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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion presenta el titulo “Cultura organizacional y satisfaccion
laboral docente en las instituciones educativas publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho —
2019”, tuvo como problema general de investigacion: ;Qué relacién existe entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral docente en las instituciones educativas publicas del distrito
de Cangallo, Ayacucho — 2019?; de igual modo, se puso como objetivo: Conocer la relacién que
existe entre cultura organizacional y satisfaccion laboral docente en las instituciones educativas
publicas del distrito de Cangallo. Por otro lado, desde el punto de vista metodologico, la
investigacion desarrollada es de tipo descriptivo y disefio correlacional, el mismo que se desarrollo
en una muestra de 44 docentes de las diferentes instituciones de nivel de educacion béasica del
distrito de Cangallo, utilizando como instrumento el cuestionario. Para el procesamiento de los
datos obtenidos se recurrid al estadigrafo Rho de Spearman, que permitio comprobar la hipotesis
formulada, donde la investigacion concluye que no existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral docente en las Instituciones Educativas Publicas del distrito
de Cangallo — Ayacucho — 2019 (Rho =0,098;P= 0,525>0,05).

Palabras clave: Cultura Organizacional, Satisfaccion Laboral.
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ABSTRACT

This research work presents the title "Organizational culture and teacher job satisfaction in public
educational institutions in the district of Cangallo, Ayacucho - 2019", had as a general research
problem: What relationship exists between organizational culture and teacher job satisfaction in
the public educational institutions of the district of Cangallo, Ayacucho - 2019 ?; Likewise, the
following objective was set: To know the relationship between organizational culture and teacher
job satisfaction in public educational institutions in the Cangallo district. On the other hand, from
the methodological point of view, the research developed is of a descriptive type and correlational
design, the same that was developed in a sample of 44 teachers from different institutions of basic
education level of the Cangallo district, using as an instrument questionnaire. For the processing
of the data obtained, the Spearman Rho statistician was used, which allowed us to verify the
formulated hypothesis, where we reached the following conclusion that there is no significant
relationship between organizational culture and teacher job satisfaction in the Public Educational

Institutions of the district of Cangallo - Ayacucho - 2019 (Rho = 0.098; P = 0.525> 0.05).

Keywords: Organizational Culture, Job Satisfaction.

viii



INTRODUCCION

Segun Chiavenato (2007), menciona a la cultura organizacional como normas, reglas, patrones
inconstantes y no consolidados que guian el accionar diario de las personas de una institucion y
orientan sus ejercicios de acciones para lograr las metas de las diferentes instituciones. Son habitos
bien sefialados mediante los valores, normas, expectativas y actitudes compartidas por los
participantes de una institucion. Una accion de cultura organizacional demuestra las ideas
dominantes. Para, Davis y Newstrom (2003) mencionan de satisfaccion laboral “como reflejo a la
pasion con la emocién que los trabajadores realizan como favorables o desfavorables para el
trabajo” (p. 2-6). Este esclarecimiento mencionado es amplia que el primero porque contiene
emociones Yy, al igual que la definicion que antecede, se asume una posicion favorables
(satisfaccion en si) o una posicion desfavorables (insatisfaccion).

Considerando estos métodos, esta investigacion plantea una pregunta general del trabajo: ¢Cual es
la relacion de cultura organizacional con satisfaccion laboral docente de las instituciones
educativas publicas del distrito Cangallo 2019? Asimismo, planteamos como objetivo en conocer
la relacion de cultura organizacional con satisfaccion laboral docente de las instituciones
educativas publicas del distrito Cangallo 2019, sus resultados nos permitiran comprender la
verdadera situacion de ambas variables investigadas. Esta dividido en cuatro capitulos. Capitulo I,
menciona referente al planteamiento del problema lo cual implica la descripcion del problema,
planteamiento del problema, formulacién de objetivos y justificacién. Capitulo II, contiene
informacion del marco teorico, se encuentra el antecedente, bases teoricas, bases conceptuales que
ayudan a dar la orientacion y el sustenté de su variable. Capitulo 111, encontramos a la metodologia
donde estan las hipétesis formuladas, el estudio de variables, el cuadro de operacionalizacion de

variables, tipo, nivel y métodos, disefios, poblacion, muestra, técnicas e instrumentos, valides y



confiabilidad de instrumentos, técnicas para procesar datos y los aspectos éticos del trabajo. Capitulo 1V,
encuentras el resultado y discusiones a nivel descriptivo, resultado a nivel inferencial y discusion
del resultado de cuadros. Para concluir el resultado se presentan en el informe de trabajo que
servirdn de antecedentes para otros compromisos en temas concernientes a estas variables

mencionadas, de tal manera presenta alternativas de soluciones a la misma



I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Determinacion del problema

Esta problematica que se muestra: “Cultura organizacional con satisfaccion laboral
docente en las instituciones educativas publicas del distrito Cangallo, Ayacucho —2019”,
Lo realizo por la constatacion de que en diferentes zonas de instituciones educativas
estudiada no tienen una significativa cultura organizacional; su comportamiento es a
menudo el producto de decisiones improvisadas e inoportunas, y no cuenta con el
consenso del personal docente, administrativo o de servicios. Estas formas de trabajo de
los responsables de las instituciones educativas estan sujetas a su propio estilo de cultura
organizacional, pues no existe un modelo propuesto desde la unidad de gestion educativa,
independientemente de su nivel; menos para profesores, padres, comunidad estudiantil y
la comunidad.

Teniendo en cuenta sobre cultura organizacional interviene en acciones del titular
de una institucion en los procesos académicos, deportivos y civicos determina la calidad
de la educacidn del centro. Pues bien, esta "cultura organizacional" esta relacionada con

factores relacionados con estos procesos, porque incide particularmente en “satisfaccion
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laboral” desde los ambitos educativos. Teniendo en cuenta la existencia del ser humano
existen muchas cualidades de cultura organizacional, hay otros que son adecuados para
ciertos propositos y acciones, en muchos casos dominan ciertos estilos culturales
organizacionales porque es una forma Unica de orientar las instituciones educativas. Por
ejemplo, hace tiempo que se implementa una cultura organizacional con raices
autoritarias, basada en sanciones obligatorias y amenazas a los trabajadores con recortes
salariales, llamadas de atencién, suspensiones, etc., y estd siendo expulsada
paulatinamente, porque se ha probado que en las organizaciones actuales no se esta
practicando este tipo de liderazgo. EIl buen lider busca herramientas, estrategias para
mejorar su gestion, es su capacidad de persuasion, que se basa en el consenso alcanzado
por los gerentes de una cultura organizacional.

Ser asertivo en un proceso tan importante, sefialando que para lograr la excelencia
educativa deben confluir maltiples factores: profesores eficaces y afectivos, buenas
condiciones pedagogicas, estudiantes motivados para aprender y en condiciones optimas
tanto en lo fisico y en lo mental, asi como los apoyos financieros y administrativos
necesarios. Las mejores politicas y planes se desarrollan gracias a decisiones existentes y
hechos notorios, si los directores o lideres los llevan a acabo teniendo en cuenta con el
consenso de las organizaciones y de acuerdo con las politicas internas educativas que se
emplea. El director debe asumir su rol de educador y lider: porque, se involucra
directamente en el acto académico, mediante sus acciones y su llamado a la comunidad
educativa hace mas efectivos los procesos. Facilitando la tarea pedagdgica del docente y
asegurando el efectivo funcionamiento de la cultura organizacional y para darle sentido

en el entorno educativo y social.
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Este trabajo ha investigado a la cultura organizacional en funcién al estilo
predominante, para ver las formas de relacion ésta con satisfaccion laboral en términos
formativos del ejercicio, virtud de la ocupacion de los cargos emanados que realiza. La
responsabilidad que uno mantiene con la institucion publica, nos permite desarrollarla para
conocer en qué medida la cultura organizacional se relacionan con la satisfaccion laboral
que se brinda en las instituciones educativas publicas del distrito Cangallo, Ayacucho -
2019.

1.2. Formulacién del problema.
1.2.1. Problema general.

¢De qué manera se relaciona cultura organizacional con satisfaccion laboral

docente en Instituciones Educativas Publicas del distrito Cangallo, Ayacucho -

2019?

1.2.1 Problemas especificos.

» ¢Coémo se relaciona cultura organizacional con reto al trabajo en Instituciones
Educativas Publicas del distrito Cangallo, Ayacucho 2019?

» ¢De qué manera se relaciona cultura organizacional con sistema de recompensas
justas en Instituciones Educativas Publicas del distrito Cangallo, Ayacucho -
20197

» ¢De qué manera se relaciona cultura organizacional con condiciones favorables de
trabajo en Instituciones Educativas Pablicas del distrito Cangallo, Ayacucho -
20197

» ¢Como se relaciona cultura organizacional y docentes que trabajan en Instituciones

Educativas Publicas del distrito Cangallo, Ayacucho - 2019?
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1.3. Formulacion de objetivos
1.3.1. Objetivo general:
Conocer las maneras de relacion de cultura organizacional con satisfaccion
laboral docente en Instituciones Educativas Publicas del distrito Cangallo,

Ayacucho — 2019.

1.3.2. Objetivos especificos:
» Conocer la relacién de cultura organizacional con reto al trabajo en
Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho
—2019.
» Conocer la relacion de cultura organizacional con sistema de
recompensas justas en Instituciones Educativas Publicas del distrito
Cangallo, Ayacucho — 20109.
> Identificar la relacion entre cultura organizacional y condiciones favorables
de trabajo en Instituciones Educativas Publicas del distrito Cangallo,
Ayacucho —20109.
» Conocer la relacion dada de cultura organizacional y colegas que brindan
apoyo en Instituciones Educativas Publicas del distrito Cangallo, Ayacucho
—20109.
1.4. Justificacion
Este trabajo esta justificado en reconocer la calidad de cultura organizacional en centros
involucrados de investigacion, para los directores y docentes del area de estudio, para que
se obtenga satisfacciones laborales efectivas en instituciones educativas diferentes. Por

lo tanto, se planea conocer el alcance y relacion producida de cultura organizacional con
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satisfaccion laboral.
1.4.1. Justificacion tedrica, cultura organizacional tiene particularidades, entornos para su

creacion, normas que potencian unas buenas satisfacciones laborales y los recursos que
logran las satisfacciones laborales experimentadas por directores, directores, docentes y

estudiantes, son necesarios para un logro académico significativo.

1.4.2. Justificacion préactica, logra fortalecer su estructura de diferentes instituciones
educativas, a partir de la comprensién de la normativa que las rige; creara una base para
que cada individuo en la comunidad educativa tenga sus deberes, derechos y lograran
ambientes adecuados que mejore el rendimiento laboral.

