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Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo analizar los atributos de la cultura
organizacional en los docentes de la I.LE. 11516 Tumén. Fue de enfoque
cuantitativo, tipo descriptiva y disefio no experimental. La muestra fue de 30
docentes, con muestreo no probabilistico 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
analisis factorial confirmatorio, grafica de sedimentacion y juicio de tres expertos
gue indicaron la aplicabilidad del instrumento. La confiabilidad se determiné a
través del Alfa de Crombach con valores desde 0.663 a 0.915, lo que indic6 que el
instrumento es altamente confiable. Las hipotesis se probaron con los intervalos
de confianza al 95% calculados con la prueba t de Student. El estudio concluyé
que la percepcion de la cultura actual fue la cultura jerarquia 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.

Keywords: Organizational culture, OCAI, Competing Values Framework
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l. INTRODUCCION

El fracaso de las organizaciones se debe muy a menudo a la falta de
atencién a su cultura organizacional. Los afios 80 represent6 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 direccion de las compafias, relacionandola con la productividad, calidad y
efectividad (Sanchez, 2017).

La cultura organizacional se debe implementar como una percepcion de los
empleados en el desempefio de la organizacion 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 caracter de la organizacion (Wijaya,
2016). La visidén y la mision son las ruedas motrices de una organizacion
(Vidyastuti, 2019) y en la practica, una cultura organizacional es una serie de
valores organizacionales que parecen moldear el comportamiento
simultdneamente de los miembros que la integran (Nadirasetya, 2016).

El proceso de determinacion de una buena posicién de mercado y tecnologia
no sera Optimo si no va acompafiado de una cultura organizacional distintiva en su
implementacion.  La cultura organizacional es una caracteristica de una
organizacion, las empresas que tienen una cultura organizacional podran atraer
oportunidades de negocios que brinden un valor mejor y mas fuerte que las
empresas que no han implementado una cultura organizacional solida (Megawati y
Nashri, 2015).

Las empresas que tienen una cultura solida pueden hacer que todos los
miembros involucrados en la implementacién se centren en una direccion. Por lo
tanto, una empresa con visidbn y mision ademas de tener una fuerte cultura
corporativa, tendra un mejor nivel de efectividad y eficiencia en la implementacion
de la realizacion de la estrategia de la empresa (Rakhman, 2018).

La cultura organizacional de las compafiias se ve influenciada a nivel macro
(pais o regién) como a nivel meso (estado o ciudad). A nivel macro, el area
geografica 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).



La evaluacion censal educativa del 2020 indicé que la Institucion Educativa
de educacion primaria 11516 Tuman tuvo 1,099 estudiantes matriculados, de
ambos sexos, desde el primer al sexto grado, con un desempefio de 35 docentes.
En cuanto a los indicadores de clima institucional, relacion 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
planificacion adecuada y por lo tanto no hay una adecuada administracién de su
cultura.

Con base en lo descrito, este estudio abord6 el siguiente problema principal:
¢, Como se perciben los atributos de la cultura organizacional en los educadores de
la I.E. 11516 Tuman? y como problemas especificos: ¢ cudl es la cultura actual en
los educadores de la I.LE. 11516 Tuman?, ¢cual es la cultura deseada en los
educadores de la |I.LE. 11516 Tuman?, ¢;como es el consenso sobre las
percepciones culturales actuales entre los educadores de la I.LE. 11516 Tuman? y
¢como es el consenso sobre las percepciones culturales deseadas entre los
educadores de la I.E. 11516 Tuméan?

Este estudio tuvo justificacion tedrica 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
justificacion practica puesto que esta investigacion servira para nuevos estudios
referentes a la cultura en las organizaciones. Asi también, posee justificacion
metodoldgica puesto que en el desarrollo ha utilizado el método cientifico como
mecanismo para entender la problematica que causa el inadecuado manejo de la
cultura en las compafias. Finalmente, posee justificacion social porque permitié
describir los atributos de la cultura organizacional de la institucion educativa 11516
Tuman, tanto la actual como la deseada y proponer una serie de recomendaciones
gue apoyen una mejor gestién 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 Tuman. Los objetivos especifico fueron: (1)
Describir la cultura actual en los educadores de la I.E. 11516 Tuman; (2) Describir
la cultura deseada en los educadores de la I.E. 11516 Tuman; (3) Analizar si hay

consenso sobre las percepciones culturales actuales entre los educadores de la



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

Las hipotesis alternas planteadas para los objetivos 3 y 4 fueron Hzi: si hay
consenso sobre las percepciones culturales actuales entre los educadores de la
I.E. 11516 Tuman; Hi: si hay consenso sobre las percepciones culturales deseadas

entre los educadores de la I.E. 11516 Tuman



Il. MARCO TEORICO

En el marco tedrico se presentaron estudios relacionados con la cultura
organizacional, considerados relevantes e importantes para la discusion al final de
este estudio. Esto se realiz6 de forma sistematica y organizada atendiendo a las
investigaciones relacionadas con la parte geografica, sector industrial y las
herramientas utilizadas. Tomando como referencia la parte geografica, Morris y
Schindehutte (2005) evaluaron a empresarios de diferentes grupos étnicos, con el
propdsito de evaluar sus percepciones de la cultura, comparar dichos valores
relacionados con la cultura y su manifestacion. Esta informacion les permitio
estructurar un cuestionario relacionado con las practicas de negocio, los valores,
las descripciones de caracter personal, la decisiébn de continuar con la iniciativa
empresarial, las creencias y los planes a futuro. Posterior a ello, ese cuestionario
fue suministrado a diez organizaciones de paises hawaianos y asiaticos distintas a
la muestra inicial. Concluyendo que las organizaciones posicionadas en Hawai
tienen diferencias culturales, lo cual pone de manifiesto que existe un vinculo entre
los tipos de etnias y las culturas.

En Dinamarca y los Paises bajos, Hofstede et al. (1990) afirmaron que la
cultura se encuentra vinculada con aspectos antropoldgicos, lo cual es dificil 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
gue precis6 que existe un vinculo positivo del desempefio y la cultura.

En cuanto a los sectores industriales, Dastmalchian et al. (2000)
diagnosticaron la cultura de diversas compafiias de Canaday Corea del sur usando
el enfoque MCV (Marco de Valores que Compiten), afirmando que solo algunas
caracteristicas de la cultura estan 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 implementacion
de la gestion de la calidad, afirmaron que las organizaciones posicionadas en Qatar
tendran inconvenientes para llevar a cabo la gestion de la calidad porque poseen
una cultura jerarquia, y la existencia de subculturas en cada compaiiia.

Asimismo, Helfrich et al. (2007), en Estados Unidos, sometieron a evaluacion
las propiedades psicométricas del MVC, suministrando el cuestionario a un gran

namero de colaboradores de una compaifiia, dichos empleados no tenian cargo



directivo ni de supervision, determinando los diversos tipos de cultura en dicha
organizacion y las propiedades psicométricas del MCV para el adecuado
diagnéstico de la cultura en una compafiia. Asi también, en Hong Kong, Cheng y
Liu (2007) utilizaron el MVC en compaiiias constructoras, afirmando el vinculo de
la cultura tipo clan y el éxito de la empresayy, al aplicar el Total Quality Management
(TQM). Finalmente, en Turquia, 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 gestion de actividades de cambio. Primero se determiné 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 recoleccion de datos
utilizaron 2 tipos de cuestionarios y entrevistas. El primer cuestionario se utilizara
para determinar la naturaleza de la cultura organizacional de la empresa con el
método OCAI, y luego se le dard 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 esta mas 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
regresion multilineal se utilizé para ver el efecto en el desempefio de los empleados.
La cultura organizacional tiene suficiente influencia en el desempefio de los
empleados con un porcentaje del 88,9 por ciento. Mientras tanto, la cultura
organizacional que mas influye en el desempefo de los empleados es la jerarquia.
Se forman dos alternativas de cambio, a saber, basadas en la cultura
organizacional de jerarquia y clan.

Asimismo, Asih et al. (2021) tuvieron como propdsito describir el mapeo de
la cultura organizacional en funcionarios estructurales en el Hospital Islamico de
Surabaya. Esta investigacion fue descriptiva al involucrar a todos los funcionarios
estructurales del Hospital Islamico de Surabaya como encuestados, un total de 63
personas. El analisis de datos se realiz6 midiendo el promedio entre la
implementacion de la cultura organizacional que se ha implementado y las

condiciones ideales que esperan los funcionarios estructurales. La evaluacion se



realizd mediante el (OCAI). Como resultado el andlisis del (OCAI) en funcionarios
estructurales, han coincidido con las expectativas y la realidad. La diferencia entre
expectativas y realidad de la cultural Clan y Jerarquia fueron 1.95y 1.26. La cultura
de los funcionarios estructurales del Hospital Islamico de Surabaya esta
actualmente dominada por la cultura Jerarquia 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 Jerarquia
muestra que la organizacién ya tiene una orden y requiere que todos los
funcionarios lleven a cabo la politica, mientras que la cultura Clan indica que el
Hospital Islamico de Surabaya es un lugar célido 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) estudi6 el vinculo 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; asi también, que hay correlacion positiva entre los tipos de
cultura y el clima organizacional salvo en la cultura clan. Asimismo, Ibarra (2019)
determind la cultura y su correlacion con el estilo de liderazgo en educadores de
I.E. de Chile, concluyendo que en la primera IL.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, Sanchez (2017)
afirmaron sobre la existencia de cuatro tipos de cultura en |.LE.S. de México, en las
cuales no hubo consenso. Asimismo, Pita (2021) determin6 que la cultura actual y
desea por docentes de una universidad de Ecuador fue de tipo jerarquia.

En Perq, 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 si para
la deseada. Asimismo, Escobedo (2019) establecié 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 idéneo. Asi también, Apaza (2017) afirm6 que la
cultura y el desempefio laboral de los educadores de una I.E. de Lima, se vinculan

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



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 poblacién 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 jerarquia y la cultura deseada fue la cultura clan, asi también, no existio
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
gue la cultura actual fue la cultura jerarquia y la cultura deseada fue la cultura clan,
asi también, no existi6 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 considerd desarrollar en primer lugar
las definiciones mas relevantes de la cultura, la influencia que tiene en las
compafias, 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 publica que trabaja para un conjunto
de individuos en un determinado tiempo. Asi también, Schein (2010) la definié
como un modelo de supuestos subyacentes adquirido y compartido por una
empresa para abordar problemas de adaptacion e integracién que ha estado alli el
tiempo suficiente para ser considerado valido y puede ser ensefiado a nuevos
trabajadores como la forma adecuada de sentir, percibir y pensar en relacion a
estos problemas.

Cameron y Quinn (2006) la define como los valores y supuestos
subyacentes, asi como diferentes enfoques e interpretaciones que definen a una
empresa. Por otro lado, Alvesson y Sveningsson (2008) la definen como un sistema
consistente de simbolos y significados mediante el cual se lleva a cabo la

interaccion social. Asi también, Lunenburg (2011) indica que es el conjunto de



valores normas y creencias compartidos por los empleados que les ayuda a pensar,
sentir y comportarse.

