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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio docente, se llevd a cabo un enfoque cuantitativo de
tipo basico - descriptivo, no experimental y correlacional, con una muestra de 43
docentes de educacion basica regular.

Con relacién a la cultura organizacional, se encontré que ninguno de los docentes
encuestados se ubico en el nivel bajo, lo que indica que la organizacion muestra
fortalezas y aspectos positivos en su cultura. El 55.81% de los docentes percibio
un nivel medio de cultura organizacional, mientras que el 44.19% consider6 que el
nivel era alto. Por otro lado, en cuanto al desempefio docente, ningln participante
se encontro en el nivel bajo, y el 20.93% considerd que el desempefio estaba en
un punto medio, mientras que el 79.07% lo situd en un nivel a Ito.

Ademas, se demostrd una correlacion positiva alta entre la cultura organizacional y
el desempefio docente (coeficiente de Pearson: 0,709).

Se concluyo que una cultura organizacional positiva y bien desarrollada esta
estrechamente relacionada con un mejor desempefio docente, las dimensiones de
relaciones humanas y organizacién dentro de la cultura organizacional influyen en

la percepcién del desempefio docente.

Palabras clave: Desempefio, cultura, relaciones, educacion
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ABSTRACT

The objective of this research was to analyze the relationship between
organizational culture and teacher performance, using a quantitative, basic-
descriptive, non-experimental and correlational approach, with a sample of 43
regular elementary school teachers.

With regard to organizational culture, it was found that none of the teachers
surveyed was located in the low level, which indicates that the organization shows
strengths and positive aspects in its culture. A medium level of organizational culture
was perceived by 55.81% of the teachers, while 44.19% considered the level to be
high. On the other hand, in terms of teacher performance, no participant was found
to be at the low level, and 20.93% considered the performance to be at a medium
point, while 79.07% placed it at a high level.

In addition, a high positive correlation was demonstrated between organizational
culture and teaching performance (Pearson's coefficient: 0.709).

It was concluded that a positive and well-developed organizational culture is closely
related to better teacher performance, the dimensions of human relations and
organization within the organizational culture influence the perception of teacher

performance.

Keywords: performance, culture, relations, education.



l.  INTRODUCCION

En la actualidad, los agentes educativos se enfrentan a un ritmo de trabajo
exigente, ya que el prestigio educativo esta estrechamente ligado al desempefio
docente en las aulas y a las tareas de gestion. Es por ello, por lo que la
Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura
(UNESCO, 2020) destaca la efectividad de la ensefianza y el logro de un buen
aprendizaje, ademas acota que dependen en gran medida de la gestién de los
directivos. En su informe anual, la UNESCO (2019) también concluye que el 56%
de los centros educativos a nivel mundial enfrentan obstaculos relacionados con la
organizacion interna, lo que se traduce en un clima organizacional inadecuado,
entre otros desafios.

En este contexto latinoamericano, Jiménez (2020) menciona que la cultura
organizacional presente en los colegios de Colombia puede afectar a la armonia
laboral si es que no existe una cultura sustentada en la colaboracion de los
miembros en su mayoria, ademas de tener implicancias dentro del desarrollo
académico en las aulas e incluso generar tensiones entre el personal docente. Por
otro lado, Chiavenato (2007) en su libro afirma que la cultura organizacional esta
estrechamente vinculada a las relaciones internas y, especialmente, al nivel de la
motivacion propia del individuo.

Segun Moreno (2019) la responsabilidad es un elemento clave de la cultura
organizacional, manifestandose mediante los comportamientos, convicciones y
reglas que promueven el progreso educativo. Sin embargo, en paises
latinoamericanos, incluido el Ecuador, el impulso al desempefio docente no se
aborda de manera adecuada, y muchas veces no se considera como una prioridad
en la implementacion de las politicas publicas. El programa Internacional para la
Evaluacion de Estudiantes (UNESCO, 2016) nos menciona que es necesario
abordar este tema impulsando la capacitacion docente, con el fin supremo de
promover un aprendizaje que se caracterice por la calidad.