1.4.3. Justificacion metodologica, beneficiara a varios directivos, maestros y otros
beneficiarios de la poblacion educativa, asi como instituciones o persona interesada
en la investigacion, ya que desarrolla herramientas para recopilar informacion que
sea valida y confiable. Asimismo, sus resultados nos permiten apreciar la
importancia de difundir y practicar las culturas organizacionales en las instituciones

educativas para lograr unas buenas satisfacciones laborales de los docentes.
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1. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Realizando este trabajo utilice diversas fuentes bibliograficas, como reales y virtuales:

2.1.1. Antecedentes internacionales
Segun Raimondi (2017) ha realizado el trabajo: “Implicancias de cultura
organizacional en retencion de empleados repatriados ”. Esta investigacion tiene
estudio descriptivo exploratorio, y disefio cualitativo con datos primarios. El
analisis surge de realizar 15 entrevistas semi estructuradas constituidas sobre
ejes con relato biografico en base a la experiencia de vida de empleados bajo
relacion de dependencia que hayan aprobado y experimentado una expatriacion
desde Argentina hacia otros lugres en los 20 afios ultimos. Tenia como objetivo
realizar aportes al tema de la movilidad internacional desde la practica de los
empleados. Centrada en relevar como la cultura organizacional benefician la
retencion del personal que paso por asignaciones internacionales y que aportan a
la gestion estratégica de politicas internacionales de RRHH desde las
organizaciones. Llegando a las siguientes conclusiones: (1) Esencialmente, las
habilidades necesarias juntas deben evaluarse con los objetivos estratégicos de

la movilidad internacional. (2) Si nos encontramos en una etapa en la que
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estamos definiendo algunos movimientos estratégicos con relacion de objetivos
empresariales, las habilidades del expatriado deben alinearse con estos objetivos,
este objetivo, ademas de definir los valores de los extranjeros a través de
aspectos organizativos y culturales. (3) La habilidad especial es la resolucién de
problemas para lograr metas y estos problemas, muchas veces relacionados con
temas importantes de seguridad (deciamos levantamientos, revoluciones, mafias,
etc.), no los detengas, toma precauciones, sino arriesga y sigue trabajando para
lograrlos. Objetivo. No les gusta sentir que estan perdiendo el tiempo. ¢Qué se
puede argumentar de manera diferente sobre la correspondencia de un extranjero
como un pionero avanzado, brillante? Lo ilustran los propios extranjeros y luego
ven el principal valor de la cultura de "siempre avanzar"”, "no perder el tiempo"
y ""siempre innovar".

Segun los autores Garcia, Peley, Pertuz, Perez y Viloria (2020) realizaron la
investigacion titulada: “Relacion de cultura organizacional y satisfaccion
laboral de servidores publicos en una institucion educativa en Colombia ”. Esta
investigacion esta en enfoque cuantitativo, tipo puro, de disefio no exerimental
transeccional, poblacion muestral esta con 50 directivos y docentes, su técnica
fue encuesta, su instrumento utilizado el cuestionario: escala Likert con 36
preguntas, la valides lo realizaron 5 expertos. Para realizar la correlacion se uso
de RHO de sperman, llegando a la conclusion siguiente: estos resultados nos
permite determinar entre cultura organizacional y satisfaccion laboral demuestra
la existencia de la relacion real alta luego estadisticamente altamente
significativa de sus variables, dando prioridad a los resultados obtenidos a

medida que los jefes logren desarrollar unas apropiadas culturas
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2.1.2.

organizacionales, de a ello lograr una satisfaccion laboral de manera eficiente
en la institucion.

Segun Ortega (2020) realizo el trabajo de tesis titulada: “Relacion entre las
orientaciones de culturay clima organizacional en profesores en 5 instituciones
privados de Bogotd ”. Tiene un enfoque cuantitativo, su objetivo fue demostrar
la correlacion de orientaciones sobre cultura organizacional con clima
organizacional de grupos de profesores en 5 instituciones de Bogota, se entiende
en acomodos de culturay clima de multiples estilos de la organizacion, aquella
concepcion es empleada por Cameron y Quinn (2011). Realizo la identificacion
de cultura Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI), adecuado y
contextualizado literalmente por Garcia, Vesga y Forero (2018) quien manifiesta
realizar ayudantia de clima organizacional, emple6 como instrumento los
cuestionarios First Organizational Climate / Culture Unified Search 93 (FOCUS-
93), validado para estudiar a una poblacion de Colombia, Menciona Garcia
(2017). La aplicacion del instrumento lo realizé a 5 instituciones del &mbito
privado de Bogota, teniendo 113 profesores. Se identifico y se reconocio en los
diferentes colegios participantes de acuerdo a disposiciones sobre cultura y clima
organizacional. El resultado del trabajo de investigacion se pudo ver que en la
poblacion muestral que existe en los colegios privados colaboradores en una
correspondencia de cultura a clima organizacional.

Antecedentes nacionales

Pinedo (2018) publica el trabajo: “Cultura organizacional y satisfaccion laboral
en docentes de instituciones estatales del distrito de Morales - Tarapoto, 2018 .

Esta investigacion tiene enfoque cuantitativo, su objetivo fue comprobar si hay
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existencia de relacion significativa de cultura organizacional con satisfaccion
laboral del profesorado. Realiz6 esta investigacion con disefio no experimental,
el tipo es pura y tiene un nivel correlacional-descriptivo. Su muestra es de
setenta y tres profesores de las instituciones educativas (Francisco lzquierdo y
Maria Ulises). El instrumento aplicado es: escala sobre cultura organizacional
realizado por Dennison con 4 dimensiones y 60 preguntas: Involucramiento,
consistencia, adaptabilidad, mision y escala sobre satisfaccién laboral realizado
Herzberg con dieciocho items. Los elementos psicométricos presentados
mencionan sobre el instrumento que cumple con validez luego con la
confiabilidad. De la misma manera sus datos lo analizaron estadisticamente con
SPSS version 21, llegando a realizar el analisis descriptivo con la correlacion.
Sus respuestas demuestran relacion y muy significativa (r = 0.410, p< 0.01).
Cultura organizacional con satisfaccion laboral

Ruiz (2017) realizo la tesis: “Cultura organizacional y satisfaccion laboral de los
docentes de educacion inicial. Rimac — 2017”. Tiene enfoque cualitativo, su objetivo:
es determinar una relaciébn que logra sobre cultura organizacional con
satisfaccion laboral del profesorado en Educacion Inicial. Su poblacion esta
conformado entre 161 profesores, para recoger datos sobre cultura
organizacional, como técnica uso una encuesta y utilizando el cuestionario
como su instrumento: escala politomica que luego busca la confiabilidad el Alfa
de Cronbach, Para validar el instrumento acudié al experto quien indica que
dichos instrumentos son aplicables, para realizar la medicién sobre cultura
organizacional y satisfaccion laboral de profesores de educacién basica (inicial).

Para procesar Y realizar validacion de datos recogidos se utilizo la estadistico
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de SPSS-23. Dando como resultado y mencionan una correspondencia
significativa de cultura organizacional con satisfaccion laboral, donde Rho
Spearman (p-valor=, 001<0,05). Se demuestra su correlacion.
Cornejo (2017) realizo el trabajo de investigacion “Cultura organizacional y
satisfaccion laboral en docentes del nivel primaria de la Red N° uno, UGEL de
Ventanilla en 2017 ”. Con enfoque cuantitativo, tenia como su objetivo principal el
de determinar si se relaciona cultura organizacional con satisfaccion laboral, este
trabajo, ha sido tipo pura vy tiene el nivel descriptivo; como disefio es no
experimental, su poblacién es censal es de ciento veinte docentes, como sus técnicas
utilizadas para recoger dichas informaciones ha sido una encuesta contextualizada
y para la recoger datos fue un cuestionario como instrumento, validado por expertos
y demostrando ser confiable con Alfa de Cronbach (0,923 y 0,949). El resultado
arrojado es de alta confiabilidad y tiene como conclusién: Obtuvo un 51,7% de
profesores de primaria en diversas instituciones RED N° Uno, mencionan sobre
cultura organizacional esta en nivel adecuado, mientras que 53,3% de los
profesores de primaria en diversas instituciones indicaron que el trabajo es
regular en satisfaccion laboral. De manera similar, existe una correlacion
moderadamente positiva de cultura organizacional con la satisfaccion laboral de
profesores de educacién primaria en la RED N° uno realizado por la UGEL de
Ventanilla en 2017 (coeficiente de correlacién = 0,461).
2.1.3. Antecedentes locales.

Segln Anaya (2017) en este trabajo “Cultura organizacional y satisfaccion

laboral en docentes de las instituciones educativas del Distrito de Santillana.

Huanta, 2017~ Tiene disefio descriptivo correlacional, mas que experimental,
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con 50 profesores sirviendo como modelo. Dicha informacion se recogi6é con
un método de encuesta utilizando un cuestionario como instrumento. Es
determinar si hay relacién de cultura organizacional con satisfaccion laboral de
profesores instituciones de educacion basica en el Distrito de Santillana, 2017.
Los datos han sido procesados utilizando el estadistico Tau b de Kendall
incluido con SPSS versién 24.0 de IBM , obteniendo la siguiente conclusién de
estudio: Hay relacién existente muy significativa de cultura organizacional con
satisfaccion laboral de profesores. Estos resultados son sustentados vy
corroborados con prueba estadistica de Tau b de Kendall, la cual muestra sobre
su coeficiente de correlacion de 0.743, donde manifiesta un nivel moderado de
correlacién de cultura organizacional con satisfaccion laboral de los docentes,
y su nivel de significacion es 0.0000.05.(tb = 0,743; p= 0,000 < 0,05)
2.2. Bases teoricas
2.2.1. La cultura, aspecto determinante en toda organizacion
2.2.1.1. Definicion
La comunidad o pueblo practica una cultura donde manifiesta la actuacion
de los individuos y organizacion.
Una definicion de cultura es "ciertos principios, habitos, usos y costumbres
compartidos”, junto con "codigos de interpretacion”, “politicas”, "rutinas"
y "objetivos" heredadas de los antepasados a nuevas generaciones.
Antiguas generaciones intentan persuadir a las generaciones mas jovenes
para que adopten sus codigos de comportamiento, pero encuentran
resistencia y reacciones violentas, lo que lleva a cambios progresivos segln

el espacio y el tiempo. "Estos comportamientos comunes, cddigos
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compartidos y salidas del comportamiento se teorizan subconscientemente
con ciertos principios de comportamiento”. Todo ser humano actla,
interioriza y acumula elementos, normas y principios culturales a través de
procesos de socializacion y educacién desde que nace. La explicacion,
paradigmas, reglamentos, los patrones de acciones, los principios con gama
de comportamientos humanos compartidos son los que guian y sustentan
(Chiavenato, 1999 p. 440).

Estos resultados producidos son el resultado de las influencias de diferentes
variables como factor politico, econémico y legal, que logra manifestarse
en la préctica de las diferentes culturas. Sus caracteristicas socioculturales
influyeron en el progreso y relacion de categorias culturales, determinan
de igual manera las actitudes basicas ante el trabajo. Las actitudes tienen
una huella sobre la motivacion y los horizontes de los seres humanos con
afinidad, responsabilidad y uniones grupales, los objetivos se logran con
la actuacion de cada persona, institucion o empresa. Siempre influye y
condiciona la cultura en relaciones de los seres humanos con su recurso de
comunicacion. En conceptos generales, los lideres no solo representan
elementos comunicativos que articulan en la institucion, a su vez, generan
circunstancias de aprendizaje, no solo el concepto, si no el lider observa la
manera de conocer en base a su verdadero desempefio en la institucion.
Dichos procesos se centran de préacticas culturales y coinciden con formas
de heterogeneidad al interior de las instituciones.

