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Resumen 

La presente investigación tuvo por objetivo analizar los atributos de la cultura 

organizacional en los docentes de la I.E. 11516 Tumán.  Fue de enfoque 

cuantitativo, tipo descriptiva y diseño no experimental.  La muestra fue de 30 

docentes, con muestreo no probabilístico por conveniencia.  El instrumento para 

diagnosticar la cultura actual y deseada fue el Organizational Culture Assessment 

Instrument (OCAI) desarrollado por Cameron y Quinn (2006) basado en el Marco 

de Valores que Compiten (MVC).  La validez del constructo fue confirmada por 

análisis factorial confirmatorio, gráfica de sedimentación y juicio de tres expertos 

que indicaron la aplicabilidad del instrumento.  La confiabilidad se determinó a 

través del Alfa de Crombach con valores desde 0.663 a 0.915, lo que indicó que el 

instrumento es altamente confiable.  Las hipótesis se probaron con los intervalos 

de confianza al 95% calculados con la prueba t de Student.  El estudio concluyó 

que la percepción de la cultura actual fue la cultura jerarquía con media de 35.64, 

mientras que la cultura deseada fue la cultura clan con media de 39.47.  Por otro 

lado, tanto en la cultura actual como en la deseada no hubo consenso en las 

dimensiones de las muestras analizadas.     
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Abstract 

The present research aimed to analyze the attributes of the organizational 

culture in the teachers of the I.E. 11516 Tuman. It was of a quantitative approach, 

descriptive type and non-experimental design. The sample consisted of 30 teachers, 

with non-probability sampling for convenience. The instrument to diagnose the 

current and desired culture was the Organizational Culture Assessment Instrument 

(OCAI) developed by Cameron and Quinn (2006) based on the Competing Values 

Framework (MVC). The validity of the construct was confirmed by confirmatory 

factor analysis, sedimentation graph and judgment of three experts that indicated 

the applicability of the instrument. Reliability was determined through Crombach's 

Alpha with values from 0.663 to 0.915, which indicated that the instrument is highly 

reliable. The hypotheses were tested with the 95% confidence intervals calculated 

with the t de Student test.  The study concluded that the perception of the current 

culture was the hierarchy culture with a mean of 35.64, while the desired culture 

was the clan culture with a mean of 39.47. On the other hand, both in the current 

culture and in the desired one, there was no consensus on the dimensions of the 

analyzed samples. 
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I.        INTRODUCCIÓN 

El fracaso de las organizaciones se debe muy a menudo a la falta de 

atención a su cultura organizacional.  Los años 80 representó grandes cambios que 

impulsaron a las organizaciones a orientarse a ser competitivos, tomando fuerza el 

término cultura organizacional, como una variable de suma importancia dentro de 

la dirección de las compañías, relacionándola con la productividad, calidad y 

efectividad (Sánchez, 2017). 

La cultura organizacional se debe implementar como una percepción de los 

empleados en el desempeño de la organización para convertirse en un sistema 

unificado que tiene el mismo entendimiento en un mismo punto de vista (Hamid y 

Mukzam, 2016). La cultura organizacional incluye algo que se necesita para el 

crecimiento y dar forma al comportamiento o el carácter de la organización (Wijaya, 

2016).  La visión y la misión son las ruedas motrices de una organización 

(Vidyastuti, 2019) y en la práctica, una cultura organizacional es una serie de 

valores organizacionales que parecen moldear el comportamiento 

simultáneamente de los miembros que la integran (Nadirasetya, 2016).  

El proceso de determinación de una buena posición de mercado y tecnología 

no será óptimo si no va acompañado de una cultura organizacional distintiva en su 

implementación.  La cultura organizacional es una característica de una 

organización, las empresas que tienen una cultura organizacional podrán atraer 

oportunidades de negocios que brinden un valor mejor y más fuerte que las 

empresas que no han implementado una cultura organizacional sólida (Megawati y 

Nashri, 2015).  

Las empresas que tienen una cultura sólida pueden hacer que todos los 

miembros involucrados en la implementación se centren en una dirección. Por lo 

tanto, una empresa con visión y misión además de tener una fuerte cultura 

corporativa, tendrá un mejor nivel de efectividad y eficiencia en la implementación 

de la realización de la estrategia de la empresa (Rakhman, 2018).  

La cultura organizacional de las compañías se ve influenciada a nivel macro 

(país o región) como a nivel meso (estado o ciudad). A nivel macro, el área 

geográfica impacta en la cultura de las organizaciones.  Por otro lado, a nivel meso, 

la diferencia cultural entre empresas de una ciudad se sustenta en el origen étnico 

de sus empleados (Putra y Elyadi, 2020). 
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La evaluación censal educativa del 2020 indicó que la Institución Educativa 

de educación primaria 11516 Tumán tuvo 1,099 estudiantes matriculados, de 

ambos sexos, desde el primer al sexto grado, con un desempeño de 35 docentes.   

En cuanto a los indicadores de clima institucional, relación entre directivos y 

docentes no es del 100% (ESCALE, 2020) y esto se debe a que no comprenden 

plenamente las reglas generales de convivencia en la escuela, no hay una 

planificación adecuada y por lo tanto no hay una adecuada administración de su 

cultura.  

Con base en lo descrito, este estudio abordó el siguiente problema principal: 

¿Cómo se perciben los atributos de la cultura organizacional en los educadores de 

la I.E. 11516 Tumán?  y como problemas específicos: ¿cuál es la cultura actual en 

los educadores de la I.E. 11516 Tumán?, ¿cuál es la cultura deseada en los 

educadores de la I.E. 11516 Tumán?, ¿cómo es el consenso sobre las 

percepciones culturales actuales entre los educadores de la I.E. 11516 Tumán? y 

¿cómo es el consenso sobre las percepciones culturales deseadas entre los 

educadores de la I.E. 11516 Tumán? 

Este estudio tuvo justificación teórica puesto que en ella se recogieron 

diversas conceptualizaciones sobre cultura organizacional y en ese aspecto estos 

hallazgos son un aporte para debates sobre este tema en el futuro.  Tiene 

justificación práctica puesto que esta investigación servirá para nuevos estudios 

referentes a la cultura en las organizaciones.  Así también, posee justificación 

metodológica puesto que en el desarrollo ha utilizado el método científico como 

mecanismo para entender la problemática que causa el inadecuado manejo de la 

cultura en las compañías.  Finalmente, posee justificación social porque permitió 

describir los atributos de la cultura organizacional de la institución educativa 11516 

Tumán, tanto la actual como la deseada y proponer una serie de recomendaciones 

que apoyen una mejor gestión que beneficie a toda la comunidad educativa. 

El objetivo principal fue analizar los atributos de la cultura organizacional en 

los educadores de la I.E. 11516 Tumán.  Los objetivos especifico fueron: (1) 

Describir la cultura actual en los educadores de la I.E. 11516 Tumán; (2) Describir 

la cultura deseada en los educadores de la I.E. 11516 Tumán; (3) Analizar si hay 

consenso sobre las percepciones culturales actuales entre los educadores de la 
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I.E. 11516 Tumán; (4) Analizar si hay consenso sobre las percepciones culturales 

deseadas entre los educadores de la I.E. 11516 Tumán. 

Las hipótesis alternas planteadas para los objetivos 3 y 4 fueron H1: sí hay 

consenso sobre las percepciones culturales actuales entre los educadores de la 

I.E. 11516 Tumán; H1: sí hay consenso sobre las percepciones culturales deseadas 

entre los educadores de la I.E. 11516 Tumán 
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II.       MARCO TEÓRICO 

En el marco teórico se presentaron estudios relacionados con la cultura 

organizacional, considerados relevantes e importantes para la discusión al final de 

este estudio. Esto se realizó de forma sistemática y organizada atendiendo a las 

investigaciones relacionadas con la parte geográfica, sector industrial y las 

herramientas utilizadas.  Tomando como referencia la parte geográfica, Morris y 

Schindehutte (2005) evaluaron a empresarios de diferentes grupos étnicos, con el 

propósito de evaluar sus percepciones de la cultura, comparar dichos valores 

relacionados con la cultura y su manifestación.  Esta información les permitió 

estructurar un cuestionario relacionado con las prácticas de negocio, los valores, 

las descripciones de carácter personal, la decisión de continuar con la iniciativa 

empresarial, las creencias y los planes a futuro. Posterior a ello, ese cuestionario 

fue suministrado a diez organizaciones de países hawaianos y asiáticos distintas a 

la muestra inicial.  Concluyendo que las organizaciones posicionadas en Hawái 

tienen diferencias culturales, lo cual pone de manifiesto que existe un vínculo entre 

los tipos de etnias y las culturas.  

En Dinamarca y los Países bajos, Hofstede et al. (1990) afirmaron que la 

cultura se encuentra vinculada con aspectos antropológicos, lo cual es difícil de 

cambiar e intangible; lo que se manifiesta en diferencias significativas en los valores 

compartidos.  Por otro lado, en China, Cheung et al. (2012) desarrollaron un modelo 

que precisó que existe un vínculo positivo del desempeño y la cultura.  

En cuanto a los sectores industriales, Dastmalchian et al. (2000) 

diagnosticaron la cultura de diversas compañías de Canadá y Corea del sur usando 

el enfoque MCV (Marco de Valores que Compiten), afirmando que solo algunas 

características de la cultura están vinculadas con las diversas culturas nacionales 

de la industria.   Por otro lado, en Qatar, Al-Khalifa & Aspinwall (2001) elaboraron a 

través del MCV, un perfil adecuado de cultura para llevar a cabo la implementación 

de la gestión de la calidad, afirmaron que las organizaciones posicionadas en Qatar 

tendrán inconvenientes para llevar a cabo la gestión de la calidad porque poseen 

una cultura jerarquía, y la existencia de subculturas en cada compañía. 

Asimismo, Helfrich et al. (2007), en Estados Unidos, sometieron a evaluación 

las propiedades psicométricas del MVC, suministrando el cuestionario a un gran 

número de colaboradores de una compañía, dichos empleados no tenían cargo 
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directivo ni de supervisión, determinando los diversos tipos de cultura en dicha 

organización y las propiedades psicométricas del MCV para el adecuado 

diagnóstico de la cultura en una compañía.   Así también, en Hong Kong, Cheng y 

Liu (2007) utilizaron el MVC en compañías constructoras, afirmando el vínculo de 

la cultura tipo clan y el éxito de la empresa y, al aplicar el Total Quality Management 

(TQM).  Finalmente, en Turquía, Aktas et al. (2012) en el sector salud, emplearon 

el MVC para afirmar que la eficiencia empresarial se ve influenciada por la cultura. 

En ese sentido, Amran & Setyanegara (2021) en su estudio tuvieron como 

objetivo identificar el tipo de cultura organizacional utilizando el OCAI, analizar la 

influencia de la cultura en el performance de los empleados y utilizar los resultados 

de la OCAI para la gestión de actividades de cambio. Primero se determinó el tipo 

de cultura aplicada en la empresa hasta el momento y compararla con el tipo de 

cultura organizacional deseada en el futuro. Las técnicas de recolección de datos 

utilizaron 2 tipos de cuestionarios y entrevistas. El primer cuestionario se utilizará 

para determinar la naturaleza de la cultura organizacional de la empresa con el 

método OCAI, y luego se le dará desarrollo de acuerdo con la naturaleza de la 

cultura organizacional esperada por los futuros empleados. Como resultado, el tipo 

de cultura es en realidad de tipo mercado que está más enfocado a los resultados 

del producto, mientras que lo que los empleados quieren es una cultura tipo clan 

que priorice la mejora de las habilidades de los propios empleados. El método de 

regresión multilineal se utilizó para ver el efecto en el desempeño de los empleados. 

La cultura organizacional tiene suficiente influencia en el desempeño de los 

empleados con un porcentaje del 88,9 por ciento. Mientras tanto, la cultura 

organizacional que más influye en el desempeño de los empleados es la jerarquía. 

Se forman dos alternativas de cambio, a saber, basadas en la cultura 

organizacional de jerarquía y clan. 

Asimismo, Asih et al. (2021) tuvieron como propósito describir el mapeo de 

la cultura organizacional en funcionarios estructurales en el Hospital Islámico de 

Surabaya.  Esta investigación fue descriptiva al involucrar a todos los funcionarios 

estructurales del Hospital Islámico de Surabaya como encuestados, un total de 63 

personas. El análisis de datos se realizó midiendo el promedio entre la 

implementación de la cultura organizacional que se ha implementado y las 

condiciones ideales que esperan los funcionarios estructurales. La evaluación se 
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realizó mediante el (OCAI).  Como resultado el análisis del (OCAI) en funcionarios 

estructurales, han coincidido con las expectativas y la realidad. La diferencia entre 

expectativas y realidad de la cultural Clan y Jerarquía fueron 1.95 y 1.26. La cultura 

de los funcionarios estructurales del Hospital Islámico de Surabaya está 

actualmente dominada por la cultura Jerarquía y Cultura Clan.  Los investigadores 

concluyen que la clave del éxito de la cultura organizacional se muestra en la 

ausencia de una brecha entre las expectativas y la realidad. La cultura Jerarquía 

muestra que la organización ya tiene una orden y requiere que todos los 

funcionarios lleven a cabo la política, mientras que la cultura Clan indica que el 

Hospital Islámico de Surabaya es un lugar cálido para trabajar, tiene un ambiente 

familiar y cada individuo se complementa. 

En cuanto a los investigadores que aplicaron el OCAI en instituciones 

educativas, Ortega (2020) estudió el vínculo del clima y la cultura a nivel de cinco 

centros educativos de Colombia, concluyendo que, en tres colegios la cultura 

predominante fue la tipo mercado, en otro fue la tipo adhocracia, en otro no hubo 

cultura predominante; así también, que hay correlación positiva entre los tipos de 

cultura y el clima organizacional salvo en la cultura clan. Asimismo, Ibarra (2019) 

determinó la cultura y su correlación con el estilo de liderazgo en educadores de 

I.E. de Chile, concluyendo que en la primera I.E. la cultura percibida fue del tipo 

mercado, en la segunda I.E. fue de tipo clan, teniendo coincidencias en el tipo de 

liderazgo y que la cultura esperada fue tipo clan.   Por otro lado, Sánchez (2017) 

afirmaron sobre la existencia de cuatro tipos de cultura en I.E.S. de México, en las 

cuales no hubo consenso.  Asimismo, Pita (2021) determinó que la cultura actual y 

desea por docentes de una universidad de Ecuador fue de tipo jerarquía.  