En el Perq, las dificultades en las relaciones entre docentes reflejan los
mismos desafios observados en la region, lo que afecta la eficacia de la educacion
publica y puede generar tensiones laborales y conflictos que dafian tanto las
relaciones entre docentes como la institucionalidad educativa. En cuanto al

desempefio docente, son pocos los colegios que siguen adecuadamente lo



establecido en el Proyecto Educativo Nacional. Se observa que aun se utilizan
enfoques y herramientas obsoletas durante la facilitacion de conocimientos a los
estudiantes. Esto ocurre no solo a nivel de las instituciones educativas, sino
también debido a las practicas promovidas activamente por las Unidades de
Gestion Educativa (MINEDU, 2017).

Por su parte Rivas (2021) sostiene que el desarrollo de un buen clima laboral
se basa en las acciones que tomen los gestores de la entidad y la respuesta que
se consiga por parte de los agentes educativos, de esta forma se consigue una
institucion que puede transcender en cuanto a la forma de organizacion. En el
marco de esta investigacion, se decidié tomar como punto de andlisis un colegio
particular en la provincia de Lambayeque, con el Unico objetivo de contribuir a un
mejor entendimiento del desempefio docente y del trabajo constante para lograr un
buen nivel de organizacion. Al analizar el Plan Estratégico Institucional del colegio,
especificamente en la seccién de su andlisis FODA, se identificaron factores que
afectaban el desarrollo de una sdélida cultura organizacional.

Basandonos en esta premisa, una de las causas identificadas podria ser la
falta de trabajo en equipo y la prevalencia del individualismo. Estas situaciones
también pueden derivar en casos de bajo desempefio docente, ya que los docentes
con menos experiencia no pueden interactuar adecuadamente con sus colegas, lo
gue afecta su desempefio en las aulas. Esta probleméatica motiva a investigar las
causas reales y establecer cudl es la relacién que posiblemente pueda existir entre
el desempefio docente y la cultura organizacional. Con relacion al desempefio
docente, Neira (2015) sostiene que un buen desempefio conduce a buenos
resultados institucionales, que se reflejan en el rendimiento escolar. Del mismo
modo, Lopez (2017) destaca la importancia del trabajo de los docentes para el
progreso de sus estudiantes.

Todas las menciones anteriores se pueden respaldar con los resultados de
una encuesta realizada por Aptitus, la cual incluyé a diversos trabajadores, entre
ellos, aquellos del sector educativo. Los resultados destacan que el 81% de los
encuestados considera que el clima laboral y la existencia de una cultura
organizacional son fundamentales para el desempefio. Ademas, el 86% renunciaria
a su puesto si el clima laboral reflejara una cultura institucional negativa, mientras

gue el 19% cree que esto no afecta su desempefio (Agencia Peruana de Noticias,



2020).Considerando el problema expuesto se formul6 la pregunta que condujo la
investigacion la cual resultd ser ¢ Qué relacion existe entre la cultura organizacional
y el desempefio docente en una Institucion Educativa. en la provincia de
Lambayeque?

La justificacién teorica de este estudio se sustenta en la relevancia de
comprender la conexion estadistica entre la cultura organizacional y el desempefio
docente en una Institucidon educativa privada perteneciente a la provincia de
Lambayeque, esto debido a que existe una brecha en la investigacion que aborde
esta relacion.

En cuanto a la justificacién metodoldgica, se pretendid obtener informacién
que puede ser analizada en profundidad basadas en las percepciones de los
docentes, lo que enriquece la comprensiéon de los mecanismos subyacentes de la
relacion. Por otro lado, la justificacién social para llevar a cabo esta investigacion
radica en su capacidad para contribuir a la mejora continua de la calidad educativa
en la provincia de Lambayeque debido que al comprender cédmo la cultura
organizacional afecta al desempefio docente se pueden identificar areas de mejora
y de esta forma se pueda desarrollar estrategias efectivas que permitan promover
un entorno de trabajo positivo que favorezca el aprendizaje dentro de las escuelas.

Posterior a ello se tuvo a bien definir como objetivo principal el determinar la
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio docente en una Institucion
Educativa de la provincia de Lambayeque, y como objetivos especificos el
identificar el nivel de la cultura organizacional en una Institucion Educativa de la
provincia de Lambayeque, identificar el nivel del desempefio docente en una
Institucién Educativa de la provincia de Lambayeque, identificar el grado de relacion
entre el desempefio docente y la dimensién relaciones humanas en una Institucién
Educativa de la provincia de Lambayeque y por ultimo el identificar el grado de
relacion entre el desempefio docente y la dimension organizacion en una Institucion
Educativa de la provincia de Lambayeque.

