboral, traducido en una minima participacion en
acontecimientos importantes y en la escasa identificacion con la mision y
vision de la institucion. Estas evidencias reflejan un problema mayor
relacionado con el deterioro de la cultura organizacional de esta prestigiosa
entidad, cuyas manifestaciones se traducen en reiterados conflictos de
interés entre docentes—autoridades, docentes—docentes y docentes—

estudiantes.

Las consideraciones descritas despertaron el interés de investigar la “Cultura
organizacional y su incidencia en el grado de compromiso laboral de los
docentes. UNSCH, Ayacucho - 2011”.

2 ANEZ, S. 2008. Cultura organizacional y motivacion laboral de los docentes universitarios.
Venezuela: Centro de Investigacion de Ciencias Administrativas y Gerenciales. Universidad
Rafael Belloso Chacin.

3 ROCA, S. 2012. Relacion entre la comunicacién interna y la cultura organizacional de la
Facultad de Ciencias de Educacion de la Universidad Nacional San Cristobal de
Huamanga”. [Tesis de Maestria]. Lima: Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

* SIMBRON, M. 2009. Clima organizacional y su incidencia en el grado de compromiso
laboral de los docentes. Informe docente de la Facultad de Ciencias Sociales. Ayacucho:
Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga.

® HERNANDEZ, 1. 2008. Inteligencia emocional y su relacién con el grado de compromiso
laboral de los docentes de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga. [Tesis
de Maestria]. Ayacucho: Universidad Alas Peruanas.
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En la realidad practica de las instituciones de la educaciéon superior,
pareciera presentarse un desfase entre lo ofrecido por estas instituciones y
lo esperado por los docentes; ya que, en los recintos universitarios, se
observa un deterioro en el desarrollo de las actividades docentes, asi como
una falta de iniciativa y creatividad en el desarrollo de los procesos
académicos. Esto se manifiesta por una falta de sentido de pertenencia,
identidad y compromiso; ausentismo laboral; irresponsabilidad en el ejercicio
de sus funciones, con presencia de elementos conflictivos, lo cual amenaza

el desarrollo del sector educativo®.

Las culturas organizacionales fuertes, estratégicamente correctas vy
adaptables, permiten contar con un personal altamente motivado; tiene
repercusiones positivas para el desempefio laboral y econémico de las
organizaciones. Entonces, estudiar las actitudes, creencias, valores,
motivacion y sentimientos compartidos de los docentes constituye un
aspecto importante a desarrollarse de manera constante; dada la capacidad
que tienen los mismos, con sus actuaciones de influir sobre la dinamica
universitaria, alumnos, autoridades, comparieros de trabajo y comunidad en

general.

El problema de investigacion general enuncié la siguiente interrogante
general: ¢ La cultura organizacional incide en el grado de compromiso laboral
de los docentes de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga.

Ayacucho — 20117 Mientras que las especificas fueron:

a) ¢Cuadl es la cultura organizacional de la Universidad Nacional de San

Cristébal de Huamanga segun la percepcion de los docentes?

b) ¢Cual es el grado de compromiso laboral de los docentes de la

Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga?

6 ANEZ, S. 2008. Cultura organizacional y motivacion laboral de los docentes universitarios.
Venezuela: Centro de Investigacion de Ciencias Administrativas y Gerenciales. Universidad
Rafael Belloso Chacin.
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c) ¢En qué medida la cultura organizacional incide en el grado de
compromiso laboral de los docentes de la Universidad Nacional de San

Cristébal de Huamanga?

En esa linea, el objetivo general fue: Determinar cémo la cultura
organizacional incide en el grado de compromiso laboral de los docentes de
la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga. Ayacucho — 2011.

. Mientras que los especificos fueron:

a) Evaluar la cultura organizacional de la Universidad Nacional de San

Cristébal de Huamanga segun la percepcion de los docentes.

b) Evaluar el grado de compromiso laboral de los docentes de la

Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga.

c) Establecer en qué medida la cultura organizacional incide en el grado de
compromiso laboral de los docentes de la Universidad Nacional de San

Cristébal de Huamanga.

La hipodtesis general estuvo enmarcada en los siguientes términos: La
cultura organizacional incide directamente en el grado de compromiso
laboral de los docentes de la Universidad Nacional de San Cristébal de

Huamanga. Ayacucho — 2011.

Para contrastar las hipotesis, se plante6 un tipo de investigaciéon
correlacional, con disefio transversal, en una muestra al azar simple de 221
docentes de una poblacién de 516. La técnica de recoleccion de datos fue la
encuesta y los instrumentos el cuestionario de la cultura organizacional y

cuestionario del grado de compromiso laboral.

Los resuitados de la investigacion determinaron que el 55,2 % de docentes
percibe una cultura organizacional fuerte y 67,4 % expresa un compromiso

laboral de nivel medio.



Contrastando la hipétesis general, se concluye que la cultura organizacional
incide directa y significativamente en el grado de compromiso laboral de los
docentes (rs = 0,606; p < 0,001).

Para la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, esta
investigacion implica crear conciencia sobre la importancia de los estudios
sobre la cultura organizacional y si los mismos sirven de base para mantener
un personal altamente motivado dentro de la institucién; para que se puedan
cumplir las metas organizacionales e individuales de sus miembros. El
estudio también constituye una referencia teérica para futuras
investigaciones en el area de desarrollo organizacional y manejo de los
recursos humanos, facultades y escuelas de formaciéon profesional en
instituciones de educacién superior universitaria o en otras organizaciones

regionales o nacionales.

La presente investigacion fue organizada en cinco capitulos: marco teérico,
hipétesis y variables, material y métodos, resultados, y discusion.
Finalmente, se presentan las conclusiones, recomendaciones, bibliografia y

anexos.
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CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1 ANTECEDENTES REFERENCIALES

Afiez’, en la investigaciébn no experimental descriptiva, de campo, ex post
facto denominada “Cultura organizacional y motivacion laboral de los
docentes universitarios”, en Venezuela; desarrollada en el afio 2008, en una
muestra estratificada de 87 docentes, utilizando dos instrumentos, con
escala tipo Likert, validados por expertos, determiné que: Los resultados
demostraron la existencia de una relacién estrecha entre los elementos y
caracteristicas de la Cultura Organizacional y los factores motivacionales. Se
obtuvieron correlaciones positivas y negativas (débiles y moderadas) entre
" los componentes de ambas variables. En funcién de las fortalezas y
debilidades detectadas, se recomienda una intervencion sobre estas areas a
fin de elevar los niveles motivacionales del profesorado para alcanzar un -
mejor desarrollo organizacional y, con ello, aumentar la calidad productiva de

los docentes en la institucidn de educacion superior estudiada.

Fernandez®, en la investigacién no experimental, descriptiva, de campo y ex
post facto denominada “Cultura organizacional de un centro de estudiantes

de educacién universitaria”, en Argentina, llevada a cabo en el afio 2008,

" ANEZ, S. 2008. Cultura organizacional y motivacién laboral de los docentes universitarios.
Venezuela: Centro de Investigacion de Ciencias Administrativas y Gerenciales. Universidad
Rafael Belloso Chacin.

8 FERNANDEZ, J. 2008. Cultura organizacional de un centro de estudiantes de educacién
universitaria. Argentina: FEEyE — UNCuyo.



utilizando dos instrumentos con escala tipo Likert, validados por expertos,
con una muestra de 87 docentes y empleando la estadistica descriptiva y la
correlacién por el método de analisis por factores y coeficiente Pearson,
determind que: El centro de estudiantes es un producto de las relaciones
simbdlicas y de los significados compartidos a través de los continuos
procesos de interaccion humana. En época electoral, se reflejan los
intereses y las ideologias dentro de la organizacion y se da un permanente
conflicto entre los distintos grupos por acceder al poder. La funcion real esta
dada por el hecho de que todo su empefio y dedicacion se encuentra al
servicio del proceso eleccionario y no al tratamiento deliberativo de
necesidades y problematicas de las relaciones alumno-alumno, alumno-
docente y alumno-equipo de conduccion. La poca participacion del alumnado
en los temas y en las acciones del centro de estudiantes es producto de la
propia estructura piramidal; donde son los niveles mas altos (presidente y
secretario general) los que deciden en Ultima instancia; el nivel jerarquico

alto tiene un gran componente de poder con responsabilidades generales.

Hernandez®, en la tesis denominada “Inteligencia emocional y su relacion
con el grado de compromiso laboral de los docentes de la Universidad
Nacional de San Cristébal de Huamanga®, desarrollada en el afio 2008,
sobre una muestra al azar simple de 205 docentes nombrados de las 10
Facultades de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga,
aplicando el "Test de Inteligencia Emocional y la Escala del Grado de
Compromiso Laboral, llegé a los siguientes resultados: Del 100 % (205) de
docentes de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, el 47.8
% tiene un nivel de inteligencia emocional promedio; de los cuales, 35.1 %
presenta un grado de compromiso Iaborallregular,' 9.8 % optimo y 2.9 %
minimo. El 31.7 % tiene un bajo nivel de inteligencia emocional, de quienes,
el 16.1 % presenta un grado de compromiso laboral regular y 15.6 %
minimo. En conclusién, la inteligencia emocional se relaciona

significativamente con el grado de compromiso laboral de los docentes de la

® HERNANDEZ, I. 2008. Inteligencia emocional y su relacién con el grado de compromiso
laboral de [os docentes de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga. [Tesis
de Maestria). Ayacucho: Universidad Alas Peruanas.
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Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga (3% > x% ; p < 0.05);
estableciéndose una correlacién directa media segin el coeficiente de
correlacion de Spearman (r = 0.53), que nos indica: a mayor inteligencia

emocional es mayor el grado de compromiso laboral.

Simbrén™, en la investigacion correlacional denominada “Clima
organizacional y su incidencia en el grado de compromiso laboral de los
docentes”, llevada a cabo en el afo 2009, en una muestra probabilistica al
azar simple de 235 (38.9 %) docentes, empleando un cuestionario de
evaluacion del clima organizacional y escala del grado de compromiso
laboral, determiné que el 58.3 % de los docentes percibe un clima
organizacional negativo en la Universidad Nacional de San Cristébal de
Huamanga y .eI 47.7 % posee un grado de compromiso laboral medio. En
conclusion, el clima organizacional incide directamente en el grado de
compromiso laboral de los docentes de la Universidad Nacional de San
Cristébal de Huamanga (p < 0.05; r = 0.37).

Ventura', en la investigacién correlacional denominada “El ejercicio de la
cultura organizacional y su relacion con la motivacion y expectativas
laborales en los docentes de la Universidad Alas Peruanas - Filial
Ayacucho”, desarrollada en el primer trimestre de 2010, en una muestra
sistematica proporcional de 186 docentes, de una poblacién de 288,
aplicando un cuestionario de la cultura organizacional y un cuestionario de
motivacion y expectativas laborales docentes, determiné que el 51,1 %
percibe que la cultura organizacional de la Universidad Alas Peruanas es
fuerte, de quienes 48,4 % presenta una motivacién y expectativas laborales
de nivel medio, 1,6 % alto y 1,1 % bajo. En conclusién, al 95 % de nivel de
confianza, el ejercicio de la cultura organizacional se relaciona directamente
con la motivacién y expectativas laborales de los docentes de la Universidad
Alas Peruanas — Filial Ayacucho (rs = 0,730; p < 0,001).

% SIMBRON, M. 2010. Clima organizacional y su incidencia en el grado de compromiso
laboral de los docentes. Informe docente de la Facultad de Ciencias Sociales. Ayacucho:
Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga.

" VENTURA, T. 2012. El ejercicio de la cultura organizacional y su relacién con la
motivacion y expectativas laborales en los docentes de la Universidad Alas Peruanas — Filial
Ayacucho. [Tesis de Doctorado]. Ayacucho: Universidad Alas Peruanas.
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Roca'™, en la tesis correlacional denominada “Relacién entre la
comunicacién interna y la cultura organizacional de la Facultad de Ciencias
de Educacion de la Universidad Nacional San Cristébal de Huamanga”,
efectuada en el periodo 2009 =ll, en una muestra de 100 docentes y 240
estudiantes seleccionados de manera sistematica, aplicando la escala de
cultura organizacional y escala de comunicacion interna, determind la
relacién altamente significativa entre la comunicacion interna y la cultura
organizacional segun docentes (r = 0.494; p = 1.4 x 10°%) y estudiantes (r =
0.444; p = 1.6-x 10™). El 59 % de docentes sefiala que la comunicacién
interna en la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga es
ineficaz y su cultura organizacional desfavorable (58 %). En conclusion, al 95
% de nivel de confianza (1 - a), existe relacion significativa entre las
dimensiones de la comunicacién interna y la cultura organizacional segun

los docentes y estudiantes.

1.2 TEORIAS Y ENFOQUES
1.2.1 ORGANIZACION

Es el proceso mediante el cuai se disefian estructuras organizacionales para
lograr los objetivos predeterminados, tomado en cuenta la filosofia
organizacional (mision, vision, valores, objetivos estratégicos), los recursos

necesarios y el contexto en que actia la institucion.
1.2.1.1 Importancia de la organizacién

Esencialmente, la organizacion nacié de la necesidad humana de cooperar.
Los hombres se han visto obligados a cooperar para obtener sus fines
personales, por razon de sus limitaciones fisicas, biclégicas, psicologicas y

sociales.

'2ROCA, $.2012. Relacién entre la comunicacién interna y la cultura organizacional de la
Facultad de Ciencias de Educacion de la Universidad Nacional San Cristdbal de
Huamanga". [Tesis de Maestria). Lima: Universidad Nacicnal Mayor de San Marcos.

® MIRANDA, R. T. 2008. Teoria organizacional. Unidad de Post Grado de la Facuitad de
Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Lima,

4



En la mayor parte de los casos, esta cooperacion puede ser mas productiva
o menos costosa si se dispene de una estructura de organizacién. Se dice
que, con buen personal, cualquier organizacion funciona. Se ha dicho,
incluso, que es conveniente mantener cierto grado de imprecisién en la
organizacion; pues, de esta manera, la gente se ve obligada a colaborar

para poder realizar sus tareas.