En Perú, tenemos a Meza et al.  (2019) que analizaron la cultura en I.E. 

privadas de Huancayo, concluyendo que, en primaria y secundaria la cultura actual 

fue mercado y la deseada fue clan; sin consenso para la cultura actual pero sí para 

la deseada. Asimismo, Escobedo  (2019) estableció que la cultura organizacional 

predominante en docentes de I.E. de Arequipa fue la cultura tipo clan y que dichos 

educadores no poseen el perfil idóneo. Así también, Apaza  (2017) afirmó que la 

cultura y el desempeño laboral de los educadores de una I.E. de Lima, se vinculan 

de manera moderada; y que la cultura actual percibida fue clan.  
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De igual forma, Saavedra (2021a) en su estudio tuvo por fin proponer un 

modelo motivacional para la cultura organizacional para una I.E. de Lambayeque.  

Debido al tipo de enfoque es un enfoque cuantitativo, tipo propositivo. En este 

estudio la población fue de 80 educadores de nivel secundario y la muestra de 30 

educadores.  El instrumento usado fue el OCAI. Concluye que la cultura actual fue 

la cultura jerarquía y la cultura deseada fue la cultura clan, así también, no existió 

consenso en las dimensiones analizadas para la cultura actual y la esperada. 

Finalmente propuso un modelo motivacional para lograr las expectativas de la 

cultura de los docentes. 

Por otro lado, Saavedra (2021b) en su estudio tuvo como fin proponer un 

modelo de liderazgo para la cultura organizacional de una I.E. de Lambayeque. 

Debido al tipo de enfoque es un enfoque cuantitativo, tipo propositivo. La muestra 

fue de 34 educadores de nivel primario. El instrumento usado fue el OCAI. Concluye 

que la cultura actual fue la cultura jerarquía y la cultura deseada fue la cultura clan, 

así también, no existió consenso en las dimensiones analizadas para la cultura 

actual y la esperada. Finalmente propuso un modelo de liderazgo para lograr las 

expectativas de la cultura de los docentes. 

En referencia al marco conceptual se consideró desarrollar en primer lugar 

las definiciones más relevantes de la cultura, la influencia que tiene en las 

compañías, los instrumentos que existen para medirla y el OCAI.  En ese sentido, 

Pettigrew (1979) fue el pionero en definir este término, como el sistema de 

significados aceptados de manera colectiva y pública que trabaja para un conjunto 

de individuos en un determinado tiempo.  Así también, Schein (2010) la definió 

como un modelo de supuestos subyacentes adquirido y compartido por una 

empresa para abordar problemas de adaptación e integración que ha estado allí el 

tiempo suficiente para ser considerado válido y puede ser enseñado a nuevos 

trabajadores como la forma adecuada de sentir, percibir y pensar en relación a 

estos problemas.  

Cameron y Quinn (2006) la define como los valores y supuestos 

subyacentes, así como diferentes enfoques e interpretaciones que definen a una 

empresa. Por otro lado, Alvesson y Sveningsson (2008) la definen como un sistema 

consistente de símbolos y significados mediante el cual se lleva a cabo la 

interacción social. Así también, Lunenburg (2011) indica que es el conjunto de 
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valores normas y creencias compartidos por los empleados que les ayuda a pensar, 

sentir y comportarse.  

La cultura organizacional en general es una declaración filosófica, puede 

funcionar como un vínculo de cumplimiento de los empleados porque se puede 

formular formalmente en varias reglas y regulaciones de la compañía (Steinhoff y 

Owens, 2015).  Al estandarizar la cultura organizacional, como referencia para los 

disposiciones o reglamentos, los líderes y empleados estarán indirectamente 

vinculados para que pueda formar actitudes y comportamientos acordes con la 

visión y misión de la compañía, así como con la estrategia (Saavedra, 2021a). 

La cultura organizacional son los valores y hábitos aceptados como 

referencia común que se sigue y respeta dentro de una organización y estos hábitos 

se convierte en la cultura de trabajo de los empleados dentro de la compañía.  De 

la comprensión de la cultura organizacional anterior, se puede concluir que la 

cultura organizacional influye en la formación de empleados calificados y también 

determina el éxito de la empresa (Berkemeyer et al., 2015). 

Asimismo, Saavedra et al. (2021) indicaron la definición de cultura 

organizacional como el conjunto de creencias y valores que pueden ser aprendidas 

y practicadas en las organizaciones.  Debido a que la connotación de cultura es tan 

amplia no existe una forma estandarizada de medirla y se pueden establecer 

métodos de medición cualitativos, cuantitativos o mixtos. La metodología más 

utilizada en el mundo es la propuesta por Cameron y Queen (2006) a través de 

OCAI este método ha sido aplicado y validado en muchos campos y empresas 

alrededor del mundo. 

Al analizar el impacto de la cultura en las empresas, para Neagu y Nicula 

(2012) impacta en el eficiente desempeño de las corporaciones puesto que 

influencia en los procesos, relaciones y resultados de una compañía;  optimiza el 

desempeño de los empleados  para cumplir con los fines propuestos (Sepúlveda, 

2004); las empresas inteligentes se desarrollan en función a su cultura (Fuentes, 

2012); el análisis de la cultura genera una serie de aportes materiales y de servicios 

con el objetivo de ayudar a atender necesidades primordialmente de carácter 

humano (Patlan, 2013); crea compromiso, un sentido de identidad, estabilidad y 

una guía adecuada para el comportamiento de los empleados permitiéndoles lograr 

el desempeño deseado dentro de una compañía (Cheung et al., 2012).  
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Las compañías deben gestionar estratégicamente su cultura a través de la 

implementación de normas culturales que sean adaptables, flexibles y constructivas 

muy independientes de la estrategia que se implemente. (Klein, 2011).  En ese 

sentido, Santana y Carera (2007) identificaron tres características de la cultura 

organizacional: es única dentro de cada compañía; es duradera debido a los 

significados y creencias compartidos por los empleados en una empresa; y no es 

fácil de cambiar. 

Por otro lado, Mondy y Noe (1990) establece que la cultura de una empresa 

se basa en diversos ejemplos de la conducta de líderes corporativos; lo que 

hicieron, pero no lo que dijeron.  En otras palabras, el liderazgo de una empresa 

influye mucho en la cultura de la empresa. Mientras que, en la gestión, la acción es 

hacerlo a través del diseño de la estructura organizativa, el diseño y los 

procedimientos del sistema, el diseño de las instalaciones, declaraciones y rituales. 

Además del factor de liderazgo, una serie de factores que interactúan para 

influir en la cultura corporativa son: 1. Comunicación, 2. Motivación, 3. 

Características organizacionales, 4. Procesos administrativos, 5. Estructura 

organizacional y 6. Estilo de gestión (Mondy y Noe, 1990).  Hay factores que 

influyen en la cultura para que se convierta en una variable para mejorar el 

desempeño de los empleados: Patrones guiados por normas; valores; y creencias 

que existen en el individuo. 

Se puede determinar que la cultura organizacional es fuerte o débil, 

dependiendo de las variables que se aplican dentro de la organización. Estas 

variables pueden ser el cumplimiento de los empleados con normativas, 

compromisos individuales en el logro de metas y cumplimiento de los objetivos del 

trabajo dentro de los plazos.  La cultura organizacional está relacionada con el 

entorno laboral, por lo que puede afectar el nivel de desempeño de los empleados 

(Valas y Raghunathan, 2018). 

Sin una cultura organizacional, los empleados tienden a no realizar 

correctamente sus funciones, por falta de firmeza en el compromiso. Una buena 

cultura organizacional puede crear, mejorar y mantener un alto rendimiento. La 

cultura organizacional afecta el desempeño del empleado, cuanto más fuerte es la 

cultura organizacional, mayor es el nivel de rendimiento del empleado.  Una forma 

de mejorar el desempeño de los empleados es influir en la cultura organizacional a 
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través de actividades de gestión que están directamente dirigidas a influir en los 

factores determinantes de la cultura organizacional (Chatab, 2007). 

Hay diversos métodos que permiten a la cultura organizacional se evaluada 

y descrita.  Diferentes sociólogos afirman que los métodos cualitativos son muy 

importantes mientras que los psicólogos afirman que la cultura en las empresas es 

algo que tiene una compañía y por tanto se puede medir individualmente de forma 

cuantitativa. Por otro lado, debido a las diversas dimensiones que plantean los 

estudios consultados, cabe señalar que todos los modelos son únicos en la captura 

de los diferentes atributos de la cultura, incluso de manera conjunta. 

En este estudio se ahondará en el enfoque cuantitativo a través del  MCV 

plasmado en el OCAI  que analiza y describe los atributos de la cultura dentro de 

una compañía, tomando como referencia seis: el liderazgo organizacional, el 

énfasis estratégico, las características dominantes de la organización, el 

cohesionador común, el estilo de supervisión y gestión, y el criterio de éxito El 

modelo describe la cultura organizacional a través de cuatro tipos de cultura: clan, 

jerarquía, mercado y adhocracia (Cameron y Quinn, 2006).  .   

OCAI es un método que se utiliza para conocer el tipo de cultura y que se 

desarrolló originalmente a partir de la investigación sobre los principales 

indicadores de organizaciones efectivas y se basó en un modelo teórico titulado 

MVC. Este marco proporciona una forma para que las organizaciones discutan e 

interpreten elementos / factores claves de la cultura organizacional que puede 

fomentar o ayudar al desarrollo del cambio organizacional y mejorar el rendimiento 

(Effendi, 2013). 

El marco de valores en competencia presentado por Quinn y Cameron es un 

modelo bastante completo para explicar el vínculo entre la cultura y varios aspectos 

de la empresa. Este modelo se agrupa en base a dos dimensiones: (1) criterios de 

efectividad al enfatizar que la organización tiene flexibilidad, y dinámica o más 

énfasis en la estabilidad, control y regularidad, (2) un criterio de efectividad que 

enfatiza las relaciones fuera de la organización, sistemas integrados y unidad o 

enfatizar la orientación externa, la diferenciación y la competencia (rivalidad). Sobre 

la base de estas dos dimensiones, cuatro grupos de valores que describen cuatro 

tipos de organizaciones, a saber, cultura mercado, clan, jerarquía y adhocracia 

(Kusumaningtyas y Darmastuti, 2016). 
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La cultura implementada por una empresa se puede medir por la 

consistencia de su evaluación, Cameron y Quinn (2006) desarrolló una encuesta 

llamada OCAI. OCAI se puede utilizar como una herramienta para evaluar la 

dirección de una organización agrupada por cultura, es decir, lo que la empresa ha 

hecho en la implementación de su visión y misión. Además, puede proporcionar 

identificación a la organización para cada elemento de una cultura (Dimitrios y 

Koustelios, 2013). 

Además de conocer la cultura organizacional actual, el análisis OCAI 

también se utiliza para conocer la cultura organizacional esperada. Al identificar 

este tipo de culturas, los cuestionarios se utilizan como medio analítico.  Una vez 

distribuido el cuestionario a cada encuestado, el siguiente paso es el cálculo de los 

resultados del cuestionario. Los cuestionarios usados se derivan del cuestionario 

de 1999 utilizado por Cameron y Quinn.  El tipo A representa la cultura clan de 

unión y parentesco. El tipo B representa la cultura adhocracia que se basa en la 

energía y la creatividad. El Tipo C representa una cultura mercado que se centra 

en las metas y los resultados y otorga gran importancia para la cuota de mercado. 

El tipo D representa una cultura jerarquía basada en la estructura y control 

(Cameron y Quinn, 2006). 

El análisis de mapeo cultural con un método que produce un perfil cultural 

en los educadores de la I.E. 11516 Tumán, se puede llevar a cabo bajo ciertas 

condiciones, pero en principio no cambia las dimensiones del cuadrante del marco 

de valores en competencia como se muestra en la Figura 2. La tipología de la 

cultura organizacional se puede clasificar en cuatro tipos, a saber: 

Cultura clan es una cultura que proporciona una atmósfera y un sentido de 

diversión en el trabajo, donde cada miembro coopera entre sí en el intercambio de 

información, funcionando como una unidad familiar numerosa. Los líderes 

organizacionales actúan como maestros y figuras parentales (Lizbetinova et al., 

2016).  Es similar a una empresa  familiar donde  la combinación de empleados, 

trabajo en equipo y compromiso es sobresaliente, permite que este tipo de 

empresas recompense a sus empleados; los líderes de este tipo de compañías son 

vistos como mentores y  leales a la tradición con alto compromiso; la compañía 

enfatiza los beneficios a largo plazo en el desarrollo de recursos humanos y da más 
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importancia a la cohesión y la moral; el éxito organizacional se define considerando 

la satisfacción de  las personas y  del cliente (Cameron y Quinn, 2006).  

La organización clan tiene pegamento, que se mantiene firmemente a la 

lealtad y la tradición como una unidad familiar. El compromiso de los miembros con 

la organización es muy alto (Ližbetinová et al., 2016). Las organizaciones dan 

importancia a la cohesión y los valores morales para el desarrollo de los empleados 

(Kusumaningtyas y Darmastuti, 2016). 

Cultura adhocracia. En esta cultura el ambiente de trabajo tiene un desarrollo 

creativo y dinámico para que cada empleado asuma los riesgos de cada acción que 

se tome. En esta cultura, el líder actúa como innovador y tomador de riesgos en 

cada decisión.  Cada intento es un vínculo organizacional hacia una cultura que 

siempre está evolucionando a largo plazo. Esta cultura está dominada por un 

comportamiento que siempre está creciendo para encontrar nuevas innovaciones 

y recursos (Putra y Elyadi, 2020). Por lo tanto, la disponibilidad de nuevos productos 

o servicios se considera como resultado del éxito organizacional. 

La organización proporciona libertad en la creatividad de ideas y obras. El 

tipo de liderazgo que existe en esta cultura es siempre el crecimiento de nuevas 

ideas y tiene un espíritu emprendedor que tiene una visión. El valor impulsor es el 

resultado de la innovación, la transformación y la flexibilidad (Wijaya, 2016). 

Caracterizado por un centro laboral dinámico, emprendedor y creativo, 

donde los empleados están dispuestos a asumir riesgos.  El liderazgo es innovador, 

arriesgado e imaginativo, lo que permite que la compañía se mantenga unida 

siempre teniendo en cuenta los nuevos conocimientos, productos y servicios.  Es 

muy importante señalar que en la cultura adhocracia se preparan para nuevos 

caminos y desafíos por lo que el enfoque a largo plazo de estas empresas es 

adquirir nuevos recursos y crecer rápido (Cameron y Quinn, 2006). 