La cultura organizacional en general es una declaracion filosofica, puede
funcionar como un vinculo de cumplimiento de los empleados porque se puede
formular formalmente en varias reglas y regulaciones de la compaiiia (Steinhoff y
Owens, 2015). Al estandarizar la cultura organizacional, como referencia para los
disposiciones o reglamentos, los lideres y empleados estaran indirectamente
vinculados para que pueda formar actitudes y comportamientos acordes con la
vision y mision de la compaiiia, asi como con la estrategia (Saavedra, 2021a).

La cultura organizacional son los valores y habitos aceptados como
referencia comun que se sigue y respeta dentro de una organizacién y estos habitos
se convierte en la cultura de trabajo de los empleados dentro de la compafiia. De
la comprension de la cultura organizacional anterior, se puede concluir que la
cultura organizacional influye en la formacién de empleados calificados y también
determina el éxito de la empresa (Berkemeyer et al., 2015).

Asimismo, Saavedra et al. (2021) indicaron la definicibn de cultura
organizacional como el conjunto de creencias y valores que pueden ser aprendidas
y practicadas en las organizaciones. Debido a que la connotacién de cultura es tan
amplia no existe una forma estandarizada de medirla y se pueden establecer
métodos de medicion cualitativos, cuantitativos o mixtos. La metodologia mas
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 desempefio de las corporaciones puesto que
influencia en los procesos, relaciones y resultados de una compafia; optimiza el
desemperio de los empleados para cumplir con los fines propuestos (Sepulveda,
2004); las empresas inteligentes se desarrollan en funcién a su cultura (Fuentes,
2012); el andlisis de la cultura genera una serie de aportes materiales y de servicios
con el objetivo de ayudar a atender necesidades primordialmente de caracter
humano (Patlan, 2013); crea compromiso, un sentido de identidad, estabilidad y
una guia adecuada para el comportamiento de los empleados permitiéndoles lograr
el desempefio deseado dentro de una compafia (Cheung et al., 2012).



Las compafias deben gestionar estratégicamente su cultura a través de la
implementacion 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 caracteristicas de la cultura
organizacional: es unica dentro de cada compafia; es duradera debido a los
significados y creencias compartidos por los empleados en una empresa; y no es
facil 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 lideres 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 gestion, la accion es
hacerlo a través del disefio de la estructura organizativa, el disefio y los
procedimientos del sistema, el disefio de las instalaciones, declaraciones y rituales.

Ademas del factor de liderazgo, una serie de factores que interactian para
influir en la cultura corporativa son: 1. Comunicacion, 2. Motivacion, 3.
Caracteristicas organizacionales, 4. Procesos administrativos, 5. Estructura
organizacional y 6. Estilo de gestion (Mondy y Noe, 1990). Hay factores que
influyen en la cultura para que se convierta en una variable para mejorar el
desempeiio 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 organizacion. 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 esta relacionada con el
entorno laboral, por lo que puede afectar el nivel de desempefio 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 desempefio del empleado, cuanto mas fuerte es la
cultura organizacional, mayor es el nivel de rendimiento del empleado. Una forma

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



través de actividades de gestidon que estan 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 sociélogos afirman que los métodos cualitativos son muy
importantes mientras que los psicologos afirman que la cultura en las empresas es
algo que tiene una compaiiia y por tanto se puede medir individualmente de forma
cuantitativa. Por otro lado, debido a las diversas dimensiones que plantean los
estudios consultados, cabe sefalar que todos los modelos son Unicos en la captura
de los diferentes atributos de la cultura, incluso de manera conjunta.

En este estudio se ahondara en el enfoque cuantitativo a través del MCV
plasmado en el OCAI que analiza y describe los atributos de la cultura dentro de
una compafia, tomando como referencia seis: el liderazgo organizacional, el
énfasis estratégico, las caracteristicas dominantes de la organizacion, el
cohesionador comun, el estilo de supervision y gestion, y el criterio de éxito El
modelo describe la cultura organizacional a través de cuatro tipos de cultura: clan,
jerarquia, mercado y adhocracia (Cameron y Quinn, 2006). .

OCAI es un método que se utiliza para conocer el tipo de cultura y que se
desarrolld originalmente a partir de la investigacion sobre los principales
indicadores de organizaciones efectivas y se basé en un modelo tedrico 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 vinculo 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 organizacién tiene flexibilidad, y dinamica o mas
enfasis en la estabilidad, control y regularidad, (2) un criterio de efectividad que
enfatiza las relaciones fuera de la organizacion, sistemas integrados y unidad o
enfatizar la orientacidn externa, la diferenciacion 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, jerarquia y adhocracia

(Kusumaningtyas y Darmastuti, 2016).
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La cultura implementada por una empresa se puede medir por la
consistencia de su evaluacién, Cameron y Quinn (2006) desarroll6 una encuesta
llamada OCAIl. OCAI se puede utilizar como una herramienta para evaluar la
direccion de una organizacion agrupada por cultura, es decir, lo que la empresa ha
hecho en la implementacion de su vision y misién. Ademas, puede proporcionar
identificacion a la organizacion para cada elemento de una cultura (Dimitrios y
Koustelios, 2013).

Ademas de conocer la cultura organizacional actual, el analisis OCAI
también se utiliza para conocer la cultura organizacional esperada. Al identificar
este tipo de culturas, los cuestionarios se utilizan como medio analitico. Una vez
distribuido el cuestionario a cada encuestado, el siguiente paso es el célculo 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
unién y parentesco. El tipo B representa la cultura adhocracia que se basa en la
energia 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 jerarquia basada en la estructura y control
(Cameron y Quinn, 2006).

El andlisis de mapeo cultural con un método que produce un perfil cultural
en los educadores de la I.LE. 11516 Tuman, 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 tipologia de la
cultura organizacional se puede clasificar en cuatro tipos, a saber:

Cultura clan es una cultura que proporciona una atmosfera y un sentido de
diversion en el trabajo, donde cada miembro coopera entre si en el intercambio de
informacion, funcionando como una unidad familiar numerosa. Los lideres
organizacionales actlan como maestros y figuras parentales (Lizbetinova et al.,
2016). Es similar a una empresa familiar donde la combinacion de empleados,
trabajo en equipo y compromiso es sobresaliente, permite que este tipo de
empresas recompense a sus empleados; los lideres de este tipo de compafiias son
vistos como mentores y leales a la tradicion con alto compromiso; la compafia

enfatiza los beneficios a largo plazo en el desarrollo de recursos humanos y da mas
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importancia a la cohesion y la moral; el éxito organizacional se define considerando
la satisfaccion de las personasy del cliente (Cameron y Quinn, 2006).

La organizacion clan tiene pegamento, que se mantiene firmemente a la
lealtad y la tradicion como una unidad familiar. EI compromiso de los miembros con
la organizacion es muy alto (Lizbetinova et al., 2016). Las organizaciones dan
importancia a la cohesion 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 dinamico para que cada empleado asuma los riesgos de cada accién que
se tome. En esta cultura, el lider actia como innovador y tomador de riesgos en
cada decisién. Cada intento es un vinculo organizacional hacia una cultura que
siempre esta evolucionando a largo plazo. Esta cultura esta dominada por un
comportamiento que siempre esta creciendo para encontrar nuevas innovaciones
y recursos (Putra y Elyadi, 2020). Por lo tanto, la disponibilidad de nuevos productos
0 servicios se considera como resultado del éxito organizacional.

La organizacion 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 espiritu emprendedor que tiene una vision. El valor impulsor es el
resultado de la innovacion, la transformacion y la flexibilidad (Wijaya, 2016).

Caracterizado por un centro laboral dinamico, emprendedor y creativo,
donde los empleados estan dispuestos a asumir riesgos. El liderazgo es innovador,
arriesgado e imaginativo, lo que permite que la compafia se mantenga unida
siempre teniendo en cuenta los nuevos conocimientos, productos y servicios. Es
muy importante sefialar que en la cultura adhocracia se preparan para nuevos
caminos y desafios por lo que el enfoque a largo plazo de estas empresas es
adquirir nuevos recursos y crecer rapido (Cameron y Quinn, 2006).

Cultura jerarquia. La cultura tipo jerarquia 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 jerarquia se da en la
planificacion 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
lideres son excelentes coordinadores y organizadores, sus prioridades a largo plazo
son la estabilidad, la previsibilidad y la eficiencia de la compafia. Sus claves de
éxito son las buenas tomas de decisiones y procedimientos para controlar.
(Cameron & Quinn, 2006).

Cultura laboral muy rigida, 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
politicas formales y el buen funcionamiento de la organizacion. En esta cultura las
acciones para la vision a largo plazo son la estabilidad organizacional, desempefio,
eficiencia y buen funcionamiento. El éxito organizacional se puede ver en el nivel
de entrega confiable en la gestion y rentabilidad. Ademés, la gestion de los
empleados debe realizarse centrandose en cada trabajo que esta garantizado y en
la previsibilidad de los resultados (Faizaty et al., 2020).

Cultura mercado. En esta cultura la organizacion se enfoca en hacer el
trabajo rapidamente. Se tiene un espiritu competitivo y se enfoca en los objetivos
organizacionales. Ademas, hay lideres que son siempre dinamicos y motivadores,
ademas de tener espiritu competitivo. Los miembros de la organizacion tienen un
caracter fuerte, no se rinden facilmente y tienen altas expectativas para lograr las
metas de la empresa (Eko y Hernawa, 2019). El éxito es lo mas importante en esta
cultura. A largo plazo tiene un objetivo, es decir, la organizacidén siempre se centra
en competir con los competidores para lograr los objetivos. Por lo tanto, el sistema
esta organizado de manera que los productos de la organizacion tengan precios
competitivos y sean superiores a los productos de la competencia (Wijaya, 2016).

Se caracteriza por una orientacibn a resultados. Los lideres de las
compafias son feroces competidores y productores, también muy exigentes. Lo
gue mantiene cohesionada a la compafiia es el enfoque en ganar a través de los
ingresos Yy la participacion de mercado. Entre sus debilidades a largo plazo se
encuentran la orientacion a metas, la accion competitiva y las metas de desempefio.
Se centra principalmente en los clientes y los altos ingresos que generan los
activos. Los supuestos basicos son que los consumidores son interesados y
selectivos en productos, entornos externos hostiles y servicios valiosos (Cameron
&Quinn, 2006).
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.  METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefo de investigacién

Tipo de investigacion
Basica

Tipo basica debido a que la informacion fue tedrica y fundamental para el
desarrollo del estudio con el objetivo de mostrar una estructura de forma organizada

en conocimientos (Valderrama, 2013).

Enfoque: Cuantitativo

Hernandez et al (2014) afirmé que en el enfoque cuantitativo no se pueden
eludir pasos y la secuencia en la investigacion debe ser estricta. En este contexto,
este estudio se hizo una recoleccion de datos numéricos con el fin de diagnosticar
la percepcion actual y deseada de la cultura por los educadores en la |.LE. 11516
Tuman, con esa informacion se hizo un andlisis inferencial y descriptivo. Dicha
informacion después de analisis estadistico completo se presenté en Tablas y
Figuras para un mejor entendimiento de los resultados que aporte a las

conclusiones y recomendaciones.