Con todo, es obvio que incluso personas capaces que deseen cooperar
entre si trabajaran mucho més efectivamente si todos conocen el papel que
deben cumplir y la forma en que sus funciones se relacionan unas con otras.
Este es un principio general, valido tanto en empresas como en cualquier

organizacion o institucion educativa.

Asi, una estructura de organizacion debe estar disefiada de manera que sea
perfectamente clara para todos; quién debe realizar determinada tarea vy
quién es responsable por determinados resultados; en esta forma, se
eliminan las dificultades que ocasiona la imprecision en la asignacion de
responsabilidades y se logra un sistema de comunicacion y de toma de

decisiones que refleja y promueve los objetivos de la institucidn.

En sintesis, el propésito de [a organizacion es contribuir a que los objetivos
sean significativos y favorezcan la eficiencia (optimizacion de recursos) y

eficacia (logro de objetivos) organizacional*.

1.2,1.2 Caracteristicas de la organizacion

a) Complejidad. Existen organizaciones altas y bajas. Las grandes
organizaciones tienen un gran nimero de niveles intermedios que
coordinan e integran las labores de las personés a través de la
interaccién indirecta. En las organizaciones pequefias, las actividades

las realizan interactuando directamente con los colaboradores.

" MIRANDA, R. T. 2008. Teoria organizacional. Lima: Unidad de Post Grado de la Facultad
de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.
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b) Anonimato. Da importancia al trabajo u operacion que se realice sin

tomar en cuenta quién lo ejecuta.

c) Rutina estandarizada. Son procesos y canales de comunicacion que
existen en un ambiente despersonalizado o impersonal. Las grandes
organizaciones tienden a formar subcolectividades o grupos, o equipos
formales o informales, manteniendo una accién personalizada dentro de

ellas.

d) Estructura organizacional no formal. Configura una organizacion
informal cuyo poder, en algunos casos, es mas eficaz que las

estructuras formales.

e) Tendencia a la especializacion y la proliferacion de funciones.
Pretende distanciar la autoridad formal de la idoneidad profesional o
técnica, las que.necesitan un sistema extra formal de interdependencia

autoridad-capacidad para mantener el orden.

f) Tamaio. Va depender del nimero de participantes y dependencias®.

1.2.1.3 Naturaleza de la organizacion

La palabra organizacion tiene tres acepciones: la primera, etimolégicamente,
proviene del griego “organon”, que significa instrumento; la segunda, se
refiere a la organizacién como una entidad o grupo social; la tercera, tiene

que ver con la organizacion como un proceso.

Esta etapa del proceso administrativo se basa en la obtencién de eficiencia,
que solo es posible a través del ordenamiento y coordinacién racional de
todos los recursos que forman parte del grupo social. Después de establecer
los objetivos a alcanzar en la etapa de organizacion, es necesario determinar
medidas a utilizar para lograr lo que se desea. De esto.se encarga la etapa
de organizacion.

'S MIRANDA, R. T. 2008. Teoria organizacional. Lima: Unidad de Post Grado de la Facultad
de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.
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1.2.1.4 Principios de la organizacion

Hay principios que dan pautas para establecer una organizacion racional'®:

a)

b)

d)

e)

Del objetivo. Este principio se refiere a que todas las actividades
establecidas en l|la organizacion deben estar relacionadas con los
objetivos y propdsitos de la organizacion. Esto nos dice que la existencia
de un puesto solo es justificable si sirve para alcanzar los objetivos
establecidos y si no permite realizar gastos innecesarios en puestos que

no contribuyen en nada a lograr los objetivos.

Especialkizacién. Este principio afirma que el trabajo de una persona
debe Iirﬁitarse, hasta donde sea posible, a la realizacién de una sola
actividad. El trabajo se llevara a cabo mas facilmente si se subdivide en
actividades claramente relacionadas y delimitadas. Mientras mas
especifico y menor sea el campo de accion de un individuo, mayor sera

su eficiencia y destreza.

Jerarquia. Este principio se refiere a la necesidad de establecer centros
de autoridad de los que emane la comunicacion necesaria para lograr
los planes, en los cuales la autoridad y la responsabilidad fluyan en linea
clara e ininterrumpida, desde el mas alto ejecutivo hasta el nivel mas

bajo. Este principio establece que la organizacién es una jerarquia.

Paridad de autoridad y responsabilidad. Se refiere a que a cada
grado de responsabilidad debe corresponder el grado de autoridad,
necesario para cumplir dicha responsabilidad. Por ejemplo, no se le
puede hacer responsable de un trabajo a una persona si no se le otorga
la autoridad para poder realizarlo; de igual manera, no se le puede dar
autoridad a un empleado sobre determinado trabajo si no se le hace

responsable por los resultados.

Unidad de mando. Este principio establece que, al determinar un centro

de autoridad y decisién para cada funcién, debe asignarse un solo jefe.

'8 MIRANDA, R. T. 2008. Teoria organizacional. Lima: Unidad de Post Grado de la Facultad
de Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.
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f)

g)

h)

)

Los subordinados no deberan reportar a mas de un superior, porque si el
empleado recibe érdenes de mas de un solo jefe, esto ocasionara
confusion, ineficiencia y fuga de responsabilidad.

Difusion. Las obligaciones de cada puesto, que cubren autoridad y
responsabilidad, deben publicarse y ponerse por escrito a disposicion de
todos los miembros de la empresa que tengan relacidon con dicha
autoridad y responsabilidad. Por otra parte, la relaciéon de labores no
debe hacerse con demasiado detalle.

Amplitud o tramo de control. Debe haber un "Iimite en cuanto al
namero de subordinados, que deben reportar a un ejecutivo, de manera

que este pueda realizar sus funciones con eficiencia.

De la coordinacion. Siempre deberan mantenerse en equilibrio las
unidades de una organizacién. El administrador debe buscar el equilibrio
adecuado en todas las funciones

Continuidad. La empresa debe mantenerse, mejorarse y ajustarse

constantemente para determinar los niveles de la organizacion: costo,

comunicacion, planeacion y control.

Autoridad. Es la potestad que se otorga a alguien para hacer o mandar
hacer algo. Potestad que se otorga a alguien porque:

- Posee conocimientos pertinentes para desempefiar un cargo

especifico.

- Dinamiza la practica en el desempefio de las actividades que

demandan el cargo.

- Es un referente en su cargo, unidad o en la organizacién (es un

colaborador ejemplar).

- Sabe reconocer y premiar los resultados, tanto suyo como de sus

colaboradores.



k)

- Es capaz de sancionar disfunciones o errores, de él o de sus

colaboradores.

Cuando la carga laboral de muy alta, se debe delegar autoridad a
personas competentes para desempefiar dichos cargos; es decir,
delegar autoridad a personas que tienen una ventaja diferencial

pertinente al cargo.

Responsabilidad. Es la obligaciéon que una persona tiene de dar cuenta
de la autoridad otorgada a alguien, que puede ser uno mismo. Por
ejemplo, en empresas unipersonales o del director de una institucion
educativa unidocente, al someterse a las consecuencias, que pueden

ser: beneficios o perjuicios, ventajas o desventajas, méritos o deméritos.

La responsabilidad no se delega, es proporcional al grado de autoridad;
a mayor nivel jerarquico en la organizacién, mayor responsabilidad, y asi

sucesivamente.

Es la virtud o disposicion habitual de asumir las consecuencias de las
propias decisiones, respondiendo de ellas ante alguien. Responsabilidad

es la capacidad de dar respuesta de los propios actos.

1.2.1.5 Etapas de la organizacion

El proceso de organizacién comprende una serie de etapas, muchas veces

secuenciales; pero, también, puede desarrollarse de manera paralela y

consisten en'”:

a)

Divisiéon del trabajo. Separacion y delimitacién de las actividades con el
fin de realizar una funcién con mayor precisién, eficiencia y minimo

esfuerzo. Da lugar a la especializacion y perfeccionamiento del trabajo.

7 MIRANDA, R. T. 2008. Teoria organizacional. Lima: Unidad de Post Grado de la Facultad

de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.
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b)

d)

Jerarquizacidén. Disposicion de funciones por orden de rango, grado o

importancia.

Departamentalizacion. Divisiébn o agrupamiento de las funciones vy

actividades en unidades especificas con base en su similitud.

Descripcion de funciones, actividades vy fesponsabilidades.
Recopilacion ordenada y clasificada de todos los factores y actividades

necesarias para llevar a cabo el trabajo de la mejor manera.

Coordinacion. Sincronizar y armonizar los esfuerzos, las lineas de
comunicacion y autoridad; deben ser fluidas y permitir la combinacion y

la unidad de esfuerzos bien integrado's y balanceados en el grupo social.

1.2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura de una organizacion es un sistema expresado en la manera como

las organizaciones hacen las cosas, cdmo establecen prioridades y

adjudican la importancia a las diferentes tareas empresariales. Asimismo, la

cultura influye en la manera cdmo los gerentes resuelven las estrategias

planteadas, puesto que establecen los lineamientos, directrices y politicas

generales de la organizacion'®.

A continuacién, se citan a diversos investigadores sobre el tema, que

coinciden en la definicion del término:

Granell'® la define como aquello que comparten todos o casi todos los
integrantes de un grupo social. Esa interaccién compleja de los grupos
sociales de una empresa esta determinada por valores, creencias,

actitudes y conductas.

'® SERNA, H. 1997. Gerencia estratégica, planificacién y gestién. Teoria y metodologia.
Colombia: 3R Editores.
® GRANELL, H. 1997. Exito gerencial y cultura. Caracas: IESA.
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« Serna®senfala que la cultura es el resultado de un proceso en ef cual los
miembros de una organizacion interactian en la toma de decisiones
para la solucion de problemas inspirados en ‘principios, valores,
creencias, reglas y procedimientos que comparten y que poco a poco se

han incorporado a la empresa.

o Valle®' establece que la cultura de una organizacion es fruto de la
experiencia de las personas y, de alguna manera, conformada por las

creencias, valores y asunciones de estas.

e Garcia y Dolan® definen la cultura como la forma caracteristica de
pensar y hacer las cosas en una empresa; por analogia, es equivalente

al concepto de personalidad a escala individual.

e Guedez® refiere que la cultura organizacional es el reflejo del equilibrio
dinamico y de las relaciones armonicas de todo el conjunto de

subsistemas que integran la organizacion.

1.2.21 Elementos de la cultura organizacional

Los elementos que conforman el concepto de cultura organizacional pueden
ser resumidos en los siguientes aspectos: estructura organizacional, mision y
vision organizacional; valores compartidos por los miembros, normas y
objetivos institucionales; procedimientos de trabajo, comunicacion efectiva y
la imagen de la institucion; las creencias y las actividades compartidas por

los miembros de la organizacion?.

® SERNA, H. 1997. Gerencia estratégica. Colombia: 3R Editores.L.TD. Universidad
Pedagdgica Experimental.

2 VALLE, R 1995. Gestién estratégica de recursos humanos. Estados Unidos: Addison
Wesley Iberoamericana. )

2 GARCIA, S. y DOLAN, S. 1997. La direccién por valores. Espafia: Mc Graw Hill.
Interamericana de Espafia.

% GUEDEZ, V. 1998. Gerencia, cultura y educacién. Caracas: Fondo Editorial Tropykos/
Clacdec.

2 ANEZ, 8. 2008. Cultura organizacional y motivacién laboral de los docentes universitarios.
Venezuela: Centro de Investigacion de Ciencias Administrativas y Gerenciales. Universidad
Rafael Belloso Chacin,
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Esta descripcion fue tomada en consideracion para elaborar el cuestionario
de la cultura organizacional percibida por los docentes de la Universidad

Nacional de San Cristébal de Huamanga.

1.2.2.2 Caracteristicas de la cultura organizacional

Otro aspecto de la cultura son sus caracteristicas y cdmo se presentan en
las organizaciones es que ellas implican todas aquellas dimensiones o
principios administrativos bajo los cuales se rige la empresa, y marcan la
pauta de la conducta operacional de los individuos que la integran. Es decir,
la identificacion organizacional, autonomia individual, nivel de apoyo, estilo
gerencial, trabajo en equipo, cambios organizacionales y tolerancia a los

conflictos?.

1.2.2.3 Elementos de la cultura organizacional

Segun Freitas®, los diversos elementos formadores de la cultura proveen a
los funcionarios de una interpretacion de la realidad y sus significados,
aceptados como algo “natural”; siendo repasados automaticamente entre las
personas. Las personas aceptan y reproducen estos elementos no por
libertad, por concordancia con los mismos; si porque el control generalmente
es bastante eficienté y no permite la discordancia con los mismos. La autora
de la presente investigacion sistematizé diversos elementos de la cuitura, lo

gue sirvio de base para la descripcion que sigue:

% ANEZ, S. 2008. Op cit.
% FREITAS, M. E. de. 1991. Cultura organizacional: formag&o tipologias e impacto. Sao
Paulo: Makron Books.
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a) Valores

Para Deal y Kennedy”’, los valores forman el corazén de la cuitura,
definiendo lo que es el suceso para la organizacién en términos concretos y
patrones, que deben ser asumidos por la organizacién como un todo. A partir
de los valores, podemos detectar las cuestiones que reciben prioridad, el tipo
de informacion que es mas relevante en las decisiones, las personas que
son mas respetadas, las areas que ofrecen mayor ascension dentro de la
empresa, las caracteristicas personales mas valorizadas, los “slogans” que

sintetizan las cualidades de la empresa al publico externo, etc.

Cuando los valores personales y organizacionales son compatibles, es
mayor la tendencia en concordar en que los mismos son basados en
patrones éticos y que la carrera es un factor de alta satisfaccion personal; lo
que, a su vez, hace que las presiones de trabajo afecten en forma menos
substancial la vida fuera de él. Tanto los objetivos de la organizacién como
los de los accionistas, clientes y funcionarios pasan a tener mayor
significacion e importancia cuando los valores son. compartidos. Las
historias, mitos, rituales, ceremonias, etc. son considerados subproductos de

los valores, actuando como cristalizadores de los mismos.
b) Ritos y ceremonias

Los ritos, rituales y ceremonias son actividades planeadas que poseen
objetivos especificos y directos, pudiendo ser de integracion,
reconocimient'o, valorizacion al buen desempefio, esclarecimiento de los
comportamientos no aceptables, etc. Son caminos utilizados para esclarecer
. lo que se valoriza y lo que no se valoriza en la organizacién. Harrison, Trice
.y Janice (apud Freitas, 1991:23-25) presentan los ritos organizacionales mas

comunes:

" DEAL, T., KENNEDY, A. 1985. Cultura corporativa. México: Fondo Educativo
Interamericano.
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- Ritos de pasaje. Utilizados en el contrato como en el traslado de cargos,
teniendo como objetivo minimizar la ansiedad frente al nuevo papel

asumido y restablecer las relaciones sociales presentes.