Teniendo en cuenta, “las organizaciones cuentan con equipos de

responsables conformados por ciudadanos de diversas culturas, razas y
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proceso de formacion” (Garcia, 2013, p. 147), de esta manera, la diversidad
grupal es comprendida entre los miembros del grupo en cualquier
caracteristica que lleve a la percepcion de que uno de ellos es diferente al
resto. Como seres humanos tenemos cualidades Unicas, una coleccion de
semblantes relativamente estables que se encuentran permanentes quienes
gobiernan como nos comportamos y nos interrelacionamos con otras
personas. Cuando manifestamos de alguien con el termino amigable,
frenético, disoluto, moderado o provocador, estamos describiendo
caracteristicas de personales. La personalidad organizacional es a lo que

nos referimos como cultura. (Robbins y Judge, 2005, p. 51)

2.2.1.2. Organizacion.
La vida humana se compone de un ndmero infinito de interacciones y
relaciones con otras personas de diferentes agrupaciones. Los individuos
por caracteristica son sociales e interactivos; Viven siempre
interrelacionados en continuo comparierismo, tienen amistad con otros
seres humanos. Debido a las dificultades inherentes, los seres racionales
estan predispuestos a encaminarse, coordinarse y guiarse unos a otros en la
formacién de organizaciones para lograr con éxito metas que la accion
individual y aislada no seria capaz de lograr .Las organizaciones tienen un
sistema de actividades que son deliberadamente coordinadas y planificadas
por dos 0 mas personas. La cooperacién y la direccion son cruciales para
la organizacion entre estos. Si existen seres humanos comunicativamente

idéneos a coadyuvar dispuestas a colaborar y apoyarse en una accion
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colectiva, a fin de lograr metas comunes de éxito.
Una fuerte propension a apoyar una organizacion implica, sobre todo, la
capacidad de ejercer control sobre el propio comportamiento en beneficio
de la organizacion. Estar dispuesto a participar, contribuir y orientarse unos
a otros a lo largo del tiempo, incluso dentro del mismo proyecto. Esto
demuestra que el sistema de aportes totales es inestable porque los aportes
de los afiliados a la organizacion varian significativamente de acuerdo a
sus funciones no solo por las diferencias individuales de los afiliados sino
también por el sistema de compensacion que utiliza la organizacion para
aumentar aportes de los miembros. (Chiavenato, Op. Cit., p. 6)
2.2.1.3. Cultura organizacional.
Para Chiavenato, (2009) Es posible mencionar sobre cultura organizacional
como base en principios cooperados, valores culturales, las creencias
grupales y la motivacion en todos los aspectos del trabajo. Ser reconocido
como un elemento crucial en el intercambio de conocimientos y comprender
la relacion entre aptitudes conjuntamente con asimilacion de aprendizajes y
la relacion de estimulos de los participantes de la asociacion, asi como la
fortaleza, la cooperacion, la planificacion y el compafierismo necesarios en
ayudar al cambio. De igual forma Robbins (1996) menciona “Cultura
organizacional precisa un método ordenado de acciones cooperados de
personas que integran una asosciacion y logra diferenciar a un individuo de
otro individuo.” (p. 681).
Todo lo destacado anteriormente sobre cultura organizacional de ninguna

manera es un proceso notorio con mucha facilidad tampoco palpable, sin
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embargo tiene gran ascendencia sobre los participantes de la institucion
donde comprendan, conozcan la circunstancia de trabajo donde pertenecen,
temiendo el objetivo en lograr las metas. Teniendo a la palabra cultura
organizacional evidencia todo camino de organizacion para aprender a
conducir una institucion.

Para Robbins (2010). Mientras menciona sobre cultura organizacional
como valores, manuales, costumbres y manera de realizar actividades que
sustentan la conducta de todo integrante de las instituciones. Estas acciones
manifestadas que han aumentado con el pasar de los afios en muchas
organizaciones por lo cual dictan las acciones que deben tomarse dentro
de ellas.

Como resultado, la cultura organizacional es una coleccion de creencias
significativas acerca de las organizaciones, practicas y metas compartidas
por los miembros de la institucion o, dicho de otra manera, un sistema
importante de valores y creencias compartidas acerca de coémo funciona el
mundo.

También creemos que la cultura de una organizacion puede ser dificil de
definir para los observadores, por lo que es posible reconocerla de
inmediato, al igual que la responsabilidad personal .Existen culturas tanto
fuertes como débiles. Todos deben comprender y creer en las metas,
prioridades y practicas de la empresa para que exista una cultura solida.
Las caracteristicas de una mala cultura son que los valores de los
empleados difieren, hay confusion sobre las metas corporativas y cada dia

las cosas se vuelven mas claras.
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Para Amaru (2009) Cada grupo social necesita abordar dos cuestiones
clave: la capacidad de los miembros para coexistir y su capacidad para
adaptarse al mundo exterior. Esto incluye las interacciones y la
supervivencia del grupo con otros grupos. Analizar la cultura, o la
coleccidn de experiencias, conocimientos y valores que se han desarrollado
y transmitido a los nuevos miembros, es una forma de comprender como
los grupos abordan estos temas. (p. 265)

2.2.1.4. Elementos de la Cultura Organizacional
Nos enfocamos en una serie de componentes cuando discutimos la cultura
organizacional, incluidos, entre otros, valores, costumbres, dichos,
historias y héroes.
. Valores. Representan creencias importantes sobre un curso de accién o un
estado final de existencia, preferiblemente desde una perspectiva personal o
comunitaria.
. Costumbres. Son practicas o un conjunto de hechos que distinguen a un
pais 0 a una persona de otra.
. Ritos. Las series cotidianas de acciones que demuestran, reafirman las
normas centrales de una estructura, los objetivos pertinentes y el personal esencial
se denominan sucesion.
. Historias. En la mayoria de las empresas, las historias o anécdotas
populares influyen en los acuerdos claves donde afectaran en lo posterior a toda
institucion de igual modo a la gerencia alta. Plasmar el teniendo en cuenta nuestro
pasado en el presente es su principal funcion.
. Héroes. Son individuos que defienden, transmiten y perpetdan los valores
de una cultura.
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2.2.1.5. Caracteristicas sobre cultura organizacional

Las maneras como las organizaciones ensayan a luchar dentro medio es
un signo practicado con la cultura organizacional. Describe la forma
especifica en que funciona una organizacion mediante la combinacion de
teorias, creencias, conductas, actuaciones, tradiciones, leyendas, parabolas
y entre otros pensamientos. Tomando la consideracion a Luthans (2002).
Se demuestra que existen 6 particularidades significativas entorno a
cultura organizacional.

o Formalidad en comportamientos observados. La relaciéon humano-

humano se diferencia por una palabra natural, una terminologia Unica con

vivencias realizados de manera similar a los comportamientos.

o Normas. Estan descritas en directrices de acciones del ser humano,
habilidades del lugar de labor, normas, directrices, reglas que rigen como
se deben realizar las cosas.

o Valores dominantes. Estos refieren a estandares donde las
instituciones defiende para mantener, asi como aquellos estandares que
busca de sus miembros, teniendo en cuenta la efectividad del producto, la
baja austeridad y aceptacion en la efectividad productiva.

o Filosofia. Estas son politicas donde manifiestan en pensamientos
sobre las maneras de como se debe alternar a los trabajadores o usuarios.

o Reglas. Son apuntes normados donde proponen pautas para
comportamiento del ser humano dentro de la organizacion.

o Valores dominantes. Estos manifiestan patrones como base de una

organizacion donde se espera que los integrantes coadyuven, sobre las
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formas del producto, la baja austeridad y la alta eficiencia.

2.2.1.6. Clasificacion de Cultura Organizacional.
Segun Robbins y Judge (2005) mencionan sobre cultura organizacional de
diferentes instituciones educativas pueden tener los siguientes niveles:
v' Cultura fuerte. Cada valor central estd fuertemente apoyado y
fortalecido, y son ampliamente compartidos. El administrador debe poner
interés por implementar medidas y conductas establecidas para dirigir los
comportamientos en cada empleado de una organizacién (Robbins, 1996,
p. 685-686).
v' Cultura débil. Hay mucha pérdida de tiempo, el empleado no sabe
por donde iniciar, por eso es necesario la incorporacion de normas y pautas
formales que direcciones las acciones de los personales de una
organizacion. (Robbins, 1996, p. 685-686)

2.2.1.7. Dimensiones de cultura organizacional

Teniendo en cuenta a Chiavenato

2.2.1.7.1. El comportamiento organizacional.
Esta a cargo de las relaciones reciprocas, que se manifiestan en la influencia
que todos ellos tienen sobre las organizaciones y las organizaciones que en
ellas se desarrollan. Quiere decir, sobre comportamiento organizacional es
aquel que ejemplifica las relaciones y predominios continuos de seres
humanos con organizaciones. Esta area de comprension es vital en
cualquiera que necesite trabajar con instituciones, siempre teniendo en
cuenta para motivar a otros o modificar las ya existentes, teniendo en

cuenta el trabajo en ello o transformar en estas, lo importante es para
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liderarlas. Sabiendo que comportamiento organizacional es un éarea que
aparece como un circulo de muchas disciplinas de saberes que estudian los
comportamientos humanos en diferente organizacion. Teniendo en cuenta
su tesis se sigue mantenido, la organizacion, no se tiene que entender como
entidades donde exhiben comportamientos especificos, manifestar que los
individuos, equipos que utilizan y manifiestan sus actuaciones en ellas.
2.2.1.7.2. Actitudes

Las observaciones hacia las actitudes a partir del comportamiento
organizacional pueden explicarse como un indicador aceptable de los
trabajadores en su comportamiento que brindan informacion decisiva del
comportamiento, para bien o para mal.

2.2.1.7.3. Variables culturales

Teniendo en cuenta la palabra cultura pensamos en la formas de traducir,
demostrar y brindar respuestas al contexto, hacemos referencia a
nuestramas actitudes y acciones teniendo en cuenta las dogmas y
responsabilidades de motivacioén a las personas. En organizaciones nos
enfrentamos con lo que convivimos con a las diferencias propias de una
misma cultura, entre culturas distintas. La interpretacién como fenémeno
esta presente en la diversidad cultural, una conducta puede ser interpretada
de formas diferentes. Buscando formar, optimizar espacios en bisqueda
de unién apoyado en la libertad y acomodacién, para sacar ventaja de
nuestra diversidad.

2.2.1.7.4. Variables del entorno

Los temas externos incluyen en la formacion cultural de nuevos guias y
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participantes de una organizacion, las estructuras fundadas en diferentes
movimientos sociales y area geogréfica donde operan .Ademas, apoyan las
normas culturales de otros movimientos sociales donde actla una
organizacion.

2.2.1.7.5. Variables socioculturales

Es fundamental mencionar los elementos socioculturales ya que el lenguaje es
sensible a las caracteristicas sociales y culturales del hablante y de su interlocutor,
y no hay una Unica forma de manifestar .Como resultado, la diversidad es una
caracteristica del lenguaje .Esta diversidad linglistica siempre estd cambiando, y
cada cambio resultara en destruccion social y cultural .De acuerdo con esto, el

lenguaje puede expresarse a nivel cultural, coloquial, religioso y de argot.
2.2.2. Satisfaccion laboral
2.2.2.1. Definicion
Cuando se trata sobre satisfaccion laboral hacemos referencia al factor
importante donde debe ser considerado periodicamente en cualquier empresa
U organizacion porque permite la contratacion de recursos humanos
eficientes, efectivos, proactivos y satisfechos con acciones realizadas desde
adentro de una organizacion donde cumplen principales catalogos de
produccién.
Teniendo en cuenta Newstrom y Davis (2003), conceptualiza sobre
satisfaccion laboral como el vinculo de emociones y pasiones positivas donde
experimentan aquellos trabajadores en su labor. Se asocia a la conducta
atractiva 0 a una pasion de aprecio o desdén hacia el objetivo. Satisfaccion

laboral estd acompafiado de los siguientes comportamientos en los
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compafieros de actividad. Se asocia demostrando conducta carismatica o una
emosion de placer o fobia hacia algo. La satisfaccion en su espacio de accion

esta ligada a los siguientes comportamientos en los empleados
»  Responsabilidad organizacional.