Tipo: Descriptiva

Hernandez et al. (2014) indicé que la investigacion descriptiva tiene como fin
establecer las caracteristicas de un problema que es objeto de estudio para
entender su comportamiento. Este estudio fue descriptivo puesto que describi6 los
atributos de la cultura en los educadores de la I.E.11516 Tuman, lo cual se realiz6

en un momento determinado utilizando el OCAI.

Alcance: Explicativo

Hernandez et al. (2014) indicé que los estudios de alcance explicativo se
caracterizan porque no hay mucha informacién en cuanto a los antecedentes y
marco tedrico, 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.LE., por lo que este estudio buscé constratar las teorias que existen y

caracterizar los atributos de esta.

Disefio de investigacion
Disefio: No experimental transversal

Hernandez et al. (2014) indicé que corresponden a los estudios elaborados
sin manipulacién 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 asi que este estudio fue no experimental porque no se
manipulo las variables y transversal porque la toma de datos se dio en un momento

determinado en funcion al cronograma establecido. Su esquema fue:

M —— A — R

Dénde:
M — Muestra de educadores de la I.E. 11516
A — Analisis informacion recogida con el OCAI.

R — Recomendaciones

3.2. Variables y operacionalizacién

Variable: Cultura organizacional
Definicion conceptual

Cameron y Quinn (2006) la conceptualizé como los valores y supuestos
subyacentes, asi como diferentes enfoques e interpretaciones que definen a una

empresa.

Definicion operacional
El OCAI es un instrumento de seis secciones y 24 items para evaluar la

cultura actual y la esperada por los educadores de la I.LE. 11516, Tuman.

Operacionalizacion de las variables (Ver Anexo 1)
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3.3. Poblacidn (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacion

Reyes y Sanchez (2017) afirmaron que una poblacion est4 conformada por
un grupo de miembros de cualquier clase bien definida (individuos, programas o
casos) de caracteristicas similares, los cuales conforman el objeto de estudio. Es
asi que para esta investigacion la poblacion fue de 35 educadores de la I.E. 11516

Tuman.

Muestra

El conjunto de datos, personas o cosas que son representativos de un total,
que son parte de una poblacién o universo (Valderrama, 2013). El ndmero de
encuestados del método OCAI correspondientes a la muestra fue de 30 educadores
de la |.E. 11516 Tuman.

Muestreo
La muestra se selecciond utilizando un muestreo no probabilistico por

conveniencia.

Criterios de inclusién y exclusion

Los criterios de inclusion consideraron a los educadores de la I.LE. 11516
Tuman de ambos sexos que laboran en la entidad educativa sean contratados o
nombrados. En los criterios de exclusion se tomd en cuenta no considerar a los
educadores que desempefian funciones administrativas o directivas en la entidad

educativa.

Unidad de analisis
La unidad de analisis estuvo constituida por los educadores de la 1.E. 11516

Tuman.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica: Encuesta
Galan (2010) indicé que es una técnica paramétrica para recolectar datos

cuantitativos para su analisis en softwares estadisticos. Por el tipo de estudio se
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us6 una encuesta cuantitativa pues este tipo de encuestas se basa en datos y
nameros, utilizadas con un enfoque mas cientifico puesto que sus resultados son
de facil analisis estadistico y posterior conclusiones. Por el tipo de objetivo fue de
indole descriptivo pues buscéd obtener informacion sobre una problemética
presente. Asimismo, fue una encuesta on-line a través del WhatsApp. Por el tipo
de pregunta fue una encuesta abierta, pues el encuestado asigno valores entre 0y

100 segun su percepcién (Valderrama, 2013).

Instrumentos de recoleccion de datos: Cuestionario

Se utiliz6 el OCAI que consta de dos partes, la primera describe la
percepcion actual que los colaboradores tienen de su organizacioén, la segunda
diagnostica la cultura que desean los empleados. Se usé el OCAI por las siguientes
razones: (1) se puede hacer una estimacién mirando a la empresa como areas
funcionales o en su conjunto, (2) diagnostica y evalGa 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), jerarquia
(centrada en regulaciones y formalidades), o adhocracia (centrada en innovacion y
desarrollo de productos) y para determinar la naturaleza de la cultura organizacional
gue los empleados quieren en el futuro (Rangkuti, 2011; Sugiyono, 2012).

Si bien cada herramienta para investigar debe tener una doble traduccion,
cuando es aplicado en un idioma distinto al de los participantes, la traduccion fue
analizada por tres expertos en cultura organizacional quienes también consideraron
las particularidades de la ubicacion donde se realiz6 el estudio. Ademas, en
pruebas piloto realizadas se verifico que los items se entendieron correctamente

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

Criterios de las preguntas del cuestionario OCAI

No Criterio Clan Adhocracia Mercado Jerarquia
1 Caracteristicas  Parentesco Dinamico y Orientado a Estructurado y
dominantes de objetivos controlador
emprendedor
2 Liderazgo en Mentor, Innovador Agresivo, Coordinador,
mi facilitador y se atreve a orientado a los controlador
organizacién toma riesgos resultados y orientado a la
eficiencia
3  Estilo gerencial Trabajo en Toma riesgos, Competitivo, Da sentido
equipo, da libertad alta demanda en de seguridad,
consenso y singularidad logro relacion de
y participacion estabilidad
4 Unién en la Lealtad y Comprometido  Logros, Reglas formales
organizacién confianza en resultados, y
crear agresivo y regulaciones
innovacion y victoria
desarrollo
5 Enfasis Desarrollo del Nueva Competencia 'y Eficiencia,
estratégico recurso invencion, metas. Estabilidad,
humano, probando Logro de control
alta confianza, nuevo objetivos
apertura, y cosas
participacion
6 Criterio para Desarrollo del Producto/ Victorioso Eficiencia,
éxito recurso humano Nuevos en la confiable,
recurso, servicios. competencia, horario
trabajo en Liderando en ser competitivo y  rutinario, y
equipo, productos y lider en el bajo costo de
compromiso de  servicio mercado los
los miembros productos

y
compasion por
cada

miembro

Nota. Tomado de Rangkuti (2011)
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Validez
Validez interna

OCAI es una herramienta desarrollada por Cameron y Quinn (2006). La
version en inglés del OCAI cumple con los criterios de validez y confiabilidad,
confirmado con su uso en multiples estudios a nivel internacional. La traduccion al
espafol ha sido validada por juicio de tres expertos obteniendo calificativo de Muy
Bueno (MB). La comprension del instrumento se confirmé mediante una prueba

piloto.

Validez del constructo

La validez del constructo fue confirmada por andlisis factorial confirmatorio y
grafica de sedimentacion. Lo que se buscé es el grado en que una medida se
asocia consistentemente con otras medidas bajo supuestos teoricos sobre los
conceptos (o estructuras) que se estan midiendo. EIl analisis factorial muestra el
namero de dimensiones de una variable y las preguntas que componen cada
dimension. Después del cuarto componente ningin componente adicional
proporciona una explicacion de la varianza de las respuestas significativas. El
resultado de las correlaciones item — componente definié cuatro dimensiones con

seis items cada uno (Anexo 3).

Confiabilidad

La prueba de confiabilidad se realizd 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 esta entre 0,70 y 0,90, la fiabilidad es alta

3. Si alfa esta 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 mas elementos no sean
confiables, identifique inmediatamente con los procedimientos de andlisis de cada

item. El analisis de elementos es una continuacion de una Prueba alfa para ver
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elementos especificos que no son confiables. A través de este analisis de
preguntas, uno o mas 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 realizacion de un analisis de confiabilidad con SPSS.
Los valores de Alpha-Cronbach se pueden obtener para la confiabilidad general de
los items en una sola variable (Basuki, 2016).

La confiabilidad del OCAI se evalu6 con el Alfa de Cronbach a través de un
piloto a 10 educadores de primaria de diversas |.E. con caracteristicas similares a
la de este estudio. Pallant (2001) sugiere que idealmente el valor del coeficiente
calculado deberia ser mayor a 07, pero este coeficiente es muy sensible a la
cantidad de items, es asi 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, indico que el instrumento

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

3.5. Procedimientos

Este proceso se inicié con la entrega de una carta a la directora de la I.E.
11516 Tuméan para autorizar la recoleccion de datos en sus educadores. Entonces
después de recibir la carta de autorizacién por parte de la directora, se envio el
OCAI y un video introductorio a través de WhatsApp sobre como completar el OCAI.
Los maestros estuvieron informados y se les dio la libertad para decidir si participar
0 No en esta investigacion.

En la recoleccion de datos se enfatizé la confidencialidad a cada maestro
que consintié en participar en este estudio. Por intermedio del WhatsApp se envié
el OCAI para ser completado, esto se debio a restricciones sociales por el Covid-
19 y fue a través del WhatsApp que se recibié el cuestionario respondido. Parte
importante fue asegurarse siempre de que se comprendan las preguntas del OCAI
de modo que los educadores comprendan completamente la metodologia y se
reduzca el sesgo. Luego se suministro el OCAI a 30 educadores de la I.E. 11516
Tuman.

OCAI es una herramienta que se puede utilizar para brindar un diagnostico
cultural sobre la implementacion de una cultura en una organizacion. El resultado

del diagnostico es una demostracion 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 armonia cultural. EI proceso comienza preguntando al encuestado
sobre la situacion actual y el estado esperado del empleado, proporcionando una

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

3.6. Método de analisis de datos

La estadistica que se usd en este estudio estuvo compuesta por las
principales medidas de tendencia central y dispersion como la desviacion estandar
y la moda; el analisis factorial exploratorio y confirmatorio con su grafica de
sedimentacion para determinar la validez del OCAI; el Alpha de Cronbach para
determinar la confiabilidad del OCAI; diagramas de arafa (graficos tipo radar) para
graficar la cultura; finalmente la Distribucion t-Student para determinar los intervalos
de confianza y aceptar o rechazar las hipétesis con 95% de confiabilidad.

A partir de la recopilacion de datos del cuestionario OCAI, los resultados de
los encuestados seran procesados por promediar los resultados de la suma de las
variables de pregunta A, B, C y D de cada categoria. Los resultados de la sumay
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 grafico de radar (Figura 1). Un grafico de
radar muestra de forma visual la dominancia de la cultura actual y deseada de la
organizacion.

Con la finalidad de responder las hipétesis, como primer paso, se calcularon
las medidas estadisticas descriptivas correspondientes a las respuestas recibidas
de cada dimensién del OCAIl. 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 Distribucion t de
Student, luego se determind los promedios que se ubicaban en este intervalo.
Finalmente, se establecié el criterio para aceptar o rechazar las hipétesis, si el
porcentaje de encuestados que se ubica en el intervalo de confianza es igual o
mayor a 70% se acepta la hipdtesis alterna (Hi) y se afirma que hay consenso en

esa dimension 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 Unicamente con fines de aprendizaje.
Validez cientifica: Se referenciaron adecuadamente las fuentes
consultadas y en todo momento se aplicO con rigurosidad el método
cientifico.