- Ritos de degradaciéon. Donde se denuncian publicamente las fallas o los
errores cometidos, sea a través de retiros 0o denuncias; su objetivo es

exponer los limites y las reglas que deben ser seguidas.

- Ritos de refuerzo. Valorizando y felicitando los resultados positivos y
esperados, teniendo como objetivo motivar aptitudes semejantes y

reconocer el buen desempefio.

- Ritos de renovacién. Con el objetivo de perfeccionar el funcionamiento
de la organizacion y comunicar que “se esta haciendo algo con los
problemas”, como una forma de dar atencién a un determinado problema,

omitiendo los demas.

- Ritos de reduccion de conflictos. Para restablecer el equilibrio entre
relaciones antes conflictivas, como una forma de desviar la atencion de

otros problemas.

- Ritos de integracion. Muy comun en fiestas navidefias u otras fechas
importantes, donde se incentiva la expresion de sentimientos,

manteniendo a las personas comprometidas con la organizacion.
c) Historias y mitos

Las historias son -narrativas, constantemente repetidas dentro de la
organizacion, teniendo como base eventos ocurridos realmente. El contenido
de las historias siempre trae aspectos importantes de la cultura, en el sentido
gue fornecen como guia a los nedfitos de los comportamientos esperados y
también de la reaccioén organizacional delante de tales hechos; son ejemplos
concretos que contienen la filosofia organizacional. Wilkins (apud Freitas,
1991:26) apunta algunas caracteristicas generales que estan presentes en

las historias:
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- Son concretas, visto que detallan personas y acciones especificas,

ofreciendo descripciones sobre la época y el lugar en que ocurrio.
- Son de conocimiento comun entre todos.

- 8on una especie de contrato social en la organizacion, una vez gque son,
en general, relacionadas con la manera de actuar y de qué forma esa

manera es tratada.
- Las personas creen en [as historias.

En general, las historias abordan temas referentes a la igualdad entre los
miembros, comportamientos ejemplares, dignos o audaces, seguridad,
control. Los mitos son muy similares, con la diferencia basica de que no son
exactamente basados en hechos concretos, son historias idealizadas y

siempre concordantes con los valores organizacionales.
d) Tables

Los tabues tienen como objetivo orientar el comportamiento delimitando las
areas prohibidas, dejando claro lo que no es permitido dentro de la .
organizacic’m.“ Este es un tema muy poco descrito en la literatura sobre la
cultura organizacional. Freitas, en todo el levantamiento bibliografico que

realizé, encontré solamente dos articulos que los citaban.
e) Héroes

El héroe es la “encarnacion” de la persona ideal, emprendedora, intuitiva,
con vision, etc. Los héroes imprimen mucho de sus caracteristicas a las
caracteristicas de la organizacién. Los héroes natos son personas que, de
cieta forma, determinaron o cambiaron el rumbo de la organizacion;
mientras que los héroes creados son aquellas personas que vencieron
desafios establecidos dentro de la organizacion y recibieron una
condecoracion por su éxito. Como por ejemplo, el funcionario padrén, el
administrador del afio, el campeén de ventas, etc. La influencia de los

primeros es mas duradera y profunda. La funciéon del héroe es la de
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proporcionar modelos, estableciendo patrones de desempefio y motivando a

las personas en varios niveles.
f) Normas

No siempre las normas se presentan escritas, pero fluyen a través de la
organizacion determinando los comportamientos que son posibles y que los
que no son. Son como “leyes” que deben ser seguidas. En este grupo,
encontramos también las normas de produccién. Las normas son definidas
con base en los elementos culturales y también su transmision (de la cultura)

se da a través de ellas.
g) Comunicacién

Es el proceso de transmision y circulacion de la informacion dentro de la
organizacion, comprendiendo todo tipo de comunicaciéon, sea ella formal o
informal, verbal o no. Una forma de comunicacién no verbal nos es dada por
los artefactos visibles de la organizacion: su ambiente fisico, la manera de
vestirse de las personas, etc. Fleury®® sefiala quella comunicacion es
necesaria en la creacion de la cultura, como en su transmision y
consolidacion, siendo dada atencién de forma significativa en los modelos
mas modernos de gestion organizacional a través de los programas “puerta
abierta”. Estos sistemas mejoran la comunicacion en los dos sentidos; pues,
al mismo tiempo, es un medio donde el funcionario recibe mas
informaciones, también ofrece sus opiniones, sugestiones y aun sus

reivindicaciones.

1.2.2.4 Transmision de la cultura organizacional

La integracion de los nuevos miembros cuenta generalmente con la
exhibicién de peliculas mostrando los valores y los héroes, como forma de ir
introduciendo al nuevo integrante en su cultura, siendo un importante medio

de transmision de la cultura.

B FLEURY, A. 1989. Cultura y poder en las organizaciones. Bogota-Colombia: Mc Graw Hill.
16

BIBLICTECA E IXFORMACION
CULTURAL
U.N.S.C.H.




Es importante resaltar que, actualmente, las organizaciones estan
dispensando atencion especial al proceso de socializacién, por considerarla
como una forma de control indirecto, como forma de disminuir el control
directo (supervision, punicion, etc.). Para Maanen?®, la socializacién aparece
en forma bastante nitida en la entrada de un nuevo miembro, en la
promoci()nvo' en el rebajamiento de un funcionario; mas, durante cada
modificacién de tarea, el proceso esta presente. Algunas de estas
estrategias son explicitamente asumidas por la empresa, pero hay una grén
variedad que es implicita y hasta inconsciente: alguna socializacién siempre
ocurrira cuando una persona se moviliza en el interior de una organizacion y

pasa a asumir un nuevo papel.

1.2.2.5 Dimensiones de la cultura organizacional
a) Mision y vision

La mision indica la manera cdémo una organizacion pretende lograr y
consolidar las razones de su existencia. Sefiala las prioridades y la direccion
de las actividades de una organizacion, identifica los mercados a los que se
dirige, los clientes a los que quiere servir y los productos que quiere ofrecer.
Determina la contribucidon de los diferentes agentes en el logro de los

propésitos basicos de la organizacion.

La vision es el conjunto de ideas generales, algunas de ellas abstractas, que
proveen el marco de referencia de lo que una organizacién quiere y espera

ver en el futuro.
b) Valores

Los valores son ideas filosoficas que comparten las personas de una

organizacion, las cuales son coherentes con unos criterios o creencias que

% MAANEN, J. 1989. Processando pessoas: estratégias de socializagao organizacional. En:
M. FLEURY & R. FISCHER (Orgs.). Poder e cultura nas organiza¢des (Parte 1). S&o Paulo:
Atlas.
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matizan y guian sus comportamientos; creando un entorno donde se

estructuran los motivos, esfuerzos y acciones de los miembros.

Los valores contienen un elemento de juicio, en el sentido que orientan las
ideas de los individuos acerca de lo que es bueno y correcto; es decir, le
sirve de base para actuar.

c) Funcién docente

Es la practica ejercida por el profesional vinculado a la tarea formadora
universitaria con una visiéon integral, humanista, orientada a la consolidacion
de valores de libertad, orden, justicia, honradez, respecto, autonomia,
responsabilidad y sentido social; mediada por el uso de las tecnologias, el
trabajo colaborativo, el aprendizaje auténomo; en procura de consolidar
nuevas formas de presencia. Dicha practica estarda respaldada por la -
pedagogia, entendida como el saber disciplinar apropiado, reflexionado y
reconstruido permanentemente, en el ejercicio mismo de la funcion docente,

que fundamenta y soporta su quehacer.
d) Funcién investigadora

La investigacién se asume como la actividad dinamizadora del desarrollo
académico, tendiente a la produccién de conocimiento y a la formacion del
espiritu critico en los actores que participan de los procesos de
investigacion. En este sentido, la investigacién estard presente en las
diversas unidades académicas de la institucién, con el proposito de acercar
a los distintos actores tanto a las realidades de las disciplinas y de los

saberes especificos como al entorno social.
e) Proyeccion social

Es la funcion que permite a la institucion insertarse en el contexto de la
problematica social y el planteamiento de soluciones viables y efectivas. Se
vincula con el andlisis y respuesta a la problematica de su entorno, la

construccion del sentido de ciudadania, el desarrollo de actitudes y valores
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orientados a promover la participacién de los individuos en los procesos y

actividades de transformacion social.
f) Comunicacién y coordinacion

La comunicacion consiste en el proceso de emision y recepcion de mensajes
dentro de una organizacién compleja. También, puede ser entendida como
el proceso de produccién, circulacion y consumo de significados entre una
organizacion y sus publicos. La coordinacion se refiere a los intercambios de

informacién de caracter laboral para realizar una determinada actividad.
g) Infraestructura y recursos de trabajo

Es la gestidbn de recursos materiales en relacién a su utilizacion, con la
incidencia que tiene sobre la calidad. Involucra el estado de las

instalaciones, mobiliario, materiales didacticos, biblioteca, etc.
h) Formacion

Es un aspecto esencial de las estrategias de calidad; pues, incide
directamente en el activo mas valioso de una institucién: en la “calidad” de
su personal. La formacion debe partir siempre de la situacion en que se
encuentra el profesor y del perfil que hay que conseguir; es decir, funciones
que debe desarrollar y el modelo de competencia profesional al que se
aspira. El proceso de formacion debe contemplar la reflexién y la solucién de

problemas.
i) Implicaciéon en la mejora

El interés y la involucracion en el trabajo del equipo producen una
implicaciéon de los miembros de la organizaciéon en cumplir las expectativas y
necesidades del grupo, y mejorar su grado de satisfaccion individual,
mediante la satisfaccion del grupo. Las tareas realizadas con interés
obtienen mejores resultados, que si no se estuviese implicado en la

consecucion de los objetivos de la organizacion.
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La implicacién entre los miembros del grupo aumenta la capacidad total de
los individuos. Las habilidades individuales son potenciadas mediante la
actividad en grupo, consiguiendo mejores resultados que la mera suma de

las capacidades de las partes.
i) Motivacion y reconocimiento

Es el proceso que impulsa a una persona a actuar de una determinada
manera o, por lo menos, origina una propension hacia un comportamiento
especifico. El ciclo motivacional nace cuando surge una necesidad (fuerza
que origina el comportamiento). Esta produce el quiebre del equilibrio interno
del organismo y provoca un estado de tensién, insatisfaccion, inconformismo

y desequilibrio.

La motivacién es una caracteristica de la psicologia humana que contribuye
al grado de compromiso de la persona; es un proceso que ocasiona, activa,
orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la

realizacion de objetivos esperados™.

El reconocimiento al esfuerzo y al trabajo bien hecho no solo es de justicia,
sino la 'palan_ca pr_incipal para motivar a las personas y mantenerlas
ilusionadas con el proyecto. Este es, seguramente, uno de los aspectos
menos aplicado en el sistema educativo y en la administracion. Sin embargo,

es un elemento esencial de cualquier plan de mejora.

1.2.2.6 Clasificacion de la cultura organizacional

Robbins®' da a conocer la siguiente clasificacion:

% ROUSSEL, P. 2000. La motivation au travail-Concept et theories, Note N° 326.
Washington: Universite Toulouse I-Sciences Sociales.

¥ RIVAS, M. & SAMRA, A. 2006. La cultura organizacional y su relacién con el desempefio
laboral del personal adscrito al Centro Clinico Quirtrgico Divino Sefior C.A. [Trabajo para
optar al titulo de Licenciado en Administracion Industrial]. Venezuela: Universidad de
Oriente.
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a) Cultura fuerte. Los valores centrales se sostienen con intensidad y se
comparten ampliamente. La administracion debera preocuparse menos
por establecer reglas y reglamentos formales para-guiar la conducta de
los empleados. |

b) Cultura débil. Existe mucho desperdicio de tiempo. Los empleados no
saben por doénde empezar, por lo cual se hace necesario la
implementacién de reglas y reglamentos formales que orienten o guien
la conducta de los trabajadores.

1.2.3 GRADO DE COMPROMISO LABORAL

El esfuerzo por observar y medir el grado de compromiso de los
profesionales respecto a su trabajo surge como una necesidad en una época
en que se valora el papel de las personas en el desarrollo y éxito de una
empresa. Blau y otros®, asi como Gordon y otros®®, se encuentran entre
quienes han hecho esfuerzos por encontrar significado y forma al hecho de

medir el compromiso, sea con la carrera o el trabajo que se desempena.

Segun Porter*, el compromiso se define por tres aspectos: un fuerte deseo
de permanecer siendo un miembro de la organizacién, una disposiciéon de
hacer grandes esfuerzos a favor de la organizacion y una creencia sélida en
la aceptaciéon de los valores y objetivos de la organizacién. El nivel de
compromiso se ve reflejado en varios aspectos de la vida laboral, a saber, la

calidad, el rendimiento, la asistencia y permanencia.

%2 BLAU, G. et al. 1993. On developing a general index of work commitment. Journal of
Vocational Behavior;; 42 (1). Washington.

3 GORDON, M.. et al. 1980. Commitment to the union: development of a measure and a
examination of its correlates. Journal of Applied Psychology Mongraph; 65 (4). Washington.