Cultura jerarquía. La cultura tipo jerarquía se basa en la estructura y el 

control. El ambiente de trabajo es formal y los controles son estrictos. El éxito en el 

contexto de las organizaciones que adoptan esta cultura jerarquía se da en la 

planificación confiable, alta calidad de productos y servicios, entrega oportuna y 

bajos costos operativos. La gerencia debe garantizar la certeza y la previsibilidad 

del trabajo (Cameron y Quinn, 2006). 
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Caracterizado por una estructura adecuada y formalidad en el trabajo. Los 

líderes son excelentes coordinadores y organizadores, sus prioridades a largo plazo 

son la estabilidad, la previsibilidad y la eficiencia de la compañía. Sus claves de 

éxito son las buenas tomas de decisiones y procedimientos para controlar. 

(Cameron & Quinn, 2006). 

Cultura laboral muy rígida, estructurada y formal. Todas las acciones son 

actividades estructuradas de acuerdo con las reglas aplicables basadas en los 

procedimientos existentes. Los valores que se consideran importantes son las 

políticas formales y el buen funcionamiento de la organización.  En esta cultura las 

acciones para la visión a largo plazo son la estabilidad organizacional, desempeño, 

eficiencia y buen funcionamiento. El éxito organizacional se puede ver en el nivel 

de entrega confiable en la gestión y rentabilidad. Además, la gestión de los 

empleados debe realizarse centrándose en cada trabajo que está garantizado y en 

la previsibilidad de los resultados (Faizaty et al., 2020). 

Cultura mercado. En esta cultura la organización se enfoca en hacer el 

trabajo rápidamente. Se tiene un espíritu competitivo y se enfoca en los objetivos 

organizacionales. Además, hay líderes que son siempre dinámicos y motivadores, 

además de tener espíritu competitivo. Los miembros de la organización tienen un 

carácter fuerte, no se rinden fácilmente y tienen altas expectativas para lograr las 

metas de la empresa (Eko y Hernawa, 2019).  El éxito es lo más importante en esta 

cultura. A largo plazo tiene un objetivo, es decir, la organización siempre se centra 

en competir con los competidores para lograr los objetivos. Por lo tanto, el sistema 

está organizado de manera que los productos de la organización tengan precios 

competitivos y sean superiores a los productos de la competencia (Wijaya, 2016). 

Se caracteriza por una orientación a resultados. Los líderes de las 

compañías son feroces competidores y productores, también muy exigentes.  Lo 

que mantiene cohesionada a la compañía es el enfoque en ganar a través de los 

ingresos y la participación de mercado. Entre sus debilidades a largo plazo se 

encuentran la orientación a metas, la acción competitiva y las metas de desempeño. 

Se centra principalmente en los clientes y los altos ingresos que generan los 

activos.  Los supuestos básicos son que los consumidores son interesados y 

selectivos en productos, entornos externos hostiles y servicios valiosos (Cameron 

&Quinn, 2006).  
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III.      METODOLOGÍA 

 

3.1.   Tipo y diseño de investigación 

 

Tipo de investigación 

Básica 

Tipo básica debido a que la información fue teórica y fundamental para el 

desarrollo del estudio con el objetivo de mostrar una estructura de forma organizada 

en conocimientos (Valderrama, 2013).   

 

Enfoque: Cuantitativo 

Hernández et al (2014) afirmó que en el enfoque cuantitativo no se pueden 

eludir pasos y la secuencia en la investigación debe ser estricta.  En este contexto, 

este estudio se hizo una recolección de datos numéricos con el fin de diagnosticar 

la percepción actual y deseada de la cultura por los educadores en la I.E. 11516 

Tumán, con esa información se hizo un análisis inferencial y descriptivo.  Dicha 

información después de análisis estadístico completo se presentó en Tablas y 

Figuras para un mejor entendimiento de los resultados que aporte a las 

conclusiones y recomendaciones. 

 

Tipo: Descriptiva  

Hernández et al. (2014) indicó que la investigación descriptiva tiene como fin 

establecer las características de un problema que es objeto de estudio para 

entender su comportamiento.  Este estudio fue descriptivo puesto que describió los 

atributos de la cultura en los educadores de la I.E.11516 Tumán, lo cual se realizó 

en un momento determinado utilizando el OCAI.  

 

Alcance: Explicativo 

Hernández et al. (2014) indicó que los estudios de alcance explicativo se 

caracterizan porque no hay mucha información en cuanto a los antecedentes y 

marco teórico, y en ese sentido busca establecer las causas y efectos de un 

problema dado, lo que se deseea es explicar el porqué de las cosas y comparar las 

teorias existentes.  En este contexto, la cultura ha sido poco analizada a nivel de 
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las I.E., por lo que este estudio buscó constratar las teorias que existen y 

caracterizar los atributos de esta.   

 

Diseño de investigación 

Diseño: No experimental transversal 

Hernández et al. (2014) indicó que corresponden a los estudios elaborados 

sin manipulación de las variables, estas se observan en su contexto natural.  

Asimismo, las investigaciones transversales son las que se recolecta los datos en 

un solo momento.  Es así que este estudio fue no experimental porque no se 

manipuló las variables y transversal porque la toma de datos se dio en un momento 

determinado en función al cronograma establecido. Su esquema fue: 

 

 

 

3.2.   Variables y operacionalización 

 

Variable: Cultura organizacional  

Definición conceptual 

Cameron y Quinn (2006) la conceptualizó como los valores y supuestos 

subyacentes, así como diferentes enfoques e interpretaciones que definen a una 

empresa. 

 

Definición operacional 

El OCAI es un instrumento de seis secciones y 24 ítems para evaluar la 

cultura actual y la esperada por los educadores de la I.E. 11516, Tumán. 

 

Operacionalización de las variables (Ver Anexo 1) 

M  A                    R 

 

Dónde: 

M – Muestra de educadores de la I.E. 11516 

A – Análisis información recogida con el OCAI. 

R – Recomendaciones 
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3.3.   Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de análisis 

Población 

Reyes y Sánchez (2017) afirmaron que una población está conformada por 

un grupo de miembros de cualquier clase bien definida (individuos, programas o 

casos) de características similares, los cuales conforman el objeto de estudio.  Es 

así que para esta investigación la población fue de 35 educadores de la I.E. 11516 

Tumán.   

 

Muestra 

El conjunto de datos, personas o cosas que son representativos de un total, 

que son parte de una población o universo (Valderrama, 2013).  El número de 

encuestados del método OCAI correspondientes a la muestra fue de 30 educadores 

de la I.E. 11516 Tumán. 

 

Muestreo 

La muestra se seleccionó utilizando un muestreo no probabilístico por 

conveniencia. 

 

Criterios de inclusión y exclusión 

Los criterios de inclusión consideraron a los educadores de la I.E. 11516 

Tumán de ambos sexos que laboran en la entidad educativa sean contratados o 

nombrados.  En los criterios de exclusión se tomó en cuenta no considerar a los 

educadores que desempeñan funciones administrativas o directivas en la entidad 

educativa.   

 

Unidad de análisis 

La unidad de análisis estuvo constituida por los educadores de la  I.E. 11516 

Tumán.   

 

3.4.   Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica: Encuesta 

Galán (2010) indicó que es una técnica paramétrica para recolectar datos 

cuantitativos para su análisis en softwares estadísticos. Por el tipo de estudio se 



17 

 

usó una encuesta cuantitativa pues este tipo de encuestas se basa en datos y 

números, utilizadas con un enfoque más científico puesto que sus resultados son 

de fácil análisis estadístico y posterior conclusiones.  Por el tipo de objetivo fue de 

índole descriptivo pues buscó obtener información sobre una problemática 

presente. Asimismo, fue una encuesta on-line a través del WhatsApp.  Por el tipo 

de pregunta fue una encuesta abierta, pues el encuestado asignó valores entre 0 y 

100 según su percepción (Valderrama, 2013). 

 

Instrumentos de recolección de datos: Cuestionario 

Se utilizó el OCAI que consta de dos partes, la primera describe la 

percepción actual que los colaboradores tienen de su organización, la segunda 

diagnostica la cultura que desean los empleados.  Se usó el OCAI por las siguientes 

razones: (1) se puede hacer una estimación mirando a la empresa como áreas 

funcionales o en su conjunto, (2) diagnostica y evalúa la cultura actual y la 

esperada, (3) ha sido utilizado con éxito por diferentes empresas en diferentes 

industrias. 

El cuestionario OCAI se usa para determinar la naturaleza de la cultura 

organizacional si es actualmente un tipo clan (centrada en la naturaleza familiar y 

el desarrollo de los empleados), mercado (centrada en el mercado), jerarquía 

(centrada en regulaciones y formalidades), o adhocracia (centrada en innovación y 

desarrollo de productos) y para determinar la naturaleza de la cultura organizacional 

que los empleados quieren en el futuro (Rangkuti, 2011; Sugiyono, 2012). 

Si bien cada herramienta para investigar debe tener una doble traducción, 

cuando es aplicado en un idioma distinto al de los participantes, la traducción fue 

analizada por tres expertos en cultura organizacional quienes también consideraron 

las particularidades de la ubicación donde se realizó el estudio. Además, en 

pruebas piloto realizadas se verificó que los ítems se entendieron correctamente 

logrando así un adecuado ajuste al cuestionario (Tabla 1). 
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Tabla 1  

Criterios de las preguntas del cuestionario OCAI 

Nota.  Tomado de Rangkuti (2011) 

 

No Criterio Clan Adhocracia Mercado Jerarquía 

1 Características 

dominantes 

Parentesco Dinámico y 

de 

emprendedor 

Orientado a 

objetivos 

Estructurado y 

controlador 

2 Liderazgo en 

mi 

organización 

Mentor, 

facilitador 

Innovador 

y se atreve a 

toma riesgos 

Agresivo, 

orientado a los 

resultados 

Coordinador, 

controlador 

y orientado a la 

eficiencia 

3 Estilo gerencial Trabajo en 

equipo, 

consenso 

y participación 

Toma riesgos, 

da libertad 

y singularidad 

Competitivo, 

alta demanda en 

logro 

Da sentido 

de seguridad, 

relación de 

estabilidad 

4 Unión en la 

organización 

Lealtad y 

confianza 

Comprometido 

en 

crear 

innovación y 

desarrollo 

Logros, 

resultados, 

agresivo y 

victoria 

Reglas formales 

y 

regulaciones 

5 Énfasis 

estratégico 

Desarrollo del 

recurso 

humano, 

alta confianza, 

apertura, y 

participación 

Nueva 

invención, 

probando 

nuevo 

cosas 

Competencia y 

metas. 

Logro de 

objetivos 

Eficiencia, 

Estabilidad, 

control 

 

6 Criterio para 

éxito 

Desarrollo del 

recurso humano 

recurso, 

trabajo en 

equipo, 

compromiso de 

los miembros 

y 

compasión por 

cada 

miembro 

Producto/ 

Nuevos 

servicios. 

Liderando en 

productos y 

servicio 

Victorioso 

en la 

competencia, 

ser competitivo y 

líder en el 

mercado 

Eficiencia, 

confiable, 

horario 

rutinario, y 

bajo costo de 

los 

productos 
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Validez  

Validez interna 

  OCAI es una herramienta desarrollada por Cameron y Quinn (2006).  La 

versión en inglés del OCAI cumple con los criterios de validez y confiabilidad, 

confirmado con su uso en múltiples estudios a nivel internacional.  La traducción al 

español ha sido validada por juicio de tres expertos obteniendo calificativo de Muy 

Bueno (MB). La comprensión del instrumento se confirmó mediante una prueba 

piloto.  

. 

Validez del constructo 

La validez del constructo fue confirmada por análisis factorial confirmatorio y 

gráfica de sedimentación.  Lo que se buscó es el grado en que una medida se 

asocia consistentemente con otras medidas bajo supuestos teóricos sobre los 

conceptos (o estructuras) que se están midiendo.  El análisis factorial muestra el 

número de dimensiones de una variable y las preguntas que componen cada 

dimensión.  Después del cuarto componente ningún componente adicional 

proporciona una explicación de la varianza de las respuestas significativas. El 

resultado de las correlaciones ítem – componente definió cuatro dimensiones con 

seis ítems cada uno (Anexo 3). 

 

Confiabilidad 

La prueba de confiabilidad se realizó con la prueba Alpha Cronbach.  Si el 

valor alfa es > 0,7 significa suficiente fiabilidad, mientras que si el valor alfa es > 

0,80 sugiere que todos los elementos son confiables y todas las preguntas son 

consistentes internamente porque tienen gran fiabilidad. Algunos también lo 

interpretan de la siguiente manera (Arikunto, 2014): 

1. Si alfa > 0,90, la fiabilidad es perfecta 

2. Si alfa está entre 0,70 y 0,90, la fiabilidad es alta 

3. Si alfa está entre 0,50 y 0,70, la fiabilidad es moderada 

4. Si alfa <0,50, la fiabilidad es baja. 

Si el alfa es de valor bajo, es probable que uno o más elementos no sean 

confiables, identifique inmediatamente con los procedimientos de análisis de cada 

ítem. El análisis de elementos es una continuación de una Prueba alfa para ver 
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elementos específicos que no son confiables. A través de este análisis de 

preguntas, uno o más elementos que no son fiables se pueden eliminar para que el 

valor Alfa pueda ser mayor. La fiabilidad del elemento se prueba observando el 

coeficiente alfa mediante la realización de un análisis de confiabilidad con SPSS. 

Los valores de Alpha-Cronbach se pueden obtener para la confiabilidad general de 

los ítems en una sola variable (Basuki, 2016).   

La confiabilidad del OCAI se evaluó con el Alfa de Cronbach a través de un 

piloto a 10 educadores de primaria de diversas I.E. con características similares a 

la de este estudio. Pallant (2001) sugiere que idealmente el valor del coeficiente 

calculado debería ser mayor a 07, pero este coeficiente es muy sensible a la 

cantidad de ítems, es así que para escalas cortas de menos de diez preguntas es 

normal obtener coeficientes bajos menores a 0.5.  Los resultados obtenidos a través 

del Alfa de Crombach con valores desde 0.663 a 0.915, indicó que el instrumento 

es altamente confiable garantizando que el OCAI tiene alta confiabilidad (Anexo 4). 