»  Entrega al trabajo

> Animos de trabajar

»  Satisfaccion laboral

Para los autores Schermerhorn, Hunt y Osborn (2005) conceptualizaron como
satisfaccion laboral " a que el grado donde el ser humano recibe acciones de
sentimientos por su desempefio en su actividad diaria, ya sean buenos o
malos” (p 118). La definicion enfatiza las caracteristicas de una practica de
satisfaccion como una emocion positiva (agrado) o negativo (desagrado) asi
como el manifiesto de emociones que pueden tener diversos niveles de
impetud en una o ambas direcciones.

De manera similar, Newstromy Davis (2003) definen que satisfaccion laboral
“son vinculados a acciones y emociones positivas y negativas donde
experimenta el trabajador dando resultado de su labor cotidiano™ (p. 246).
Esta amplia conceptualizacion o mas profunda que el primero porque adjunta
las emociones, de la misma manera que la primera menciona por lo tanto
serian positivas (logros) o negativas (fracasos).

Segun Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001), sobre satisfaccion laboral
mensiona “cuando las personas tienen una actitud positiva hacia una

actividad” (p. 121). Segun los diferentes estudiosos describen sobre
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satisfaccion laboral en términos méas generales que una accion o una emocion,
porque es vista como un logro, con componentes cognitivos, afectivos y
conductuales relacionados con el trabajo. Segiin Chiavenato (2009), “los
sistemas de redistribucion de los recursos humanos por lo tanto exigen
ambientes de trabajo que respondan el cuidado de la vida y la prosperidad”,
como resultad, deben eliminarse las condiciones insalubres y peligrosas” (p.
293). Como resultado, la satisfaccién de los empleados se puede lograr si la
direccién brinda y propone condiciones de trabajo que aseguren el bienestar
en todos los aspectos. De ser valorados a ser tenidos en cuenta en las
decisiones que se toman. Es fundamental crear las condiciones favorables
para que el colaborador sienta que esta trabajando en un ambiente seguro, con
un entorno agradable y limpio y con materiales tecnologicos suficientes para
cumplir con una meta trazada.
2.2.2.2. Dimensiones de la satisfaccion laboral.
2.2.2.2.1. Satisfaccion con el trabajo en si o reto del trabajo.
Segun ciertos estudios, las caracteristicas o perfiles laborales deben tener
en cuenta la importancia del propio trabajo como determinante primario
de la satisfaccion laboral. Oldham y Hackman (1975). Robbins (1996)
menciona de la misma manera este aspecto del desafio laboral. El
trabajador prefiere o buscan trabajo donde permita desenvolverse con toda
su competencias, caracteristicas y experiencias, asi como también les
brinden autonomia y retroalimentacibn sobre cémo se estan
desempefiando. Esto incluye la practica de un desafio moderado que

proporcione al trabajador el placer y satisfaccion. Es por esta razon que el

32



2.2.2.2.2.

2.2.2.2.3.

buen desempefio en el trabajo aumenta la satisfaccion laboral al aumentar
su libre accion, la autonomia, las diferentes de asignaciones
autorreflexivas. También es importante tener en cuenta que las tareas
dificiles pueden provocar frustracion y sentimientos de fracaso en el lugar

de trabajo, lo que reduce la satisfaccion laboral.

Sistemas de recompensas justas

Segln Robbins (2004), nos estamos refiriendo a la politica de la
organizacion y al sistema de pago por avance. El sistema tiene que ser
percibido y entendido como una accion justa por los trabajadores para ver
lo satisfecho que se encuentran con su salario; por ningin motivo se deben
hacer concesiones y se deben cumplir las exigencias. Sobre la perspicacia
en la igualdad se determina el paralelo social, sus necesidades y
oportunidades de trabajo, las habilidades del individuo, las estrategias y
las normas salariales institucionales.

Satisfaccion con el salario

Segun Robbins (2004), el honorario, bonos e premios es la recompensa la
cual recibe el trabajador por ejecutar la actividad. Una buena insidencia de
individuo y/o laboral mediante esta accion asegura buena satisfaccion del
empleado, donde ayuda y fortalece la organizacion en la obtencion,
mantenimiento y restauracion de la potencia profesional productora.
Diferentes tesis han puesto en evidencia sobre la remuneracion de un
trabajo es una de las caracteristicas que es probable que sea la fuente de

insatisfaccion de los empleados.
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2.2.2.2.4.

2.2.2.2.5.

2.2.2.2.6.

2.2.2.2.7.

Condiciones favorables del trabajo

Segun Robbins (2004), los entornos de trabajo organizados son atractivos
para el trabajador. Interesan mucho por su entorno del trabajador ya que
les permite encontrar la felicidad individual donde facilita realizar un buen
desempefio. Ambientes fisicos equipados, bien organizado y bien
disefiado, permitira un mejor desempefio y satisfaccion del individuo en el
realizar sus objetivos establecidos.

Colegas que brinden apoyo

Como mencionan House y Mitchell (1974). El trabajo aborda la necesidad
de interaccion social. EI comportamiento individual y el comportamiento
de liderazgo son predictores y condicionantes importantes sobre
satisfaccion laboral. El individuo y/o trabajadores con guias mas
comprensibles, respetados demuestran alegrias sobre trabajadores con
guias desinteresados, autocraticos o antipaticos con los trabajadores.
Rendimiento de los trabajadores.

Segun Robbins (2004), "El individuo satisfecho es un individuo productor
y exitoso"”, diferentes tesis apuntan sobre la buena produccion que
demuestra la satisfaccion, en analisis actual se definieron en la conclusion
de que una buena productividad incita a un rendimiento efectivo.
Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos

Segun Robbins (2004), los asensos y los avances brindan oportunidades
para el crecimiento personal de los seres humanos, nos hacen ver y
responsabilizarnos de nuestras acciones y mejoran los ingresos sociales del

individuo. Podemos mencionar es crucial tener sentido de la justicia y
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practicarlo en relacion con la politica de fortalecer organizaciones.

Teniendo unas percepciones claras de la habilidad que sea igualitaria con

2.2.2.2.8.

2.2.2.2.9.

2.2.2.2.10.

libertad de prejuicios puede promover la realizacién humana.
Compatibilidad de personalidad y el puesto

Estamos de acuerdo con Holland (1978), quien ha actuado y averiguado
el érea, teniendo en cuenta el andlisis obtenido, hay alto nivel
manifestando acuerdo individual y ocupacién, se traduce en mayor
satisfaccion, porque las personas y/o trabajadores poseen talentos y
habilidades adecuadas para satisfacer necesidades del trabajo. Es casi
verificable que los seres humanos y/o empleados con los talentos
apropiados se desempefien mejor en sus trabajos, tengan mas éxito en su
trabajo y reciban una mayor satisfaccion (a través incentivo legal,
reforzamiento y otras circunstancias de trabajo).

Rotacion de Personal

Segun Robbins (2004), consta de una realidad donde muestra
caracteristicas de relaciones personales en una satisfaccion laboral.
Teniendo en cuenta su nivel del desempefio del empleado y/o del
trabajador es mas importante para predecir la rotacién que el nivel de
satisfaccion. Como resultado, el rendimiento en el trabajo mejora.
Ausentismo

Segun Robbins (2004), cuando hablamos de ausentismo existe la
afirmacion de accion equivocada con la satisfaccion, tanto una
satisfaccion conduce a la presencia como a la falta, los factores externos

tienen una influencia directa.

35



2.2.2.2.11.

2.2.2.2.12.

Tardanzas, Robos, Violencia.

Estas acciones son causadas por estar despreciado, explotado,

sobrecargado de trabajo y desganado, o por ataques verbales o fisica en

el centro de labor. Teniendo en cuenta sobre insatisfaccion laboral,

Robbins (2004) sugiere utilizar cuatro respuestas para explicar el

comportamiento de un trabajador:

o Salida. Referido a la disolucion de la organizacion, renuncia al
empleo.

o Expresion. El enfoque activo y contractual busca mejorar las
condiciones.

o Lealtad. Demostrar una actitud positiva, ser optimista sobre la mejora
de las condiciones y tener fe en la administracion para lograr el éxito.

o Negligencia. Demostrar positivamente que se deterioran las
condiciones para hacer cualquier cosa, incluida la abstinencia total ,
es un gran error y una reduccion del esfuerzo en las acciones.

Liderazgo

Para Amor0s (2007), el termino de liderazgo contiene etapas de

predominio; por es concepto, se define puesto que las capacidades

influyen sobre los demas en busqueda que lleguen a los objetivos. El

liderazgo conceptualiza como la actividad de gobernar, guiar, orientar y

dirigir su trabajo de los diferentes integrantes de las organizaciones y

tratar de relacionar con todos. El liderazgo tiene implicaciones

significativas en la practica.

» Término uno, el liderazgo también se relaciona con otros individuos
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como trabajadores o partidarios. Aquellos participantes del conjunto
teniendo y poniéndose de acuerdo a su energia para acatar las
dictdmenes y el reglamento del quien guia. Socorren al ubicar la
situacion y el desarrollo sapiente de quien guia y viabilizan para que
suceda el causa del lider; sin ello, no ocurriera orientaciones, ordenar
0 guiar, las condiciones de un lider estarian sobresaliente.

» Segundo término, sobre liderazgo profesa una reparticién diversa del
dominio de lideres con otros 6rganos de los equipos. El participante
en los diferentes grupos no necesitan de poderio si no realizan formas
de liderazgo, y lo realizan en las acciones de los grupos de diferentes
formas. A un que, por norma ordinario, el guia serd aquella persona
quien tenga un sentido comun en la resolucion de problemas.

» Termino tres, como sabemos el liderazgo tiene una capacidad de
utilizar en distintas maneras la autoridad para mediar sobre la
conducta del resto.

2.3. Bases conceptuales
Calidad educativa. Es el nivel asignado sobre el asunto o tarea educativa en conceptos
relativos de excelencia.
Capacitacion. Aptitud que tiene una persona en actualizarse para llevar a cabo un trabajo con
éxito. Actividades en conjunto donde el proyecto es fortalecer su desenvolvimiento actual o
perfeccionamiento para posteriores trabajos del ser humano.

Educacion. Formacion integral del ser humano.
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Efectividad. Es la asertividad en el momento de lo organizado hacia objetivos planificados.
Muestra un contenido administrativo de satisfaccion sobre demandas buscadas por la
poblacién reflejando la asertividad de consultas a las interpelaciones de la compafiia.
Eficacia. Es la capacidad para realizar correctamente en la ejecucion de la cosas. Capacidad
para determinar los objetivos de manera apropiada.

Eficiencia. Significa realizar con exactitud ciertas acciones, cabalmente. Capacidad acciones
del talento humano usando estrategias para conseguir las metas de una institucion.

Liderazgo transformacional. Se considera la necesidad de cambios radicales en valores para
buscar personas con visiones esplendidas de progreso, fortalecer un ambiente social y la
practica de cultura organizacional para afrontar nuevos retos.

Gestion educativa. Toda capacidad de planificar acciones para obtener aspectos deseados,
enfatizando arreglos institucionales educativos respecto de los recursos fisicos y de los
procesos administrativos.

Gestion institucional. Accion conjunta y articulada de funciones para la buena direccion en
los centros educativos, realizado con el objetivo de buscar instituciones adecuadas.

Gestion. Son conjuntos de gestiones planificadas a logar grandes objetivos. Formacion y
busqueda de los patrimonios de diversas personas o conjunto Yy disposicion para recoger las
respuestas deseadas.

Liderazgo. Es un proceso de direccién al equipo de seres humanos en una rotunda orientacion
por busqueda de lograr objetivos.