% PORTER, L. y Smith, F. 1979. The etiology of the initial stages of employee-
organizational reactions. Unpublished manuscript. Graduate School of Administration,
University of California at Irvine. California.
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Seglin Gordon®®, hay cuatro factores que explican el compromiso: lealtad,
responsabilidad, disposicién hacia el trabajo y conviccién o fe en la unidad.
El comprorﬁiso es observado en esta escala desde una perspectiva
diferente, pero con elementos equivalentes como lealtad, participacién en
lugar de responsabilidad, identificacion en lugar de -disposicion hacia el
trabajo y pertenencia en lugar de la conviccion o fe en la unidad. Se
consideran, de esta manera, porque implican una observacién desde la

perspectiva de las actitudes del empleado y no de una conducta observada.
a) Lealtad

Una de las formas pasivas en que el empleado muestra su compromiso es
mediante la lealtad o la negligencia. Robbins® se refiera a la lealtad en los
siguientes términos, relacionandola con la satisfaccion: "La lealtad: La
espera pasiva, pero optimista para que la institucion mejore. Incluye
defender a la organizacion ante las criticas externas y confiar en que la

organizacion y su administracion haran lo conveniente”.

Castro®’ sefiala que, debido a que las empresas han demostrado menos
entrega a los empleados, ha traido como consecuencia que estos ultimos

demuestren menos entrega a las empresas.

Aunque los niveles reciprocos de lealtad han disminuido, pareciera ser que
las organizaciones aprecian mucho mas a los empleados que estan de
acuerdo con la empresa. Es mas, en algunas organizaciones, si se corre la
voz de que un empleado esta buscando la posibilidad de empleo en otra
empresa, el empleado puede ser catalogado de desleal y quedar excluido de

toda posibilidad de progreso en el futuro®.

La negligencia viene a ser lo contrario de la lealtad, ya que es considerada
como una actitud pasiva que permite que la situacion empeore. Incluye

ausentismo, retrasos cronicos, disminucion de esfuerzos y aumento del

% GORDON, M. et al. 1980. Commitment to the union: development of a measure and a
examination of its correlates. Journal of Applied Psychology Mongraph; 65 (4). Washington.
% ROBBINS, S. 1994. Comportamiento organizacional. 62 ed. México: Prentice-Hall.

" CASTRO, J. 1989. Were did the Gung-Ho go? Washington: Time International.

% ROBBINS, S. 1994. Comportamiento organizacional. 62 ed. México: Prentice-Hall.
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porcentaje de errores®. Al respecto, se dice que el mundo occidental ha
desarrollado una cultura empresarial en la que los sentimientos de
solidaridad y responsabilidad hacia la organizacion con la cual trabaja han

sufrido una serie de cambios negativos en el curso de los Uitimos afios*.

Werther y Davis sefialan que los empleados se sienten excluidos de las
organizaciones a las cuales prestan sus servicios. Por lo general, los
ejecutivos de las grandes empresas tienden a considerar a sus empleados
con la misma actitud que consideran la decisién de adquirir nuevos equipos
o vender los inservibles. La empresa occidental promueve muy poco la
adhesion de sus empleados, por lo que la rotacién es muy alta. Muy distinto
es en las empresas orientales, donde el sentimiento es de intensa adhesién
y lealtad a la empresa donde trabaja, se observa muy poca rotacion o esta

es practicamente nula.

Una de las formas de ganar Ia lealtad y obtener compromiso es manteniendo
a los empleados accesibles a los planes institucionales. El plan estratégico,
normalmente, no es algo que deba mantenerse bajo candado y llave, al cual
solo algunos elegidos tengan acceso; puede ser una herramienta poderosa
para ganar lealtad y obtener compromiso de todos aquellos que puedan

contribuir a hacer que los planes se conviertan en realidad®’.

La lealtad por parte del empleado incluye defender a la organizacion ante las
criticas externas, confiando pacientemente y con optimismo en que la
administracion de la institucién haga lo que corresponde; se sienten seguros
en sus trabajos. En forma contraria, la deslealtad o negligencia involucra una
actitud pasiva en espera de que las situaciones empeoren. Esto incluye
ausencias, retrasos croénicos, disminucion de esfuerzos, aumento de errores,

inseguridad.

% ROBBINS, S. 1994. Comportamiento organizacional. 62 ed. México: Prentice-Hall.

“ WERNER, W. y DAVIS, K. 1995. Administracion de personal y recursos humanos.
México: McGraw Hill Interamericana.

“I MORRISEY, George 1996. Planeacion tactica. México: Prentice-Hall Hispanoamericana
S.A.
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b) Participacion

Consiste en permitir que el empleado se involucre en las decisiones que
debe asumir la institucion. Estas decisiones pueden afectar su actuar laboral
o su nivel personal. La participacion permite contribuir, obtener una mayor
comprensién, incrementar la productividad, una mayor flexibilidad, como
también una mayor satisfaccién y bienestar laboral. El interés, la motivacion,
la moral se ven fortalecidos, lo que los lleva a disfrutar de su vida laboral.

El respecto, Robbins*’ refiere que la participacion permite que los
empleados impliquen en las decisiones que les afectan. Los empleados
pueden contribuir a una serie de decisiones que les perjudiquen: establecer
metas laborales, elegir sus propios paquetes de prestaciones; seleccionar
los horarios de trabajo que prefieran y demas. Esto puede aumentar la
productividad de los empleados, la dedicacién a las metas laborales, la

motivacion y la satisfaccion laboral.

Quienes propician la participacion sefialan gue hay una serie de ventajas
entre las cuales se encuentran las siguientes: cuando a la gente se le da la
oportunidad de ejercer alguna influencia sobre lo que se haga, se desarrolla
un espiritu de compromiso con los fines de la organizacion. Por el contrario,
las personas se sienten con menos poder cuando no. se les permite influir
sobre los hechos, y se reduce su sentido de compromiso. El empleado que
esta mas involucrado y tiene mayor participacién aumenta la comprensién de
los fines y objetivos organizacionales; también, genera una mayor
apreciacion .por el interés comun y la interdependencia mutua. La
participacion conduce, entonces, a un mejor clima de relaciones industriales
y a una fuerza laboral mas cooperativa; se reduce la relacion nosotros

versus ellos*®.

“2 ROBBINS, S. 1994. Comportamiento organizacional. 62 ed. México: Prentice-Hall. -
43 SAUNDERS, Graham. 1991. El compromiso empresarial. Colombia: Fondo Editorial
LEGIS.
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¢) Identificacion

Los empleados comprometidos estan dispuestos a identificarse firmemente
con la institucién, desean trabajar por los objetivos y la misién institucionales,
se adhieren a ella. Sienten que su trabajo y su contribhcic’m son importantes
para alcanzar los objetivos y la misién institucionales. Buscan nuevos retos,
desafios con entusiasmo y cooperacion. Pero, a medida que la organizacién
crece, disminuye la capacidad de las personas para identificarse con los
logros del grupo™®.

La identificacion se entiende como el deseo de estar involucrado con una
institucién en todo su accionar y desarrollo. El empleado identificado trabaja
para alcanzar los objetivos y la mision institucionales, sienten a la institucién
como algo propio, donde su trabajo es una contribucioén importante, se siente
orgulloso de ella, comenta a otros de las bondades institucionales. Estan
atentos a nuevos . retos, desafios para alcanzarios con entusiasmo,
optimismo y plena cooperacion. Se preocupan por los niveles de calidad de

los productos y servicios, aportan ideas creativas para el mejoramiento.
d) Pertenencia

El sentido de pertenecer a una institucién hace que el trabajador se sienta a
gusto en ella, desarrolle su actividad con alegria; ante cualquier situacion
que pudiera afectar a la institucién, la elige como el lugar para trabajar y

defenderla, se siente participe y comprometido.

Conforme el tamafio aumenta, las oportunidades de participacién e
interaccién social disminuyen, al igual que la capacidad de los miembros
para identificarse con los logros del grupo. Al mismo. tiempo, el hecho de
tener mas miembros también propicia la disensién, el conflicto y la formacion
de subgrupos, que hacen que pertenecer al grupo resulte menos
aagradable®.

“ ROBBINS, S. 1994. Comportamiento organizacional. 62 ed. México: Prentice-Hall.
45 ROBBINS, S. 1994. Comportamiento organizacional. 62 ed. México: Prentice-Hall.
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La sensacién de que la empresa es parte del empleado y el empleado parte
de la empresa se desarrolla cuando este tiene la oportunidad de participar
en la planeacion y la toma de decisiones. Al respecto, White refiere que los
dirigentes deben desarrollar responsabilidades sobre otros, y permitirles
planear y ejecutar proyectos para que puedan obtener experiencia. Darles
una palabra,"de consejo cuando sea necesario, pero no quitarles el trabajo,

porque se piensa que los hermanos cometen equivocaciones.
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CAPITULO Il

HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Hipotesis
2.1.1 Hipétesis general

La cultura organizacional incide directamente en el grado de compromiso
laboral de los docentes de la Universidad Nacional de San Cristobal de
Huamanga. Ayacucho-2011.

2.1.2 Hipotesis especificas

a) La cultura organizacional de la Universidad Nacional de San Cristébal de

Huamanga es débil segun la percepcion de los docentes.

b) El grado de compromiso laboral es bajo en los docentes de la

Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga. Ayacucho.

c) La cultura organizacional incide significativamente en el grado de
compromiso laboral de los docentes de la Universidad Nacional de San

Cristébal de Huamanga.
2.2 Variables
2.2.1 Independiente

Cultura organizacional



2.2.2 Dependiente

Grado de compromiso laboral

2.3 Operacionalizacion de variables

2.3.1 Cultura organizacional

Variable Dimension Indicador .Escala de Valores
medicion
Mision y vision - 9-27 pts. Nominal Débil
28 — 45 pts. Fuerte
Valores colectivos 6 — 18 pts. Nominal Débil
19 — 30 pts. Fuerte
Funcion docente 6 — 18 pts. Nominal Débil
19 — 30 pts. Fuerte
Funcion 7 - 21 pts. Nominal Débil
investigadora 22 — 35 pts. Fuerte
Cultur_a _ Funcion de 6 — 18 pts. Nominal Débil
organizacional proyeccion social 19 - 30 pts. ' Fuerte
Comunicacién y 6 ~ 18 pts. Nominal Débil
coordinacion 19 — 30 pts. Fuerte
Infraestructura y 6 — 18 pts. Nominal Débil
recursos de trabajo 19 — 30 pts. Fuerte
Formacion 4 —-12 pts. Nominal Débil
13 - 20 pts. Fuerte
Implicacién en la 4 - 12 pts. Nominal Débil
mejora 13 - 20 pts. Fuerte
Motivacién y 7 -21 pts. Nominal Débil
reconocimiento 22 — 35 pts. Fuerte
2.3.2 Grado de compromiso laboral
Variable Dimensioén Indicador Escalade  Valores
medicién
Participacion 23 - 30 pts. Ordinal Alto
15-22 pts. Medio
06 — 14 pts. Bajo
Identificacién 23 - 30 pts. Ordinal Alto
Grado de 15 - 22 pts. Medio -
compromiso 06 — 14 pts. Bajo
laboral. Pertenencia 19 - 25 pts. Ordinal Alto
12 - 18 pts. Medio
05— 11 pts. Bajo
Lealtad 16 - 20 pts. Ordinal Alto
10 - 15 pts. Medio
04 — Q9 pts. Bajo
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CAPIiTULO I

MATERIALES Y METODOS

3.1 Enfoque de investigacion

Cuantitativo.

3.2 Tipo de investigacion

Correlacional.

3.3 Disefio de investigacion

No experimental transversal.

3.4 Poblacion

La poblacién estuvo constituida por 516 (100 %) docentes de la Universidad
Nacional de San Cristébal de Huamanga, segun reportes de la Oficina de

Recursos Humanos (2011).



3.5 Muestra

La muestra al azar simple estuvo integrada por 221 (42.8 %) docentes de |a
Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, determinada a través

de la siguiente férmula estadistica:

n = Nz&,pq/{[E*N - 11+ [2,,pq]}

Donde

n : Tamafio de muestra

Zo2 Nivel de confianza del 95 % (1.96)
p Proporcién de éxito del 50 % (0.5)
q 1-p(0.5)

e Error muestral del 5 % (0.05)

N Poblacion (516)

3.6 Meétodos

Los métodos de investigacion utilizados fueron el empirico y estadistico.

3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1 Técnicas dg recoleccion de datos
Encuesta.

3.7.2 Instruméntos de recoleccion de datos
Cuestionario de la cultura organizacional
Autora. Sim.brc')n, M. (2011).

Propésito. Determinar la cultura organizacional.
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Administracion. Individual o colectiva (auto-administrada).

Descripcion. Consta de 61 items, con formato tipo escala Likert, de 5
opciones de orientacion positiva:- totalmente en desacuerdo (1), en:
desacuerdo (2), indiferente v(3), de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5),
para las afirmaciones de orientacién positiva.

Fiabilidad. Determinada mediante una prueba piloto en la que participaron
20 docentes. Se obtuvo un coeficiente de fiabilidad de 0,85, aplicando la
técnica Alpha de Cronbach.

Validez. La validez fue determinada mediante la opinién de expertos.

Excelente
Expertos (81 -100%)
Mg. Pedro Ayala Gémez 95%
Mg. Nicolas Cuya Arango 95%
Mg. Clotilde Prado Martinez 90%
Promedio 93,3%

Normas de aplicaciéon. El cuestionario de la cultura organizacional buede
contribuir a detectar la existencia de una o0 mas creencias disfuncionales
déntro de la organizacién, que deberian ser corregidas. Permite leer
detenidamente el listado de declaraciones y marcar con un aspa (X) la

alternativa que mejor describe la experiencia personal.

Normas de evaluacion. Se han establecido parametros con la finalidad de

estratificar el tipo de clima organizacional:
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Dimensiones Categoria

Débil Fuerte
Mision y vision - 9-27 28 -45
Valores . 6-18 19-30
Funcién docente 6—18 19 - 30
Funcién investigadora 7-21 22-35
Proyeccién social 6-18 19-30
Comunicacion y coordinacion 6—-18 19-30
Infraéstructura y recursos de trabajo 6-18 19 -30
Formacién 4-12 13 -20
Implicacién en la mejora 4-12 13-20
Motivacion y reconocimiento 7-21 22-35

Cultura organizacional 61-183 184 - 305

Cuestionario del grado de compromiso laboral

Autor. Grajales y Araya (2001)*

Modificacion. Simbrén, M. (2011).