 

3.5.    Procedimientos 

Este proceso se inició con la entrega de una carta a la directora de la I.E. 

11516 Tumán para autorizar la recolección de datos en sus educadores.  Entonces 

después de recibir la carta de autorización por parte de la directora, se envió el 

OCAI y un video introductorio a través de WhatsApp sobre cómo completar el OCAI. 

Los maestros estuvieron informados y se les dio la libertad para decidir si participar 

o no en esta investigación. 

En la recolección de datos se enfatizó la confidencialidad a cada maestro 

que consintió en participar en este estudio. Por intermedio del WhatsApp se envió 

el OCAI para ser completado, esto se debió a restricciones sociales por el Covid-

19 y fue a través del WhatsApp que se recibió el cuestionario respondido.  Parte 

importante fue asegurarse siempre de que se comprendan las preguntas del OCAI 

de modo que los educadores comprendan completamente la metodología y se 

reduzca el sesgo. Luego se suministró el OCAI a 30 educadores de la I.E. 11516 

Tumán. 

OCAI es una herramienta que se puede utilizar para brindar un diagnóstico 

cultural sobre la implementación de una cultura en una organización. El resultado 

del diagnóstico es una demostración del perfil de cultura organizacional. Con base 
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en el perfil de cultura organizacional obtenido, se pueden realizar diversas 

interpretaciones, como analizar y determinar el tipo de cultura dominante, la fuerza 

cultural y la armonía cultural. El proceso comienza preguntando al encuestado 

sobre la situación actual y el estado esperado del empleado, proporcionando una 

evaluación total de cada empleado con un valor de 100 (Imanuel, 2019).  

 

3.6.    Método de análisis de datos 

La estadística que se usó en este estudio estuvo compuesta por las 

principales medidas de tendencia central y dispersión como la desviación estándar 

y la moda; el análisis factorial exploratorio y confirmatorio con su grafica de 

sedimentación para determinar la validez del OCAI; el Alpha de Cronbach  para 

determinar la confiabilidad del OCAI; diagramas de araña (gráficos tipo radar) para 

graficar la cultura; finalmente la Distribución t-Student para determinar los intervalos 

de confianza y aceptar o rechazar las hipótesis con 95% de confiabilidad. 

A partir de la recopilación de datos del cuestionario OCAI, los resultados de 

los encuestados serán procesados por promediar los resultados de la suma de las 

variables de pregunta A, B, C y D de cada categoría.  Los resultados de la suma y 

el promedio de estas variables muestran que el promedio de la variable que es 

mayor que otras variables en la "realidad", mientras que en el cuestionario de 

"expectativas" el resultado es la variable que muestra mayor predominancia. El 

resultado medio se describe en forma de gráfico de radar (Figura 1).  Un gráfico de 

radar muestra de forma visual la dominancia de la cultura actual y deseada de la 

organización. 

Con la finalidad de responder las hipótesis, como primer paso, se calcularon 

las medidas estadísticas descriptivas correspondientes a las respuestas recibidas 

de cada dimensión del OCAI.  Como segundo paso, fue necesario determinar los 

intervalos de confianza al 95% para cada media, ya que la muestra es menor o 

igual a 30 datos, estos intervalos se calcularon utilizando la Distribución t de 

Student, luego se determinó los promedios que se ubicaban en este intervalo.  

Finalmente, se estableció el criterio para aceptar o rechazar las hipótesis, si el 

porcentaje de encuestados que se ubica en el intervalo de confianza es igual o 

mayor a 70% se acepta la hipótesis alterna (H1) y se afirma que hay consenso en 

esa dimensión cultural. 
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3.7.    Aspectos éticos 

Este estudio respeta la necesidad de asegurar que los aspectos éticos se 

tengan en cuenta, entre estos aspectos tenemos: 

• Uso de datos: las identidades de los informantes y los datos recopilados de 

son confidenciales y se utilizan únicamente con fines de aprendizaje. 

• Validez científica: Se referenciaron adecuadamente las fuentes 

consultadas y en todo momento se aplicó con rigurosidad el método 

científico. 

• Consentimiento informado de los maestros: Los educadores participaron 

libremente en este estudio. 

• Consentimiento informado de la entidad educativa.: La I E. N ° 11516 Tumán 

otorgó su consentimiento y autorización formal por escrito para realizar este 

estudio. 
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IV.      RESULTADOS 

 

Objetivo específico 1 

Describir la cultura actual en los educadores de la I.E. 11516 Tumán. 

 

Tabla 2  

Resultados de la evaluación de las condiciones culturales actuales 

Atributos Clan Adhocracia Mercado Jerarquía 

1. Características dominantes 28.67 22.00 24.33 25.00 

2. Liderazgo en mi organización 30.67 18.50 24.50 26.33 

3. Estilo gerencial 30.33 15.33 9.33 45.00 

4. Unión en la organización 26.33 17.33 24.00 32.33 

5. Énfasis estratégico 28.33 18.00 13.17 40.50 

6. Criterio para éxito 23.33 18.00 14.00 44.67 

Promedio  27.94 18.19 18.22 35.64 

Nota. Información recolectada con el OCAI 

 

A partir de la recopilación de datos con el cuestionario OCAI de la percepción 

actual, los datos recogidos fueron procesados promediando los resultados del 

promedio de las preguntas A, B, C y D de cada atributo.  Los resultados (Tabla 2) 

muestran que el promedio de la variable D, que simboliza la cultura jerarquía, es 

mayor que otras variables en la "realidad”.  La cultura jerarquía en la I.E. 11516 

Tumán expresa que la organización ya tiene una orden y requiere que todos los 

directivos y docentes cumplan con las políticas establecidas por el Ministerio de 

Educación y las propias plasmadas en los documentos de gestión. Cada líder 

involucrado es un coordinador y organizador confiable que siempre piensa en la 

eficiencia en cada acción.   

Entre los atributos que más resaltan de la cultura jerarquía y que son 

percibidos con mayor dominancia por los docentes de la I.E. 11516 Tumán se tuvo 

al estilo gerencial con media de 45.00, seguido del criterio para el éxito con 44.67 

y finalmente el énfasis estratégico con 40.50 (Tabla 2). En el estilo gerencial, los 

directivos son excelentes coordinadores y organizadores, sus prioridades a largo 

plazo son la previsibilidad, la estabilidad y la eficiencia.  El criterio para el éxito se 

da en la planificación confiable, alta calidad de productos y servicios, entrega 

oportuna, bajos costos operativos, buena toma de decisiones y procedimientos para 
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controlar.  El énfasis estratégico se basa en la estructura y el control, el ambiente 

de trabajo es formal y los controles son estrictos; los valores que se consideran 

importantes son las políticas formales y el buen funcionamiento de la organización. 

 

Figura 1  

Perfil de la cultura actual  

 

Nota: Información procesada de la Tabla 2 

 

El resultado medio de la cultura actual se describe en forma de gráfico de 

radar (Figura 1).  Un gráfico de radar muestra la condición actual de la cultura 

utilizando el OCAI en los educadores de la I.E. 11516 Tumán, cultura que ahora 

está dominada por la cultura jerarquía con un valor de media 35.64, seguido de la 

cultura clan con 27.94, la cultura mercado con 18.22 y finalmente la cultura 

adhocracia con 18.19 (Tabla 2). 
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Objetivo específico 2 

Describir la cultura deseada en los educadores de la I.E. 11516 Tumán 

 

Tabla 3  

Resultados de la evaluación de las condiciones culturales deseadas 

Atributos Clan Adhocracia Mercado Jerarquía 

1. Características dominantes 33.33 30.67 26.00 10.00 

2. Liderazgo en mi organización 35.67 23.33 23.00 18.00 

3. Estilo gerencial 47.00 29.33 12.33 11.33 

4. Unión en la organización 41.00 22.67 24.83 11.50 

5. Énfasis estratégico 38.67 28.00 14.67 18.67 

6. Criterio para éxito 41.17 26.67 15.17 17.00 

Promedio 39.47 26.78 19.33 14.42 

Nota. Información recolectada con el OCAI 

 

A partir de la recopilación de datos con el cuestionario OCAI de la percepción 

deseada, los datos recogidos fueron procesados promediando los resultados del 

promedio de las preguntas A, B, C y D de cada atributo.  Los resultados (Tabla 3) 

muestran que el promedio de la variable D, que simboliza la cultura clan, es mayor 

que otras variables en las "expectativas”.  La cultura clan es una cultura que brinda 

un ambiente y una sensación de placer en el trabajo, donde cada miembro 

comparte información personal entre sí, es como una gran unidad familiar. Algunas 

ventajas para implementar una cultura clan son (1) comunicación interna sólida, (2) 

alta productividad laboral y (3) abiertos a cosas nuevas. Otro aspecto positivo de 

esta cultura es que la organización tiende a estar abierta a todas las aportaciones 

y sugerencias de todos los miembros.  Esto también puede alentar a las 

organizaciones a ser más creativas e innovadoras debido a las diversas ideas del 

personal. Los líderes organizacionales son mentores y figuras que funcionan como 

padres en esta cultura. 

Entre los atributos que más resaltan de la cultura clan deseada y que son 

percibidos con mayor dominancia por los docentes de la I.E. 11516 Tumán se tuvo 

al estilo gerencial con media de 47.00, seguido del criterio para el éxito con 41.17 

y finalmente unión en la organización con 40.50 (Tabla 3). En el estilo gerencial, los 

líderes organizacionales actúan como mentores y figuras parentales, firmes a la 
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lealtad y la tradición como una unidad familiar, el compromiso de los miembros con 

la organización es muy alto.   

El criterio para el éxito enfatiza los beneficios a largo plazo en el desarrollo 

de recursos humanos y da más importancia a la cohesión y la moral; el éxito 

organizacional se define considerando la satisfacción de las personas y del cliente; 

las organizaciones dan importancia a la cohesión y los valores morales para el 

desarrollo de los empleados.  La unión en la organización se basa en una cultura 

que proporciona una atmósfera y un sentido de diversión en el trabajo, donde cada 

miembro coopera entre sí en el intercambio de información, funcionando como una 

unidad familiar numerosa; es similar a una empresa familiar donde la combinación 

de empleados, trabajo en equipo y compromiso es sobresaliente.  

 

Figura 2  

Perfil de la cultura deseada 

 

Nota: Información procesada de la Tabla 3 
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El resultado medio de la cultura deseada se describe en forma de gráfico de 

radar (Figura 2).  Un gráfico de radar muestra la condición deseada de la cultura 

utilizando el OCAI en los educadores de la I.E. 11516 Tumán, cultura que ahora 

está dominada por la cultura clan con un valor de media 39.47, seguido de la cultura 

adhocracia con 26.78, la cultura mercado con 19.33 y finalmente la cultura jerarquía 

con 14.42 (Tabla 3). 

 

Figura 3  

Gráfico de radar de "expectativa" y "realidad" 

 

Nota: Información procesada de la Tabla 3 

 

El gráfico de radar de "expectativa" y "realidad" de las muestras analizadas 

con el OCAI muestran una clara percepción real de la cultura jerarquía versus una 

marcada preferencia muy deseada de la cultura clan. 
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Objetivo específico 3 

Analizar si hay consenso sobre las percepciones culturales actuales entre los 

educadores de la I.E. 11516 Tumán 

 

• H0: No hay consenso sobre las percepciones culturales actuales entre los 

educadores de la I.E. 11516 Tumán. 

• H1: Sí hay consenso sobre las percepciones culturales actuales entre los 

educadores de la I.E. 11516 Tumán. 

 

Criterio:  

• Si el porcentaje de encuestados que se ubica en el intervalo de confianza es 

menor a 70% se acepta la hipótesis nula (H0). 

• Si el porcentaje de encuestados que se ubica en el intervalo de confianza es 

igual o mayor a 70% se acepta la hipótesis alterna (H1). 

 

Tabla 4  

Estadística descriptiva cultura actual  

Estadístico Clan Adhocracia Mercado Jerarquía 

Media 27.77 18.37 18.20 35.73 

Mediana 23.00 18.50 17.00 35.50 

Desviación estándar 12.02 6.42 6.20 12.52 

Mínimo 12 10 10 12 

Máximo 48 27 35 55 

Rango intercuartil 24 12 7 11 

Asimetría 0.70 -0.02 1.21 -0.03 

Curtosis -1.18 -1.70 0.99 -0.18 

Nota. Información recolectada con el OCAI 

 

Los estadísticos nos muestran parámetros estadísticos básicos de los 

promedios correspondientes a las respuestas recibidas de cada dimensión del 

OCAI en percepción actual (Tabla 4).   
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Tabla 5  

Análisis del consenso cultura actual: Distribución t de Student 

 Estadísticos Clan Adhocracia Mercado Jerarquía 

Media 27.77 18.37 18.2 35.73 

Desviación estándar 12.02 6.42 6.2 12.52 

n   30 30 30 30 

t (29;0.025)   2.045 2.045 2.045 2.045 

95% de 
intervalo de 
confianza 
para la media 

Límite inferior 23.28 15.97 15.88 31.06 

Límite superior 32.25 20.77 20.52 40.41 

Datos agrupados en intervalo 8 3 11 14 

% de consenso 27% 10% 37% 47% 

Nota. Información recolectada con el OCAI 

 

El porcentaje de datos agrupados en el intervalo de confianza para la media 

fue para la cultura clan 27%, cultura adhocracia 10%, cultura mercado 37% y cultura 

jerarquía 47% (Tabla 5); puesto que todas las dimensiones estuvieron por debajo 

del 70%, se acepta la hipótesis nula (H0) y se afirma con un 95% de confianza que 

en ninguna dimensión hubo consenso sobre las percepciones culturales actuales 

entre los educadores de la I.E. 11516 Tumán. 

 

Objetivo específico 4 

Analizar si hay consenso sobre las percepciones culturales deseadas entre los 

educadores de la I.E. 11516 Tumán 

 

• H0: No hay consenso sobre las percepciones culturales deseadas entre los 

educadores de la I.E. 11516 Tumán. 

• H1: Sí hay consenso sobre las percepciones culturales deseadas entre los 

educadores de la I.E. 11516 Tumán. 

 

Criterio:  

• Si el porcentaje de encuestados que se ubica en el intervalo de confianza es 

menor a 70% se acepta la hipótesis nula (H0). 