Organizacion. Busca métodos trazados en conseguir metas positivas y objetivos claros.
Servicio educativo. Son actividades educativas que buscan una educacion integral y buscar
permanente el apoyo, complementar y profundizar la escolaridad, facilitar la insercion de

jovenes y adultos al mundo laboral y fortalecer formacién de profesionales o técnicos.
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La toma de decisiones. Causa donde se precisa una trabajo consignada a enfrentar un entorno

de la problematica o producir una ocasion.
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I1l. METODOLOGIA

3.1. Formulacion de hipoétesis
3.1.1. Hipdtesis general
Hi. Hay una relacion significativa de la cultura organizacional y la satisfaccion laboral
docente en las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho
—20109.
3.1.2. Hipotesis especificas

» Hay una relacion significativa de cultura organizacional y reto al trabajo en las
Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho — 20109.

» Hay una relacion de cultura organizacional significativamente al sistema de
recompensas justas en las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo,
Ayacucho —20109.

» Hay una relacion de cultura organizacional se relaciona significativamente con
condiciones favorables de trabajo en las Instituciones Educativas Publicas del distrito
de Cangallo, Ayacucho —20109.

» Hay una relacion significativa de cultura organizacional y colegas que brindan apoyo

en las Instituciones Educativas Pablicas del distrito de Cangallo, Ayacucho — 2019.
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3.1.3. Hipotesis nula
Ho. No hay relacion significativa de cultura organizacional con la satisfaccién laboral
docente en las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo,

Ayacucho — 2019.

3.2. Variables

3.2.1. Variable X: Cultura organizacional.
Segun Chiavenato, (2009). Menciona que cada ser humano tiene su propia cultura, las
organizaciones priorizan practicar culturas corporativas especificas. EIl paso nimero
uno es comprender y reconocer una organizacion es comprender su cultura. Es estar
relacionado a la empresa, trabajar, organizar eventos y realizar una carrera significa absorber
su cultura organizacional o filosofia corporativa. Las preguntas explicitas sobre la forma en
que las personas se conectan, las actitudes prevalecientes, las suposiciones subyacentes, los
anhelos y las interacciones interpersonales se encuentran ligados a cultura organizacional.

3.2.2. Variable Y: Satisfaccion laboral
Segun Robbins, (1988) Asi, la satisfaccion laboral esta vinculado a actitudes usuales de los
personas hacia su labor. Las personas que estan muy satisfechas con su puesto demuestran una
actitud positiva hacia él, las personas insatisfechas muestran una actitud negativa. Cuando los
seres humanos manifiestan los compromisos de todo trabajador, en su totalidad refieren al
término satisfaccion laboral; habituado a utilizar la expresion o demas equitativamente.

3.3. Operacionalizacion de variables
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Definicién conceptual Definicion Dimensiones Indicadores | Escala y
operacional valoracion
Segun Chiavenato, (2009). Comportamient | Motivacion
Menciona que cada ser humano tiene 0 de los | Productividad
su pfopia cultura, Ias_organizacliones individuos y Etica
riorizan racticar  culturas i
= Eorporativas espgcificas. El paso los gr_upos enel | Compromiso
S | nlimero uno es comprender y trabajo
S reconocer una  organizacion  es Trabajo Tiempo
E colmpren(éer suI cultura. Ets bes_tar Actitudes Materialismo
© relacionado a la empresa, trabajar, ivi i
S | organizar eventos yp realizar lJJna Se  utilizara g:rlnvt:?; alismo Nunca
9:; carrera significa absorber su cultura {un
s organizacional o filosofia corporativa. |cuestionario ) Valores Ocasionalme
£ | Laspreguntas explicitas sobre laformajde  encuesta | Variables Normas nte
O en que las personas se conectan, las | tjlizando 20 | culturales Creencias
S| el s .
% y las interacciones interp;ersonales se Variables  del g(':onomlco Veces
'g vuelven se encuentran ligados a cultura entorno Is'Eema
S organizacional. politico Frecuenteme
Sistema legal nte
Tecnologia
Variables Religion Siempre
socioculturales | Educacion
Idioma
Segln Robbins, (1988) Asi, la Autonomia
satisfaccion laboral estd vinculadoa | Se utilizara | Reto del | Retroalimentac | Total
actitudes usuales de los personas | yna fichade | trabajo ion del puesto acuerdo
hacia su labor. Las personas que | gpservacion mismo
estan muy satisfechas con su puesto
S demuestran una actitud positiva gge.'f:rﬂzta de Sistema de | Salario De acuerdo
8 hacia él, las personas insatisfechas ) recompensas Politicas de .
€ _ | muestran una actitud negativa. justas acenso Indeciso
=] g Cuand_o los seres humanog, hablan de
n I las actitudes de los trabajadores, en Condiciones Ambiente fisico. | En
N |su ]Eota![dadl se Ireflhers_nt g la favorables de | Clima desacuerdo
= satisfaccion laboral; habituado a i -
B utilizar la expresion o demas trabajo organizacional Total
c;s equitativamente. desacuerdo
Colegas que Satisfaccion con |
brindan apoyo supervision.
Compatibilidad
entre la
personalidad y el
puesto

3.4. Tipo y nivel de investigacion
Esta investigacion es fundamental en tanto indaga descubrir los cédigos o nociones fundamentales que

constituyen los puntos de apoyo para abordar las alternativas de solucion. Segin Sanchez y Reyes
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3.5.

3.6.

(2015, p. 36), dichos estudios estan correlacionados, incluso determinando el grado de correlacion
entre las variables de investigacion (cultura organizacional y satisfaccion laboral). Esta centrado en
tipo "descriptivo" cuando manifiesta particularidades sobre cultura organizacional con satisfaccion

laboral.

Metodologia.

Este trabajo se realiz6 con el método hipotetico — deductivo. La investigacion fue recogida
sin cambiar el ambiente en un solo corte de tiempo. A partir de esta se recogio la informacion
acerca de la conducta, cualidades y otras particularidades de la muestra en estudio, contexto
que nos accedio sefalar las relaciones entre los docentes, las autoridades, estudiantes y cultura

organizacional al que responden.

Disefio de investigacion

Segun Sanchez y Reyes (2006) Este trabajo representa a un tipo basica no experimental, donde
no hay manipulacion activa de su variable. Es la manera de ver fendmenos como lo que es en
su realidad natural para asi analizarlos. Teniendo la tendencia sobre dicha “investigacion
sobre todo en lo que serd afrontada y tratada de variables estadisticamente por ende es una
investigacion cuantitativa; porque analiza y describe las variables de estudio” (p, 63).

Para Moran y Alvarado, (2010) Esta investigacion tiene un corte transversal, se encargan de

recoger datos en un unico momento.
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Donde:
M: Muestra de la investigacion
OX: Observacion de la variable X
OY: Observacion de la variable Y
r: Grado de relacion entre ambas variables
3.7. Poblacién y muestra
3.7.1. Poblacion
Una vez definida la unidad muestra representativa, se delimitara la poblacion a estudiar y donde
se generalizaran los resultados. Por tanto, poblacion se refiere al contiguo de muestras e
inseparables asuntos que se ajustan al orden de descripciones. (Sanchez y Reyes, 2006, p. 95).
Los sujetos de investigacion consistieron en instructores, personal docente y administrativo de
6 instituciones teniendo 66 trabajadores de diferentes instituciones educativas publicas del
distrito Cangallo-Ayacucho.
3.7.2. Muestra
Es todo subconjunto de la seleccion de una poblacion por eso demuestran las
particularidades de una poblacion. “Especifican sobre el termino de muestra como

propiedad del subconjunto de una poblacion. Decimos es una unidad en sus
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particularidades a la cual conocemos como poblacion” (Hernandez y otros, 2010, p.
174). La muestra de la investigacion es de forma probabilistica, conformado en un
total de 44 profesores de los diferentes niveles de atencion.
3.8. Técnicas e instrumentos
3.8.1. Técnicas de recoleccion de datos.
Teniendo en cuenta sobre evaluacion de nuestra primera variable de investigacion:
cultura organizacional, lo realizamos con la técnica llamada encuesta por lo tanto
utilizamos como instrumento: cuestionario de la encuesta, encaminada a los docentes
que accedieron a la muestra. En cambio al momento de la evaluacion de satisfaccion
laboral docente utilizamos como técnica una encuesta direccionada al docente
integrante de dicha muestra del estudio. Instrumento utilizado es el cuestionario de la
encuesta.
3.9. Validez y confiabilidad de instrumentos
Como prueba de validez y confiabilidad en los instrumentos lo realizaron con una
evaluacion de especialistas. Su seleccion sobre el grado eficacia se utilizd con el
Coeficiente de Holsti (C), teniendo como resultado global r de 1.00 que muestra de los
mencionados instrumentos son dados permitidos y aplicables. EI formulario referencial
es la siguiente:
C =5M/(n1+ N2+ N3+ N4 +Ns)
Donde:
3 = Cantidad de expertos

M = Cantidad de coincidencias entre expertos

n1 = Cantidad de observaciones del observador 1
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n2 = Cantidad de observaciones del observador 2
ns= Cantidad de observaciones del observador 3
3.10. Técnica de procesamiento de datos

Este trabajo de investigacidn usard una estadistica descriptiva e inferencial. Al
momento de realizar la prueba de hip6tesis acudira al estadigrafo Rho de Spearman.
Dichos datos son procesados con el SPSS 21. El estadigrafo de diferencia de hip6tesis
estuvo en relacion a un 6ptimo educativo definido arbitrariamente como una situacion
ideal, donde todas las variables logran su funcionalidad plena. Una significacién mayor
a 5 puntos indica que las dimensiones consideradas tienen un valor aceptable en un
espacio educativo segun la percepcion de la muestra. Si la significacion resulta menor
de 5 puntos, indica, que la percepcion de los resultados de las dimensiones son

deficitarias; por tanto, son susceptibles a ser cuestionadas en su validez.

3.11. Aspectos éticos
Segun Gonzalez (2002) esta investigacion inspecciona la particularidad de los individuos
participantes, asi como también el consentimiento informado, traduccion del idioma quechua
y la autorizacion de los representantes de las instituciones. Finalmente, toda informacion
documental que sea facilitada al investigador le serd devuelta, garantizando la privacidad y la

reserva de identidad de las informantes, a no ser que autoricen lo contrario
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Resultados de nivel descriptivo
Tabla N° 1
Nivel de reto al trabajo en las Instituciones Educativas Publicas del distrito de

Cangallo, Ayacucho — 2019

Trabajo Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 5 11,4
De acuerdo 22 50,0
Total acuerdo 17 38,6
Total 44 100,0

Los datos expuestos en la tabla N° 1: demuestran que el 50,0 % (22) de docentes
expresan su acuerdo con las condiciones y reto al trabajo en las Instituciones

Educativas Publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho 2019.
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Tabla N° 2

Nivel sobre sistema de recompensa en las Instituciones Educativas Publicas del

distrito de Cangallo, Ayacucho — 2019

Recompensa Frecuencia Porcentaje
Total desacuerdo 13 29,5
En desacuerdo 14 31,8
Indeciso 1 2,3
De acuerdo 14 31,8
Total acuerdo 2 45
Total 44 100,0

Segun el cuadro de datos que se observa en dicha tabla N° 2: demuestran que el

31,8 % (14) con tendencia al 29,5% (13) de docentes expresan su desacuerdo con

el sistema de recompensas en las Instituciones Educativas Publicas del distrito de

Cangallo, Ayacucho 2019.