Consentimiento informado de los maestros: Los educadores participaron
libremente en este estudio.

Consentimiento informado de la entidad educativa.: Lal E. N °© 11516 Tuman
otorgd su consentimiento y autorizacion formal por escrito para realizar este

estudio.
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IV. RESULTADOS

Objetivo especifico 1
Describir la cultura actual en los educadores de la |.E. 11516 Tuman.

Tabla 2

Resultados de la evaluacion de las condiciones culturales actuales

Atributos Clan Adhocracia Mercado Jerarquia
1. Caracteristicas dominantes 28.67 22.00 24.33 25.00
2. Liderazgo en mi organizacion 30.67 18.50 24.50 26.33
3. Estilo gerencial 30.33 15.33 9.33 45.00
4. Unibn en la organizacion 26.33 17.33 24.00 32.33
5. Enfasis 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. Informacion recolectada con el OCAI

A partir de la recopilacion de datos con el cuestionario OCAI de la percepcion
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 jerarquia, es
mayor que otras variables en la "realidad”. La cultura jerarquia en la I.LE. 11516
Tuman expresa que la organizacién ya tiene una orden y requiere que todos los
directivos y docentes cumplan con las politicas establecidas por el Ministerio de
Educacion y las propias plasmadas en los documentos de gestion. Cada lider
involucrado es un coordinador y organizador confiable que siempre piensa en la
eficiencia en cada accion.

Entre los atributos que mas resaltan de la cultura jerarquia y que son
percibidos con mayor dominancia por los docentes de la I.E. 11516 Tuman 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 planificacion 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 politicas formales y el buen funcionamiento de la organizacion.

Figura 1

Perfil de la cultura actual

Clan (unién)

40

35

30
) Adhocracia
Jerarquia (reglas) (innvacion)

— Actual
Mercado
(competitividad)

Nota: Informacion procesada de la Tabla 2

El resultado medio de la cultura actual se describe en forma de grafico de
radar (Figura 1). Un grafico de radar muestra la condicion actual de la cultura
utilizando el OCAI en los educadores de la I.E. 11516 Tuman, cultura que ahora
esta dominada por la cultura jerarquia 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 especifico 2

Describir la cultura deseada en los educadores de la |.E. 11516 Tuman

Tabla 3

Resultados de la evaluacion de las condiciones culturales deseadas

Atributos Clan Adhocracia Mercado Jerarquia
1. Caracteristicas dominantes 33.33 30.67 26.00 10.00
2. Liderazgo en mi organizacion 35.67 23.33 23.00 18.00
3. Estilo gerencial 47.00 29.33 12.33 11.33
4. Unién en la organizacién 41.00 22.67 24.83 11.50
5. Enfasis 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. Informacion recolectada con el OCAI

A partir de la recopilacion de datos con el cuestionario OCAI de la percepcion
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
gue otras variables en las "expectativas”. La cultura clan es una cultura que brinda
un ambiente y una sensacién de placer en el trabajo, donde cada miembro
comparte informacion personal entre si, es como una gran unidad familiar. Algunas
ventajas para implementar una cultura clan son (1) comunicacion interna sélida, (2)
alta productividad laboral y (3) abiertos a cosas nuevas. Otro aspecto positivo de
esta cultura es que la organizacion tiende a estar abierta a todas las aportaciones
y sugerencias de todos los miembros. Esto también puede alentar a las
organizaciones a ser mas creativas e innovadoras debido a las diversas ideas del
personal. Los lideres organizacionales son mentores y figuras que funcionan como
padres en esta cultura.

Entre los atributos que mas resaltan de la cultura clan deseada y que son
percibidos con mayor dominancia por los docentes de la I.LE. 11516 Tuman se tuvo
al estilo gerencial con media de 47.00, seguido del criterio para el éxito con 41.17
y finalmente union en la organizacién con 40.50 (Tabla 3). En el estilo gerencial, los

lideres organizacionales actian como mentores y figuras parentales, firmes a la
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lealtad y la tradicibn como una unidad familiar, el compromiso de los miembros con
la organizacion es muy alto.

El criterio para el éxito enfatiza los beneficios a largo plazo en el desarrollo
de recursos humanos y da mas importancia a la cohesién y la moral; el éxito
organizacional se define considerando la satisfaccion de las personas y del cliente;
las organizaciones dan importancia a la cohesion y los valores morales para el
desarrollo de los empleados. La union en la organizacién se basa en una cultura
que proporciona una atmésfera y un sentido de diversion en el trabajo, donde cada
miembro coopera entre si en el intercambio de informacion, funcionando como una
unidad familiar numerosa; es similar a una empresa familiar donde la combinacion

de empleados, trabajo en equipo y compromiso es sobresaliente.

Figura 2

Perfil de la cultura deseada

Clan (unién)
40
35
30
) Adhocracia
Jerarquia (reglas) (innvacion)
Mercado —Deseada
(competitividad)

Nota: Informacién procesada de la Tabla 3
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El resultado medio de la cultura deseada se describe en forma de grafico de
radar (Figura 2). Un grafico de radar muestra la condicion deseada de la cultura
utilizando el OCAI en los educadores de la I.E. 11516 Tumén, cultura que ahora
esta 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 jerarquia
con 14.42 (Tabla 3).

Figura 3

Grafico de radar de "expectativa" y "realidad"

Clan (union)
40

) Adhocracia
Jerarquia (reglas) (innvacion)
Mercado — Actual
(competitividad)
——Deseada

Nota: Informacién procesada de la Tabla 3

El gréafico de radar de "expectativa" y "realidad" de las muestras analizadas
con el OCAI muestran una clara percepcion real de la cultura jerarquia versus una

marcada preferencia muy deseada de la cultura clan.

27



Objetivo especifico 3
Analizar si hay consenso sobre las percepciones culturales actuales entre los
educadores de la I.LE. 11516 Tuman

e Ho: No hay consenso sobre las percepciones culturales actuales entre los
educadores de la I.E. 11516 Tuman.

e Hai: Si hay consenso sobre las percepciones culturales actuales entre los
educadores de la I.E. 11516 Tuman.

Criterio:
e Siel porcentaje de encuestados que se ubica en el intervalo de confianza es
menor a 70% se acepta la hipétesis nula (Ho).
e Siel porcentaje de encuestados que se ubica en el intervalo de confianza es

igual o mayor a 70% se acepta la hipétesis alterna (Hz).

Tabla 4
Estadistica descriptiva cultura actual

Estadistico Clan  Adhocracia Mercado Jerarquia
Media 27.77 18.37 18.20 35.73
Mediana 23.00 18.50 17.00 35.50
Desviacion estandar 12.02 6.42 6.20 12.52
Minimo 12 10 10 12
Maximo 48 27 35 55
Rango intercuartil 24 12 7 11
Asimetria 0.70 -0.02 1.21 -0.03
Curtosis -1.18 -1.70 0.99 -0.18

Nota. Informacién recolectada con el OCAI

Los estadisticos nos muestran parametros estadisticos basicos de los
promedios correspondientes a las respuestas recibidas de cada dimensiéon del

OCAI en percepcion actual (Tabla 4).
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Tabla b

Analisis del consenso cultura actual: Distribucion t de Student

Estadisticos Clan Adhocracia Mercado Jerarquia

Media 27.77 18.37 18.2 35.73
Desviacion estandar 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
%Et’Zr)viEI}o de Limite inferior 23.28 15.97 15.88 31.06
confianza

para la media Limite superior 32.25 20.77 20.52 40.41
Datos agrupados en intervalo 8 3 11 14

% de consenso 27% 10% 37% 47%

Nota. Informacién 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
jerarquia 47% (Tabla 5); puesto que todas las dimensiones estuvieron por debajo
del 70%, se acepta la hipétesis nula (Ho) y se afirma con un 95% de confianza que
en ninguna dimension hubo consenso sobre las percepciones culturales actuales

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

Objetivo especifico 4
Analizar si hay consenso sobre las percepciones culturales deseadas entre los

educadores de la |.E. 11516 Tuman

e Ho: No hay consenso sobre las percepciones culturales deseadas entre los
educadores de la I.E. 11516 Tuman.
e Hai: Si hay consenso sobre las percepciones culturales deseadas entre los

educadores de la I.E. 11516 Tuman.

Criterio:
e Siel porcentaje de encuestados que se ubica en el intervalo de confianza es
menor a 70% se acepta la hipétesis nula (Ho).
e Siel porcentaje de encuestados que se ubica en el intervalo de confianza es

igual o mayor a 70% se acepta la hipétesis alterna (Hi).
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Tabla 6

Estadistica descriptiva cultura deseada

Estadistico Clan Adhocracia Mercado Jerarquia
Media 39.57 26.73 19.40 14.43
Mediana 42.00 27.50 20.00 10.00
Desviacion estandar 7.69 8.03 5.23 9.47
Minimo 26 10 10 5
Méaximo 52 38 33 37
Rango intercuartil 11 8 3 5
Asimetria -0.29 -0.57 -0.25 1.54
Curtosis -0.72 -0.23 1.08 1.21

Nota. Informacion recolectada con el OCAI

Los estadisticos nos muestran parametros estadisticos basicos de los
promedios correspondientes a las respuestas recibidas de cada dimensién del

OCAI en percepcion deseada (Tabla 6).

Tabla 7
Anadlisis del consenso cultura deseada: Distribucion t de Student

Estadisticos Clan Adhocracia Mercado Jerarquia
Media 39.57 26.73 19.40 14.43
Desviacion estandar 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 Limite inferior 36.70 23.73 17.45 10.90
intervalo de
confianza o .
para la media Limite superior 42.44 29.73 21.35 17.97
Datos agrupados en intervalo 4 14 14 6
% de consenso 13% 47% 47% 20%

Nota. Informacién 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
jerarquia 20% (Tabla 7); puesto que todas las dimensiones estuvieron por debajo
del 70%, se acepta la hipétesis nula (Ho) y se afirma con un 95% de confianza que
en ninguna dimensién hubo consenso sobre las percepciones culturales deseadas

entre los educadores de la I.E. 11516 Tuman.
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V.  DISCUSION

Respecto al primer objetivo especifico, describir la cultura actual en los
educadores de la I.E. 11516 Tuméan, a partir de la recopilacién de datos con el
cuestionario OCAI de la percepcion 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 jerarquia, es mayor que otras variables en la "realidad”. Un grafico de
radar muestra la condicién actual de la cultura utilizando el OCAI en los educadores
de la I.E. 11516 Tuman, cultura que ahora estd dominada por la cultura jerarquia
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
jerarquia en la I.E. 11516 Tuman expresa que la organizacién ya tiene una orden y
requiere que todos los directivos y docentes cumplan con las politicas establecidas
por el Ministerio de Educaciéon y las propias plasmadas en los documentos de
gestién. Cada lider involucrado es un coordinador y organizador confiable que
siempre piensa en la eficiencia en cada accién.