Ademas, se plante6 como Hipotesis
Ho= No existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio docente en
una institucion educativa privada de la provincia de Lambayeque y Hi= Existe
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio docente en una institucion

educativa privada de la provincia de Lambayeque.



1. MARCO TEORICO

En cuanto a las investigaciones internacionales, Martinez et. al (2020)
realizaron un estudio en el sur de Chihuahua, concluyendo que no hay vinculo
alguno entre el desempefio docente y los afios de experiencia profesional. En este
estudio, se pudo constatar que el 39% de los educadores exhibieron un nivel
sobresaliente en cuanto a su desempefio docente, y la mayoria de ellos no tenian
necesariamente muchos afios de experiencia en el campo, esto llevd a que
concluyera que el desempefio docente se basa en la actitud de los involucrados.

Asimismo, Vesga et al. (2020) realizaron una investigacion con 558
participantes de cuatro instituciones pertenecientes a la educaciéon superior en
Bogota. En esta investigacion, se empled el andlisis de Chi-cuadrado para fijar la
relacion entre la disposicién al cambio y la cultura organizacional. Los hallazgos
obtenidos mediante el andlisis de Kruskal-Wallis revelaron una dependencia
significativa entre los componentes de las variables mencionadas.

En un estudio realizado en México, Hernandez et al. (2018) se valieron de la
Escala de Autoeficacia Docente para evaluar a 30 docentes y 190 estudiantes. Su
proposito radico en examinar la relacion entre la eficacia docente y el desempefio
docente. En cuanto a los resultados, se demostré6 que existe una correlacion
positiva de 0.544 , cabe sefialar que esta relacion se establecié en base al
coeficiente de Rho de Spearman.

Por otro lado, Pedraza et al. (2015) llevaron a cabo un estudio que replico la
investigacion propuesta por Edgar Schein, para dicha investigacion conto con la
colaboracién de 30 individuos relacionados con el @mbito educativo pertenecientes
a Santa Marta. Para este tipo de estudio, se utilizé una distribucion focalizada y se
llevaron a cabo entrevistas especificas. Segun el método de Schein, que describe
el tipo de cultura organizacional que puede existir en la institucion, se llego a la
conclusion de que en esta realidad en particular existe un nivel elemental o nivel 1.
En términos de escalas, esto se considera el nivel mas bajo y basico que una
organizacién puede tener.

Anchundia (2019) realizé un estudio sobre la relacion entre el desempeiio
docente y el rendimiento académico en una escuela en Ecuador. Para ello, empled
una metodologia cuantitativa basada en pruebas validadas mediante un analisis

dicotomico por el juicio de expertos. En cuanto a los resultados obtenidos, se puso



en evidencia una influencia positiva y significativa, asi como una correlacion entre
el nivel de formacion y la experiencia de los educadores y su desempefio. El estudio
también incluyd la aplicacion de un taller y su evaluacion posterior, donde se
obtuvieron altos niveles de satisfaccién y conocimiento por parte de los educadores
participantes. La muestra estuvo conformada por 30 educadores.

Para Rodas (2023) en la realidad paraguaya es el Plan Nacional de
Transformacion Educativa 2030 quien define las politicas docentes, en donde el
punto primordial es la mejora continua del desempefio docente y por ende su
constante evaluacion. Sin embargo dicho plan no contempla muchos de los
aspectos relevantes para el desempefo docente, uno de los objetivos es perseguir
una mejora constante dentro de las instituciones encargadas de formar docentes,
a través del fomento de la promocion de la autonomia profesional y de una cultura
de la innovacion, Por su parte Petrova, (2023) destaca que la exitosa integracion
de las tecnologias de la informacion y comunicacién en todos los procesos
educativos es un elemento esencial para la experiencia de aprendizaje de los
discentes y para el desarrollo profesional de cada uno de los educadores.

Asimismo, se considera relevante potenciar el trabajo en colaboracién entre
los docentes desde la formacion de una cultura organizacional soélida, ya que el
intercambio de experiencias y la interaccion pueden favorecer el desarrollo de
practicas pedagogicas mas efectivas y enriquecedoras (Gonzéles et. al. , 2018).