Tabla N° 3
Nivel sobre condiciones favorables para el trabajo en las Instituciones
Educativas Puablicas del distrito de Cangallo, Ayacucho — 2019
Condiciones Frecuencia Porcentaje
Total desacuerdo 10 22,7
En desacuerdo 17 38,6
Indeciso 3 6,8
De acuerdo 11 25,0
Total acuerdo 3 6,8
Total 44 100,0

Teniendo en cuenta a los datos que se presenta en la tabla N° 3: permite ver que el

mayor porcentaje de docentes es el 38,6% (17) expresan su desacuerdo con las

condiciones favorables para el trabajo en las Instituciones Educativas Publicas del

distrito de Cangallo, Ayacucho 2019.
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Tabla N° 4
Nivel sobre apoyo que brindan los colegas en las Instituciones Educativas

Publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho — 2019

Apoyo Frecuencia Porcentaje
Total desacuerdo 1 2,3
En desacuerdo 7 15,9
Indeciso 2 4,5
De acuerdo 25 56,8
Total acuerdo 9 20,5
Total 44 100,0

Teniendo en cuenta los datos obtenidos en dicha tabla N° 4 nos muestra que
56,8% (25) de docentes expresan su acuerdo con el apoyo que brindan los colegas
en las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho 2019.

Tabla N° 5

Nivel sobre satisfaccion laboral docente en las Instituciones Educativas

Publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho — 2019

Satisfaccion Frecuencia Porcentaje
Total desacuerdo 1 2,3
En desacuerdo 6 13,6
Indeciso 2 45
De acuerdo 28 63,6
Total acuerdo 7 15,9
Total 44 100,0

Segun el cuadro que nos presentan en la tabla N° 5: se observa que el 63,6 % (28)
de docentes expresan su acuerdo y se sienten satisfechos laboralmente en las

Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho 2019.
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Tabla N° 6

Nivel sobre cultura organizacional en las Instituciones Educativas

Publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho — 2019

Cultura Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 4,5
Algunas veces 8 18,2
Frecuentemente 16 36,4
Siempre 18 40,9
Total 44 100,0

Teniendo en cuenta el cuadro que se presentan en la tabla N° 6: nos permite observar

que 40,9 % (18) de docentes menciona que siempre hay un buen nivel de cultura

organizacional en las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo,

Ayacucho 2019.

Tabla N° 7

Contraste entre las variables la cultura organizacional y satisfaccion laboral docente

en las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho — 2019.

SATISFACCION LABORAL

Total En De Total
desacuerdo desacuerdo Indeciso acuerdo acuerdo TOTAL
Nunca 0 1 0 1 0 2
0,0% 2,3% 0,0% 2,3% 0,0% 4.5%
< Algunas 0 1 1 5 1 8
% veces
H 0,0% 2,3% 2,3% 11,4% 2,3% 18,2%
D
O Frecuentemente 0 2 1 10 3 16
0,0% 4,5% 2,3% 22, 7% 6,8% 36,4%
Siempre 1 2 0 12 3 18
2,3% 4,5% 0,0% 27,3% 6,8% 40,9%
TOTAL 1 6 2 28 7 44
2,3% 13,6% 4,5% 63,6% 15,9% 100,0%
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La tabla de contraste N° 7, de acuerdo en su variable sobre cultura organizacional, podemos

decir mayor proporcion de docentes equivale un 40.9% (18) mencionando que siempre hay

un buen nivel sobre cultura organizacional en las instituciones; igual forma para las variable

de satisfaccion laboral docente, equivalente a 63.6% (28) Porcentaje de la mayoria de los

docentes que dijeron estar de acuerdo y sentir satisfaccion laboral en las instituciones

educativas publicas del distrito de Cangallo de Ayacucho. 2019.

Tabla N° 8

Contraste entre las variables sobre cultura organizacional con reto al trabajo

docente en las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo,

Ayacucho - 20109.

RETO AL TRABAJO TOTAL
En De Total
desacuerdo acuerdo acuerdo

CULTURA Nunca 1 1 0 2
2,3% 2,3% 0,0% 4,5%
Algunas veces 2 2 4 8
4,5% 4,5% 9,1% 18,2%
Frecuentemente 0 9 7 16
0,0% 20,5% 15,9% 36,4%
Siempre 2 10 6 18
4,5% 22, 7% 13,6% 40,9%
TOTAL 5 22 17 44
11,4% 50,0% 38,6% 100,0%

En esta tabla de contraste N° 8: teniendo en cuenta su variable cultura organizacional,

podemos ver sobre su mayor porcentaje de docentes equivale un 40,9 % (18) dicen que

siempre hay un buen nivel de cultura organizacional en diferentes instituciones; por otro lado,

en relacion con la dimension reto al trabajo, el porcentaje mayoritario de docentes que

equivale al 50,00% (22) manifiestan su acuerdo con el reto al trabajo en las Instituciones

Educativas Publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho 2019.
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Tabla N° 9
Contraste entre las variables la cultura organizacional y sistema de recompensa en las Instituciones

Educativas Publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho — 2019.

SISTEMA DE RECOMPENSAS JUSTAS

Total De Total TOTAL
desacuerdo En desacuerdo Indeciso acuerdo acuerdo
Nunca 1 1 0 0 0 2
< 2,3% 2,3% 0,0% 0,0% 0,0% 4,5%

& Algunas veces 4 2 0 2 0 8
g 9,1% 4,5% 0,0% 4,5% 0,0% 18,2%

O Frecuentemente 3 3 1 8 1 16
6,8% 6,8% 2,3% 18,2% 2,3% 36,4%

Siempre 5 8 0 4 1 18
11,4% 18,2% 0,0% 9,1% 2,3% 40,9%

TOTAL 13 14 1 14 2 44
29,5% 31,8% 2,3% 31,8% 4,5% 100,0%

Segun esta tabla N° 9: el contraste, respecto sobre su variable cultura organizacional, podemos ver
su mayor porcentaje en docentes equivale un 40,90 % (18) mencionan que siempre hay buen nivel
en cultura organizacional en las instituciones; por otro lado, en relacion con la dimension sistema
de recompensa, el porcentaje mayoritario de docentes que equivale al 31,8% (14) expresan su
desacuerdo con tendencia a total desacuerdo, expresado en un 29,5% (13) docentes expresan su
total desacuerdo con el sistema de recompensas en las Instituciones Educativas Publicas del distrito

de Cangallo, Ayacucho 2019.
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Tabla N° 10
Contraste entre las variables la cultura organizacional y condiciones favorables para el

trabajo en las Instituciones Educativas Pablicas del distrito de Cangallo, Ayacucho —

2019

CONDICIONES FABORABLES AL TRABAJO

Total En De Total TOTAL
desacuerdo desacuerdo Indeciso acuerdo acuerdo

Nunca 0 1 0 1 0 2
é 0,0% 2,3% 0,0% 2,3% 0,0% 4,5%
l:_> Algunas 1 3 2 1 1 8
5| veces 2,3% 6,8% 4,5% 2,3% 2,3% 18,2%
O Frecuente 4 6 1 4 1 16
mente 9,1% 13,6% 2,3% 9,1% 2,3% 36,4%
Siempre 5 7 0 5 1 18
11,4% 15,9% 0,0% 11,4% 2,3% 40,9%
TOTAL 10 17 3 11 3 44
22,7% 38,6% 6,8% 25,0% 6,8% 100,0%

Segun esta tabla N° 10: de contraste, respecto sobre su variable cultura organizacional,
podemos ver su mayor porcentaje en docentes equivale un 40,90 % (18) manifiestan que
siempre hay buen nivel de cultura organizacional en las instituciones; por otro lado, en relacion
con la dimensién condiciones favorables para el trabajo, su porcentaje mayoritario de
docentes es 38,6 % (17) expresan su desacuerdo con las condiciones favorables para el trabajo

en las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho 2019.
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Tabla N° 11
Contraste sobre las variables la cultura organizacional y apoyo que brindan los colegas en las

Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho — 2019.

COLEGAS QUE BRINDAN APOYO

Total En Indecis De Total TOTAL

desacuerdo desacuerdo 0 acuerdo acuerdo
Nunca 0 1 0 1 0 2
é 0,0% 2,3% 0,0% 2,3% 0,0% 4,5%
l:_) Algunas 0 2 1 4 1 8
5| veces 0,0% 4,5% 2,3% 9,1% 2,3% 18,2%
O Frecuentem 0 2 1 10 3 16
ente 0,0% 4,5% 2,3% 22, 7% 6,8% 36,4%
Siempre 1 2 0 10 5 18
2,3% 4.5% 0,0% 22,7% 11,4% 40,9%
TOTAL 1 7 2 25 9 44
2,3% 15,9% 4,5% 56,8% 20,5% 100,0%

De acuerdo a la tabla N° 11: de contraste, respecto sobre su variable cultura organizacional,
permite observar el mayor porcentaje de docentes que equivale al 40,9% (18) manifiestan que
siempre existe buen nivel en cultura organizacional en instituciones; por otro lado, en relacion
con la dimension apoyo que brindan los colegas, el porcentaje mayoritario de docentes que
equivale al 56,8 % (25) expresan su acuerdo con el apoyo que brindan los colegas en las

Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho 2019.
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4.2. Resultados en nivel inferencial
4.2.1. PRUEBA DE HIPOTESIS

Tabla N° 12
Prueba de correlacion e hipotesis en variables cultura organizacional y satisfaccion
laboral docente en las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo,

Ayacucho - 20109.

Trabajo Recompensa Condiciones Apoyo Satisfaccion
Trabajo *Correlacion - - - - -

**Sig. -- - -- -- --
Recompensa *Correlacion -,059 -- -- -- --
**Sig. ,705 - - - --
Condiciones *Correlacion -,353 ,203 -- -- --
**Sig. ,019 ,187 - - --
Apoyo *Correlacion ,301 ,094 -,158 -- --
**Sig. ,047 ,545 ,306 -- --
Satisfaccion  *Correlacion ,153 ,200 ,094 , 157 --
**Sig. ,323 ,194 ,545 ,000 --
Cultura correlacion ~ ,015 ,068 121 ,209 ,098
Sig. ,922 ,663 434 174 ,525

Nota: * Prueba de correlacion hallada mediante el estadigrafo Rho de Spearman
**p < 0,05 se acepta Ha.
p > 0,0 se acepta Ho.

4.2.1.1. Prueba de hipotesis general

a). Sistema de hipdtesis
Ho: No hay relacion significativa en cultura organizacional con satisfaccion laboral docente en
las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho —2019
Ha: Hay relacion significativa de cultura organizacional con satisfaccion laboral docente en

las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho - 2019.

a). Resultados
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Los datos demostrados en variable cultura organizacional con satisfaccion laboral no
hace ver el valor semejante a 0,098, donde demuestra un nivel baja en correlacion, y
nivel de significancia semejante a 0.525, donde es mayor a 0.05, con esta deduccion
admite objetar su hipétesis alterna y admitir la nula; por lo tanto concluye la no
existencia de relacién significativa de cultura organizacional con satisfaccion laboral
docente en las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho —
2019.
4.2.1.2. Prueba de primera hipotesis especifica
a). Sistema de hipotesis
Ho: No existe relacion significativa de cultura organizacional con reto al trabajo en las
Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho — 2019.
Ha: Existe relacion significativa de cultura organizacional con reto al trabajo en las
Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho — 20109.
a. Resultados
Los resultados mostrados sobre la variable cultura organizacional y reto al trabajo
permiten observar que arrojo un valor similar a 0,015, que refleja un nivel baja de
correlacién, y el nivel de significancia semejante a 0.922, donde es mayor a 0.05,
respuesta que consiente en negar la hipotesis alterna y admitir la nula; por lo tanto
concluye que no existe relacion siificativa de cultura organizacional con reto al trabajo

en las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho — 2019.