Propésito. Determinar el nivel de compromiso laboral. -
Administracion. Individual o colectiva (auto-administrado).

Descripcion. Consta de 21 items, con formato tipo escala Likert, de 5
opciones: totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), indiferente (3),
de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5), para las afirmaciones con
orientacion positiva. Los items de orientacion negativa se puntian a la

inversa.

“6 GRAJALES, T. y ARAYA, E. 2001. Escala del grado de satisfaccion en el trabajo entre
empleados universitarios. México: Universidad de Montemorelos.
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Fiabilidad. Determinada mediante una prueba piloto en la que participaron
20 docentes. Se obtuvo un coeficiente de fiabilidad de 0,91, aplicando la
técnica Alpha de Cronbach.

Validez. La validez fue determinada mediante la opinién de expertos.

Excelente
Expertos (81 — 100%)
Mg. Pedro Ayala Gomez 95%
Mg. Nicolas Cuya Arango - .95%
Mg. Clotilde Prado Martinez 90%
Promedio 93,3%

Normas de aplicacion. Con el fin de conocer la forma, percibe la
experiencia laboral en una institucidon; permite contestar un cuestionario
eligiendo la opcidon que mejor describe su experiencia personal. Cada una de
las declaraciones tiene cinco posibles valores de respuesta segun la escala
de acuerdo o aprobacién. Marca con un aspa (X) en la columna que
corresponda a su respuesta y que aparece a la derecha de cada

declaracion.

Normas de evaluacion. Se han establecido parametros con la finalidad de

estratificar el nivel de compromiso laboral:

Dimensiones Nivel

Bajo Medio Alto
Participacion 6-14 16 - 22 23-30
Identificacion 6-—14 15— 22 23-30
Pertenencia 5-11 12-18 19-25
Lealtad 4-9 10-15 16 - 20
Compromiso laboral 21-49 50 - 77 78 - 105
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Los coeficientes de fiabilidad de ambos instrumentos se interpretan como
‘'muy altamente confiables, toda vez que son mayores a 0.80. Al respecto,
Ruiz (2008)* sefiala que la interpretacion de la magnitud del coeficiente de

fiabilidad puede ser guiada por la siguiente escala:

Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy alta
0,61a0,80 Alta
0,41 a2 0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja
0,01 a 0,20 Muy baja

3.8 Tratamiento estadistico
3.8.1 Procesamiento

Los datos fueron procesados de manera informatica empleando el paquete
estadistico IBM-SPSS, versién 20,0.

3.8.2 Prueba de normalidad

Para determinar el tipo de distribuciéon de las puntuaciones del grado de
compromiso laboral y la cultura organizacional, se aplico el Test de

Kolmogorov — Smirnov, con los siguientes resultados:

Estadisticos Compromiso Cultura

laboral organizacional
N 221 221
Parametros normales Media 70,37 189,81
Desviacién tipica 13,326 55,952
Absoluta 0,132 0,062
Diferencias mas extremas  Positiva 0,132 0,060
Negativa -0,077 -0,062

4" RUIZ, Carlos. 2008. Confiabilidad. Programa Interinstitucional. Doctorado en Educacion.
Universidad Pedagogica Experimental Libertador. Venezuela.
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Z de Kolmogorov-Smirnov 1,963 0,915
_Sig. asintét. (bilateral) 0,001 0,372

La lectura de la informacién indica que el grado de compromiso laboral dista
de la distribucién normal; mientras que la cultura organizacional sigue esta
distribuciéon. La heterogeneidad entre ambas distribuciones sugeria la

aplicacion de pruebas estadisticas no paramétricas.

3.8.3. Estadigrafos de contraste de hipotesis

Para el contraste de las hipétesis, se emplearon las pruebas no paramétricas
de “U” de Mann - Whitney y el Coeficiente de Correlacion “Rho” de

Spearman, al 95 % de confianza.

35



CAPITULO IV

RESULTADOS

41 DESCRIPCION DE RESULTADOS

Tabla N° 01. Estadisticos de la percepcion de la cultura organizacional

de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga. Ayacucho,

2011
Estadisticos Cultura organizacional

Media 189,81
Mediana 188,00
Moda 290
Desuv. tip. 55,952
Varianza 3130,582
Rango 203
Minimo 87
Maximo 290

25 146,00
Percentiles 50 188,00

75 232,00

Fuente: Cuestionario de la cultura organizacional

De una escala entre 61 y 305 puntos, se halld6 un puntaje de cultura
organizacional promedio de 189,81 + 55,952, con una mediana de 188

puntos, situandose en la categoria fuerte (184 — 305 puntos).



Figura N° 01. Histograma de la percepcién de la cultura organizacional
de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga. Ayacucho,
2011
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Frecuencia

La cultura organizacional promedio, desde la percepciéon de los docentes
universitarios, alcanzé un puntaje de 189,81 + 55952 puntos, de un
continuum de 61 a 305 puntos. Respecto a la distribucion, las puntuaciones

de la cultura organizacional siguen la curva normal.
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Tabla N° 02. Cultura organizacional desde la percepcion de los
docentes de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga.
Ayacucho, 2011.

Cultura organizacional N° %
Débil 99 44,8
Fuerte 122 55,2

Total 221 100,0

Fuente: Cuestionario de la cultura organizacional

Del 100 % (221) de docentes universitarios, el 55,2 % percibe una cultura

organizacional fuerte y 44,8 % en sentido débil.

Figura N° 02. Cultura organizacional desde la percepcion de los

docentes de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga.
Ayacucho, 2011
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En los docentes universitarios, predomina la percepcion de una cultura

organizacional fuerte, manifiesta en un 55,2 %.
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Tabla N° 03. Dimensiones de la cultura organizacional desde la

percepcion de los docentes de la Universidad Nacional de San

Cristébal de Huamanga. Ayacucho, 2011

Dimensiones de la cultura Nivel
organizacional Débil Fuerte Total
N° % N° % N° %

Mision y vision 64 290 157 71,0 221 100,0
Valores 148 670 73 33,0 221 100,0
Funcién docente 151 68,3 70 31,7 221 100,0
Proyeccién social 137 62,0 84 38,0 221 100,0
Comunicacién y coordinacién 148 67,0 73 33,0 221 100,0
Infraestructura y recursos de 58 262 163 73,8 221 100,0
trabajo

Funcién investigadora 42 19,0 179 81,0 221 100,0
Motivacién y reconocimiento 135 611 86 38,9 221 100,0
Formacién 50 26,7 162 73,3 221 100,0
Implicacién en la mejora 133 60,2 88 39,8 221 100,0

Fuente: Cuestionario de la cultura organizacional

La percepcién de la cultura organizacional fuerte, por parte de los docentes

universitarios, esta influenciada por caracterizar como sélida la funcién

investigadora (81 %), la infraestructura y los recursos de trabajo (73,8 %), la

formacion (73,3 %), y la misién y visién (71 %). Sin embargo, los valores, la

funcién docente, proyeccion social, comunicacién y coordinacion, motivacién

y reconocimiento e implicacién en la mejora deben ser fortalecidas para

acrecentar la cultura organizacional, porque fueron caracterizadas como

débiles.
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Figura N° 03. Dimensiones de la cultura organizacional desde la
percepcion de los docentes de la Universidad Nacional de San
Cristébal de Huamanga. Ayacucho, 2011
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La percepcion de la cultura organizacional fuerte, por parte de los docentes
universitarios, esta influenciada por caracterizar como sélida la funcion
investigadora (81 %), la infraestructura y los recursos de trabajo (73,8 %), la
formacion (73,3 %), y la misién y vision (71 %).
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Tabla N° 04. Estadisticos del grado de compromiso laboral de los
docentes de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga.
Ayacucho, 2011

Estadisticos Compromiso laboral

Media 70,37
Mediana 68,00
Moda 66
Desuv. tip. 13,326
Varianza 177,570
Rango 51
Minimo 47
Maximo 98

25 63,00
Percentiles 50 68,00

75 75,00

Fuente: Cuestionario del grado de compromiso laboral

De una escala entre 21 y 105 puntos, se hallé un puntaje de compromiso
laboral promedio de 70,37 + 13,326, con una mediana de 68 puntos,

situandose en la categoria media (50 — 77 puntos).

4]



Figura N° 04. Estadisticos del grado de compromiso laboral de los
docentes de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga.
Ayacucho, 2011
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El grado de compromiso laboral docente promedio alcanzé un puntaje de
70,37 + 13,326 puntos, de un continuum de 21 a 105. Respecto a la
distribucién, las puntuaciones del grado de compromiso laboral difieren de la

curva normal.

Tabla N° 05. Grado de compromiso laboral de los docentes de la

Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga. Ayacucho, 2011

Nivel de compromiso laboral N° %
Bajo 19 8,6
Medio 149 67,4
Alto 53 24,0

Total 221 100,0

Fuente: Cuestionario del grado de compromiso laboral
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Del 100 % (221) de docentes universitarios, el 67,4 % expresa un
compromiso laboral medio, 24 % alto y 8,6 % bajo. Es decir, el compromiso
laboral de los docentes necesita ser fortalecido para acrecentar la imagen

corporativa de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga.

Figura N° 05. Grado de compromiso laboral de los docentes de la

Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga. Ayacucho, 2011
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Entre los docentes de la Universidad Nacional de San Cristébal de

Huamanga, predomina el grado de compromiso laboral medio.
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Tabla N° 06. Dimensiones del compromiso laboral de los docentes de la

Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga. Ayacucho, 2011

Dimensiones Grado
del Bajo Medio Alto Total
compromiso N° % N° % N° % N° %
laboral

Participacion 23 104 122 552 76 344 221 100,0
Identificacion 10 4,5 66 299 145 656 221 100,0
Pertenencia 122 852 45 204 54 244 221 100,0
Lealtad 33 149 115 52,0 73 33,0 221 100,0

Fuente: Cuestionario del grado de compromiso laboral

La identificacion de los docentes con la Universidad Nacional de San
Cristébal de Huamanga alcanza un nivel alto (65,6 %); mientras que la
pertenencia un nivel bajo (55,2 %), con niveles medios en participacion (55,2
%) y lealtad (52 %).

Figura N° 06. Dimensiones del compromiso laboral de los docentes de

la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga. Ayacucho,

2011
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La identificacién de los docentes con la Universidad Nacional de San
Cristébal de Huamanga alcanza un nivel alto (65,6 %); mientras que la

pertenencia un nivel bajo (55,2 %).

Tabla N° 07. Cultura organizacional segun el grado de compromiso
laboral de los docentes de la Universidad Nacional de San Cristébal de

Huamanga. Ayacucho, 2011

Grado de compromiso laboral

Cultura Bajo Medio Alto Total
organizacional = e % N° % N° % N° %
Débil 19 86 74 335 06 27 99 448
Fuerte - - 75 339 47 213 122 55,2

Total 19 86 149 674 53 240 221 1000

Fuente: Cuestionario de la cultura organizacional y del grado de compromiso laboral

En los docentes que perciben como débil la cultura organizacional, el grado
de compromiso laboral oscila de bajo (8,6 %) a alto (2,7 %); mientras que, en
los docentes que la perciben como fuerte, el compromiso laboral flucttia de
medio (33,9 %) a alto (21,3 %). Es decir, se aprecia mayor grado de
compromiso laboral en los docentes universitarios que caracterizan la cultura

organizacional como fuerte.
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Figura N° 07. Cultura organizacional segliin grado de compromiso
laboral de los docentes de la Universidad Nacional de San Cristébal de

Huamanga. Ayacucho, 2011
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El grado de compromiso laboral alto en los docentes es catalogado como
débil en la cultura organizacional (2,7 %), menor al grupo de docentes que la

caracterizan como fuerte (21,3%).

Tabla N° 08. Estadisticos del compromiso laboral de los docentes
segun la cultura organizacional en la Universidad Nacional de San
Cristobal de Huamanga. Ayacucho, 2011

Estadisticos del compromiso laboral Cultura organizacional
Débil Fuerte
Media 62,24 76,96
Intervalo de confianza para  Limite inferior 60,44 74,70
la media al 95 % Limite superior 64,05 79,22
Mediana 66,00 73,00
Varianza 81,737 168,833
Desv. tip. 9,041 12,603
Minimo 47 56
Maximo 78 98
Rango 31 42

Fuente: Cuestionario de la cultura organizacional y del grado de compromiso laboral
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La mediana del grado de compromiso laboral en el grupo de docentes que
caracterizan la cultura organizacional como débil fue de 66 puntos. Es decir,
7 puntos menos que el grupo de docentes que la caracterizan como fuerte
(73 puntos).

Figura N° 08. Estadisticos del compromiso laboral de los docentes
segun la cultura organizacional en la Universidad Nacional de San

Cristobal de Huamanga. Ayacucho, 2011
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El grado de compromiso laboral fue menor en el grupo de docentes que
caracterizan la cultura organizacional como débil (66 puntos), respecto a

quienes la caracterizan como fuerte (73 puntos).
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Tabla N° 09. Diferencia de medianas del compromiso laboral de los
docentes segun cultura organizacional en la Universidad Nacional de
San Cristébal de Huamanga. Ayacucho, 2011

Estadisticos Valores
Diferencia de medianas 7,00
U de Mann-Whitney 2447,000
Z 7,606
a 0,05
Z 1,96
Sig. asintot. (bilateral) 0,000

Fuente: Cuestionario de la cultura organizacional y del grado de compromiso laboral

El valor Z, asociado a la prueba “U” de Mann — Whitney de 7,606, es superior
al valor critico de 1,96. Es decir, que la diferencia de 7 puntos en el grado de
compromiso laboral entre el grupo de docentes que caracterizan a la cultura
organizacional como débil (66 puntos) y fuerte (73 puntos); lo cual es

altamente significativo.

Figura N° 09. Diferencia de medianas del compromiso laboral de los
docentes segtin cultura organizacional en la Universidad Nacional de
San Cristébal de Huamanga. Ayacucho, 2011

Z,=1,96

Z.=7,606

Existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipétesis nula, porque
la cultura organizacional incide significativamente en el grado de compromiso
laboral de los docentes de la Universidad Nacional de San Cristobal de
Huamanga (Z. = 7,606 > Z; = 1,96; p < 0,001).