Silva (2023) analiza la conexion entre la calidad educativa y la calidad de la
docencia dentro del entorno universitario, enfocandose en la evaluacion del eje
principal que los investigadores definieron como el desempefio docente. El
propésito principal de su investigacion fue establecer si existe una coherencia entre
la practica docente, las calificaciones asignadas en la evaluacion de la docencia
por el alumnado y la opinion de la poblacion estudiantil. Para ello realizé una
investigacion mixta descriptiva, la muestra del estudio consistio en 10 docentes y
10 estudiantes, todos ellos provenientes de diversas carreras profesionales de la
Universidad Veracruzana, ademas, emple6 como método de recogida de datos la
entrevista.

Posterior a la aplicacion de su matriz de congruencia llegé a la conclusion
gue no existe una congruencia légica entre las calificaciones obtenidas por los

educadores en la encuesta que evalla el desempefio docente y su practica en las



aulas, tomando como punto de referencia cada una de las actividades valoradas en
el instrumento de evaluacion que es parte del Programa de Estimulos al
Desempefio del Personal Académico de la Universidad Veracruzana. La falta de
congruencia fue atribuida principalmente a la percepcion del estudiantado y a la
valoracion de elementos que no son considerados por el instrumento de evaluacion.
Se destaco6 que los educadores si ponen en practica sus habilidades innatas, sus
actitudes y sus conocimientos mas amplios que las que son evaluadas, incluyendo
caracteristicas personales, atributos afectivos y relaciones interpersonales
destacando tanto el trabajo colectivo como el reconocimiento estudiantil los cuales
son caracteristicas propias de la cultura organizacional.

Estos hallazgos resaltan la importancia de implementar un sistema de
evaluacion de las capacidades docentes mas completo y diverso, este debe incluir
diversas técnicas, como la retroalimentacion, las evaluaciones mediante pares, la
autoevaluacion, y las observaciones. De esta manera, se podra obtener una
evaluacion que sea mas efectiva y sobre todo precisa respecto al desempefio de
los docentes, lo que contribuird con la mejora constante de la calidad educativa.

En el contexto de la investigacion educativa en Peru, los hermanos Francia
& Francia (2018) se puede apreciar el nivel de percepcion de las variables
analizadas en esta investigacion, de los resultados mas resaltantes tenemos que
un 21,52% perciben a la organizacién como una organizacion incipiente o baja, un
44.3%identifica caracteristicas que llevan al desarrollo de la organizacion pero que
no son impulsadas de manera adecuada por los lideres, es decir que la percepcion
es media y por ultimo un 34,18% si confia en sus lideres y ademas piensa que el
trato dentro de la organizacion es pleno por lo que cada uno de los miembros se
encuentra de la mejor forma posible, para el caso del desempefio docente un 18.99
siente que sus capacidades no son las adecuadas para el desempefio de sus
labores, un 41,77% siente que la poca capacitacion recibida le ayuda a desempefiar
sus labores y a cumplir algunos de sus objetivos mientras que un 39.24% se siente
totalmente preparado para la ejecucién adecuada de sus labores y el cumplimiento
de sus objetivos.

En el estudio realizado por Chunga (2019), realiz0 una investigacion
correlacional en el entorno peruano, constatando la relacion entre el clima

institucional y el desempefio docente. Para esta investigacion, se contd con la



participacion de 33 educadores, y el analisis estadistico se baso en la prueba de
Rho de Spearman, que revel6 un coeficiente de correlacion de 0.706.

Por su parte, Yépez (2021) encontré una fuerte relacion positiva entre la
gestion y el desempefio docente, con un coeficiente de correlacion de Pearson de
0.895. Este analisis se realiz6 con la participacion de 28 docentes de una
reconocida escuela en la provincia de Recuay, en dicho estudio se llegé a la
conclusidon que es necesario contar con directivos que guien de manera correcta
las instituciones educativas, con ello se lograria que los docentes también afronten
su papel de educadores en la comunidad educativa y a la vez se sientan
respaldados para mejorar sus capacidades.

Quifiones (2019) por su parte analizod la relacion existente entre la Cultura
Organizacional y Desempefio Laboral en los educadores que pertenecen al Instituto
Sise, en cuanto a la aplicacién de los instrumentos se tuvo una muestra de 92
docentes pertenecientes a la sede Comas en donde el nivel de relacién que se
encontré bajo la prueba del Rho Spearman fue de 0.947.