Entre los atributos que mas resaltan de la cultura jerarquia y que son
percibidos con mayor dominancia por los docentes de la |I.LE. 11516 Tuman 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
planificacion 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 politicas formales y el buen funcionamiento de la organizacion.

De igual forma, Saavedra (2021a) en su estudio tuvo por fin proponer un
modelo motivacional para la cultura organizacional para una |.E. de Lambayeque.
Debido al tipo de enfoque es un enfoque cuantitativo, tipo propositivo. En este
estudio la poblacion 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 jerarquia y la cultura deseada fue la cultura clan, asi también, no existio
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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 conceptualizacion y
caracteristicas de la Cultura jerarquia. La cultura tipo jerarquia se basa en la
estructuray 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 jerarquia se
da en la planificacion 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
lideres son excelentes coordinadores y organizadores, sus prioridades a largo plazo
son la estabilidad, la previsibilidad y la eficiencia de la compafia. Sus claves de
éxito son las buenas tomas de decisiones y procedimientos para controlar.
(Cameron & Quinn, 2006).

Cultura laboral muy rigida, 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
politicas formales y el buen funcionamiento de la organizacion. En esta cultura las
acciones para la vision a largo plazo son la estabilidad organizacional, desempefio,
eficiencia y buen funcionamiento. El éxito organizacional se puede ver en el nivel
de entrega confiable en la gestion y rentabilidad. Ademas, la gestion de los
empleados debe realizarse centrandose en cada trabajo que esta garantizado y en
la previsibilidad de los resultados.

Respecto al segundo objetivo especifico, describir la cultura deseada en los
educadores de la I.LE. 11516 Tuméan, a partir de la recopilacion de datos con el
cuestionario OCAI de la percepcion deseada, los datos recogidos fueron
procesados promediando los resultados del promedio de las preguntas A, B, Cy 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
grafico de radar muestra la condicion deseada de la cultura utilizando el OCAIl en

los educadores de la I.LE. 11516 Tuman, cultura que ahora estd 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 jerarquia con 14.42.

Entre los atributos que mas resaltan de la cultura clan deseada y que son
percibidos con mayor dominancia por los docentes de la I.E. 11516 Tuman se tuvo
al estilo gerencial con media de 47.00, seguido del criterio para el éxito con 41.17
y finalmente unién en la organizacién con 40.50. En el estilo gerencial, los lideres
organizacionales actian como mentores y figuras parentales, firmes a la lealtad y
la tradicion como una unidad familiar, el compromiso de los miembros con la
organizacion es muy alto. El criterio para el éxito enfatiza los beneficios a largo
plazo en el desarrollo de recursos humanos y da mas importancia a la cohesion y
la moral; el éxito organizacional se define considerando la satisfaccion de las
personas y del cliente; las organizaciones dan importancia a la cohesion y los
valores morales para el desarrollo de los empleados. La unién en la organizacion
se basa en una cultura que proporciona una atmaosfera y un sentido de diversion en
el trabajo, donde cada miembro coopera entre si en el intercambio de informacion,
funcionando como una unidad familiar numerosa; es similar a una empresa familiar
donde la combinacion de empleados, trabajo en equipo y compromiso es
sobresaliente.

En esa misma linea, 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 jerarquia y la cultura deseada fue la cultura clan,
asi también, no existi6 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.

Asi también, en Hong Kong, Cheng y Liu (2007) utilizaron el MVC en
compafias constructoras, afirmando el vinculo de la cultura tipo clan y el éxito de
la empresa y, al aplicar el Total Quality Management (TQM). Finalmente, en
Turquia, 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 vy utilizar los resultados
de la OCAI para la gestion de actividades de cambio. Como resultado, el tipo de
cultura es en realidad de tipo mercado que esta mas 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 desempefio de los empleados con
un porcentaje del 88,9 por ciento. Mientras tanto, la cultura organizacional que mas
influye en el desempefio de los empleados es la jerarquia. Se forman dos
alternativas de cambio, a saber, basadas en la cultura organizacional de jerarquia
y clan.

Asimismo, Escobedo (2019) estableci6 que la cultura organizacional
predominante en docentes de |.E. de Arequipa fue la cultura tipo clan y que dichos
educadores no poseen el perfil idéneo. Asi también, Apaza (2017) afirmo que la
cultura y el desempefio 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 conceptualizacion y
caracteristicas de la Cultura clan que es una cultura que proporciona una atmaosfera
y un sentido de diversién en el trabajo, donde cada miembro coopera entre si en el
intercambio de informacion, funcionando como una unidad familiar numerosa. Los
lideres organizacionales actian como maestros y figuras parentales (Lizbetinova et
al., 2016). Es similar a una empresa familiar donde la combinacién de empleados,
trabajo en equipo y compromiso es sobresaliente, permite que este tipo de
empresas recompense a sus empleados; los lideres de este tipo de compafiias son
vistos como mentores y leales a la tradicion con alto compromiso; la compafiia
enfatiza los beneficios a largo plazo en el desarrollo de recursos humanos y da mas
importancia a la cohesion y la moral; el éxito organizacional se define considerando
la satisfaccion de las personasy del cliente (Cameron y Quinn, 2006).

La organizacion clan tiene pegamento, que se mantiene firmemente a la
lealtad y la tradicion como una unidad familiar. EI compromiso de los miembros con
la organizacion es muy alto (Lizbetinova et al., 2016). Las organizaciones dan
importancia a la cohesion y los valores morales para el desarrollo de los empleados

(Kusumaningtyas y Darmastuti, 2016).
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Respecto al tercer objetivo especifico, analizar si hay consenso sobre las
percepciones culturales actuales entre los educadores de la I.LE. 11516 Tuman, 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% Yy cultura
jerarquia 47%; puesto que todas las dimensiones estuvieron por debajo del 70%,
se acepta la hipotesis nula (Ho) y se afirma con un 95% de confianza que en ninguna
dimension hubo consenso sobre las percepciones culturales actuales entre los
educadores de la I.E. 11516 Tuman.

En cuanto a los sectores industriales, Dastmalchian et al. (2000)
diagnosticaron la cultura de diversas compafias de Canada y Corea del sur usando
el enfoque MCV (Marco de Valores que Compiten), afirmando que solo algunas
caracteristicas de la cultura estan 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 implementacion
de la gestion de la calidad, afirmaron que las organizaciones posicionadas en Qatar
tendran inconvenientes para llevar a cabo la gestion de la calidad porque poseen
una cultura jerarquia, y la existencia de subculturas en cada compafiia

Por otro lado, Ortega y Garcia (2020) estudiaron el vinculo 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; asi también, que hay correlacion
positiva entre los tipos de cultura y el clima organizacional salvo en la cultura clan.

Asimismo, Ibarra (2019) determind la cultura y su correlacion 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, Sanchez (2017) afirmaron sobre la existencia de cuatro tipos de cultura
en L.LE.S. de México, en las cuales no hubo consenso. Asimismo, Pita (2021)
determiné que la cultura actual y desea por docentes de una universidad de
Ecuador fue de tipo jerarquia.

Las compafiias deben gestionar estratégicamente su cultura a través de la
implementacion 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 caracteristicas de la cultura
organizacional: es unica dentro de cada compafia; es duradera debido a los
significados y creencias compartidos por los empleados en una empresa; y no es
facil de cambiar.

Respecto al cuarto objetivo especifico, analizar si hay consenso sobre las
percepciones culturales deseadas entre los educadores de la I.LE. 11516 Tuman, 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
jerarquia 20%; puesto que todas las dimensiones estuvieron por debajo del 70%,
se acepta la hipotesis nula (Ho) y se afirma con un 95% de confianza que en ninguna
dimension hubo consenso sobre las percepciones culturales deseadas entre los
educadores de la I.E. 11516 Tuman.

Tomando como referencia la parte geografica, Morris y Schindehutte (2005)
evaluaron a empresarios de diferentes grupos étnicos, con el propésito de evaluar
sus percepciones de la cultura, comparar dichos valores relacionados con la cultura
y su manifestaciéon. Esta informacién les permitié estructurar un cuestionario
relacionado con las practicas de negocio, los valores, las descripciones de caracter
personal, la decision de continuar con la iniciativa empresarial, las creencias y los
planes a futuro. Posterior a ello, ese cuestionario fue suministrado a diez
organizaciones de paises hawaianos y asiaticos distintas a la muestra inicial.
Concluyendo que las organizaciones posicionadas en Hawai tienen diferencias
culturales, lo cual pone de manifiesto que existe un vinculo entre los tipos de etnias
y las culturas.

En Dinamarca y los Paises bajos, Hofstede et al. (1990) afirmaron que la
cultura se encuentra vinculada con aspectos antropoldgicos, lo cual es dificil 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 preciso que existe un vinculo positivo del desempefio y la cultura. Asimismo,
Helfrich et al. (2007), en Estados Unidos, sometieron a evaluacion las propiedades
psicométricas del MVC, suministrando el cuestionario a un gran numero de
colaboradores de una compafiia, dichos empleados no tenian cargo directivo ni de

supervision, determinando los diversos tipos de cultura en dicha organizacion y las
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propiedades psicométricas del MCV para el adecuado diagndstico de la cultura en
una compania

Asimismo, Asih et al. (2021) tuvieron como propésito describir el mapeo de
la cultura organizacional en funcionarios estructurales en el Hospital Islamico de
Surabaya. Como resultado el analisis del (OCAI) en funcionarios estructurales, han
coincidido con las expectativas y la realidad. La diferencia entre expectativas y
realidad de la cultural Clan y Jerarquia fueron 1.95 y 1.26. La cultura de los
funcionarios estructurales del Hospital Islamico de Surabaya estd4 actualmente
dominada por la cultura Jerarquia 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 Jerarquia muestra que la
organizacion ya tiene una orden y requiere que todos los funcionarios lleven a cabo
la politica, mientras que la cultura Clan indica que el Hospital Islamico de Surabaya
es un lugar célido para trabajar, tiene un ambiente familiar y cada individuo se
complementa.

En Perq, 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 si 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 lideres 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 gestion, la acciéon es
hacerlo a través del disefio de la estructura organizativa, el disefio y los
procedimientos del sistema, el disefio de las instalaciones, declaraciones y rituales.

Ademas del factor de liderazgo, una serie de factores que interactdan para
influir en la cultura corporativa son: 1. Comunicacién, 2. Motivacion, 3.
Caracteristicas organizacionales, 4. Procesos administrativos, 5. Estructura
organizacional y 6. Estilo de gestion (Mondy y Noe, 1990). Hay factores que
influyen en la cultura para que se convierta en una variable para mejorar el
desempenfo de los empleados: Patrones guiados por normas; valores; y creencias

que existen en el individuo.
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Se puede determinar que la cultura organizacional es fuerte o débil,
dependiendo de las variables que se aplican dentro de la organizacion. 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 esta relacionada con el
entorno laboral, por lo que puede afectar el nivel de desemperio 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 desempefio del empleado, cuanto mas fuerte es la cultura
organizacional, mayor es el nivel de rendimiento del empleado. Una forma de
mejorar el desempefio de los empleados es influir en la cultura organizacional a
través de actividades de gestion que estan directamente dirigidas a influir en los

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

1.