48



Tabla N° 10. Correlacién entre la cultura organizacional y el grado de
compromiso laboral de los docentes de la Universidad Nacional de San

Cristobal de Huamanga. Ayacucho, 2011

Rho de Spearman Compromiso laboral
Cultura Coeficiente de correlacién 0,603
Sig. (bilateral) 0,000

organizacional N 221

Fuente. Cuestionario de la cultura organizacional y del grado de compromiso laboral.

El coeficiente de correlacion, asociado a la prueba de 0,603, con una
significacion menor de 0,001, es inferior al valor critico de 0,05. Por tanto,
existe suﬁc_iente evidencia estadistica para rechazar la hipétesis nula; porque
la cultura organizacional incide directamente en el grado de compromiso
laboral de los docentes de la Universidad Nacional de San Cristébal de
Huamanga (rs = 0,603; p < 0,001).

Figura N° 10. Correlacién entre la cultura organizacional y el nivel de-

compromiso laboral de los docentes de la Universidad Nacional de San

Cristobal de Huamanga. Ayacucho, 2011
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La pendiente de correlacion positiva, altamente significativa, indica que
cuantos mayores son las puntuaciones a favor de la cultura organizacional

fuertes son también las puntuaciones del grado de compromiso laboral.

Tabla N° 11. Correlacion entre la cultura organizacional y las
dimensiones del compromiso laboral de los docentes de la Universidad

Nacional de San Cristébal de Huamanga. Ayacucho, 2011

Rho de Spearman Cultura
organizacional
Coeficiente de correlacion 0,535
Participacion Sig. (bilateral) 0,000
N 221
Coeficiente de correlacion 0,665
Identificacion Sig. (bilateral) 0,000
N 221
Coeficiente de correlacion 0,172
Pertenencia Sig. (bilateral) 0,010
N 221
Coeficiente de correlacién 0,402
Lealtad Sig. (bilateral) 0,000
N 221

Fuente: Cuestionario de la cultura organizacional y del grado de compromiso laboral

De las dimensiones del grado de corhpromiso laboral, la identificaciéon (rs =
0,665; p < 0,001) y participacion (rs = 0,535; p < 0,001) se correlacionan con
mayor intensidad con la cultura organizacional, a un nivel altamente

significativo, alcanzando un grado medio de 0,501 — 0,74.
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-Figura N° 11. Correlacién entre la cultura organizacional y las

dimensiones del compromiso laboral de los docentes de la Universidad

Nacional de San Cristobal de Huamanga. Ayacucho, 2011
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La identificacion (rs = 0,665; p < 0,001) y participacion (rs = 0,535; p < 0,001)

se correlacionaron con mayor intensidad con la cultura organizacional.
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Tabla N° 12. Correlacién entre las dimensiones de la cultura
organizacional y el compromiso laboral de los docentes de la

Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga. Ayacucho, 2011

Rho de Spearman Compromiso laboral
Coeficiente de correlacién 0,634
Misién y vision Sig. (bilateral) 0,000
N 221
Coeficiente de correlacién 0,506
Valores " Sig. (bilateral) : 0,000
N 221
Coeficiente de correlacion 0,484
Funcién docente Sig. (bilateral) 0,000
N 221
Coeficiente de correlacion 0,615
Funcién investigadora Sig. (bilateral) 0,000
N v 221
Coeficiente de correlacién 0,615
Funcién de proyeccién social Sig. (bilateral) 0,000
N 221
Coeficiente de correlacion 0,493
Comunicacién y coordinacion Sig. (bilateral) 0,000
N 221
Coeficiente de correlacion 0,598
Infraestructura y recursos de trabajo Sig. (bilateral) 0,000
N 221
Coeficiente de correlacion 0,603
Formacién Sig. (bilateral) 0,000
N 221
Coeficiente de correlacion 0,608
Implicacién en la mejora Sig. (bilateral) 0,000
N 221
Coeficiente de correlacion 0,485
Motivacion y reconocimiento Sig. (bilateral) 0,000
N 221

Fuente: Cuestionario de la cultura organizacional y de! grado de compromiso laboral

De las dimensiones de la cultura organizacional, la misiéon y visiéon (rs =
0,634; p < 0,001), funcién investigadora (rs = 0,615; p < 0,001) y funcion de

proyeccion social (rs = 0,615; p < 0,001) se correlacionaron con mayor
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intensidad con el grado de compromiso laboral, a un nivel altamente

significativo, alcanzando un grado medio (0,501 — 0,74).

Figura N° 12, Correlacion entre las dimensiones de la cultura
organizacional y el compromiso laboral de los docentes de la
Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga. Ayacucho, 2011
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Dimensiones de la cultura organizacional

La mision y visién (rs = 0,634; p < 0,001), funcién investigadora (rs = 0,615; p
< 0,001) y funcién de proyeccion social (rs = 0,615; p < 0,001) de la cultura

organizacional se correlacionaron con mayor intensidad con el grado de

compromiso laboral.
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4.2 Prueba de hipétesis

4.2.1 Hipétesis general

La cuitura organizacional incide directamente en el grado de compromiso
laboral de los docentes de la Universidad Nacional de San Cristobal de

Huamanga. Ayacucho—-2010.
Ho ‘s (XY)=0
Hi (s (XY)>0

350
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250 r=0,603
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El coeficiente de correlacién, asociado a la prueba de 0,603, con una
significacion menor de 0,001, es inferior al valor critico de 0,05. Por tanto,
existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipétesis nula, porque
la cultura organizacional incide directamente en el grado de compromiso
laboral de los docentes de la Universidad Nacional de San Cristobal de
Huamanga (rs = 0,603; p < 0,001).
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4.2.2 Hipétesis especificas

a) La cultura organizacional de la Universidad Nacional de San Cristobal de

Huamanga es débil segun la percepcién de los docentes.

Dimensiones Categoria
Débil Fuerte
Cultura organizacional 61 -183 184 - 305
* s
15+ [ ~ TN
- AL ] |
A’f )

50 100 150 200 250
Cultura organizacional

IC95% = 182,44, 197,18

En la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, la cultura

organizacional es caracterizada como fuerte, segin la media aritmética

(189,81), con una tendencia a débil, porque las puntuaciones se situan en el

tercio inferior del intervalo de 184-305 puntos. Por tanto, la cultura

organizacional de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga no

es débil.
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b) E! grado de compromiso laboral es bajo en los docentes de la

Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga. Ayacucho.

Dimensiones Nivel
Bajo Medio Alto
Compromiso laboral 21-49 50-77 78 - 105
* I %.703’7‘ =13,326
g /”: -
[y o 7/ .
] A
A \

Compromiso laboral

IC95% = 68,61; 72,13

En la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, segun la media
aritmética (70,37), el grado de compromiso laboral docente fue caracterizado
como medio (regular), con tendencia a alto, porque las puntuaciones se
sitian en el tercio superior del intervalo de 50-77 puntos. Por tanto, el grado

de compromiso laboral no es bajo.
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c) La cultura organizacional incide significativamente en el grado de
compromiso laboral de los docentes de la Universidad Nacional de San

Cristobal de Huamanga.

Ho: i‘id = ﬁ'f
Hi: I-\id #+ ﬁf
RRHo RNoRHo RRHo
o2 = 0,025 1-0=0,95 a2 = 0,025

Z,=7,606

El valor Z, asociado a la prueba “U” de Mann — Whitney de 7,606, es superior
al valor critico de 1,96. Por tanto, existe suficiente evidencia estadistica para
rechazar la hipétesis nula, porque la cultura organizacional incide
significativamente en el grado de compromiso laboral de los docentes de la
Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga (Z. = 7,606 > Z; = 1,96;
p < 0,001).
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CAPITULO V

DISCUSION

La cultura organizacional es polisémica en cuanto se refiere a su
conceptualizacion. Para el presente estudio, la cultura organizacional se
define como el conjunto de significados, expectativas y comportamientos
compartidos por un determinado grupo social; facilitan, ordenan, limitan y
potencian los intercambios sociales y las realizaciones individuales vy
colectivas dentro de un marco espacial y temporal determinado. Por esta
razon, Etkin y Schvarstein® caracterizan a la cultura organizacional como los

modos de pensar, creer y hacer las cosas en un sistema organizativo.

La cultura organizacional es un constructo flexible, por las diferentes
dimensiones que la componen y la dinamica, en el sentido que esta en
constante cambio. Por tanto, su identificacién es necesaria para el disefio y

la implementacién de planes y programas de intervencién.

Roca*® caracterizo a la cultura organizacional de la Facultad de Ciencias de
la Educacién de la Universidad Nacional San Cristébal de Huamanga como
débil; segun su percepcion, el 58,1 % de docentes sefala que la gestién

universitaria se orienta predominantemente a las personas antes que al

“8 ETKIN, J. y SCHVARSTEIN, L. 1992. Riesgos de la cultura organizacional. En: Antologia
Basica. La gestién como quehacer escolar. México: UNP.

“ ROCA, S. 2012. Relacion entre la comunicacién interna y la cultura organizacional de la
Facultad de Ciencias de Educacion de la Universidad Nacional San Cristébal de
Huamanga. [Tesis de Maestria). Lima: Universidad Nacional Mayor de San Marcos.



equipo; por esta razoén, el gobierno de la universidad esta en funcién a

intereses de grupo, mas no en beneficio de la comunidad universitaria.

Por su parte, Ventura®, en la Universidad Alas Peruanas, determiné una

cultura organizacional fuerte, percibida por el 51,1% de docentes.

Caracterizar la cultura organizacional como débil o fuerte refleja el grado de
intensidad con que se manifiestan las creencias, valores y el grado de

cohesion cultural.

En la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, la cultura
organizacional es caracterizada como fuerte segin la media aritmética
(189,81) y la mediana (188), con una tendencia a débil; porque las
puntuaciones se situan en el tercio inferior del intervalo de 184—-305 puntos
(Tabla N° 01). Porcentualmente, el 52,5 % de docentes percibe como fuerte

a la cultura organizacional y 44,8 % como débil (Tabla N° 02).

La consolidacion de una cultura fuerte es el ideal de toda organizacién.
Existe una cultura fuerte para el personal docente que responde a los
estimulos, debido a su adaptacién a los valores de la organizacién. En tal
circunstancia, contribuye con la organizacién y a funcionar con mayor
efectividad. Por el contrario, una cultura débil refleja la escasa alineacién con

los valores de la organizacién, con incidencia negativa en su funcionamiento.

La cultura organizacional en la Universidad Nacional de San Cristébal de
Huamanga es fuerte, pero con una tendencia a débil. Existe la necesidad de
fortalecer algunas dimensiones criticas para afianzar los sentimientos de
adhesiéon a las normas, creencias y valores de la institucion. Las
dimensiones mas criticas y caracterizadas como débiles fueron la funcién
docente (68,3 %), valores (67 %), proyeccion social (62 %), motivacion y

reconocimiento (61,1 %) e implicacién de mejora (60,2 %) (Tabla N° 03).

% VENTURA, T. 2012. El ejercicio de la cultura organizacional y su relacién con la
motivacion y expectativas laborales en los docentes de la Universidad Alas Peruanas - Filial
Ayacucho. [Tesis de Doctorado]. Ayacucho: Universidad Alas Peruanas.
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En cuanto al compromiso laboral, Meyer y Alien®' lo definen como un estado
psicolégico que caracteriza la relacion de los empleados con su

organizacion.

En la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, Hernandez®, en
el ano 2008, identificé un grado medio en el 55,6 % de docentes, alto en el
25,9 % y bajo en el 18,5 %.

De igual forma, Simbrén®, en el afio 2009, determiné que el 47,7 % de los

docentes universitarios mostraban un grado de compromiso laboral medio.

En la muestra en estudio, segin la media aritmética (70,37), y la mediana
(68), el grado de compromiso laboral docente fue caracterizado como medio
(regular), con tendencia a lo alto; porque las puntuaciones se sitlan en tercio

superior del intervalo de 50-77 puntos (Tabla N° 04).

Porcentualmente, el 67,4 % de docentes expresa un grado de compromiso
laboral medio, 24 % alto y 8,6 % bajo (Tabla N° 05); evidenciando una

tendencia similar a los hallazgos de Hernandez y Simbrén.

El compromiso laboral es un elemento clave para el éxito de cualquier
organizacién. Los principios de la teoria moderna de administracién
recomiendan tomar en cuenta el comportamiento de los empleados para

alcanzar logros institucionales importantes.

El grado de compromiso laboral de los docentes de la Universidad Nacional
de San Cristobal de Huamanga es medio o regular y necesita transitar a la
categoria alta para mejorar los servicios educativos y potenciar su
participacion en el logro de los objetivos y metas institucionales. Las

dimensiones de participacion y lealtad alcanzaron la categoria media (55,2

" MEYER, J.; ALLEN, N. (1997), Commitment in the workplace: Theory, research and
azpplication. California: Sage Publications.

%2 HERNANDEZ, 1. (2008). Inteligencia emocional y su relacién con el grado de compromiso
laboral de los docentes de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga. [Tesis
de Maestria]. Ayacucho: Universidad Alas Peruanas.

3 SIMBRON, M. (2010). Clima organizacional y su incidencia en el grado de compromiso
laboral de los docentes. {Informe Docente de la Facultad de Ciencias Sociales]. Ayacucho:
Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga.
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%), mientras que la pertenencia la categoria baja (55,2 %) y alta la
identificacion (65,6 %) (Tabla N° 06).

Significa que el deterioro del sentimiento de pertenencia es el principal
problema que obstaculiza el transito hacia niveles mas altos de compromiso
laboral, evidenciando cierto grado de desarraigo con la institucién y que
deberia ser superado con el esfuerzo conjunto de todos sus estamentos,

anteponiendo los intereses colectivos antes que los personales o de grupo.