• Si el porcentaje de encuestados que se ubica en el intervalo de confianza es 

igual o mayor a 70% se acepta la hipótesis alterna (H1). 
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Tabla 6  

Estadística descriptiva cultura deseada 

Estadístico Clan Adhocracia Mercado Jerarquía 

Media 39.57 26.73 19.40 14.43 

Mediana 42.00 27.50 20.00 10.00 

Desviación estándar 7.69 8.03 5.23 9.47 

Mínimo 26 10 10 5 

Máximo 52 38 33 37 

Rango intercuartil 11 8 3 5 

Asimetría -0.29 -0.57 -0.25 1.54 

Curtosis -0.72 -0.23 1.08 1.21 

Nota. Información recolectada con el OCAI 

 

Los estadísticos nos muestran parámetros estadísticos básicos de los 

promedios correspondientes a las respuestas recibidas de cada dimensión del 

OCAI en percepción deseada (Tabla 6).   

 

Tabla 7  

Análisis del consenso cultura deseada: Distribución t de Student 

 Estadísticos Clan Adhocracia Mercado Jerarquía 

Media 39.57 26.73 19.40 14.43 

Desviación estándar 7.69 8.03 5.23 9.47 

n   30 30 30 30 

t (29;0.025)   2.045 2.045 2.045 2.045 

95% de 
intervalo de 
confianza 
para la media 

Límite inferior 36.70 23.73 17.45 10.90 

Límite superior 42.44 29.73 21.35 17.97 

Datos agrupados en intervalo 4 14 14 6 

% de consenso 13% 47% 47% 20% 

Nota. Información recolectada con el OCAI 

 

El porcentaje de datos agrupados en el intervalo de confianza para la media 

fue para la cultura clan 13%, cultura adhocracia 14%, cultura mercado 47% y cultura 

jerarquía 20% (Tabla 7); puesto que todas las dimensiones estuvieron por debajo 

del 70%, se acepta la hipótesis nula (H0) y se afirma con un 95% de confianza que 

en ninguna dimensión hubo consenso sobre las percepciones culturales deseadas 

entre los educadores de la I.E. 11516 Tumán. 
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V.       DISCUSIÓN 

Respecto al primer objetivo específico, describir la cultura actual en los 

educadores de la I.E. 11516 Tumán, a partir de la recopilación de datos con el 

cuestionario OCAI de la percepción actual, los datos recogidos fueron procesados 

promediando los resultados del promedio de las preguntas A, B, C y D de cada 

atributo.  Los resultados muestran que el promedio de la variable D, que simboliza 

la cultura jerarquía, es mayor que otras variables en la "realidad”.  Un gráfico de 

radar muestra la condición actual de la cultura utilizando el OCAI en los educadores 

de la I.E. 11516 Tumán, cultura que ahora está dominada por la cultura jerarquía 

con un valor de media 35.64, seguido de la cultura clan con 27.94, la cultura 

mercado con 18.22 y finalmente la cultura adhocracia con 18.19.  La cultura 

jerarquía en la I.E. 11516 Tumán expresa que la organización ya tiene una orden y 

requiere que todos los directivos y docentes cumplan con las políticas establecidas 

por el Ministerio de Educación y las propias plasmadas en los documentos de 

gestión. Cada líder involucrado es un coordinador y organizador confiable que 

siempre piensa en la eficiencia en cada acción.   

Entre los atributos que más resaltan de la cultura jerarquía y que son 

percibidos con mayor dominancia por los docentes de la I.E. 11516 Tumán se tuvo 

al estilo gerencial con media de 45.00, seguido del criterio para el éxito con 44.67 

y finalmente el énfasis estratégico con 40.50. En el estilo gerencial, los directivos 

son excelentes coordinadores y organizadores, sus prioridades a largo plazo son la 

previsibilidad, la estabilidad y la eficiencia.  El criterio para el éxito se da en la 

planificación confiable, alta calidad de productos y servicios, entrega oportuna, 

bajos costos operativos, buena toma de decisiones y procedimientos para controlar.  

El énfasis estratégico se basa en la estructura y el control, el ambiente de trabajo 

es formal y los controles son estrictos; los valores que se consideran importantes 

son las políticas formales y el buen funcionamiento de la organización. 

De igual forma, Saavedra (2021a) en su estudio tuvo por fin proponer un 

modelo motivacional para la cultura organizacional para una I.E. de Lambayeque.  

Debido al tipo de enfoque es un enfoque cuantitativo, tipo propositivo. En este 

estudio la población fue de 80 educadores de nivel secundario y la muestra de 30 

educadores.  El instrumento usado fue el OCAI. Concluye que la cultura actual fue 

la cultura jerarquía y la cultura deseada fue la cultura clan, así también, no existió 
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consenso en las dimensiones analizadas para la cultura actual y la esperada. 

Finalmente propuso un modelo motivacional para lograr las expectativas de la 

cultura de los docentes. 

Estos resultados se pueden argumentar con la conceptualización y 

características de la Cultura jerarquía. La cultura tipo jerarquía se basa en la 

estructura y el control. El ambiente de trabajo es formal y los controles son estrictos. 

El éxito en el contexto de las organizaciones que adoptan esta cultura jerarquía se 

da en la planificación confiable, alta calidad de productos y servicios, entrega 

oportuna y bajos costos operativos. La gerencia debe garantizar la certeza y la 

previsibilidad del trabajo (Cameron y Quinn, 2006). 

Caracterizado por una estructura adecuada y formalidad en el trabajo. Los 

líderes son excelentes coordinadores y organizadores, sus prioridades a largo plazo 

son la estabilidad, la previsibilidad y la eficiencia de la compañía. Sus claves de 

éxito son las buenas tomas de decisiones y procedimientos para controlar. 

(Cameron & Quinn, 2006). 

Cultura laboral muy rígida, estructurada y formal. Todas las acciones son 

actividades estructuradas de acuerdo con las reglas aplicables basadas en los 

procedimientos existentes. Los valores que se consideran importantes son las 

políticas formales y el buen funcionamiento de la organización.  En esta cultura las 

acciones para la visión a largo plazo son la estabilidad organizacional, desempeño, 

eficiencia y buen funcionamiento. El éxito organizacional se puede ver en el nivel 

de entrega confiable en la gestión y rentabilidad. Además, la gestión de los 

empleados debe realizarse centrándose en cada trabajo que está garantizado y en 

la previsibilidad de los resultados. 

Respecto al segundo objetivo específico, describir la cultura deseada en los 

educadores de la I.E. 11516 Tumán, a partir de la recopilación de datos con el 

cuestionario OCAI de la percepción deseada, los datos recogidos fueron 

procesados promediando los resultados del promedio de las preguntas A, B, C y D 

de cada atributo.  Los resultados muestran que el promedio de la variable D, que 

simboliza la cultura clan, es mayor que otras variables en las "expectativas”.  Un 

gráfico de radar muestra la condición deseada de la cultura utilizando el OCAI en 

los educadores de la I.E. 11516 Tumán, cultura que ahora está dominada por la 
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cultura clan con un valor de media 39.47, seguido de la cultura adhocracia con 

26.78, la cultura mercado con 19.33 y finalmente la cultura jerarquía con 14.42.   

Entre los atributos que más resaltan de la cultura clan deseada y que son 

percibidos con mayor dominancia por los docentes de la I.E. 11516 Tumán se tuvo 

al estilo gerencial con media de 47.00, seguido del criterio para el éxito con 41.17 

y finalmente unión en la organización con 40.50. En el estilo gerencial, los líderes 

organizacionales actúan como mentores y figuras parentales, firmes a la lealtad y 

la tradición como una unidad familiar, el compromiso de los miembros con la 

organización es muy alto.  El criterio para el éxito enfatiza los beneficios a largo 

plazo en el desarrollo de recursos humanos y da más importancia a la cohesión y 

la moral; el éxito organizacional se define considerando la satisfacción de las 

personas y del cliente; las organizaciones dan importancia a la cohesión y los 

valores morales para el desarrollo de los empleados.  La unión en la organización 

se basa en una cultura que proporciona una atmósfera y un sentido de diversión en 

el trabajo, donde cada miembro coopera entre sí en el intercambio de información, 

funcionando como una unidad familiar numerosa; es similar a una empresa familiar 

donde la combinación de empleados, trabajo en equipo y compromiso es 

sobresaliente.  

En esa misma línea, Saavedra (2021b) en su estudio tuvo como fin proponer 

un modelo de liderazgo para la cultura organizacional de una I.E. de Lambayeque. 

Debido al tipo de enfoque es un enfoque cuantitativo, tipo propositivo. La muestra 

fue de 34 educadores de nivel primario. El instrumento usado fue el OCAI. Concluye 

que la cultura actual fue la cultura jerarquía y la cultura deseada fue la cultura clan, 

así también, no existió consenso en las dimensiones analizadas para la cultura 

actual y la esperada. Finalmente propuso un modelo de liderazgo para lograr las 

expectativas de la cultura de los docentes. 

Así también, en Hong Kong, Cheng y Liu (2007) utilizaron el MVC en 

compañías constructoras, afirmando el vínculo de la cultura tipo clan y el éxito de 

la empresa y, al aplicar el Total Quality Management (TQM).  Finalmente, en 

Turquía, Aktas et al. (2012) en el sector salud, emplearon el MVC para afirmar que 

la eficiencia empresarial se ve influenciada por la cultura. 

En ese sentido, Amran & Setyanegara (2021) en su estudio tuvieron como 

objetivo identificar el tipo de cultura organizacional utilizando el OCAI, analizar la 
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influencia de la cultura en el performance de los empleados y utilizar los resultados 

de la OCAI para la gestión de actividades de cambio. Como resultado, el tipo de 

cultura es en realidad de tipo mercado que está más enfocado a los resultados del 

producto, mientras que lo que los empleados quieren es una cultura tipo clan que 

priorice la mejora de las habilidades de los propios empleados. La cultura 

organizacional tiene suficiente influencia en el desempeño de los empleados con 

un porcentaje del 88,9 por ciento. Mientras tanto, la cultura organizacional que más 

influye en el desempeño de los empleados es la jerarquía. Se forman dos 

alternativas de cambio, a saber, basadas en la cultura organizacional de jerarquía 

y clan. 

Asimismo, Escobedo  (2019) estableció que la cultura organizacional 

predominante en docentes de I.E. de Arequipa fue la cultura tipo clan y que dichos 

educadores no poseen el perfil idóneo. Así también, Apaza  (2017) afirmó que la 

cultura y el desempeño laboral de los educadores de una I.E. de Lima, se vinculan 

de manera moderada; y que la cultura actual percibida fue clan 

Estos resultados se pueden argumentar con la conceptualización y 

características de la Cultura clan que es una cultura que proporciona una atmósfera 

y un sentido de diversión en el trabajo, donde cada miembro coopera entre sí en el 

intercambio de información, funcionando como una unidad familiar numerosa. Los 

líderes organizacionales actúan como maestros y figuras parentales (Lizbetinova et 

al., 2016).  Es similar a una empresa  familiar donde  la combinación de empleados, 

trabajo en equipo y compromiso es sobresaliente, permite que este tipo de 

empresas recompense a sus empleados; los líderes de este tipo de compañías son 

vistos como mentores y  leales a la tradición con alto compromiso; la compañía 

enfatiza los beneficios a largo plazo en el desarrollo de recursos humanos y da más 

importancia a la cohesión y la moral; el éxito organizacional se define considerando 

la satisfacción de  las personas y  del cliente (Cameron y Quinn, 2006).  

La organización clan tiene pegamento, que se mantiene firmemente a la 

lealtad y la tradición como una unidad familiar. El compromiso de los miembros con 

la organización es muy alto (Lizbetinova et al., 2016). Las organizaciones dan 

importancia a la cohesión y los valores morales para el desarrollo de los empleados 

(Kusumaningtyas y Darmastuti, 2016). 

 



35 

 

Respecto al tercer objetivo específico,  analizar si hay consenso sobre las 

percepciones culturales actuales entre los educadores de la I.E. 11516 Tumán, el 

porcentaje de datos agrupados en el intervalo de confianza para la media fue para 

la cultura clan 27%, cultura adhocracia 10%, cultura mercado 37% y cultura 

jerarquía 47%; puesto que todas las dimensiones estuvieron por debajo del 70%, 

se acepta la hipótesis nula (H0) y se afirma con un 95% de confianza que en ninguna 

dimensión hubo consenso sobre las percepciones culturales actuales entre los 

educadores de la I.E. 11516 Tumán. 

En cuanto a los sectores industriales, Dastmalchian et al. (2000) 

diagnosticaron la cultura de diversas compañías de Canadá y Corea del sur usando 

el enfoque MCV (Marco de Valores que Compiten), afirmando que solo algunas 

características de la cultura están vinculadas con las diversas culturas nacionales 

de la industria.   Por otro lado, en Qatar, Al-Khalifa & Aspinwall (2001) elaboraron a 

través del MCV, un perfil adecuado de cultura para llevar a cabo la implementación 

de la gestión de la calidad, afirmaron que las organizaciones posicionadas en Qatar 

tendrán inconvenientes para llevar a cabo la gestión de la calidad porque poseen 

una cultura jerarquía, y la existencia de subculturas en cada compañía 

Por otro lado, Ortega y García (2020) estudiaron el vínculo del clima y la 

cultura a nivel de cinco centros educativos de Colombia, concluyendo que, en tres 

colegios la cultura predominante fue la de tipo mercado, en otro fue la tipo 

adhocracia, en otro no hubo cultura predominante; así también, que hay correlación 

positiva entre los tipos de cultura y el clima organizacional salvo en la cultura clan. 

Asimismo, Ibarra (2019) determinó la cultura y su correlación con el estilo de 

liderazgo en educadores de I.E. de Chile, concluyendo que en la primera I.E. la 

cultura percibida fue del tipo mercado, en la segunda I.E. fue de tipo clan, teniendo 

coincidencias en el tipo de liderazgo y que la cultura esperada fue tipo clan.   Por 

otro lado, Sánchez (2017) afirmaron sobre la existencia de cuatro tipos de cultura 

en I.E.S. de México, en las cuales no hubo consenso.  Asimismo, Pita (2021)  

determinó que la cultura actual y desea por docentes de una universidad de 

Ecuador fue de tipo jerarquía. 

Las compañías deben gestionar estratégicamente su cultura a través de la 

implementación de normas culturales que sean adaptables, flexibles y constructivas 

muy independientes de la estrategia que se implemente. (Klein, 2011).  En ese 
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sentido, Santana y Cabrera (2007) identificaron tres características de la cultura 

organizacional: es única dentro de cada compañía; es duradera debido a los 

significados y creencias compartidos por los empleados en una empresa; y no es 

fácil de cambiar. 