Adicional a ello, se cuenta con la investigacion dirigida por Ojeda (2022) en
donde a través del cuestionario Denison aplicado a 282 docentes se establecio un
vinculo entre la cultura organizacional y el desempefio docente de un grupo de
Instituciones Educativas del sector publico que son parte de la UGEL 04. Como
bien se sabe, el cuestionario de Denison es una de las herramientas de mayor uso
cuya funcion es evaluar la cultura organizacional en diferentes entornos de trabajo.
Proporciona informacion sobre varios aspectos de la cultura organizacional, como
el enfoque colectivo, la adaptabilidad, la participacion, la mision y los valores
compartidos.

Por otro lado, Chapofian (2022) midié la relaciébn entre la cultura
organizacional y desempefio laboral dentro de la UGEL Lambayeque, su analisis
se abocoO a medir la dependencia entre las variables cualitativas, por ello basé su
estudio en la aplicacién de la prueba conocida como Chi-cuadrado (Chi2), en dicho
estudio se encontré un coeficiente de dependencia de Fisher es de 33.371 por lo
cual se acepta la dependencia entre las variables.

Una de las investigaciones que correlaciona ambas variables de esta
investigacién es la realizada por Romero (2019), en dicha investigacién aplica una

encuesta a 35 docentes por lo que la significancia de su investigacion es del 5%,



por otro lado, utiliza el coeficiente de Rho de Spearman, esto se debe a que sus
resultados no seguian una distribucion normal, el valor del coeficiente de
correlacion fue de 0.523; adicional a ello Romero recomienda que es fundamental
fomentar la comunicacion permanente entre todos los miembros sin distinguir el
area de desempeiio.

Por su parte, Loayza (2017) utilizé a 171 docentes de toda la red educativa
del distrito de Villa Maria del Triunfo, pese a tener una muestra tan amplia decidio
utilizar una significancia del 5%, de esta forma obtuvo una correlacion de 0.882;
cabe sefialar que sus respuestas siguieron una distribucion normal por lo cual se
empleod el coeficiente de Pearson, ademas asegura que el pensar de Denison con
respecto a la cultura organizacional tiene un arraigo en como miembros de la plana
educativa se sienten motivados a ejercer su labor.

Paralelamente se tiene a la investigacion de Condori (2018) quien también
analiza una red educativa, pero en la provincia de Mariscal Céceres, para ello,
selecciono solo a 32 docentes, pero a diferencia de Loaysa, incluy6 a docentes del
nivel inicial, en esta investigacion, se establecidé un nivel de significancia del 5%,
debido a que los resultados no presentaron una distribucién normal, se opté por
utilizar el coeficiente de correlacién Rho de Spearman cuyo valor fue de 0.425, en
ello a pesar de la existencia de una correlacion, se identificé que los docentes no
perciben de manera adecuada a la organizaciéon y por ello se identifico
considerables falencias al respecto.

Orozco (2017) analiza una institucion educativa de formacion para adultos,
en ella se identifica un cambio radical en cuanto al tipo de estudiantes que acceden
a ellos, esto se evidencia en el ingreso cada vez mas frecuente de alumnos que
son menores de edad, por lo que estos centros para culminar estudios han relegado
a los estudiantes adultos a un papel secundario. Esto ha generado un cambio en el
comportamiento de los alumnos y de los educadores. Los docentes tienden a
centrar su ensefianza en los estudiantes mas jovenes, mientras que los adultos
deben realizar un esfuerzo adicional para equilibrar sus responsabilidades
laborales y académicas.

Existen creencias sobre la flexibilidad del establecimiento y la facilidad de
obtener buenas calificaciones, pero estas no son necesariamente ciertas. La

relacion entre directores, profesores y alumnos esta basada en el respeto mutuo y



existe una actitud paternalista por parte del personal educativo hacia los
estudiantes, brindandoles apoyo y consejos. Aunque se permite cierta conducta
irresponsable, se mantiene un ambiente de compafierismo y un clima laboral
agradable.

Al hablar de cultura organizacional tenemos a Olaciregui (2022) sostiene que
Taylor concibe este concepto como el conjunto de planes estratégicos, actitudes,
las creencias, reglamentos y los valores que son natos de la empresa y que el
trabajador los asume como propios. Esto lleva al planteamiento que toda
organizacion deberia contar con una misién y visién sdlida que lleve a los
empleados a un nivel alto de compromiso laboral, por su parte Denison et. al. (1995)
desde la vision de la antropologia es fundamental para el ser humano recibir una
guia que los oriente a una meta personal o colectiva.