CONCLUSIONES

El resultado medio de la cultura actual utilizando el OCAI en los educadores de
la .E. 11516 Tuman, que domina, fue la cultura jerarquia 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 mas resaltan
de la cultura jerarquia y que son percibidos con mayor dominancia por los
docentes de la I.E. 11516 Tuman 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.

El resultado medio de la cultura deseada utilizando el OCAI en los educadores
de la I.LE. 11516 Tuman, que domina, fue la cultura clan con un valor medio de
39.47, seqguido de la cultura adhocracia con 26.78, la cultura mercado con 19.33
y finalmente la cultura jerarquia con 14.42. Entre los atributos que mas resaltan
de la cultura clan deseada y que son percibidos con mayor dominancia por los
docentes de la I.E. 11516 Tuman se tuvo al estilo gerencial con media de 47.00,
seguido del criterio para el éxito con 41.17 y finalmente unién en la organizacion
con 40.50.

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
jerarquia 47%; puesto que todas las dimensiones estuvieron por debajo del
70%, se acepta la hipétesis nula (Ho) y se afirma con un 95% de confianza que
en ninguna dimension hubo consenso sobre las percepciones culturales

actuales entre los educadores de la |.E. 11516 Tuman.

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% vy cultura
jerarquia 20%; puesto que todas las dimensiones estuvieron por debajo del
70%, se acepta la hipétesis nula (Ho) y se afirma con un 95% de confianza que
en ninguna dimension hubo consenso sobre las percepciones culturales

deseadas entre los educadores de la |.E. 11516 Tuman.
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VII.

1.

RECOMENDACIONES
Para afianzar la cultura jerarquia verifique el tiempo requerido entre la solicitud
de una actividad y el tiempo de entrega, redisefie un sistema que pueda reducir
ese tiempo a la mitad. Soporte auditorias anuales para determinar si todas las
mediciones y avance de actividades son confiables. Desarrolle un sistema de
evaluacion en el que la retroalimentacion de los docentes pueda generar gran
impacto en las actividades organizacionales. Reduzca los costos en un 5 por
ciento cada afo durante los proximos 5 afios. Revise el impacto de todas las

reglas y procedimientos de la entidad educativa.

Para alcanzar la cultura clan, cree programas efectivos de encuestas que
puedan monitorear sistematicamente las ideas de los docentes. Como parte del
proceso de empoderamiento, mueva las decisiones con la activa participacion
de todos. Forme un programa de capacitacion 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 més eficaz. Haga
una evaluacion de las necesidades de capacitacion de cada docente, priorice

las mas urgentes. Mejore la relacion entre los docentes y sus directivos.

Los valores culturales adoptados por la I.E. 11516 Tuman estan tipificados por
la jerarquia, relacionada con la visién y mision, estricta en normativa y capaz de
mantener una buena imagen en los ojos de la comunidad. Las estrictas
regulaciones también garantizan que los docentes continden 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 comun.

La sugerencia esta dirigida a futuros investigadores que abordaran el tema en
el ambito cultural y su influencia en la organizacion y en el desempefio de los
docentes. Se sugiere coordinar con la institucién 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

institucion educativa.
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ANEXOS

Anexo 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Cultura organizacional en tiempos de Covid-19 segun la percepcion docente en la Institucion Educativa Primaria N°

11516, Tuman
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las percepciones culturales
actuales entre los educadores
de la |.LE. 11516 Tuman.

Analizar si hay consenso sobre
las percepciones culturales
deseadas entre los educadores
de lal.E. 11516 Tuman.

percepciones culturales
actuales entre los educadores
de la l.E. 11516 Tuman.

Si hay consenso sobre las
percepciones culturales
deseadas entre los educadores
de lal.E. 11516 Tuman

MUESTRA

30 docentes

Alpha de
Cronbach

Diagramas de
arafia

Distribucion t-
Student

Nota. Elaboracién propia
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Cameron y Quinn (2006) indicaron
que la cultura define los valores
béasicos, supuestos, asi como las
interpretaciones y los diferentes
enfoques que identifican a una
organizacion.

Cultura
Organizacional

El cuestionario constard de 6 secciones
para medir las dimensiones. Sera aplicada
para analizar la cultura organizacional
actual y el andlisis de la -cultura
organizacional deseada por los docentes
encuestados. Constara de 24 items.

Cultura clan

Cultura
adhocracia

Cultura
jerarquia

Cultura
mercado

Caracteristicas
dominantes de la
organizacion.

Estilo de
supervisién y
gestion

Liderazgo
organizacional

Cohesionador
comun

Enfasis estratégico

Criterio de éxito

Razoén

Nota. Elaboracion propia




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de Cultura Organizacional

Estimado(a) participante, la presente encuesta tiene por objetivo conocer las
percepciones que los docentes tienen sobre su Institucion Educativa como una
entidad integradora de procesos formativos y de aprendizaje. Los resultados
servirdn para hacer un diagnéstico sobre ciertas caracteristicas de la cultura

organizacional de su IL.E.

Usted encontrara grupos de cuatro afirmaciones cada una identificada con
una letra y un namero. 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 cémo es
ahora la I.LE. En los segundos casilleros debe responder pensando en cOmo

usted quisiera que fuese la I.E. Puede haber empates y puede haber “ceros”.

Por ejemplo, podria quedar asi:

/Cémoes | Como Y
\ahora q%i'?:g: e/ 1. Caracteristicas dominantes

1.A | Mi organizacién es un lugar muy familiar, como si fuéramos una
0 40 gran familia. La gente pareciera que comparte mucho de si
misma con los demds.

1.B | Mi organizacién es un lugar muy dindmico y emprendedor. La

10 30 gente esta deseosa de dar sus opiniones y de asumir riesgos e
innovar.

1.C | Mi organizacion esta muy orientada a obtener resultados. La

40 30 mayor preocupacion esta en lograr que el trabajo se haga. La

gente es muy competitiva y orientada a los logros

1.D | Mi organizacién es un lugar muy controlado y estructurado.
50 0 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 Unicamente de su area de trabajo. Al final de la encuestas por favor llene
los datos adicionales que se le piden, los cuales serviran para fines estadisticos. Al
finalizar la encuesta remitirla al WhatsApp 982117734 o al correo

jgsaavedrac@ucvvirtual.edu.pe.



Gracias por contribuir en esta investigacion que sera un aporte a la mejora

de la educacioén en el Perd.

Coémo es
ahora

Cémo
quisiese
gue fuera

Puntaje

1. Caracteristicas dominantes

1A

Mi organizacion es un lugar muy familiar, como si fuéramos una
gran familia. La gente pareciera que comparte mucho de si
misma con los demés.

1B

Mi organizacion es un lugar muy dinamico y emprendedor. La
gente esta deseosa de dar sus opiniones y de asumir riesgos e
innovar.

1.C

Mi organizacion esta muy orientada a obtener resultados. La
mayor preocupacion esta en lograr que el trabajo se haga. La
gente es muy competitiva y orientada a los logros

1.D

Mi organizacién es un lugar muy controlado y estructurado.
Los procedimientos formales generalmente gobiernan todo lo
que la gente hace.

100

100

Como es
ahora

Cémo
quisiese
gue fuera

Puntaje

2. Liderazgo en mi organizacion

2.A

En mi organizacion se le considera lider al que guia, ensefia 'y
facilita la labor de los demas.

2B

En mi organizacioén se le considera lider al que busca la
innovacion, el espiritu emprendedor y la toma de riesgos en el
negocio.

2.C

En mi organizacion se le considera lider al que esta orientado a
resultados, al que por encima de todo busca el logro de las
metas.

2D

En mi organizacion se le considera lider al que es €ficiente en
la 100 coordinacién de la organizacion, al que logra que todo
funciones de manera eficaz y fluida.

100

100

Como es
ahora

Cémo
quisiese
gue fuera

Puntaje

3. Estilo gerencial

3.A

El estilo de gestion en mi organizacién se caracteriza por el
trabajo en equipo, el consenso y la participacion.

3.B

El estilo de gestién en mi organizacion se caracteriza por dejar
gue la gente tome riesgos, por la innovacion, la libertad y la
originalidad.

3.C

El estilo de gestibn en mi organizacidon se caracteriza por la
competitividad agresiva, los grandes retos y logros.

3.D

El estilo de gestién en mi organizacion se caracteriza por la
conformidad, porque todo sea predecible y por la estabilidad en
las relaciones interpersonales.

100

100




Coémo es
ahora

Cbémo
quisiese
gue fuera

Puntaje

4. Unioén en la organizacion

4.A

Lo que une a mi organizacion es la lealtad y la confianza
mutua. El compromiso con la organizacion es alto.

4.B

Lo que une a mi organizacion es el compromiso con la
innovacion y el desarrollo. Hay un énfasis en estar siempre en
lo més avanzado, en la cresta de la ola.

4.C

Lo que une a mi organizacion es el énfasis en el cumplimiento y
logro de las metas.

4.D

Lo que une a mi organizacion son las politicas y reglas
formales. En ese sentido mantener una organizacién que
trabaja sin sorpresas es importante.

100

100

Cémo es
ahora

Cémo
quisiese
que fuera

Puntaje

5. Enfasis estratégico

5.A

Mi organizacién enfatiza el desarrollo humano. Estan siempre
presentes una gran confianza, apertura y participacion.

5.B

Mi organizacion enfatiza el conseguir nuevos recursos y
plantearse nuevos retos. Se valora el intentar nuevas cosas y
pensar en nuevas oportunidades.

5.C

Mi organizacion enfatiza las acciones competitivas y los logros.
Lo que domina es el alcanzar objetivos ambiciosos y ganar en el
mercado.

5.D

Mi organizacion enfatiza la continuidad y la estabilidad. Son
importantes la eficiencia, el control y las operaciones sin
sorpresas.

100

100

Cémo es
ahora

Cémo
quisiese
gue fuera

Puntaje

6. Criterio para el éxito

6.A

Mi organizacion define como “éxito” el lograr el desarrollo de
sus recursos humanos, el trabajo en equipo, el compromiso de
los empleados y la preocupacion por su gente.

6.B

Mi organizacién define como “éxito” el tener productos Unicos y
més novedosos. En ser un lider en productos y en innovacién.

6.C

Mi organizacion define como “ éxito” la penetracion en el
mercado y el sobrepasar en resultados a la competencia. En ser
los lideres del mercado.

6.D

Mi organizacion define como “éxito” el lograr eficiencia. Es
clave la entrega oportuna de los bienes y servicios, la
adecuada programacion de los trabajos y los bajos costos para
lograrlos.