Respecto al cuarto objetivo específico, analizar si hay consenso sobre las 

percepciones culturales deseadas entre los educadores de la I.E. 11516 Tumán, el 

porcentaje de datos agrupados en el intervalo de confianza para la media fue para 

la cultura clan 13%, cultura adhocracia 14%, cultura mercado 47% y cultura 

jerarquía 20%; puesto que todas las dimensiones estuvieron por debajo del 70%, 

se acepta la hipótesis nula (H0) y se afirma con un 95% de confianza que en ninguna 

dimensión hubo consenso sobre las percepciones culturales deseadas entre los 

educadores de la I.E. 11516 Tumán. 

Tomando como referencia la parte geográfica, Morris y Schindehutte (2005) 

evaluaron a empresarios de diferentes grupos étnicos, con el propósito de evaluar 

sus percepciones de la cultura, comparar dichos valores relacionados con la cultura 

y su manifestación.  Esta información les permitió estructurar un cuestionario 

relacionado con las prácticas de negocio, los valores, las descripciones de carácter 

personal, la decisión de continuar con la iniciativa empresarial, las creencias y los 

planes a futuro. Posterior a ello, ese cuestionario fue suministrado a diez 

organizaciones de países hawaianos y asiáticos distintas a la muestra inicial.  

Concluyendo que las organizaciones posicionadas en Hawái tienen diferencias 

culturales, lo cual pone de manifiesto que existe un vínculo entre los tipos de etnias 

y las culturas.  

En Dinamarca y los Países bajos, Hofstede et al. (1990) afirmaron que la 

cultura se encuentra vinculada con aspectos antropológicos, lo cual es difícil de 

cambiar e intangible; lo que se manifiesta en diferencias significativas en los valores 

compartidos.  Por otro lado, en China, Cheung et al. (2012) desarrollaron un modelo 

que precisó que existe un vínculo positivo del desempeño y la cultura. Asimismo, 

Helfrich et al. (2007), en Estados Unidos, sometieron a evaluación las propiedades 

psicométricas del MVC, suministrando el cuestionario a un gran número de 

colaboradores de una compañía, dichos empleados no tenían cargo directivo ni de 

supervisión, determinando los diversos tipos de cultura en dicha organización y las 
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propiedades psicométricas del MCV para el adecuado diagnóstico de la cultura en 

una compañía 

Asimismo, Asih et al. (2021) tuvieron como propósito describir el mapeo de 

la cultura organizacional en funcionarios estructurales en el Hospital Islámico de 

Surabaya.  Como resultado el análisis del (OCAI) en funcionarios estructurales, han 

coincidido con las expectativas y la realidad. La diferencia entre expectativas y 

realidad de la cultural Clan y Jerarquía fueron 1.95 y 1.26. La cultura de los 

funcionarios estructurales del Hospital Islámico de Surabaya está actualmente 

dominada por la cultura Jerarquía y cultura clan.  Los investigadores concluyen que 

la clave del éxito de la cultura organizacional se muestra en la ausencia de una 

brecha entre las expectativas y la realidad. La cultura Jerarquía muestra que la 

organización ya tiene una orden y requiere que todos los funcionarios lleven a cabo 

la política, mientras que la cultura Clan indica que el Hospital Islámico de Surabaya 

es un lugar cálido para trabajar, tiene un ambiente familiar y cada individuo se 

complementa. 

En Perú, tenemos a Meza et al.  (2019) que analizaron la cultura en I.E. 

privadas de Huancayo, concluyendo que, en primaria y secundaria la cultura actual 

fue mercado y la deseada fue clan; sin consenso para la cultura actual pero sí para 

la deseada 

Por otro lado, Mondy y Noe (1990) establece que la cultura de una empresa 

se basa en diversos ejemplos de la conducta de líderes corporativos; lo que 

hicieron, pero no lo que dijeron.  En otras palabras, el liderazgo de una empresa 

influye mucho en la cultura de la empresa. Mientras que, en la gestión, la acción es 

hacerlo a través del diseño de la estructura organizativa, el diseño y los 

procedimientos del sistema, el diseño de las instalaciones, declaraciones y rituales. 

Además del factor de liderazgo, una serie de factores que interactúan para 

influir en la cultura corporativa son: 1. Comunicación, 2. Motivación, 3. 

Características organizacionales, 4. Procesos administrativos, 5. Estructura 

organizacional y 6. Estilo de gestión (Mondy y Noe, 1990).  Hay factores que 

influyen en la cultura para que se convierta en una variable para mejorar el 

desempeño de los empleados: Patrones guiados por normas; valores; y creencias 

que existen en el individuo. 



38 

 

Se puede determinar que la cultura organizacional es fuerte o débil, 

dependiendo de las variables que se aplican dentro de la organización. Estas 

variables pueden ser el cumplimiento de los empleados con normativas, 

compromisos individuales en el logro de metas y cumplimiento de los objetivos del 

trabajo dentro de los plazos.  La cultura organizacional está relacionada con el 

entorno laboral, por lo que puede afectar el nivel de desempeño de los empleados. 

Sin una cultura organizacional, los empleados tienden a no realizar correctamente 

sus funciones, por falta de firmeza en el compromiso. Una buena cultura 

organizacional puede crear, mejorar y mantener un alto rendimiento. La cultura 

organizacional afecta el desempeño del empleado, cuanto más fuerte es la cultura 

organizacional, mayor es el nivel de rendimiento del empleado.  Una forma de 

mejorar el desempeño de los empleados es influir en la cultura organizacional a 

través de actividades de gestión que están directamente dirigidas a influir en los 

factores determinantes de la cultura organizacional (Chatab, 2007). 
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VI.      CONCLUSIONES 

 

1. El resultado medio de la cultura actual utilizando el OCAI en los educadores de 

la I.E. 11516 Tumán, que domina, fue la cultura jerarquía con un valor medio de 

35.64, seguido de la cultura clan con 27.94, la cultura mercado con 18.22 y 

finalmente la cultura adhocracia con 18.19.  Entre los atributos que más resaltan 

de la cultura jerarquía y que son percibidos con mayor dominancia por los 

docentes de la I.E. 11516 Tumán se tuvo al estilo gerencial con media de 45.00, 

seguido del criterio para el éxito con 44.67 y finalmente el énfasis estratégico 

con 40.50. 

 

2. El resultado medio de la cultura deseada utilizando el OCAI en los educadores 

de la I.E. 11516 Tumán, que domina, fue la cultura clan con un valor medio de 

39.47, seguido de la cultura adhocracia con 26.78, la cultura mercado con 19.33 

y finalmente la cultura jerarquía con 14.42.  Entre los atributos que más resaltan 

de la cultura clan deseada y que son percibidos con mayor dominancia por los 

docentes de la I.E. 11516 Tumán se tuvo al estilo gerencial con media de 47.00, 

seguido del criterio para el éxito con 41.17 y finalmente unión en la organización 

con 40.50. 

 

3. El porcentaje de datos agrupados en el intervalo de confianza para la media fue 

para la cultura clan 27%, cultura adhocracia 10%, cultura mercado 37% y cultura 

jerarquía 47%; puesto que todas las dimensiones estuvieron por debajo del 

70%, se acepta la hipótesis nula (H0) y se afirma con un 95% de confianza que 

en ninguna dimensión hubo consenso sobre las percepciones culturales 

actuales entre los educadores de la I.E. 11516 Tumán. 

 

4. El porcentaje de datos agrupados en el intervalo de confianza para la media fue 

para la cultura clan 13%, cultura adhocracia 14%, cultura mercado 47% y cultura 

jerarquía 20%; puesto que todas las dimensiones estuvieron por debajo del 

70%, se acepta la hipótesis nula (H0) y se afirma con un 95% de confianza que 

en ninguna dimensión hubo consenso sobre las percepciones culturales 

deseadas entre los educadores de la I.E. 11516 Tumán.  
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VII.     RECOMENDACIONES 

1. Para afianzar la cultura jerarquía verifique el tiempo requerido entre la solicitud 

de una actividad y el tiempo de entrega, rediseñe un sistema que pueda reducir 

ese tiempo a la mitad.  Soporte auditorías anuales para determinar si todas las 

mediciones y avance de actividades son confiables. Desarrolle un sistema de 

evaluación en el que la retroalimentación de los docentes pueda generar gran 

impacto en las actividades organizacionales. Reduzca los costos en un 5 por 

ciento cada año durante los próximos 5 años.  Revise el impacto de todas las 

reglas y procedimientos de la entidad educativa.  

 

2. Para alcanzar la cultura clan, cree programas efectivos de encuestas que 

puedan monitorear sistemáticamente las ideas de los docentes.  Como parte del 

proceso de empoderamiento, mueva las decisiones con la activa participación 

de todos.  Forme un programa de capacitación que ayude a los docentes a 

comprender mejor las presiones estratégicas en la entidad educativa y que 

transmita que su rol debe cambiar para que la entidad sea más eficaz.  Haga 

una evaluación de las necesidades de capacitación de cada docente, priorice 

las más urgentes.  Mejore la relación entre los docentes y sus directivos.   

 

3. Los valores culturales adoptados por la I.E. 11516 Tumán están tipificados por 

la jerarquía, relacionada con la visión y misión, estricta en normativa y capaz de 

mantener una buena imagen en los ojos de la comunidad. Las estrictas 

regulaciones también garantizan que los docentes continúen produciendo y 

transmitiendo conocimientos duraderos y altamente significativos.  Esto debe 

ser en todo momento transmitido a toda la comunidad educativa para ir todos 

hacia el logro de un objetivo común. 

 

4. La sugerencia está dirigida a futuros investigadores que abordarán el tema en 

el ámbito cultural y su influencia en la organización y en el desempeño de los 

docentes. Se sugiere coordinar con la institución educativa por los cambios que 

se deben realizar para que las recomendaciones puedan ser implementadas, 

en ese sentido proponer el tipo de cambio que se ajuste a los criterios de la 

institución educativa. 
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ANEXOS 

Anexo 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 
Título: Cultura organizacional en tiempos de Covid-19 según la percepción docente en la Institución Educativa Primaria N° 

11516, Tumán 
 

FORMULACIÓN DEL 

PROBLEMA 

OBJETIVOS DE LA 

INVESTIGACIÓN 
HIPÓTESIS VARIABLES 

POBLACIÓN 

Y MUESTRA 

ENFOQUE / NIVEL 

(ALCANCE) / 

DISEÑO  

TÉCNICA / 

INSTRUMENTO 

Problema Principal: Objetivo Principal: 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sí hay consenso sobre las 

percepciones culturales 

actuales entre los educadores 

de la I.E. 11516 Tumán. 

 

Sí hay consenso sobre las 

percepciones culturales 

deseadas entre los educadores 

de la I.E. 11516 Tumán 

Cultura 

organizacional 

 

 

UNIDAD DE 

ANÁLISIS 

 

Docentes del 

nivel primario 

de la I.E. 

11516 Tumán 

 

 

 

POBLACIÓN 

 

35 docentes 

 

 

 

 

MUESTRA 

 

30 docentes 

 

Diseño de 

investigación: 

 

Básica, cuantitativa, 

descriptiva simple, 

no experimental-

transaccional 

 

 

Esquema: 

 

M ------- > O 

 

M: Educadores de    

la I.E. 11516 

O: Datos recogidos 

con el OCAI 

 

Instrumento: 

OCAI 

 

 

Métodos de 

Análisis de 

Investigación: 

 

Medidas de 

tendencia central 

y dispersión  

 

Análisis factorial 

exploratorio y 

confirmatorio  

 

Gráfica de 

sedimentación  

 

Alpha de 

Cronbach   

 

Diagramas de 

araña  

 

Distribución t-

Student  

¿Cómo se perciben los 

atributos de la cultura 

organizacional en los 

educadores de la I.E. 11516 

Tumán? 

Analizar los atributos de la 

cultura organizacional en los 

educadores de la I.E. 11516 

Tumán 

Problemas específicos: 

 

¿Cuál es la cultura actual en los 

educadores de la I.E. 11516 

Tumán? 

 

¿Cuál es la cultura deseada en 

los educadores de la I.E. 11516 

Tumán? 

 

¿Cómo es el consenso sobre 

las percepciones culturales 

actuales entre los educadores 

de la I.E. 11516 Tumán? 

 

¿Cómo es el consenso sobre 

las percepciones culturales 

deseadas entre los educadores 

de la I.E. 11516 Tumán? 

Objetivos Específicos: 

 

Describir la cultura actual en 

los educadores de la I.E. 11516 

Tumán. 

 

Describir la cultura deseada en 

los educadores de la I.E. 11516 

Tumán. 

 

Analizar si hay consenso sobre 

las percepciones culturales 

actuales entre los educadores 

de la I.E. 11516 Tumán. 

 

Analizar si hay consenso sobre 

las percepciones culturales 

deseadas entre los educadores 

de la I.E. 11516 Tumán. 

Nota. Elaboración propia



 

OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL  DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES  

ESCALA 

DE 

MEDICIÓN 

Cultura 

Organizacional 

Cameron y Quinn (2006) indicaron 

que la cultura define los valores 

básicos, supuestos, así como las 

interpretaciones y los diferentes 

enfoques que identifican a una 

organización. 

El cuestionario constará de 6 secciones 

para medir las dimensiones. Será aplicada 

para analizar la cultura organizacional 

actual y el análisis de la cultura 

organizacional deseada por los docentes 

encuestados.  Constará de 24 ítems. 

Cultura clan 

 

Cultura 

adhocracia 

 

Cultura 

jerarquía 

 

Cultura 

mercado 

Características 

dominantes de la 

organización. 

 

Estilo de 

supervisión y 

gestión 

 

Liderazgo 

organizacional 

 

Cohesionador 

común 

 

Énfasis estratégico 

 

Criterio de éxito 

Razón 

Nota. Elaboración propia 



 

Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario de Cultura Organizacional 

Estimado(a) participante, la presente encuesta tiene por objetivo conocer las 

percepciones que los docentes tienen sobre su Institución Educativa como una 

entidad integradora de procesos formativos y de aprendizaje.  Los resultados 

servirán para hacer un diagnóstico sobre ciertas características de la cultura 

organizacional de su I.E.   

Usted encontrará grupos de cuatro afirmaciones cada una identificada con 

una letra y un número.  Por ejemplo 1.A, 1.B, 1.C, 1.D.  Lea cuidadosamente las 

cuatro afirmaciones y puede ponerle el puntaje que le parezca con tal que sumen 

100.  En los primeros casilleros usted debe responder pensando en cómo es 

ahora la I.E.  En los segundos casilleros debe responder pensando en cómo 

usted quisiera que fuese la I.E.  Puede haber empates y puede haber “ceros”.   