Segun Turner et al. (2019) y Pozo (2023), el bienestar de los educadores se
veria favorecido si se les brinda la oportunidad de involucrarse en actividades de
desarrollo profesional para la mejora de su desempefio como docentes, estas
actividades pueden contribuir a mejorar sus competencias, motivacion y
satisfaccion laboral que contribuyen a una mejora continua en cuanto a la cultura
organizacional.

Para Kroeber (1952) la cultura organizacional tenia como pilar el roce social
y el aprendizaje del entorno, esto llevaba a la creacion de amalgamas en los cuales
se destacaba la moral, los habitos y los conocimientos; algo de lo que difiere Schein
(1988) quien plantea como prioridad las necesidades de los agentes laborales y la
existencia de incentivos, la vision primordial es ver a cada miembro de la
organizaciéon como un lider comprometido en llevar el trabajo colectivo como
fundamento. Con el propésito de entender las particularidades de las instituciones
y su nivel de desarrollo, es fundamental tomar en cuenta la relevancia que posee
la cultura organizacional (Yopan et. al., 2020).

Por su parte, Linares et. al. (2013) plantearon 9 caracteristicas propias de la
cultura organizacional, para empezar se tiene las fortalezas y debilidades en
comunicacion, el ambiente que favorece al desempefio personal, el estilo directivo,
la normatividad interna, el sentido de pertenencia institucional, los estimulos

recibidos , el proceso de evaluaciéon del desempefio, el reconocimiento y la



motivacion, y como novena caracteristica la capacitacion y el desarrollo de los
docentes.

Segun Mena (2020) la cultura organizacional ha experimentado un proceso
de reconfiguracion, no obstante, por parte de los investigadores no se ha analizado
a profundidad el cémo la cultura organizacional es representado en una institucion
y cudles son las cosas que afectan el desarrollo de una buena organizacion,
algunos de estos factores son la globalizacion, el crecimiento de las tecnologias
de la informacion y las telecomunicaciones, la influencia de los factores
estructurales tanto a nivel macrosocial y microsocial, el aumento de la
competitividad, la diversificacion y las demandas actuales del mercado educativo,
asi como la expansion de la publicidad y el marketing educativo y con ello las
variaciones sociopoliticas (Reyes & Moros, 2019).

Bajo la premisa anterior, para esta investigacion se tomé6 como dimensiones
el trabajo realizado por Vargas (2007) quien no solo acota que la cultura
organizacional se basa en la dualidad empleado-empleador sino que también utiliza
lo explicado por Parker (2000) para establecer 4 dimensiones para la cultura
organizacional, estas dimensiones acercan mas la cultura organizacional a la
realidad que se experimenta a nivel nacional, Esta reconfiguracion ademas
contribuye a realizar un andlisis mas exhaustivo y profundo.

La primera de estas dimensiones son las relaciones humanas debido a que
son la cuiia para un buen clima laboral y que por ende sirven para brindar
soluciones apropiadas que lleven a la mejora continua de la institucién y sus
miembros (Dubrin, 2008).

Otra de las dimensiones es la organizacion, para Contreras (2007) dicha
dimensién es la existencia de un grupo de individuos bajo normas que les permiten
alcanzar un bien en comuan en un tiempo, espacio y cultura establecida.

También se tiene a la satisfaccion laboral que se basa en el gusto por lo que
se hace dentro de la organizacion asi como el afan personal de cada miembro para
lograr su crecimiento personal, en esta dimension es relevante las emociones de
cada uno de los miembros (Pujol, 2018).

Por ultimo, se tiene al compromiso organizacional, que para Bernal et. al.

(2021) se puede definir como el nivel de involucramiento del trabajador para con su
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organizacion tanto en el cumplimiento de metas, asi como el cumplimiento de
indices de productividad.

Respecto al desempefio docente podemos aseverar que es este agente
exclusivo de esta variable en estudio, ya que, este debe tener la aptitud para
desarrollar las competencias en sus estudiantes, y con respecto a esto el docente
debe poseer las capacidades para generar el buen aprendizaje.

Segun Valdés (2004) existe la apreciacion que el triunfo o fracaso de todo
sistema educativo esencialmente tiene que ver con la calidad de ensefianza que el
educador ofrece a sus estudiantes. Bajo el mismo enfoque, Montenegro (2003)
considera que el desempefio docente es todo un sistema donde el docente toma
diversas acciones para lograr las metas educativas que se plantean en la institucion
educativa donde se aterriza directamente con la calidad educativa.