Para Hernandez>, un docente con un nivel 6ptimo de compromiso laboral
conserva una inteligencia emocional alta; se preocupa permanentemente por
la buena marcha de la institucion, se identifica con ella y contribuye con el
fortalecimiento de la buena imagen institucional. Los docentes universitarios
comprometidos se desempefian con mayor eficiencia, estan contentos en
sus trabajos y les gusta laborar en la institucién que los acogié; sin embargo,
los docentes escasamente comprometidos, antes de orientar sus esfuerzos
en pro de la institucion, la desprestigian o no se identifican con ella, motivo
por el cual, la reputaciéon corporativa disminuye. Los docentes que no estan
comprometidos con la institucion trabajan a presiéon o perciben que no son
valorados por sus servicios, situacién que interfiere en su desempefio
laboral, pese a que constituye el potencial humano mas importante en la

formacién de futuros profesionales de la region.

Analizando la relacién de variables, se observa que todos los docentes con
bajo grado de compromiso laboral caracterizaron a la cultura organizacional
como débil (8,6 %); mientras que el mayor porcentaje de docentes con grado
de compromiso laboral alto identificaron la cultura organizacional como
fuerte (21,3%). (Tabla 07).

Kirschner® sefiala que la cultura organizacional facilita la generacion de un

compromiso con algo mas grande que el interés personal de un individuo.

* HERNANDEZ, I. 2008. Inteligencia emocional y su relacién con el grado de compromiso
laboral de los docentes de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga. [Tesis
de Maestria]. Ayacucho: Universidad Alas Peruanas.

% KIRSCHNER, A. 2006. La responsabilidad social de la empresa. Revista Nueva Sociedad;
202 (1). Espafia.
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Sirve como un mecanismo de control y sensatez que guia y moldea la

actitud y el comportamiento de los empleados.

Mowday, Porter y Steers® consideran que el compromiso organizacional se
relaciona con tres factores: a) una fuerte creencia y aceptaciéon de las metas
y valores de una organizacion, b) una disposicién o motivacién a realizar un
esfuerzo considerable por la organizacién, c) un fuerte deseo de mantenerse

como miembro de la organizacion.

De acuerdo a los hallazgos obtenidos, la cultura organizacional incide en el
comportamiento de los empleados. Una cultura fuerte acrecienta el grado de

compromiso laboral docente; mientras que una cultura débil la deteriora.

El grado de compromiso laboral promedio en los docentes que
caracterizaron la cultura organizacional como débil fue de 62,24 + 9,041, con
una mediana de 66 puntos; mientras que en los docentes que caracterizaron
la cultura organizacional como fuerte de 76,96 + 12,603, con una mediana
de 73 puntos. Comparando las medianas, se observa una diferencia de 7
puntos (Tabla N° 08) y estadisticamente fue significativa segun el
estadigrafo “U” de Mann — Whitney (Z. = 7,606; Z;= 1,96; p < 0,001). Vale
decir, que la cultura organizacional incidié significativamente en el grado de

compromiso laboral de los docentes (Tabla N° 09).

Para Char6n®’, la cultura en la organizacion puede llegar a facilitar o
dificultar los cambios. Tanto los valores como las creencias, contenidas
generalmente en la filosofia de la gestion, orientan a los trabajadores y les
dan identidad, los integran o los fraccionan como miembros de una

organizacion.

Cada organizacién posee su propio conjunto de normas y creencias, es decir
su propia cultura, que es reflejo de la mentalidad que predomina entre los

empleados e incide significativamente en el grado de compromiso laboral.

%6 MOWDAY, R. T.; PORTER, L.; STEERS, R. 1982. Employee-organization linkages: The
sychology of commitment, absenteeism, and turnover. New York: Academic Press.

7 CHARON, L. 2007. Importancia de la cultura organizacional para el desarrollo del sistema

de gestion de la calidad. Revista Ciencia en su PC; 5 (1). Cuba.
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Al aplicar el Coeficiente de Correlacion “Rho” de Spearman, se demostré la
veracidad de la hipotesis general, en el sentido que la cultura organizacional
incidié directamente en el grado de compromiso laboral de los docentes (rs =
0,603; p < 0,001) (Tabla N° 10).

Cuanto mas fuerte es la cultura organizacional mayor el compromiso laboral
que muestran los docentes universitarios, porque se sienten parte de la
instituciéon y estan involucrados en el logro de los objetivos y metas

institucionales.

Por desagregado, la cultura organizacional incidié con mayor intensidad en
el grado de identificacion (rs = 0,665; p < 0,001), seguido de la participacién
(rs = 0,535; p < 0,001) con correlaciones medias (0,50 - 075). Tuvo menor
incidencia en el grado de lealtad (rs = 0,402; p < 0,001) y pertenencia (rs =
0,172; p = 0,010), mostrando correlaciones débiles (menores de 0,50) (Tabla
N° 11).

Las dimensiones de la cultura organizacional que mas incidieron en el
compromiso laboral fueron la misién y visién (rs = 0,634; p < 0,001), la
funcion investigadora (rs = 0,615; p < 0,001), proyeccion social (rs = 0,615; p
< 0,001), implicacion de mejora (rs = 0,608; p < 0,001), formacién (rs = 0,603,;
p < 0,001), infraestructura y recursos de trabajo (rs = 0,598; p < 0,001) y los
valores (rs = 0,506; p < 0,001) con correlaciones medias (0,50 — 0,75). Las
dimensiones con menor incidencia fueron la comunicacion y coordinacién (rs
= 0,493; p < 0,001), motivacion y reconocimiento (rs = 0,485; p < 0,001)
como la funcién docente (rs = 0,484; p < 0,001), con correlaciones de grado
débil (menores de 0,50).
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CONCLUSIONES

La cultura organizacional de la Universidad Nacional de San Cristébal de
Huamanga es fuerte segun la percepcion de los docentes (¥ = 189,81,
IC95% = 182,44; 197,18), influenciada por caracterizar como sélida la
funciéon investigadora, la infraestructura y los recursos de trabajo, la

formacion, la mision y visién.

El grado de compromiso laboral es regular en los docentes de la
Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga (X = 70,37; 1C95%
= 68,61; 72,13) con un nivel medio de pertenencia y bajos niveles de

participacioén y lealtad.

La cultura organizacional incide directamente en el grado de compromiso
laboral de los docentes de la Universidad Nacional de San Cristébal de
Huamanga (rs = 0,603; p < 0,001). Es decir, cuanto mas fuerte es la
cultura organizacional mayor el compromiso laboral que muestran los

docentes universitarios.

La cultura organizacional incide significativamente en el grado de
compromiso laboral de los docentes de la Universidad Nacional de San
Cristébal de Huamanga (Z. = 7,606; Z;= 1,96; p < 0,001).
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3.

RECOMENDACIONES

Al Vicerrectorado Administrativo de la Universidad Nacional de San
Cristébal de Huamanga, implementar programas de fortalecimiento de la
comunicacién interna, de reconocimiento e incentivos por buen
desempeiio, con el proposito de fortalecer la cultura organizacional y

acrecentar el grado de compromiso laboral docente.

A la Oficina General de Investigacion e Innovacién de la Universidad
Nacional de San Cristébal de Huamanga, evaluar en forma periddica la
cultura organizacional y el grado de compromiso laboral de los docentes.
Esta informacién permitira a las autoridades universitarias la asuncién de
decisiones oportunas para acrecentar la imagen social de la instituciéon y

optimizar el desempefio docente.

Al personal docente y administrativo de esta casa superior de estudios,
mayor involucramiento en el cumplimiento de los objetivos y metas
institucionales con la finalidad de fortalecer la cultura organizacional en
las dimensiones de valores, funcién docente, proyeccién social,
comunicacién y coordinaciéon, motivacion y reconocimiento e implicaciéon
en la mejora, porque fueron caracterizadas como débiles en la presente

investigacion.

Continuar con el estudio de las subculturas organizacionales en las
diferentes facultades; permitira la implementacién especifica de planes y
programas de intervencion para optimizar el compromiso laboral

docente.
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Anexo 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN EL GRADO DE COMPROMISO LABORAL DE LOS DOCENTES. UNSCH, AYACUCHO - 2011

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | METODO
Problema general Objetivo general Hipoétesis general Independiente Enfoque de investigacion
¢ila cultura organizacional | Determinar cémo la cultura | La cultura organizacional incide | X: Cultura Cuantitativo
incide en el grado de | organizacional incide en el | directamente en el grado de organizacional Tipo de investigacion
compromiso laboral de los | grado de compromiso laboral | compromiso laboral de los | X1. Mision y visién Correlacional
docentes de la Universidad | de los docentes de la | docentes de la Universidad | X2. Valores Disefio de investigacién
Nacional de San Cristébal de | Universidad Nacional de San | Nacional de San Cristébal de | X3. Funcién docente No experimental transversal
Huamanga. Ayacucho — 2011? | Cristébal de Huamanga. | Huamanga. Ayacucho - 2011. X4. Funcién Poblacion

Ayacucho — 2011. investigadora 516 (100 %) docentes de la

Problemas especificos: Objetivos especificos Hipétesis especificas: X5. Funcion de Universidad Nacional de San Cristébal

a) oCudl es la cultura
organizacional de la
Universidad Nacional de
San Cristébal de Huamanga
segun la percepcién de los
docentes?

b) (Cuadl es el grado de
compromiso laboral de los
docentes de la Universidad
Nacional de San Cristébal
de Huamanga. Ayacucho?

c) ¢En qué medida la cultura
organizacional incide en el
grado de compromiso
laboral de los docentes de
la Universidad Nacional de
San Cristébal de
Huamanga?

a) Evaluar la cultura
organizacional de la
Universidad Nacional de San
Cristébal de Huamanga
segun la percepcion de los
docentes.

b) Evaluar el grado de
compromiso laboral de los
docentes de la Universidad
Nacional de San Cristébal de
Huamanga. Ayacucho.

c) Establecer en qué medida la
cultura organizacional incide
en el grado de compromiso
laboral de los docentes de la
Universidad Nacional de San
Cristobal de Huamanga.

a) La cultura organizacional de
la Universidad Nacional de
San Cristébal de Huamanga
es débil segun la percepcion
de los docentes.

b) El grado de compromiso
laboral es bajo en los
docentes de la Universidad
Nacional de San Cristébal
de Huamanga. Ayacucho.

¢) La cultura organizacional
incide significativamente en
el grado de compromiso
laboral de los docentes de
la Universidad Nacional de
San Cristébal de
Huamanga.

X6.
X7.

X8.
X9.

proyeccién social
Comunicacioén y
coordinacion
Infraestructura y
recursos de trabajo
Formacién
Implicacién en la
mejora

X10. Motivacién y

reconocimiento

Dependiente

Y:

Grado de
compromiso
laboral:

. Pertenencia
. Identificacion
. Participacién
. Lealtad

de Huamanga, segun reportes de la
Oficina de Recursos Humanos (2011)
Muestra

221 (42.8 %) docentes, determinada a

travées de la siguiente férmula
estadistica:
n= NZZ pg

[6” (N)] + [Z% pa]
Técnicas de recoleccion de datos

Encuesta

Instrumentos de recolecciéon de
datos

Cuestionario de la cultura

organizacional, de elaboracién propia.
Cuestionario del grado de compromiso
laboral, de Grajales y Araya (2001),
modificado.

Procesamiento de datos

En el analisis estadistico de los datos,
se empleara el coeficiente de
correlacién de Pearson, al 95 % de
nivel de confianza.
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Anexo 02
CUESTIONARIO DEL GRADO DE COMPROMISO LABORAL
. DATOS GENERALES

Facultad

Tiempo de servicio : anos

Condicién laboral Nombrado ()
Contratado ()
Destacado ()

Il. DATOS ESPECIFICOS

Estimado Colega: Con el fin de conocer la forma cémo usted percibe su
experiencia laboral en esta instituciéon, le rogamos contestar este
cuestionario eligiendo la opcién que mejor describe su experiencia personal.
Cada una de las declaraciones tiene cinco posibles valores de respuesta,
segun la siguiente escala de acuerdo o aprobacion. Marque con un aspa (X)
en la columna que corresponda a su respuesta y que aparece a la derecha
de cada declaracion.

o
c ° @
c o ‘e © [
[T~ 30 - 2 T
25 |65 S |e8 |£8
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- o 2 @ [
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PARTICIPACION

1. En mi Escuela de Formaciéon Profesional se
toman muy en cuenta mis opiniones.

2.  En mi Facultad se toman muy en cuenta mis
opiniones.

3. Cuando se presenta algun problema en mi
area, en mi Escuela de Formacién Profesional
se me permite colaborar en blsqueda de




alguna alternativa de solucién.

Aqui, en mi Escuela de Formacién Profesional,
no se consulta nuestra opinién.

Puedo fijar mis propias metas y objetivos en
esta Escuela de Formacién Profesional.

Existe mucha cooperacién entre los que
trabajamos aqui.

IDENTIFICACION

Tengo la voluntad de hacer el mayor esfuerzo,
mas alld de lo normalmente esperado, para
ayudar a que esta Escuela de Formacién
Profesional sea exitosa.

Fue una buena decisién trabajar en esta
Escuela de Formacion Profesional.

Encuentro que mis valores y los valores de la
Escuela de Formacion Profesional son muy
similares.

10.

Hablo sobre esta Escuela de Formacién
Profesional a mis amigos como una gran
organizacion para trabaijar.

11.

Con gusto uso o usaria una insignia o un
uniforme que sefiale que pertenezco a esta
Escuela de Formacion Profesional.

12.

Estoy orgulloso de contar a otros que soy parte
de esta Escuela de Formacién Profesional.

PERTENENCIA

13.

No tengo la sensacién de pertenecer a la
Escuela de Formacion Profesional.

14.

Trabajar en esta Escuela de Formacion
Profesional es una equivocaciéon de mi parte.

15.

Siento que no soy parte de la Escuela de
Formacién Profesional.

16.

Si pudiera, no elegiria esta Escuela de
Formacién Profesional para trabajar.

17.

En el momento que entre a trabajar en esta
Escuela de Formacion Profesional, me senti
defraudado.

LEALTAD

18.

Realizo mi trabajo sin pretender dar mas de lo
gue me pagan.

19.

Para mi esta es una de las mejores escuelas
de formacién profesional posibles para trabajar.

20.

Ante situaciones institucionales adversas,
debemos tener calma, paciencia y esperar que
los directivos hagan lo que deben.

21.