100

100




Datos adicionales

1. Marque el area en la que trabaja en la organizacion
Nivel primario

Nivel secundario

0]

2. Afos que trabaja en la organizacion:
Menos de 1 afio
De 1 a 5 afios
De 5 a 10 afos
De 10 a 15 afos
Mas de 15 afios

3. Sexo:

Masculino
Femenino
4. Edad:

Menos de 30
De 31 a 40 afios
De 41 a 50 afos
De 51 a 60 afos
Mas de 60

NOooo 00 00000

iMuchas gracias!



Anexo 3. Validacion del instrumento de recolecciéon de datos

Varianza total explicada: método de componentes principales

Varianza total explicada

Sumas de las saturaciones )
Suma de las saturaciones

Autovalores iniciales al cuadrado de la .
Componente extraccion al cuadrado de la rotacion
Total % de la % Total % de la % Total % de la %
varianza acumulado varianza acumulado varianza acumulado
1 5.88 24.49 24.49 5.88 24.49 24.49 436 18.18 18.18
2 2.68 11.16 35.66 2.68 11.16 35.66 299 1245 30.62
3 1.79 7.48 43.13 179 7.48 43.13 297 12.38 43.01
4 166 6.93 50.06 1.66 6.93 50.06 169 7.06 50.06
5 144 6.01 56.07
6 141 586 61.93
7 1.25 522 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 0.62 258 92.75
15 0.56 2.33 95.08
16 0.44 181 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 extraccion: Andlisis de Componentes principales



Matriz de componentes rotados

Componente
item
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 extraccion: Andlisis de componentes principales

Método de rotacion: Normalizacién Varimax con Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 6 iteraciones



Grafico de sedimentacion de todas las muestras para el OCAI

5=

Autovalores

T T T T T T T L] T T T T T T T T T T T T T T T T
1 2 3 4 = =} 7 =1 2 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24

Numero de componente

Nota: Encuesta realizada
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1.7.

VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

-

ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CRITERIO DE EXPERTOS
DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Luis Montenegro Camacho
Grado académico: Doctor en Educacion
Documento de identidad: N° 41073751
Centro de labores: Universidad César Vallejo

Denominacién del instrumento motivo de validacion:
Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI)

Titulo de la Investigacion:
Modelo Motivacional para la Cultura Organizacional Nivel de Educacion
Secundaria en la Institucion Educativa Juan Manuel Iturregui de Lambayeque.

Autores del instrumento:
Kim Cameron y Robert Quinn en la Universidad de Michigan en el afio 2006

En este contexto lo(a) he considerado como experto(a) en la materia y necesito sus valiosas
opiniones. Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MB : Muy Bueno (18-20)
B : Bueno (14-17)
R : Regular (11-13)
D : Deficiente (0-10)



ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO:

. CATEGORIAS
N INDICADORES MB B R D
01 | Laredaccion empleada es claray precisa X
02 Los términos utilizados son propios de la investigacion «

cientifica
03 | Esta formulado con lenguaje apropiado X
04 | Esté expresado en conductas observables X
05 | Tiene rigor cientifico X
06 | Existe una organizacion logica X
07 | Formulado en relacion a los objetivos de la investigacion X
08 | Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion X
09 | Observa coherencia con el titulo de la investigacion X
10 Quard_a rel_acién con el problema e hipétesis de la «

investigacion
11 | Es apropiado para la recoleccion de informacion X
12 | Estan caracterizados segun 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 prop6sito de la investigacion X
16 | El instrumento es adecuado al proposito de la investigacion X

Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la «
17 | informacion son propios de la investigacion cientifica
18 | Proporciona solidas bases tedricas y epistemologicas X
19 | Es adecuado a la muestra representativa X
20 | Se fundamenta en bibliografia actualizada X

VALORACION FINAL MB

OPINION DE APLICABILIDAD

( X)) El'instrumento puede ser aplicado tal como esté elaborado
) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado

Adaptado por el (la) investigador(a) Mg. Saavedra Carrasco José Gerardo

Chiclayo, 1 de junio del 2021

C s

Firma del experto

DNI N° 41073751




1.1.

1.2.

1.3.

1.4.

1.5.

1.6.

1.7.

ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

S

CRITERIO DE EXPERTOS
DATOS GENERALES
Apellidos y nombres de la experta: Flor de Maria Campos
Grado académico: Doctora en Educacion
Documento de identidad: N° 16629497
Centro de labores: Subdirectora 1.E.N°11027 — Ciudad Eten

Denominacion del instrumento motivo de validacion:
Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI)

Titulo de la Investigacion:
Modelo Motivacional para la Cultura Organizacional Nivel de Educacién
Secundaria en la Institucion Educativa Juan Manuel Iturregui de Lambayeque.

Autores del instrumento:
Kim Cameron y Robert Quinn en la Universidad de Michigan en el afio 2006

En este contexto lo(a) he considerado como experto(a) en la materia y necesito sus valiosas
opiniones. Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MB : Muy Bueno (18-20)
B : Bueno (14-17)
R : Regular (11-13)
D : Deficiente (0-10)



IV. ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO:

. CATEGORIAS
N INDICADORES MB B R D
01 | Laredaccion empleada es claray precisa X
02 Los términos utilizados son propios de la investigacion «

cientifica
03 | Esta formulado con lenguaje apropiado X
04 | Esté expresado en conductas observables X
05 | Tiene rigor cientifico X
06 | Existe una organizacion logica X
07 | Formulado en relacion a los objetivos de la investigacion X
08 | Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion X
09 | Observa coherencia con el titulo de la investigacion X
10 Quard_a rel_acién con el problema e hipétesis de la «

investigacion
11 | Es apropiado para la recoleccion de informacion X
12 | Estan caracterizados segun 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 prop6sito de la investigacion X
16 | El instrumento es adecuado al proposito de la investigacion X

Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la «
17 | informacion son propios de la investigacion cientifica
18 | Proporciona solidas bases tedricas y epistemologicas X
19 | Es adecuado a la muestra representativa X
20 | Se fundamenta en bibliografia actualizada X

VALORACION FINAL MB

V.

OPINION DE APLICABILIDAD

( X)) El'instrumento puede ser aplicado tal como esté elaborado
) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado

(

Adaptado por el (la) investigador(a) Mg. Saavedra Carrasco José Gerardo

Chiclayo, 1 de junio del 2021




1.1.

1.2.

1.3.

1.4.

1.5.

1.6.

1.7.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ﬁ—' ESCUELA DE POSTGRADO

CRITERIO DE EXPERTOS
DATOS GENERALES
Apellidos y nombres de la experta: Alicia Alarcon Diaz
Grado académico: Doctora en Educacion
Documento de identidad: N° 16780289
Centro de labores: Universidad César Vallejo

Denominacion del instrumento motivo de validacion:
Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI)

Titulo de la Investigacion:
Modelo Motivacional para la Cultura Organizacional Nivel de Educacion
Secundaria en la Institucion Educativa Juan Manuel Iturregui de Lambayeque.

Autores del instrumento:
Kim Cameron y Robert Quinn en la Universidad de Michigan en el afio 2006

En este contexto lo(a) he considerado como experto(a) en la materia y necesito sus valiosas
opiniones. Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MB : Muy Bueno (18-20)
B : Bueno (14-17)
R : Regular (11-13)
D : Deficiente (0-10)



VI. ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO:

. CATEGORIAS
N INDICADORES MB B R D
01 | Laredaccion empleada es claray precisa X
02 Los términos utilizados son propios de la investigacion «

cientifica
03 | Esta formulado con lenguaje apropiado X
04 | Esté expresado en conductas observables X
05 | Tiene rigor cientifico X
06 | Existe una organizacion logica X
07 | Formulado en relacion a los objetivos de la investigacion X
08 | Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion X
09 | Observa coherencia con el titulo de la investigacion X
10 Quard_a rel_acién con el problema e hipétesis de la «

investigacion
11 | Es apropiado para la recoleccion de informacion X
12 | Estan caracterizados segun 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 prop6sito de la investigacion X
16 | El instrumento es adecuado al proposito de la investigacion X

Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la «
17 | informacion son propios de la investigacion cientifica
18 | Proporciona solidas bases tedricas y epistemologicas X
19 | Es adecuado a la muestra representativa X
20 | Se fundamenta en bibliografia actualizada X

VALORACION FINAL MB

Adaptado por el (la) investigador(a) Mg. Saavedra Carrasco José Gerardo

VIil. OPINION DE APLICABILIDAD

( X)) El'instrumento puede ser aplicado tal como esté elaborado
() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado

Chiclayo, 1 de junio del 2021
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Anexo 4. Confiabilidad del instrumento

Alpha de Cronbach

Cultura Percibida Cultura
Dimension Actual Deseada
Clan 0.884 0.915
Ad-Hoc 0.755 0.789
Mercado 0.663 0.689
Jerarquizada 0.828 0.908

Nota. Elaboracién propia



Anexo 5. Carta de autorizacion

INSTITHCHON ENDCATTVA PUBLICA DE EDBCACHIN PRIMARIA ¥*11516
ﬂ' CR.E.'I.EH]PEQ.EEEIDLII!]I:HH]HETEBH.LH 1108 3108 71
Resalucion Directoral N 260~ 22/07 2016,
TUMAN
Ciidign Medular N* 1720878 Codige de Local N* ZE1831

Turnian, 04 de noviernbre del 2021.

OFICID NP092 -2021 LE. N*11316 TUM-CH.

Sra: Dra. MERCEDES ALEJANDRINA COLLAZOS ALARCON
JEFA EPG-UCV-CHICLAYO

ASUNTO: COMUMICA AEEF:TACIEJH PARA REALIZACION DE PROYECTO
DE INVESTIGACICON
REF. : Carta de Escusla de Posgrado UCV . Chiclayo

Die mi especial consideracion.

Me es sumamente grato dirigime a Ud., para saludarda my
cordialmente a nombre de la Institucion Educativa N* 11516, ubicado en el
Distrite de Tuman de ka Provincia de Chiclayo, Region Lambayegue; asimismo
hacer de su conocamiento ko siguients:

Que, en respuesta a su Carta de fecha 15 de octubre del afo en
curse, la Direccion @ mi cargo ACEPTA que &l docente Jose Gerardo Saavedra
Camasco, estudiante de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar
Vallejo, Filial Chiclayo; guien cursa & |Il Ciclo del Programa Acadéemico de
Maestria en Administracion de la Educacion, realice la Aplicacion del
Proyecto de Tesis, cuyo fitulo de investigacion es: Cultura organizacional en
tiempos de Covid-19 segun la percepcion docente en la Institucion
Educativa Primaria N° 11516, Tuman.

Sin oire en particular, |l reitero las muesiras de i mayor

consideracion y estima personal.