Para Escribano (2018), es fundamental centrarse en el papel del desempeiio
docente en el contexto de Ameérica Latina, es por eso, que plantea que en la region
no se han alcanzado metas basicas en términos de justicia y equidad en el acceso
a la educacion, esto representa un obstaculo dentro de la busqueda de la calidad;
como bien se ha establecido, la calidad educativa estda asociada a una serie de
factores, incluyendo aspectos politicos, economicos, cientificos, culturales,
tecnoldgicos y sobre todo el factor humano que es de gran relevancia debido a que
permite conducir de manera correcta el desempefio docente.

En este sentido, Escribano destaca que es importante identificar las
limitaciones presentes en el proceso de formacion inicial y continua de los
educadores, asi como los desafios que deben afrontar en su desempefio para
proporcionar una respuesta coherente que garantice una educacion de calidad,
considerando los cambios culturales, tecnoldgicos y sociales que se experimentan
dia con dia (Dimaté et. al. , 2017).

Asimismo, Galvez (2018) enfoca este tema mas con la perspectiva subjetiva
gue el docente siente acerca del trabajo que esté realizando, es decir, se aborda la
valoracion de su trabajo y el grado de satisfaccion que tiene acerca de lo que esta
desempeiiando. Este autoexamen ayuda a fortalecer el vinculo entre la vision y
mision del colegio y el docente, responsable directo en la ensefianza- aprendizaje.

Por su parte, Poggi et al. (1992) plantean tres dimensiones propias del

desempefo docente, como primera de estas es el liderazgo quien juntamente con
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la administracién escolar forman la cultura escolar. El liderazgo esta orientado hacia
el crecimiento profesional de los maestros y en la obtencion de resultados
educativos de los colegios, también se relaciona mucho con la necesidad de formar
equipos de trabajo colaborativo ya que a través de estos se pueden tomar acuerdos
basados en valores, conocimientos, creencias que son fundamentales para el bien
de la institucion (Gonzalez et. al, 2016).

Otras de las dimensiones de Poggi es la motivacional en donde se cuenta
con un abanico de métodos involucrados en la constancia de la conducta humana,
si nos vamos a la motivacion afectiva se generan emociones positivas que a la
empresa le causa mayor productividad, mientras el trabajador esté motivado, este
se involucra mas aun con su Institucion.

Por ultimo, la tercera de las dimensiones de Poggi es la Politica Ideolégica
basada en la perspectiva gubernamental juntan técnicas de recursos humanos,
capital y trayectoria del tiempo, como la gerencia de antecedentes considerables
que, tanto de la investigacion como de los niveles imperiosas, se agregan al
liderazgo cardinal. Esta dimension basicamente tiene que ver con la union y
comunicacion que tiene el colegio y la APAFA.

Empero, el Ministerio de educacion (2016) mediante del marco del buen
desempefio docente examina las sucesivas dimensiones de Poggi y redefine las
mismas para que de esta forma la educacién peruana cuente con dimensiones
vinculadas a la realidad peruana y sus caracteristicas.

Es asi como la primera de las dimensiones es la preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes que permite garantizar la adecuada dosificacion en
los aprendizajes que el maestro quiere alcanzar a sus discentes, a esto se le afiade
también la disposicion de recursos con que se cuenta, la evaluacién formativa,
retroalimentacion; asi también se tiene presente la programacion curricular acorde
a la realidad social.

La segunda de las dimensiones es la ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes que parte del dominio que tiene el educador respecto a los contenidos,
asi como el uso de habilidades afiadiéndole los recursos adecuados para que los
alumnos asimilen de forma critica y reflexiva. También se toma en cuenta la

evaluacion permanente vinculado con los propdsitos de la escuela para asi tomar
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acciones y oportunamente realizar retroalimentacion, creando un contexto el cual
es adecuado para la sana convivencia y sobre todo para el aprendizaje.

La tercera dimension es la participacion en la gestion de la escuela articulada
a la comunidad, cuyo fin es mantener una intervencién activa entre los segmentos
que conforman la colectividad educativa, es decir, es la mirada democratica de la
escuela para redondear el aprendizaje, basado en un agradable clima educativo.