Por ejemplo, podría quedar así: 

 

Cómo es 
ahora 

Cómo 
quisiera 

que fuese 
1. Características dominantes 

Puntaje 

0 40 
1.A Mi organización es un lugar muy familiar, como si fuéramos una 

gran familia.  La gente pareciera que comparte mucho de sí 
misma con los demás. 

10 30 
1.B Mi organización es un lugar muy dinámico y emprendedor.  La 

gente está deseosa de dar sus opiniones y de asumir riesgos e 
innovar. 

40 30 
1.C Mi organización está muy orientada a obtener resultados.  La 

mayor preocupación está en lograr que el trabajo se haga.  La 
gente es muy competitiva y orientada a los logros 

50 0 
1.D Mi organización es un lugar muy controlado y estructurado.  

Los  procedimientos formales generalmente gobiernan todo lo 
que la gente hace. 

100 100   

 

Piense desde el punto de vista de su I.E. como un todo, no desde el punto 

de vista únicamente de su área de trabajo.  Al final de la encuestas por favor llene 

los datos adicionales que se le piden, los cuales serviran para fines estadísticos. Al 

finalizar la encuesta remitirla al WhatsApp 982117734 o al correo 

jgsaavedrac@ucvvirtual.edu.pe. 



 

Gracias por contribuir en esta investigación que será un aporte a la mejora 

de la educación en el Perú. 

 

Cómo es 
ahora 

Cómo 
quisiese 

que fuera 

1. Características dominantes 

Puntaje 

  
1.A Mi organización es un lugar muy familiar, como si fuéramos una 

gran familia.  La gente pareciera que comparte mucho de sí 
misma con los demás. 

  
1.B Mi organización es un lugar muy dinámico y emprendedor.  La 

gente está deseosa de dar sus opiniones y de asumir riesgos e 
innovar. 

  
1.C Mi organización está muy orientada a obtener resultados.  La 

mayor preocupación está en lograr que el trabajo se haga.  La 
gente es muy competitiva y orientada a los logros 

  
1.D Mi organización es un lugar muy controlado y estructurado.  

Los  procedimientos formales generalmente gobiernan todo lo 
que la gente hace. 

100 100   

 

Cómo es 
ahora 

Cómo 
quisiese 

que fuera 

2. Liderazgo en mi organización 

Puntaje 

  
2.A En mi organización se le considera líder al que guía, enseña y 

facilita la labor de los demás. 

  
2.B En mi organización se le considera lider al que busca la 

innovación, el espiritu emprendedor y la toma de riesgos en el 
negocio. 

  
2.C En mi organización se le considera lider al que está orientado a 

resultados, al que por encima de todo busca el logro de las 
metas. 

  
2.D En mi organización se le considera lider al que es eficiente en 

la 100 coordinación de la organización, al que logra que todo 
funciones de manera eficaz y fluida. 

100 100   

 

Cómo es 
ahora 

Cómo 
quisiese 

que fuera 

3. Estilo gerencial 

Puntaje 

  
3.A El estilo de gestión en mi organización se caracteriza por el 

trabajo en equipo, el consenso y la participación. 

  
3.B El estilo de gestión en mi organización se caracteriza por dejar 

que la  gente tome riesgos, por la innovación, la libertad y la 
originalidad. 

  
3.C El estilo de gestión en mi organización se caracteriza por la 

competitividad agresiva, los grandes retos y logros. 

  
3.D El estilo de gestión en mi organización se caracteriza por la 

conformidad, porque todo sea predecible y por la estabilidad en 
las relaciones interpersonales. 

100 100   

 



 

Cómo es 
ahora 

Cómo 
quisiese 

que fuera 

4. Unión en la organización 

Puntaje 

  
4.A Lo que une a mi organización es la lealtad y la confianza 

mutua.  El compromiso con la organización es alto. 

  
4.B Lo que une a mi organización es el compromiso con la 

innovación y el desarrollo.  Hay un énfasis en estar siempre en 
lo más avanzado, en la cresta de la ola. 

  
4.C Lo que une a mi organización es el énfasis en el cumplimiento y 

logro de las metas. 

  
4.D Lo que une a mi organización son las políticas y reglas 

formales.  En ese sentido mantener una organización que 
trabaja sin sorpresas es importante. 

100 100   

 

Cómo es 
ahora 

Cómo 
quisiese 

que fuera 

5. Énfasis estratégico 

Puntaje 

  
5.A Mi organización enfatiza el desarrollo humano.  Están siempre 

presentes una gran confianza, apertura y participación. 

  
5.B Mi organización enfatiza el conseguir nuevos recursos y 

plantearse nuevos retos.  Se valora el intentar nuevas cosas y 
pensar en nuevas oportunidades. 

  
5.C Mi organización enfatiza las acciones competitivas y los logros.  

Lo que domina es el alcanzar objetivos ambiciosos y ganar en el 
mercado. 

  
5.D Mi organización enfatiza la continuidad y la estabilidad.  Son 

importantes la eficiencia, el control y las operaciones sin 
sorpresas. 

100 100   

 

Cómo es 
ahora 

Cómo 
quisiese 

que fuera 

6. Criterio para el éxito 

Puntaje 

  
6.A Mi organización define como “éxito” el lograr el desarrollo de 

sus recursos humanos, el trabajo en equipo, el compromiso de 
los empleados y la preocupación por su gente. 

  
6.B Mi organización define como “éxito” el tener productos únicos y 

más novedosos.  En ser un lider en productos y en innovación. 

  
6.C Mi organización define como “ éxito” la penetración en el 

mercado y el sobrepasar en resultados a la competencia.  En ser 
los lideres del mercado. 

  

6.D Mi organización define como “éxito” el lograr eficiencia.  Es 
clave la entrega oportuna de los bienes y servicios, la 
adecuada programación de los trabajos y los bajos costos para 
lograrlos. 

100 100   

 

 

 



 

 

 

Datos adicionales 

 

1. Marque el área en la que trabaja en la organización  

Nivel primario            

Nivel secundario         

2. Años que trabaja en la organización:  

Menos de 1 año         

De 1 a 5 años             

De 5 a 10 años           

De 10 a 15 años         

Más de 15 años          

3. Sexo:   

Masculino                    

Femenino                    

4. Edad:   

Menos de 30                

De 31 a 40 años           

De 41 a 50 años           

De 51 a 60 años           

Más de 60                     

 

 

¡Muchas gracias! 

  



 

Anexo 3. Validación del instrumento de recolección de datos 

 

Varianza total explicada: método de componentes principales 

Varianza total explicada 

Componente 

Autovalores iniciales 

Sumas de las saturaciones 

al cuadrado de la 

extracción 

Suma de las saturaciones 

al cuadrado de la rotación 

Total 
% de la 

varianza 

% 

acumulado 
Total 

% de la 

varianza 

% 

acumulado 
Total 

% de la 

varianza 

% 

acumulado 

1 5.88 24.49 24.49 5.88 24.49 24.49 4.36 18.18 18.18 

2 2.68 11.16 35.66 2.68 11.16 35.66 2.99 12.45 30.62 

3 1.79 7.48 43.13 1.79 7.48 43.13 2.97 12.38 43.01 

4 1.66 6.93 50.06 1.66 6.93 50.06 1.69 7.06 50.06 

5 1.44 6.01 56.07       

6 1.41 5.86 61.93       

7 1.25 5.22 67.14       

8 1.24 5.15 72.30       

9 1.05 4.36 76.66       

10 0.94 3.92 80.58       

11 0.90 3.76 84.34       

12 0.71 2.97 87.31       

13 0.68 2.85 90.16       

14 0.62 2.58 92.75       

15 0.56 2.33 95.08       

16 0.44 1.81 96.89       

17 0.39 1.63 98.52       

18 0.36 1.48 100.00       

19 0.00 0.00 100.00       

20 0.00 0.00 100.00       

21 0.00 0.00 100.00       

22 0.00 0.00 100.00       

23 0.00 0.00 100.00       

24 0.00 0.00 100.00             

Método de extracción: Análisis de Componentes principales 

 

  



 

Matriz de componentes rotados 

Ítem 

Componente 

1 2 3 4 

1A 0.49 0.45 -0.10 -0.38 

1B 0.20 0.35 -0.13 0.43 

1C -0.58 0.43 0.43 0.03 

1D -0.07 -0.31 0.76 0.11 

2A 0.70 0.06 -0.30 -0.24 

2B -0.03 0.66 -0.09 0.02 

2C -0.66 -0.25 0.20 -0.40 

2D 0.12 -0.21 0.11 0.73 

3A 0.73 -0.24 -0.33 0.17 

3B 0.11 0.53 0.01 -0.13 

3C -0.71 -0.11 0.29 0.04 

3D -0.14 0.06 0.68 0.16 

4A 0.65 0.01 -0.36 -0.02 

4B 0.01 0.46 -0.07 0.50 

4C -0.60 -0.27 0.28 -0.18 

4D 0.01 -0.07 0.77 0.19 

5A 0.50 0.40 -0.31 0.00 

5B 0.25 0.35 -0.06 0.07 

5C -0.53 -0.59 0.02 -0.18 

5D -0.08 0.06 0.52 0.21 

6A 0.48 0.29 -0.34 -0.06 

6B 0.00 0.46 0.10 -0.09 

6C -0.27 -0.51 0.30 -0.14 

6D -0.25 -0.10 -0.04 0.33 

Método de extracción: Análisis de componentes principales  

Método de rotación: Normalización Varimax con Kaiser. 

a. La rotación ha convergido en 6 iteraciones 

 

 

 

 

 

 

 



 

Gráfico de sedimentación de todas las muestras para el OCAI 

 

Nota: Encuesta realizada 



 

VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS 

 

 

 

CRITERIO DE EXPERTOS 

 

I. DATOS GENERALES 

 

1.1.    Apellidos y nombres del experto: Luis Montenegro Camacho 

 

1.2. Grado académico: Doctor en Educación  

 

1.3. Documento de identidad:  N° 41073751 

 

1.4.    Centro de labores: Universidad César Vallejo 

 

1.5.    Denominación del instrumento motivo de validación: 

Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) 

 

1.6. Título de la Investigación:  

Modelo Motivacional para la Cultura Organizacional Nivel de Educación 

Secundaria en la Institución Educativa Juan Manuel Iturregui de Lambayeque. 

 

1.7. Autores del instrumento: 

Kim Cameron y Robert Quinn en la Universidad de Michigan en el año 2006  

En este contexto lo(a) he considerado como experto(a) en la materia y necesito sus valiosas 

opiniones. Evalúe cada aspecto con las siguientes categorías:  

 

                                   MB : Muy Bueno  (18-20) 

                                       B : Bueno           (14-17) 

                                       R : Regular      (11–13) 

                                       D : Deficiente    (0–10) 

 

 



 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

N° INDICADORES 
CATEGORÍAS 

MB B R D 

01 La redacción empleada es clara y precisa x    

02 
Los términos utilizados son propios de la investigación 

científica 
x    

03 Está formulado con lenguaje apropiado x    

04 Está expresado en conductas observables x    

05 Tiene rigor científico x    

06 Existe una organización lógica x    

07 Formulado en relación a los objetivos de la investigación x    

08 Expresa con claridad la intencionalidad de la investigación x    

09 Observa coherencia con el título de la investigación x    

10 
Guarda relación con el problema e hipótesis de la 

investigación 
x    

11 Es apropiado para la recolección de información x    

12 Están caracterizados según criterios pertinentes x    

13 Adecuado para valorar aspectos de las estrategias x    

14 Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores x    

15 La estrategia responde al propósito de la investigación x    

16 El instrumento es adecuado al propósito de la investigación x    

 

17 

Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la 

información son propios de la investigación científica 
x    

18 Proporciona sólidas bases teóricas y epistemológicas x    

19 Es adecuado a la muestra representativa x    

20 Se fundamenta en bibliografía actualizada x    

 

VALORACIÓN FINAL 

 

MB    

Adaptado por el (la) investigador(a) Mg. Saavedra Carrasco José Gerardo 

 

III. OPINION DE APLICABILIDAD 

 

    ( X ) El instrumento puede ser aplicado tal como está elaborado 

    (    )  El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado 

 

                                                                         Chiclayo, 1 de junio del 2021 

 

                                              

 
 Firma del experto 

                 

                                                               DNI N° 41073751 



 

 

 

 

CRITERIO DE EXPERTOS 

 

I. DATOS GENERALES 

 

1.1.    Apellidos y nombres de la experta: Flor de María Campos 

 

1.2. Grado académico: Doctora en Educación  

 

1.3. Documento de identidad:  N° 16629497 

 

1.4.    Centro de labores: Subdirectora I.E.N°11027 – Ciudad Eten 

 

1.5.    Denominación del instrumento motivo de validación: 

Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) 

 

1.6. Título de la Investigación:  

Modelo Motivacional para la Cultura Organizacional Nivel de Educación 

Secundaria en la Institución Educativa Juan Manuel Iturregui de Lambayeque. 