Atentaments,

Pes N il
I IE' :II___..... -.u.:-#'-"l

reed g 4T



Anexo 6. Distribuciéon t de Student

e R
Distribucion t de Student w
F LY
afz=002s S Ta=095 N praepoes
Contiene los valores de tiales gue $ = P(t, = t), donde v son los Grados de Libertad
-t + d
w2

10,0005 0,004 0,005 0,04 0,025 0,05 0,1 0,2 0,25 0,3 0.4 0,45 0,475
1| 636,619 [ 318,309 63,657 31,821 12,706 6.314 3.078 1,376 1.000 0.7ev 0.325 0,158 0,079
2| 31,598 22327 9.825 6,965 4,303 2,820 1.B86 1,081 0.816 0.617 0.289 0,142 0.07 1
3 12,924 10.215 5.841 4,541 3.182 2.353 1.638 0,978 0,765 0.584 0277 0,137 0.068
4 8.610 TATS 4,604 3,747 2776 2132 1.533 0,841 0.741 0.569 0.271 0,134 0,067
5 5.869 5.893 4,032 3,365 2571 2.5 1.476 0,920 0.727 0.559 0.267 0,132 0,066
6 5.959 5.208 3.707 3.143 2.447 1.843 1.440 0.906 0.718 0.553 0.265 0.131 0.065
T 5.408 4,785 3.459 2,998 2,385 1,895 1.415 0,896 0,711 0,549 0,263 0,130 0,065
8 5.041 4.501 3.355 2,896 2,306 1.B60 1.397 0.889 0.7 06 0.546 0.262 0.130 0.065
9 4,781 4,297 3,250 2,821 2,262 1,833 1,383 0,883 0,703 0,543 0,261 0,125 0,064
10 4,587 4,144 3,169 2,764 2,228 1,812 1,372 0,879 0.700 0,542 0,260 0,129 0,064
11 4,437 4,025 3,106 2,718 2,201 1,796 1,363 0,876 0,697 0,540 0,260 0,129 0,064
12 4.318 3.830 3.055 2,681 2,179 1782 1.356 0.873 0.695 0.539 0.259 0.128 0,064
13 4,221 3.852 3.012 2,650 2,180 1.771 1,350 0,870 0,694 0,538 0,259 0,128 0,064
14 4.140 a.7ev 2,977 2,624 2,145 1.761 1.245 0.868 0.692 0.537 0.258 0.128 0.064
'E 15 4,073 3733 2,847 2,602 2,131 1.753 1.341 0,866 0.691 0,536 0.258 0.128 0,064
2 16 4.015 3.6B6 2.921 2,583 2,120 1.746 1.337 0,865 0,690 0.535 0.258 0,128 0,064
= 17 3,965 3.646 2,898 2,567 2110 1.740 1.333 0,863 0,689 0.534 0.257 0.128 0,064
-] 18 3,922 3.610 2,878 2,552 2,101 1,734 1,330 0.862 0.688 0.534 0,257 0,127 0,064
w 19 3,883 3,579 2,881 2,539 2,093 1,728 1,328 0,881 0,688 0,533 0,257 0,127 0,064
-g 20 3.85 3.552 2,845 2,528 2,088 725 1.325 0,860 0.687 0.533 0.257 0127 0.063
= 21 3.819 3.527 2,831 2,518 2,080 72 1,223 0,859 0,686 0,532 0.257 0127 0,063
- 2 3.792 3.505 2.819 2,508 2,074 M7 1.321 0,858 0.686 0.532 0.256 0127 0,063
23 3.768 3.485 2.807 2,500 2,069 714 1.319 0.858 0.685 0.532 0.256 0127 0.063
24 3,745 3.467 2,757 24592 2,064 711 1,318 0,857 0,685 0.53 0,256 0,127 0,063
25 a.725 3.450 2,787 2,485 2,060 =] 1.316 0.856 0.684 0.53 0.256 0127 0.063
26 3,707 3.435 2,779 2479 2,056 T0E 1,315 0,858 0.684 0.53 0,256 0,127 0,063
27 3,690 3421 2.7 2,473 2,052 703 1,314 0,855 0,684 0,53 0,256 0,127 0,063
28 3.674 3.408 2,763 2,457 2,048 70N 1,313 0,855 0,683 0,530 0,256 0,127 0,063
29 3.659 3.396 2,756 2462 2.045 699 1.311 0.854 0.683 0.530 0.256 0127 0.063
30 3,646 3.385 2,750 2457 2,042 RN 1,310 0,854 0,683 0,530 0,256 0,127 0,063
B 3.633 3.375 2,744 2453 2,040 G9E 1.309 0.853 0.682 0.530 0.256 0,127 0.063
32 3.622 3.365 2,738 2,449 2,037 G624 1.309 0,853 0.682 0.530 0.255 0,127 0,063
33 3.611 3.356 2,733 2,445 2,035 B92 1.308 0,853 0.682 0.530 0.255 0127 0,063
34 3.601 3.348 2,728 2,441 2,032 681 1.307 0,852 0,682 0.529 0.255 0127 0,063
35 3.591 3.340 2724 2,438 2,030 630 1.306 0,852 0,682 0.529 0.255 0127 0,063

a | 0,004 0,002 0,01 0,02 0,05 [K] 0,2 0,4 0,5 0,6 0,8 0,9 0,95




Distribucion t de Student L'y
/ o .."\_
gfz=0pzs S Lasl8S N apenoas
L +#
@2

0,0005 | 0,001 | 0005 | 001 | 0025 | 005 0.1 0.2 0.25 03 0.4 045 | 0475
36| 3582 a333| o719 2434| o098 1.688| 1306] 0850 O0681| 0529 0255| 0,127] 0,063
37| 3574 3306 | 2715 2.431| 2026 | 1,687 | 1.305| 0851 | 0681 0529 0.255| 0,027| 0,063
38| 30566 2210 2712 | 02.498| D004 | 1.686| 1,304 0851 0881| 0509 00255] 0,127] 0,063
39| 3568| B33 og08| 0496 2093 1,685 1304 0851 0881 | 0509 0255] 0,196 0,063
80| 3551 3307 | 2704 2.493| 2021 1.684| 1.303] 0851 0681 | 0529 0.255] 0,126] 0,063
@1| 3544 3301 | 2701 | 2491 2090 1.683| 1.303| 0850 0681 | 0529 0.255| 0,126] 0,063
42| 3538 | 3096 | 2698 | 2418| 2018 | 1682 | 1.302| 0850 0680| 0528 0.955| 0,126] 0,063
a3| 3532 | 3091 | 2695 | 2416| 2017 | 1681 | 1302| 0850 0680 0528 0255| 0,126] 0,063
aa| 3596| 9086 | 2692 | 2414 2015| 1,680 1.301| 0850 0680 | 0528 0.955| 0,126] 0,063
@5| 3520| 3081 | 2690 2.412| 2014 1.679| 1.301] 0850 0680 | 0528 0.255| 0,126] 0,063
8 [88] o515] 32r7| eer| 2210] 2013 1679| 1.300| 0850] 0630|0528 0.255] 0.126] 0,063
§ (47| osto| 3o/3| oees| 2408| 2012| T678| 1300 0849 0680| 0528 | 0255| 0.126| 0,063
8 [ a8 3505 3069 | op@p | D407 2011 1677 | 1.099] 0849 0pB0| 0598 0555 0,196 0,063
@ [ 49| 2500 3065| 2680 | 2405 2010] 1677 | 1299 0849 0680 0528 | 0255 0.126] 0063
@ [ 50| 3496| aoei| oere| 2403| oo008| i67e| 1.205] O0849| 0ero| o058| 0255| O0d426] 0,063
§ [ 51| ss9o| sosel oere| peoal poos| vers| 1298] 0s49] 069 oses| o0pse| o126 0.063
€ | 52| a488| a3955| o674| 2400] 2007 | 1.675| 1.298] 0849 0679| 0528 0256| 0,126 0,063
> | 53| 3484 13251 o672 | 2399| D006| 1.674| 1.298| 0848| 0679 0528 0255| 0,126 0,063
58| 3480 | 3048 | 9670 | 2.397| 2005| 1.674| 1.297| 0848 0679| 0528 0.255| 0,126] 0,063
B5| 3476 3.045| 2668 | 2.396| 2004 | 1.673| 1.297| 0B4B| 0579| 0527 | 0.255| 0,126 0,063
86| 3473 0042 | 2667 | 2.395| 2003 1.673| 1.297| 0848 | 0579 | 0597 | 0255| 0,126 0,063
BT | 3470 8039 0665 00394] o000| 1672 1.997| 084B| 0B8] 0597 | 0955] 0,196] 0,063
58| 3466 8037 | 02663 | 2392 2,002 §72 | 1.796| 0848| 0679| 0597 | 0.255| 0,196| 0,063
59| 3463 | 8034 | 2662 | 2391 2,00 671 | 1.796| 0848| 0679 0597 | 0.254| 0,126| 0,063
80| 3460 | 8032 | 9660 | 2390 2,000 671 | 1.796| 0848| 0679| 00597 | 0.954| 0,196 0,063
120| 3,373 | 360 | 2617 | 2.358| 1,980 | 1.658 | 1.289| 0845 0677 | 0526 0254 ] 0,126] 0,063
= 3,300 | 3,098 | 2681 | 2330 1962 | 1646 1282 0842| 0675| 0525| 0253 0,126] 0,063

a| 0,001 | 5,002 | 0,01 0,02 0,05 0.1 0.2 0.4 05 0,6 0.8 0.8 0,05




Anexo 7. Base de datos

Al Al Bl Bl 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 Cs Cs D5 D5 A6 A6 B6 B6 Cé 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 Jerarqg Clan Adhoc Merc Jerarg
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 10 483 100 150 267 51.7 183 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 10 450 267 167 117 46.7 383 100 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 10 192 125 133 550 433 267 200 100
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 20 233 250 200 317 417 283 200 100
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 40 433 100 100 36.7 358 142 158 342
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 50 358 108 19.2 342 433 100 100 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 10 150 183 300 367 358 300 200 142
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 10 192 125 133 550 433 267 200 100
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 25 183 242 283 292 258 258 242 242
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 20 233 250 200 317 417 283 200 100
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 20 117 267 350 26,7 283 283 267 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 10 192 125 133 550 433 267 200 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 10 233 217 158 392 317 358 217 108
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 10 483 100 142 275 517 183 217 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 10 450 267 16,7 11.7 46.7 383 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 10 192 125 133 550 433 267 200 100
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 0 200 192 175 433 258 283 333 125
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 40 433 100 100 36.7 358 142 158 342
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 50 358 125 175 342 433 100 100 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 10 150 183 300 36.7 358 300 200 142
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 10 233 217 158 392 317 358 217 108
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 10 192 125 133 550 433 267 200 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 20 233 250 200 317 417 283 200 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 10 233 217 158 392 317 358 208 117
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 10 483 100 183 233 517 183 217 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 10 450 267 167 117 46.7 383 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 10 192 125 133 550 433 267 200 100
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 25 183 242 283 292 258 258 242 242
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 20 233 250 200 317 417 283 200 100
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 10 233 217 158 392 317 358 208 117
28.7 333 220 30.7 243 260 250 100 30.7 357 185 233 245 230 263 180 303 470 153 293 93 123 450 113 263 410 173 227 240 248 323 115 283 387 180 280 132 147 405 187 233 412 18.0 26.7 140 152 447 170

Nota. Datos recopilados con el OCAI