4.2.1.3. Prueba de segunda hipétesis especifica
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b). Sistema de hipotesis
Ho: La cultura organizacional no tiene relacion significativamente con sistema de
recompensas justas en las Instituciones Educativas Publicas del distrito de
Cangallo, Ayacucho — 2019
Ha: La cultura organizacional se relaciona significativamente con sistema de
recompensas justas en las Instituciones Educativas Publicas del distrito de
Cangallo, Ayacucho — 2019
b). Resultados
Los resultados mostrados sobre la variable cultura organizacional y sistema de
recompensas justas nos hacen ver que arrojo un valor semejante a 0,068, que hace notar
un nivel baja de correlacion y un nivel de significancia parecido a 0.663, donde es mayor
a 0.05, esta respuesta nos hace negar la hipdtesis alterna y admitir la nula; por lo tanto
concluye sobre cultura organizacional no se relaciona significativamente con sistema de
recompensas justas en las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo,
Ayacucho — 2019
4.2.1.4. Prueba de tercera hipdtesis especifica
c). Sistema de hipotesis
Ho: La cultura organizacional no tiene ninguna relacion significativamente con
condiciones favorables de trabajo en las Instituciones Educativas Publicas
del distrito de Cangallo, Ayacucho —2019.
Ha: La cultura organizacional se relaciona significativamente con condiciones
favorables de trabajo en las Instituciones Educativas Publicas del distrito de

Cangallo, Ayacucho —20109.
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c). Resultados
Los resultados mostrados sobre la variable cultura organizacional y condiciones
favorables de trabajo al ver las respuestas tiene un valor semejante a 0,121, donde
manifiesta un nivel baja de correlacion, y un nivel de significancia parecido a 0.434,
donde es mayor a 0.05, respuesta donde accede a negar la hipotesis alterna y aceptar la
nula; donde concluye sobre cultura organizacional no se relaciona significativamente
con condiciones favorables de trabajo en las Instituciones Educativas Publicas del
distrito de Cangallo, Ayacucho — 20109.
4.2.1.5. Prueba de cuarta hipotesis especifica
d). Sistema de hipdtesis
Ho: No hay relacién significativa de cultura organizacional con colegas que
brindan apoyo en las Instituciones Educativas Publicas del distrito de
Cangallo, Ayacucho — 2019.
Ha: Hay una relacion significativa de cultura organizacional con colegas que
brindan apoyo en las Instituciones Educativas Pablicas del distrito de
Cangallo, Ayacucho — 2019.
d). Resultados
Los resultados mostrados sobre la variable cultura organizacional y colegas que brindan
apoyo acceden a observar las respuestas con un valor semejante a 0,209, donde demuestra
nivel baja en correlacion, y un nivel de significancia semejante a 0.174, donde es mayor
a 0.05, respuesta que admite negar la hipotesis alterna y admitir la nula; Donde llega a la
siguiente conclusion que no hay relacién significativa de cultura organizacional con

colegas que brindan apoyo en las Instituciones Educativas Publicas del distrito de
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4.3.

Cangallo, Ayacucho — 20109.

DISCUSION

Este trabajo se fundamenta, con afinidad a la cultura organizacional sobre Chiavenato,
(2009) quien menciona sobre cultura organizacional como caracteristicas donde las
normas inconsecuentes no escritas que guian el comportamiento cotidiano de los
integrantes de la organizacion y guian sus labores para lograr los principios de diferentes
organizaciones. Son conjuntos de experiencias plasmadas mediante reglas, valores,
cualidades y posibilidades unificadas por todos los integrantes de una organizacion.
Cultura organizacional visiona la mentalidad dominante en los trabajadores de la
institucion. De igual modo, teniendo en cuenta la relacion con satisfaccion laboral
docente, se sustenta en Davis y Newstrom (2003), quienes puntualizan sobre satisfaccion
laboral como unidades de pasiones y emociones prosperas con que los empleados
observan su labor. Tiene relacion con una cualidad afectiva o una emocion de

satisfaccion o negacion relativa hacia algo.

Con estas definiciones, esta investigacidn asume como objetivo conocer la relacion de
cultura organizacional con satisfaccion laboral de las instituciones educativas publicas
de la region Ayacucho y la satisfaccion laboral docente-2019.

Los resultados hallados de este proceso nos permite llegar a la siguiente
conclusion, Sobre su hipétesis general, no hay relacién significativa de cultura
organizacional con satisfaccion laboral docente en las Instituciones Educativas Publicas
del distrito de Cangallo, Ayacucho — 2019. En estudios similares desarrollado por Anaya
(2017) en su tesis “Cultura organizacional y satisfaccion laboral en docentes de las

instituciones educativas del Distrito de Santillana. Huanta, 2017” donde hallaron
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resultados opuestos al concluido en el presente trabajo y concluyen que hay una relacion
directa de la cultura organizacional con satisfaccion laboral, estas variables caminan
juntos en conseguir que el trabajador integre como fraccion esencial de la organizacion,
donde se manifieste competencia para conseguir la mision y vision institucional.

A la luz de estos resultados, podemos sostener que este caso presente de
investigacion, teniendo en cuenta variables cultura organizacional con satisfaccion
laboral docente, se realizan de modo independiente, nos dice que no guardan relacion
entre estas variables; probablemente consten elementos influyentes para la obtencion de
estos resultados, que en este caso no es materia de indagacion.

En relacion a las hipotesis especificas, similares resultados se obtuvieron, de ahi
que se concluyen que no hay relacidn significativa entre cultura organizacional y el reto
al trabajo, con el sistema de recompensas justas, con las condiciones favorables de
trabajo y con colegas que brindan apoyo en las Instituciones Educativas Publicas del

distrito de Cangallo, Ayacucho — 2019.

Estos resultados, al igual que en el de la hipotesis general, es opuesta a los
resultados hallados en trabajos similares como el Ruiz (2017) realizo su tesis: “Cultura
organizacional con satisfaccion laboral de los docentes de educacion inicial. Rimac —
2017”. Donde llega a la conclusion que hay relacion de cultura organizacional con
satisfaccion laboral de docentes. Resultado, como precisamos, de manera opuesta la
informacion recogida de esta tesis, lo cual permite decir que la cultura organizacional se
desenvuelve de manera autbnoma; asimismo, las dimensiones: reto al trabajo, el sistema
de recompensas justas, las condiciones favorables de trabajo y colegas que brindan

apoyo, no tienen relacién en su desarrollo con la cultura organizacional, vale decir que
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se desarrolla de manera independiente.

Para concluir, considero que las deducciones obtenidos en la investigacion ponen
en evidencia que es fundamental que en una institucion se cuente con una cultura
organizacional adecuada, puesto que esto permite la generacién de un buen nivel de
satisfaccion laboral, debido a que en las investigaciones anteriores se evidencian esta
realidad; consecuentemente, los directores de las instituciones objeto de la presente
investigacion requieren analizar y reorientar su gestion educativa que permita el logro
positivo en estas diferentes variables de analisis.

Ultimamente, consideramos sobre los resultados obtenidos en dicha
investigacion ponen enevidencia que es fundamental que en diferentes instituciones se
cuente con la buena cultura organizacional adecuada, puesto que esto permite la
generacion de un buen nivel de satisfaccion laboral, debido a que en las investigaciones
anteriores se evidencian esta realidad; consecuentemente, los directores de las
instituciones objeto de la presente investigacion requieren analizar y reorientar su

gestion educativa que permita el logro positivo en las diferentes variables.
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CONCLUSIONES
De acuerdo a los resultados obtenidos con el estadigrafo Rho de Spearman nos permite llegar
a la siguiente conclusion que no existe relacion significativa de cultura organizacional con
satisfaccion laboral docente en las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo,
Ayacucho — 2019. (Rho =0,098;P= 0,525>0,05).
Las repuestas hallados estadisticamente mediante el uso de estadigrafo Rho de Spearman
permiten concluir: no hay relacién significativa cultura organizacional con reto al trabajo en
las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho — 2019. (Rho
=0,015;P=0,922>0,05).
Las respuestas hallados mediante el uso de estadigrafo Rho de Spearman permite concluir:
no hay relacion significativa de cultura organizacional con sistemas de recompensas justas en
las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo — Ayacucho — 20109.
(Rho=0,068;P= 0,663>0,05).
De acuerdo a los respuestas hallados con el estadigrafo Rho de Spearman podemos decir que
la cultura organizacional no se relaciona significativamente con condiciones favorables de
trabajo en las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo — Ayacucho — 2019.
(Rho=0,121;P= 0,434>0,05).
Las respuestas encontradas con el estadigrafo Rho de Spearman podemos decir que no existe
relacion significativa de cultura organizacional con colegas que brindan apoyo en las
Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo — Ayacucho —2019. (Rho=0,209;P=

0,174>0,05).
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RECOMENDACIONES

Directores de las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho.
Promover espacios de didlogo que permite mejorar los niveles sobre cultura organizacional en
sus correspondientes instituciones educativas.

Todos los directores en diferentes Instituciones Educativas Publicas del distrito de Cangallo,
Ayacucho.

Contribuir sustancialmente en mejorar el nivel de satisfaccion laboral en sus instituciones
educativas con el propdsito de enaltecer la eficacia académica.

Al director y unidad jerarquica de la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo impulsar,
desarrollar talleres que consientan mejorar niveles sobre cultura organizacional en diferentes
instituciones educativas de su jurisdiccion.

Todos los estudiantes de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educacion,
progresar la investigacion sobre este tema en muestras que incluyan poblaciones amplias con la
finalidad de conocer de manera objetiva la situacion real sobre este tema que permita tomar las

medidas correctivas del caso.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION: GESTION EDUCACIONAL

CUESTIONARIO SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL

Instrucciones:

Estimado docente, la encuesta tiene por finalidad determinar la Cultura organizacional en las
instituciones educativas Publicas del distrito de Cangallo del departamento de Ayacucho. Ental
sentido, solicitamos vuestra colaboracién marcando una alternativa por cada item del
cuestionario con la veracidad que caracteriza su persona.

Valoracién:
1. Nunca
2. Ocasionalmente
3. Algunas veces
4. Frecuentemente
5. Siempre

VALORACION

ITEMS 112 3]4|5

Comportamiento de los individuos y los grupos en el trabajo

1. ¢En la Institucion donde usted labora se fomenta la motivaciéon e
innovacion?

2. ¢En la Institucion donde usted labora se promueve el trabajo en equipo
y la productividad de actividades?

3. ¢Para la Institucion donde usted labora se promueve la practica de la
ética profesional?

4. ¢Cree usted que para ingresar a laborar a la Institucion Educativa es
necesaria un compromiso en el trabajo?

5. ¢Cree usted que en la Institucion donde labora se practica el
companerismo o trabajo en equipo?

Actitudes

6. ¢Cree usted que se le bridan las herramientas necesarias para cumplir
adecuadamente con su labor o trabajo en la Institucion Educativa?

7. ¢Percibe usted que el docente de la Institucion cumple con el horario de
trabajo establecido?

8. ¢Percibe usted un ambiente emocional favorable de los docentes en la
Institucion?

9. ¢Practica la autonomia para tomar decisiones relacionadas con su
trabajo en la Institucion?

10. ¢En la Institucion se da valor al materialismo personal?

Variables culturales




11. ¢En la Institucion Educativa se practican los valores por de los
docentes?

12. ¢En la Institucion se practica las normas de convivencia?

13. ¢La Institucion celebra fechas especiales como el dia del maestro,
aniversario, etc?

14. ¢La Institucion respeta las creencias de los docentes?

15. ¢Los trabajadores reconocen y entienden el significado de las
ceremonias, el logo y los colores representativos de la Institucion?

Variables del entorno

16. ¢Su trabajo es remunerado con un sistema economico adecuado?