 

1.7. Autores del instrumento: 

Kim Cameron y Robert Quinn en la Universidad de Michigan en el año 2006  

En este contexto lo(a) he considerado como experto(a) en la materia y necesito sus valiosas 

opiniones. Evalúe cada aspecto con las siguientes categorías:  

 

                                   MB : Muy Bueno  (18-20) 

                                       B : Bueno           (14-17) 

                                       R : Regular      (11–13) 

                                       D : Deficiente    (0–10) 

 

 



 

IV. ASPECTOS DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

N° INDICADORES 
CATEGORÍAS 

MB B R D 

01 La redacción empleada es clara y precisa x    

02 
Los términos utilizados son propios de la investigación 

científica 
x    

03 Está formulado con lenguaje apropiado x    

04 Está expresado en conductas observables x    

05 Tiene rigor científico x    

06 Existe una organización lógica x    

07 Formulado en relación a los objetivos de la investigación x    

08 Expresa con claridad la intencionalidad de la investigación x    

09 Observa coherencia con el título de la investigación x    

10 
Guarda relación con el problema e hipótesis de la 

investigación 
x    

11 Es apropiado para la recolección de información x    

12 Están caracterizados según criterios pertinentes x    

13 Adecuado para valorar aspectos de las estrategias x    

14 Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores x    

15 La estrategia responde al propósito de la investigación x    

16 El instrumento es adecuado al propósito de la investigación x    

 

17 

Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la 

información son propios de la investigación científica 
x    

18 Proporciona sólidas bases teóricas y epistemológicas x    

19 Es adecuado a la muestra representativa x    

20 Se fundamenta en bibliografía actualizada x    

 

VALORACIÓN FINAL 

 

MB    

Adaptado por el (la) investigador(a) Mg. Saavedra Carrasco José Gerardo 

 

V. OPINION DE APLICABILIDAD 

 

    ( X ) El instrumento puede ser aplicado tal como está elaborado 

    (    )  El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado 

 

                                                                         Chiclayo, 1 de junio del 2021 

 

                                              
 

 

  



 

 

 

 

CRITERIO DE EXPERTOS 

 

I. DATOS GENERALES 

 

1.1.    Apellidos y nombres de la experta: Alicia Alarcón Díaz 

 

1.2. Grado académico: Doctora en Educación  

 

1.3. Documento de identidad:  N° 16780289 

 

1.4.    Centro de labores: Universidad César Vallejo 

 

1.5.    Denominación del instrumento motivo de validación: 

Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) 

 

1.6. Título de la Investigación:  

Modelo Motivacional para la Cultura Organizacional Nivel de Educación 

Secundaria en la Institución Educativa Juan Manuel Iturregui de Lambayeque. 

 

1.7. Autores del instrumento: 

Kim Cameron y Robert Quinn en la Universidad de Michigan en el año 2006  

En este contexto lo(a) he considerado como experto(a) en la materia y necesito sus valiosas 

opiniones. Evalúe cada aspecto con las siguientes categorías:  

 

                                   MB : Muy Bueno  (18-20) 

                                       B : Bueno           (14-17) 

                                       R : Regular      (11–13) 

                                       D : Deficiente    (0–10) 

 

 



 

VI. ASPECTOS DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

N° INDICADORES 
CATEGORÍAS 

MB B R D 

01 La redacción empleada es clara y precisa x    

02 
Los términos utilizados son propios de la investigación 

científica 
x    

03 Está formulado con lenguaje apropiado x    

04 Está expresado en conductas observables x    

05 Tiene rigor científico x    

06 Existe una organización lógica x    

07 Formulado en relación a los objetivos de la investigación x    

08 Expresa con claridad la intencionalidad de la investigación x    

09 Observa coherencia con el título de la investigación x    

10 
Guarda relación con el problema e hipótesis de la 

investigación 
x    

11 Es apropiado para la recolección de información x    

12 Están caracterizados según criterios pertinentes x    

13 Adecuado para valorar aspectos de las estrategias x    

14 Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores x    

15 La estrategia responde al propósito de la investigación x    

16 El instrumento es adecuado al propósito de la investigación x    

 

17 

Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la 

información son propios de la investigación científica 
x    

18 Proporciona sólidas bases teóricas y epistemológicas x    

19 Es adecuado a la muestra representativa x    

20 Se fundamenta en bibliografía actualizada x    

 

VALORACIÓN FINAL 

 

MB    

Adaptado por el (la) investigador(a) Mg. Saavedra Carrasco José Gerardo 

 

VII. OPINION DE APLICABILIDAD 

 

    ( X ) El instrumento puede ser aplicado tal como está elaborado 

    (    )  El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado 

 

                                                                         Chiclayo, 1 de junio del 2021 

 

                                              
 

 

  

 



 

Anexo 4. Confiabilidad del instrumento  

 

Alpha de Cronbach  

Dimensión 

Cultura Percibida  

Actual 

Cultura  

Deseada 

Clan 0.884 0.915 

Ad-Hoc 0.755 0.789 

Mercado 0.663 0.689 

Jerarquizada 0.828 0.908 

Nota. Elaboración propia 

  



 

Anexo 5. Carta de autorización  

 



 

Anexo 6. Distribución t de Student  

 



 



 

Anexo 7. Base de datos 

  

A1 A1 B1 B1 C1 C1 D1 D1 A2 A2 B2 B2 C2 C2 D2 D2 A3 A3 B3 B3 C3 C3 D3 D3 A4 A4 B4 B4 C4 C4 D4 D4 A5 A5 B5 B5 C5 C5 D5 D5 A6 A6 B6 B6 C6 C6 D6 D6 Actual Deseada 

A D A D A D A D A D A D A D A D A D A D A D A D A D A D A D A D A D A D A D A D A D A D A D A D6D Clan Adh Merc Jerarq Clan Adhoc Merc Jerarq 

50 50 10 20 20 20 20 10 30 30 20 30 20 30 30 10 70 70 0 10 0 10 30 10 50 60 0 10 20 20 30 10 40 50 20 30 10 20 30 0 50 50 10 10 20 30 20 10 48.3 10.0 15.0 26.7 51.7 18.3 21.7 8.3 

40 30 30 40 20 30 10 0 50 50 30 50 10 0 10 0 50 50 30 50 10 0 10 0 50 50 20 30 20 10 10 10 50 50 20 30 20 10 10 10 30 50 30 30 20 10 20 10 45.0 26.7 16.7 11.7 46.7 38.3 10.0 5.0 

35 40 25 30 20 20 20 10 30 40 10 20 30 20 30 20 20 60 10 30 0 10 70 0 10 40 10 20 10 30 70 10 10 40 10 30 10 20 70 10 10 40 10 30 10 20 70 10 19.2 12.5 13.3 55.0 43.3 26.7 20.0 10.0 

10 30 20 40 30 30 40 0 20 40 20 0 20 40 40 20 20 40 30 40 30 20 20 0 20 50 20 20 40 30 20 0 50 40 30 40 0 0 20 20 20 50 30 30 0 0 50 20 23.3 25.0 20.0 31.7 41.7 28.3 20.0 10.0 

40 25 30 25 20 25 10 25 40 30 20 0 10 40 30 30 50 50 0 0 0 0 50 50 30 30 10 20 30 30 30 20 50 40 0 20 0 0 50 40 50 40 0 20 0 0 50 40 43.3 10.0 10.0 36.7 35.8 14.2 15.8 34.2 

25 40 25 30 25 20 25 10 30 40 0 20 40 10 30 30 50 50 0 0 0 0 50 50 30 30 20 10 30 30 20 30 40 50 20 0 0 0 40 50 40 50 0 0 20 0 40 50 35.8 10.8 19.2 34.2 43.3 10.0 10.0 36.7 

10 30 10 25 40 30 40 15 30 25 20 25 40 20 10 30 10 50 20 40 20 10 50 0 20 40 10 30 30 20 40 10 20 30 20 30 30 20 30 20 0 40 30 30 20 20 50 10 15.0 18.3 30.0 36.7 35.8 30.0 20.0 14.2 

35 40 25 30 20 20 20 10 30 40 10 20 30 20 30 20 20 60 10 30 0 10 70 0 10 40 10 20 10 30 70 10 10 40 10 30 10 20 70 10 10 40 10 30 10 20 70 10 19.2 12.5 13.3 55.0 43.3 26.7 20.0 10.0 

20 30 30 30 25 20 25 20 20 25 20 25 30 25 30 25 25 25 20 25 10 25 45 25 20 25 20 25 30 25 30 25 15 25 25 25 25 25 35 25 10 25 30 25 50 25 10 25 18.3 24.2 28.3 29.2 25.8 25.8 24.2 24.2 

10 30 20 40 30 30 40 0 20 40 20 0 20 40 40 20 20 40 30 40 30 20 20 0 20 50 20 20 40 30 20 0 50 40 30 40 0 0 20 20 20 50 30 30 0 0 50 20 23.3 25.0 20.0 31.7 41.7 28.3 20.0 10.0 

20 40 10 30 20 30 50 0 20 20 30 30 30 30 20 20 20 20 30 30 30 30 20 20 0 40 30 30 30 30 40 0 0 20 30 20 50 20 20 40 10 30 30 30 50 20 10 20 11.7 26.7 35.0 26.7 28.3 28.3 26.7 16.7 

35 40 25 30 20 20 20 10 30 40 10 20 30 20 30 20 20 60 10 30 0 10 70 0 10 40 10 20 10 30 70 10 10 40 10 30 10 20 70 10 10 40 10 30 10 20 70 10 19.2 12.5 13.3 55.0 43.3 26.7 20.0 10.0 

30 20 25 30 25 35 20 15 35 35 25 35 25 15 15 15 5 40 15 40 10 20 70 0 35 35 35 40 20 20 10 5 15 30 15 30 10 20 60 20 20 30 15 40 5 20 60 10 23.3 21.7 15.8 39.2 31.7 35.8 21.7 10.8 

50 50 10 20 20 20 20 10 30 30 20 30 20 30 30 10 70 70 0 10 0 10 30 10 50 60 0 10 20 20 30 10 40 50 20 30 5 20 35 0 50 50 10 10 20 30 20 10 48.3 10.0 14.2 27.5 51.7 18.3 21.7 8.3 

40 30 30 40 20 30 10 0 50 50 30 50 10 0 10 0 50 50 30 50 10 0 10 0 50 50 20 30 20 10 10 10 50 50 20 30 20 10 10 10 30 50 30 30 20 10 20 10 45.0 26.7 16.7 11.7 46.7 38.3 10.0 5.0 

35 40 25 30 20 20 20 10 30 40 10 20 30 20 30 20 20 60 10 30 0 10 70 0 10 40 10 20 10 30 70 10 10 40 10 30 10 20 70 10 10 40 10 30 10 20 70 10 19.2 12.5 13.3 55.0 43.3 26.7 20.0 10.0 

10 30 10 30 30 40 50 0 20 30 15 30 15 40 50 0 40 0 20 40 0 20 40 40 10 30 30 0 30 35 30 35 10 30 20 30 30 40 40 0 30 35 20 40 0 25 50 0 20.0 19.2 17.5 43.3 25.8 28.3 33.3 12.5 

40 25 30 25 20 25 10 25 40 30 20 0 10 40 30 30 50 50 0 0 0 0 50 50 30 30 10 20 30 30 30 20 50 40 0 20 0 0 50 40 50 40 0 20 0 0 50 40 43.3 10.0 10.0 36.7 35.8 14.2 15.8 34.2 

25 40 25 30 25 20 25 10 30 40 0 20 40 10 30 30 50 50 0 0 0 0 50 50 30 30 20 10 30 30 20 30 40 50 20 0 0 0 40 50 40 50 10 0 10 0 40 50 35.8 12.5 17.5 34.2 43.3 10.0 10.0 36.7 

10 30 10 25 40 30 40 15 30 25 20 25 40 20 10 30 10 50 20 40 20 10 50 0 20 40 10 30 30 20 40 10 20 30 20 30 30 20 30 20 0 40 30 30 20 20 50 10 15.0 18.3 30.0 36.7 35.8 30.0 20.0 14.2 

30 20 25 30 25 35 20 15 35 35 25 35 25 15 15 15 5 40 15 40 10 20 70 0 35 35 35 40 20 20 10 5 15 30 15 30 10 20 60 20 20 30 15 40 5 20 60 10 23.3 21.7 15.8 39.2 31.7 35.8 21.7 10.8 

35 40 25 30 20 20 20 10 30 40 10 20 30 20 30 20 20 60 10 30 0 10 70 0 10 40 10 20 10 30 70 10 10 40 10 30 10 20 70 10 10 40 10 30 10 20 70 10 19.2 12.5 13.3 55.0 43.3 26.7 20.0 10.0 

10 30 20 40 30 30 40 0 20 40 20 0 20 40 40 20 20 40 30 40 30 20 20 0 20 50 20 20 40 30 20 0 50 40 30 40 0 0 20 20 20 50 30 30 0 0 50 20 23.3 25.0 20.0 31.7 41.7 28.3 20.0 10.0 

30 20 25 30 25 30 20 20 35 35 25 35 25 15 15 15 5 40 15 40 10 20 70 0 35 35 35 40 20 20 10 5 15 30 15 30 10 20 60 20 20 30 15 40 5 20 60 10 23.3 21.7 15.8 39.2 31.7 35.8 20.8 11.7 

50 50 10 20 20 20 20 10 30 30 20 30 20 30 30 10 70 70 0 10 0 10 30 10 50 60 0 10 20 20 30 10 40 50 20 30 30 20 10 0 50 50 10 10 20 30 20 10 48.3 10.0 18.3 23.3 51.7 18.3 21.7 8.3 

40 30 30 40 20 30 10 0 50 50 30 50 10 0 10 0 50 50 30 50 10 0 10 0 50 50 20 30 20 10 10 10 50 50 20 30 20 10 10 10 30 50 30 30 20 10 20 10 45.0 26.7 16.7 11.7 46.7 38.3 10.0 5.0 

35 40 25 30 20 20 20 10 30 40 10 20 30 20 30 20 20 60 10 30 0 10 70 0 10 40 10 20 10 30 70 10 10 40 10 30 10 20 70 10 10 40 10 30 10 20 70 10 19.2 12.5 13.3 55.0 43.3 26.7 20.0 10.0 

20 30 30 30 25 20 25 20 20 25 20 25 30 25 30 25 25 25 20 25 10 25 45 25 20 25 20 25 30 25 30 25 15 25 25 25 25 25 35 25 10 25 30 25 50 25 10 25 18.3 24.2 28.3 29.2 25.8 25.8 24.2 24.2 

10 30 20 40 30 30 40 0 20 40 20 0 20 40 40 20 20 40 30 40 30 20 20 0 20 50 20 20 40 30 20 0 50 40 30 40 0 0 20 20 20 50 30 30 0 0 50 20 23.3 25.0 20.0 31.7 41.7 28.3 20.0 10.0 

30 20 25 30 25 30 20 20 35 35 25 35 25 15 15 15 5 40 15 40 10 20 70 0 35 35 35 40 20 20 10 5 15 30 15 30 10 20 60 20 20 30 15 40 5 20 60 10 23.3 21.7 15.8 39.2 31.7 35.8 20.8 11.7 

28.7 33.3 22.0 30.7 24.3 26.0 25.0 10.0 30.7 35.7 18.5 23.3 24.5 23.0 26.3 18.0 30.3 47.0 15.3 29.3 9.3 12.3 45.0 11.3 26.3 41.0 17.3 22.7 24.0 24.8 32.3 11.5 28.3 38.7 18.0 28.0 13.2 14.7 40.5 18.7 23.3 41.2 18.0 26.7 14.0 15.2 44.7 17.0                 

Nota. Datos recopilados con el OCAI 

 