Anhelo tener un trabajo diferente.

Fuente: Grajales y Araya, 2001




UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
ESCUELA DE POSGRADO

SECCION DE POST GRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS

ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
MAESTRIA EN CIENCIAS ECONOMICAS
MENCION: GERENCIA SOCIAL

Anexo 03

CUESTIONARIO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

INSTRUCTIVO

Este cuestionario, de la cultura organizacional, puede contribuir a detectar la

existencia de una o mas creencias disfuncionales dentro de la organizacion

que deberian ser corregidas. Lea detenidamente el listado de declaraciones

y marque con un aspa (X) la alternativa que mejor describe su experiencia

personal.
c (-3
o s S| & 2] %o
Ne DECLARACIONES ts | 8|8 |[8|ES
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MISION Y VISION
1 La UNSCH genera tecnologia y cultura.
2 La UNSCH promueve tecnologia y cultura.
3 La UNSCH difunde tecnologia y cultura.
4 La UNSCH forma profesionales con capacidad

creativa.

5 La UNSCH forma profesionales con capacidad
innovadora.

6 La UNSCH forma profesionales con capacidad de
liderazgo.

7 La UNSCH promueve los principios éticos y valores.

8 La UNSCH estd comprometida con el desarrolio
humano de la regién.

9 La UNSCH estad comprometida con la excelencia
académica.

VALORES

10 | La administracion de los recursos humanos es
transparente.

11 La administracion de los recursos financieros es
transparente.

12 | La administracion de los recursos financieros es

honesta.




13

La UNSCH promueve la ftolerancia entre los
estamentos: docente, estudiante y administrativo.

14 | La UNSCH promueve la identidad cultural.
15 | La UNSCH asume su responsabilidad social.
FUNCION DOCENTE

16 | La carga docente entre los miembros de mi
departamento esta bien distribuida.

17 | Estoy satisfecho con las asignaturas que tengo
asignadas por mi departamento.

18 | Considero adecuado el numero de créditos que
imparto.

19 | La organizacion de la docencia en el mi
departamento (horarios, calendario, etc.) es eficaz

20 | La asignacién de cursos estd en funciéon a las
capacidades del profesorado.

21 En general, los planes de estudio en los que ensefic
son adecuados.

FUNCION INVESTIGADORA

22 | La UNSCH me ofrece condiciones para realizar mis
investigaciones.

23 | Estoy integrado en un grupo de investigacién de mi
departamento.

24 | Estoy satisfecho con el tiempo que dedico a la
investigacién.

25 | La investigacion que realizo contribuye a actualizar
mi actividad docente.

26 | Considero que mi productividad investigadora es
alta.

27 | Estoy satisfecho con la subvencién econémica de la
UNSCH para realizar investigaciones.

28 | Estoy satisfecho con la proyeccion
nacional/internacional de mi investigacién

FUNCION DE PROYECCION SOCIAL

29 | La UNSCH forma profesionales de acuerdo a la
realidad de la regién y el pais.

30 | La UNSCH esta comprometida con la solucién de los
problemas de la regién.

31 La UNSCH contribuye en la solucién de los

_problemas de la region.

32 | La UNSCH asume su liderazgo en la solucién de los
problemas de la region.

33 | La UNSCH promueve las alianzas estratégicas con
otras organizaciones publicas y privadas.

34 | La UNSCH aporta en la formulacién de politicas
publicas.

COMUNICACION Y COORDINACION

35 | La UNSCH me mantiene informado de los temas que
afectan a mi trabajo.

36 | La comunicacion entre las diferentes unidades de la
UNSCH es eficaz.

37 | La coordinacién de los servicios centrales con los
departamentos, escuelas y facultad es buena.

38 | Los mecanismos de coordinacion de titulacién son
eficaces para tomar decisiones.

39 |Las relaciones con mis compafieros de
departamento facilitan mi trabajo académico.

40 | Las relaciones con mis compaferos de centro

facilitan mi trabajo docente.




INFRAESTRUCTURA Y RECURSOS DE TRABAJO

41 Las aulas que utilizo retinen buenas condiciones
para mi trabajo con los estudiantes.

42 | Las aulas tienen los materiales necesarios para las
sesiones educativas.

43 | Las aulas estan limpias para desarrollar las sesiones
educativas.

44 | Los recursos didacticos disponibles en mi
departamento son suficientes.

45 | Las instalaciones de mi departamento son cémodas
para trabajar.

46 | Las instalaciones y los recursos de la institucion
facilitan mi actividad investigadora

FORMACION

47 | La formacion del profesorado que ofrece la UNSCH
cubre mis necesidades.

48 | La institucion me proporciona apoyo suficiente para
ampliar mi formacién.

49 | Necesito formacién adicional para desempefiarme
con mayor eficacia.

50 | Es necesario descentralizar la formacién del
profesorado a las facultades y escuelas.

IMPLICACION EN LA MEJORA

51 Identifico en mi actividad diaria aspectos
susceptibles de mejora.

52 | Mi departamento apoya las propuestas de mejora
que se le plantean.

53 | Las evaluaciones institucionales realizadas en la
UNSCH han servido para mejorar.

54 | En los ultimos afios, he percibido en la UNSCH una
tendencia a mejorar.

MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO

55 | Me siento motivado para realizar mi trabajo.

56 | Mis condiciones laborales son satisfactorias.

57 | El salario que percibo es adecuado a la labor de
profesor en la UNSCH.

58 | Considero positiva la politica de remuneraciones
segun categoria del profesorado.

59 | La UNSCH me proporciona oportunidades para
desarrollar mi carrera profesional.

60 | El nombre y prestigio de la UNSCH son gratificantes
para mi.

61 En general, me siento satisfecho de trabajar en la

UNSCH.

Fuente: Elaboracién propia
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Anexo 04

FORMULARIO DE VALIDEZ DE EXPERTOS



VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I DATOS GENERALES
1.1.  Apellidos y nombres del experto:-@a@ /t/d/tZLz& !&W
1.2. Cargo e Institucion donde labora: ¢ - ()M)ScH,
1.3.  Nombre del instrumento: ey
1.4.  Autor del instrumento: S,V.VV/A/I,(;M (2077)
1. DATOS ESPECIFICOS
' bolegl gl 8%l wE
INDICADORES CRITERIOS =8| 38|28/ 881 &8
ol gy a @Yy
hel k8| 23|38|5g
1. Claridad Esta formulado con lenguaje
apropiado 90
2. Objetividad Esta expresado en conductas
observables q0
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia. N
4. Organizacién Existe una organizacion logica 90
5. Suficiencia Comprende los aspectos de cantidad
y calidad 90
6. Intencionalidad | Adecuado para valorar la cultura 90
organizacional y compromiso laboral.
7. Consistencia Basado en aspectos tedrico
cientificos de . la cultura 90
organizacional y compromiso laboral.
8. Coherencia Entre los indices, indicadores vy 90
dimensiones.
9, Metodologia La estrategia responde al propésito 90
del estudio.

v.

PROMEDIO DE VALORACION q0%s

OPINION DE APLICABILIDAD

Zyeolinls

Ayacucho, éé e £ O del2011

Firma



VALIDACION DEL INSTRUMENTO

L DATOS GENERALES

1.1.  Apellidos y nombres del experto: SPM/ Mﬂ;ﬁ% ¢ C’/fé/

1.2, Cargo e Institucion donde labora:
1.3. Nombre del instrumento:
1.4.  Autor del instrumento:

o Jolorg

. DATOS ESPECIFICOS

w — - © ~ <y
INDICADORES CRITERIOS £8| 38| 98| 88| E5
EHEMEME-D
i B B =R I )

1. Claridad Estda formulado con lenguaje
apropiado 90

2. Objetividad Estd expresado en conductas
observables 90
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia. 90
4. Organizacién Existe una organizacién logica 90

5. Suficiencia Comprende los aspectos de cantidad
y calidad ' 70

6. Intencionalidad | Adecuado para valorar la cultura
organizacional y compromiso laboral. 170

7. Consistencia Basado en aspectos teérico
cientificos de la cultura q0

organizacional y compromiso laboral.
8. Coherencia Entre los indices, indicadores vy 90

dimensiones.

9. Metodologia La estrategia responde al propésito

del estudio. 70

. OPINION DE APLICABILIDAD

Fpedmls .

IV, PROMEDIO DE VALORACION : qo%

Ayacucho,aéa“‘a_lg del 2011




VALIDACION DEL INSTRUMENTO

L. DATOS GENERALES

Ve
1.1.  Apellidos y nombres del experto: £ Y YA ARAL 6O, p// coLbg
1.2.  Cargo e Institucion donde labora:

do cEpvE YNSCH

1.3. Nombre del instrumento: _(y/E87I DLARLD pF CYLTORS 9 LEOMT Ao VAL
1.4.  Autor del instrumento: __S/ A1 B2 OAS ( ZO'/’/,)

. DATOS ESPECIFICOS

Py —f Q -~
INDICADORES CRITERIOS g |3 § 2 § 5 2,.; g g
Eel#s| 33328z

1. Claridad Estd formulado con lenguaje
apropiado 9s

2. Objetividad Esta expresado en conductas
observables qe
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia. 95
4. Organizacién Existe una organizacion légica 95

5. Suficiencia Comprende los aspectos de cantidad
y calidad | 98

6. Intencionalidad | Adecuado para valorar la cultura
organizacional y compromiso laboral. 7S

7. Consistencia Basado en aspectos tedrico
cientificos de la cultura 95

organizacional y compromiso laboral.

8. Coherencia Entre los Indices, indicadores y
dimensiones. 95
9, Metodologia La estrategia responde al propdsito 95

del estudio.

3. OPINION DE APLICABILIDAD

TN (ELENTE

. PROMEDIO DE VALORACION qs

Ayacucho, U}Mm”" A4©°  del2011




VALIDACION DEL INSTRUMENTO

l. DATOS GENERALES

1.1.  Apellidos y nombres del experto: £ YA ARANSED M1 ¢ol }}3:

1.2.  Cargo e Institucién donde labora: __D 2 ( EATE VL scH)

13. Nombredelinstrumento: _( ve5 7/ oMBRIO DEL LMD DE poppolt (xOLABLENL-
1.4, Autordelinstrumento: E£ABTRLES Y ARAYS [(2067)

il. DATOS ESPECIFICOS
Eslafl oF| 27| w8
INDICADORES CRITERIOS g gl 3 g kL 5 2
o~ 1
Eelfglag >zl
1. Claridad Estda formulado con lenguaje
apropiado 95
2. Objetividad Esta expresade en conductas
observables 95
3, Actualidad Adecuado al avance de la ciencia. q5
4. Organizacién Existe una organizacion logica 15
5. Suficiencia Comprende los aspectos de cantidad
n y calidad ' 95
6. Intencionalidad | Adecuado para valorar la cultura
organizacional y compromiso laboral. Q5
7. Consistencia Basado en aspectos tedrico
cientificos de la cultura q5
organizacional y compromiso laboral.
8. Coherencia Entre los indices, indicadores vy
dimensiones. c'li
9. Metodologia La estrategia responde al propésito a5
dei estudio.

1. OPIN{ON DE APLICABILIDAD

EYCELENTE

. PROMEDIO DE VALORACION - q 5/.

Ayacucho, %M‘D A0 del 2011

Firma




VALIDACION DEL INSTRUMENTO

L DATOS GENERALES

1.1.  Apellidos y nombres del experto:
1.2, Cargo e Institucién donde fabora:
1.3. Nombre del instrumento:
1.4, Autordel instrumento:

Gcﬂ-/z:fc” /-::‘g)fu

AL Lt

Ay dacian

e Fer s _

CUCSTUWR 01D D€ IS Un Dol GREDAT 2R
STMArUI R C201) )

fl. DATOS ESPECIFICOS

[ W — i—f © -
INDICADORES CRITERIOS ERISE o8I S| E g
g8{3F1 &2 a%| 2%
Bel Eglag|sgi¥a
a -~ =~ =] W
1. Claridad Estd formulado con lenguaje ]
apropiade 95
2. Objetividad Esta expresado en conductas
observables 95
3. Actuatidad Adecuado al avance de la ciencia. qs
4, Organizacion Existe una organizacion iogica q95
5. Suficiencia Comprende los aspectos de cantidad
y calidad ‘ a5
6. Intencionalidad | Adecuado para valorar la cultura
organizacional y compromiso laboral. 95
7. Consistencia Basado en aspectos tedrico
cientificos de la cuitura gs
organizacional y compromiso laboral.
8. Coherencia Entre los indices, indicadores vy
dimensiones. 5
9. Metodologia La estfrategia responde al proposito
) 95
del estudio.

1. OPINION DE APLICABILIDAD

ERLEILNTE

V. PROMEDIO DE VALORACION

9s -

Ayacucho, 5/ en /¢ del2011




VALIDACION DEL INSTRUMENTO
1. DATOS GENERALES

1.1.  Apellidos y nombres del experto; /7948 Gomse [Fons

1.2.  Cargo e Institucién donde labora: ___Docsw sl . it o e

1.3.  Nombre del instrumento: _c ycsToMA QU DEL (o cOMIPACMISO LD 8oaD]
1.4. Autordelinstrumento: __ ¢ IN(ES ©  ADYD ( 2001)

I DATOS ESPECIFICOS
W —t O -
INDICADORES CRITERIOS g gl 3 gl ok g ZIEE
R o
fo|fz[3g|53Hg
1. Claridad Esta formulado con lenguaje
apropiado 45
2. Objetividad Estd expresado en conductas
observables 95
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia. 95
4. Organizacién Existe una organizacién légica 95
5. Suficiencia Comprende los aspectos de cantidad
calidad : s
6. Intencionalidad | Adecuado para valorar la cultura
organizacional y compromiso laboral. 5
7. Consistencia Basado en aspectos teérico
cientificos de la cultura Js,
organizacional y compromiso laboral.
8. Coherencia Entre los indices, indicadores vy
dimensiones. 9s
9. Metodologia La estrategia responde al propésito 9
del estudio. S

. OPINION DE APLICABILIDAD

ExcctENTE

IV.  PROMEDIO DE VALORACION 95 .

‘Ayacucho, x/w“'& 7o del2011