17. ¢La Institucion cuenta con un sistema politico bien organizado?

18. ¢La Institucion Educativa cuenta con un sistema legal bien definido de
organizacion?

19. ¢La Institucion brinda todo el material tecnologico actualizado y
necesario para realizar mi trabajo?

20. ¢La Institucion Educativa realiza reconocimientos a sus trabajadores?

Variables socioculturales

21. ¢En la Institucién se respeta la religion?

22. ¢En la Institucién se respeta la educacion como formaciéon integral?

23. ¢En la Institucién se practica los niveles de lenguaje?

24. ¢En la Institucién se valora la zona de origen cultural de cada
docente?

25. ¢En la Institucién se da prioridad al uso de la lengua materna?




Ficha técnica de la escala de cultura organizacional.

INSTRUMENTO

Cuestionario de Cultura Organizacional

Autor

Carolina Olmos Torres y Katerine Socha Fandino

Ano de edicion

2006

Pais de origen

Colombia

Ambito de Universidad de la Sabana

aplicacion

Administracion Individual y colectiva

Objetivo Este instrumento tiene por finalidad evaluar la cultura
organizacional

Duracion 20 minutos
Comportamiento de los individuos, los grupos en el

Dimensiones trabajo, actitudes, variables culturales, variables del
entorno, variables socioculturales

Adaptado Yolanda Pérez Huaman Universidad San Ignacio de

Loyola. 2010
Campo de Instituciones Educativas Publicas del Distrito de
aplicaciéon Cangallo

Validez estadistico

En la validez estadistico se obtuvo un puntaje mayor a
0,21, lo que significa que el instrumento en valido.

Indice de
fiabilidad

Por consistencia interna, a partir del analisis del
coeficiente de consistencia interna Alfa de Cronbach =
0.906.

Aspectos a
evaluar

El test esta constituido por 25 items distribuidos en 5
dimensiones: Comportamiento de los individuos y los
grupos en el trabajo: Constituido por 05 items.
Actitudes: Constituido por 05 items. Variables
culturales: Constituido por 05 items. Variables del
entorno: Constituido por 05 items. Variables
socioculturales: Constituido por 05 items.

Calificacion

Segun escala de tipo Likert.

Categorias

La escala de valoracion es ordinal. Presenta la siguiente
valoracion:

Nunca = 0%
Ocasionalmente = 25%
Algunas veces = 50%
Frecuentemente =75%
Siempre = 100%




UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION: GESTION EDUCACIONAL

CUESTIONARIO SOBRE SATISFACTION LABORAL

Instrucciones:

Estimado docente, la encuesta tiene por finalidad determinar la satisfaccion laboral
docente en las instituciones educativas Publicas del distrito de Cangallo del departamento
de Ayacucho. En tal sentido, solicitamos vuestra colaboracion marcando una alternativa
por cada item del cuestionario con la veracidad que caracteriza su persona.

Valoracion:

TOTAL ACUERDO TA
DE ACUERDO A
INDECISO I
EN DESACUERDO D
TOTAL DESACUERO TD

VARIABLES
ITEMS TA |A |1 |D|TD
Reto al trabajo
1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.
2. El ambiente donde trabajo es confortable.

3. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera
de ser.

4. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.
5. Me siento util con la labor que realizo.
Sistema de recompensas justas
. Siento que recibo “mal trato” de parte de la institucion

6
7. Me siento mal con lo que gano.

8. Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.
9.

1

El sueldo que tengo es bastante aceptable.

0. La sensacion que tengo de mi trabajo es que me
estan explotando para lograr asensos.

Condiciones favorables de trabajo

11. Prefiero tomar distancia de las personas con quienes
trabajo.

12. Me disgusta mi horario de trabajo.

13. Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.




14. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

15. La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

Colegas que brindan apoyos

16. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas economicas.

17. El horario de trabajo me resulta incomodo.

18. Me complace los resultados de mi trabajo.

19. Compartir el trabajo con otros companeros me
resulta aburrido.

20. En el ambiente fisico en el que laboro me siento comodo.




FICHA TENICA: ESCALA DE SATISFACCION LABORAL.

INSTRUMENTO

Satisfaction Laboral SL- SPC

Autor

Sonia Palma Carrillo

Ano de edicion

2006

Pais de origen

Lima — Perua

Ambito de

aplicacion

Administraciéon Individual y colectiva

Objetivo Este instrumento tiene por finalidad evaluar la
satisfaccion laboral

Duracion 20 minutos
Reto del trabajo, Sistema de recompensas justas,

Dimensiones Condiciones favorables de trabajo, Colegas que brinden
apoyo y compatibilidad entre personalidad y puesto de
trabajo.

Adaptado Bach. Maria Virginia Casana Rubio Universidad

Privada Antenor Orrego
Campo de | Instituciones Educativas Publicas del Distrito de
aplicacion Cangallo

Validez estadistico

Se estimo la validez de constructo y la validez concurrente
de la prueba; esta ultima se obtuvo correlacionando el
puntaje total de la escala SL-SPC con las del cuestionario
de satisfaccion laboral de Minnesota en una sub muestra
de 70 trabajadores, La validez es de

0.05.

Indice de

fiabilidad

El coeficiente Alfa de Cronbach item — puntaje total
permiti6 estimar la confiabilidad. La confiabilidad
obtenida es de 0.79.

Aspectos a evaluar

El test esta constituido por 25 items distribuidos en 5
dimensiones: Reto del trabajo: Constituido por 05 items.
Sistema de recompensas justas: Constituido por 05

items.: Condiciones favorables de trabajo: Constituido




por 05 items. Colegas que brinden apoyos: Constituido
por 05 items. Compatibilidad en personal y puesto de

trabajo: Constituido por 05 items.

Calificacion

Segun escala de tipo Likert.

Categorias

La escala de valoracion es ordinal. Presenta la siguiente

valoracion:
1. Total acuerdo : TA: 100%
2. De acuerdo: A: 75%
3. Indeciso: I: 50%
4. En desacuerdo: D: 25%
5. Total desacuerdo : TD: 0%

GRACIAS



MATRIZ DE CONSISTENCIA

PLANTEAMIENTO DEL OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES E DISENO METODOLOGICO
PROBLEMA INDICADORES
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE 1 METODO DE LA

¢ Qué relacion existe entre
cultura organizacional y
satisfaccion laboral docente
en las Instituciones
Educativas Publicas del
distrito de Cangallo —
Ayacucho —2019?
PROBLEMA ESPECIFICO

1. ¢Qué relacién existe entre
la cultura organizacional y el
reto al trabajo?

2. ¢Qué relacién existe entre

la cultura organizacional y
sistema de recompensas
justas?

3. ¢Qué relacién existe entre
cultura  organizacional vy
condiciones favorables de
trabajo?

4. ¢Qué relacion existe entre
cultura  organizacional vy
colegas que brindan apoyo?

Conocer la relacion que
existe entere cultura
organizacional y satisfaccion
laboral docente en las
Instituciones Educativas
Publicas del distrito de
Cangallo — Ayacucho — 2019
OBJETIVO ESPECIFICO

1. Determinar la relacién que

existe entre cultura
organizacional y reto al
trabajo

2. Determinar la relacién que

existe entre cultura
organizacional y sistema de
recompensas justas.

3. Determinar la relacion que
existe entre cultura
organizacional y condiciones
favorables de trabajo.

4. Determinar la relacion que
existe entre cultura
organizacional y colegas que
brindan apoyo.

Hay relacién positiva y
significativa entre la cultura
organizacional y la
satisfaccion laboral docente
en las Instituciones
Educativas Publicas del
distrito de Cangallo —
Ayacucho — 2019?
HIPOTESIS ESPECIFICA
1. Hay relacion directa y
significativa entre cultura
organizacional y el reto al
trabajo

2. La cultura organizacional
se relaciona
significativamente al
sistema de recompensas
justas

3. La cultura organizacional
se relaciona
significativamente con
condiciones favorables de
trabajo

4, Hay relacion
significativa entre cultura
organizacional y colegas
que brindan apoyo

Cultura organizacional
Motivacion, Productividad,
Etica, Compromiso, Trabajo,
Tiempo, Materialismo,
Individualismo, Cambio,
Valores, Normas, Creencias,
Sistema econémico, Sistema
politico, Sistema legal,
Tecnologia, Religion,
Educacion e Idioma
VARIABLE 2

Satisfaccion laboral
Autonomia,
Retroalimentacién del puesto
mismo, Salario, Politicas de
acenso, Ambiente fisico.
Clima organizacional,
Satisfaccién con la
supervisién, Compatibilidad
entre la personalidad y el
puesto, Aptitudes,
Habilidades individuales y
Puesto que se desempefia

INVESTIGACION
Enfoque cuantitativo.
Método inductivo
deductivo

TIPO DE ESTUDIO
Basico / pura - No
experimental.

NIVEL DE
INVESTIGACION.
Descriptivo

DISENO.

Es disefio descriptivo
correlacional
POBLACION Y
MUESTRA

Poblacién

Se trabajara con 90 entre
directores docentes y
personal administrativo
Muestra

Los escogidos segln la
férmula para poblaciones
finitas, esté constituido por
77 docentes.
TECNICASE
INSTRUMENTOS
Técnica

Encuesta

Instrumento.
Cuestionario




FICHA DE EVALUACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTOS
DATOS GENERALES :
Titulo de la Investigacion: Cultura organizacional

Deficiente Baja Regular Bueno Muy bueno

Indicadores Criterios 0} 6 11 116 121 |26 | 31 {36 |41 |46 |61 | 56 {61 |66 {71 {76 [ 81 | 86 | 91

5|10 {15 |20 [ 25 [ 30 | 35 [ 40 {45 | 50 | 55 [ 60 [ 65 |70 |75 |80 |85 | 90 | 95

.CLARIDAD Esta
formulando
con lenguaje

propio. 8 0

R.OBJETIVIDAD Esta

expresado en
conductas g‘@
observables.

B8.ACTUALIDAD Adecuado al
avance dela

pedsgisica g

4.ORGANIZACION Existe un;é
organizacion
6gica. %0

5.SUFICIENCIA Comprende
los aspectos

en cantidad y R0

calidad

6.INTENCIONALIDAD Adecuado
para valorar

los 3
indicadores. e

7.CONSISTENCIA Basados en
aspectos

tedricos  y %o

cientificos.

B.COHERENCIA Entre items e
indicadores. Xd

5.METODOLOGIA La estrategia
responde al

propésito  de 20
la

investigacién.

10.PERTINENCIA Es dfif vy
adecuado

para la XQ

investigacion.

ASPECTOS DE LA VALIDACION

L)
PROMEDIO DE VALORACION Xo /(
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente b) Baja c)Regular d)buena e)Muy buena

Nombre y Apellido Rolonde A. Biuwpe Mowmles DNl [ 2061963k
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FICHA DE EVALUACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTOS
DATOS GENERALES :

Titulo de la Investigacion: Satisfaccién laboral

Deficiente Baja Regular Bueno

Muy bueno

Indicadores Criterios 0[6 11 116 [ 21 |26 {31 [ 36 (41 [46 ({51 [ 56 [ 61 |66 [ 71

76 (81 | 86 | 91

96

5110 |15 120 | 25 | 30 |35 |40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 | 75

80 [ 85 (90 | 95

100
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FICHA DE EVALUACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTOS
DATOS GENERALES :
Titulo de la Investigacién: Cultura organizacional
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Bueno

Muy bueno

Indicadores Criterios
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FICHA DE EVALUACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTOS
DATOS GENERALES :

Titulo de la Investigacion: Satisfaccion laboral
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