Por ultimo, la cuarta dimension es el desarrollo de la profesionalidad y la
identidad docente en donde la ética profesional docente es el pilar, este tiene que
ver con la criticidad y por consiguiente la reaccion reflexiva frente a una actitud
negativa que vulnere los derechos de los estudiantes.

Algunas teorias adicionales vinculadas es la de Mayo (Bruce, 2006) quien
en su Teoria que las personas son la parte mas importante en una organizacion.
Elton Mayo guio algunos ensayos con la cual se obtuvo como cierre de que los
estimulos econémicos no eran el principio de progreso de la produccién, sino que
esta en el ambiente, el buen trato y demas. Todo esto quiere decir que para Mayo

las buenas relaciones humanas influyen notablemente en el empleado.

13



1. METODOLOGIA
3.1. Tipo de estudio y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de estudio

La actual investigacion fue de tipo correlacional, ya que se situé en la
recopilacion de datos que se analizaron a través del disefio correlacional
descriptivo, tal como lo manifiesta Hernandez (2018) debido a que se examinara el
grado de afinidad existente entre dos variables.

3.1.2. Disefio de investigacion

Ademas, el Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion
Tecnologica (CONCYTEC, 2018), ensefia que es una investigacion de tipo basico,
debido a que la solucién practica no sera determinada en el instante.

La investigacién fue de disefio descriptivo correlacional, ya que segun
Herndndez & Mendoza (2018) el objetivo es explorar y analizar las relaciones
existentes entre diferentes variables sin intervenir directamente en ellas. Esta
metodologia permite examinar la asociacion y el grado de covariacion entre los
factores de interés, pero no busca establecer relaciones de causalidad, ademas, el
disefio es no experimental — transaccional, porque la variable de investigacién no

sera tratada.

Donde:

M: Muestra

X: Primera variable: Cultura organizacional
Y: Segunda variable: Desempefio docente

R: Nivel de relacion entre variables cultura organizacional y desempefio docente

3.2. Variables y operacionalizacion
3.2.1. Definicién conceptual

La cultura organizacional en definitiva tiene mucha influencia en las
interacciones sociales que contribuye especificamente de forma positiva a esta

dualidad: empleado — empleador. (Parker, 2000).
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Con respecto al desempefio docente diriamos que el maestro es el agente
exclusivo de esta variable en estudio, ya que este debe tener la capacidad de
desarrollar las competencias en los discentes, y con respecto a esto el docente
debe poseer las capacidades para generar el buen aprendizaje (MINEDU, 2016).
3.2.2. Definicién operacional

Operacionalmente, Gonzales et. al (2018) menciona que la Cultura
organizacional se acopia al veredicto de los educadores en las dimensiones: la
comunicacioén, la confianza, la motivacion y la participacion, estimadas mediante
una escala para la cultura organizacional.

Mientras que el Ministerio de Educacion (2016) especifica que el Desempefio
docente se valora a través de una sucesion de items para la ocupaciéon docente,
fundamentado a través de las dimensiones que se indican segun en el marco del
buen desempeiio docente, estimadas por medio de una escala para el desempefio
docente.

3.3. Poblaciéon, muestray muestro

3.3.1. Poblacion
Para la seleccién se aplicé el criterio de exclusién e inclusion
Criterio de inclusion: Todos los docentes miembros de la institucion
educativa
Criterio de exclusion: Todos los docentes pertenecientes a la Institucion
educativa y que no ejercen labores administrativas

3.3.2. Muestra

La muestra fue de tipo censal, constituida por el total de 43 docentes de primaria y
secundaria del centro educativo privado Nuestra Sefiora del Carmen.
Tabla 1

Poblacién muestral

PARTICIPANTE TOTAL
Profesores 4
Profesoras 39

TOTAL 43

Nota: La poblacion fue conformada por 43 educativos. Por ende, la muestra no es

probabilistica.
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3.4. Técnicas de recoleccion de informacion

Son sistematizaciones pedagdgicas que apoyan a la ejecucion de una
fraccion de la ensefianza que se intenta con el procedimiento. Manipulan los
recursos pedagodgicos para una estimacion positiva en un conjunto de personas
sometidas al aprendizaje (Hernandez, 2010). En cuanto al recojo de los datos se
uso la técnica la encuesta, ya que es una herramienta confiable que proporciona el
recojo de informacion.

Los instrumentos que se utilizaron fueron dos cuestionarios uno presenta 25
interrogantes y el otro 20; y serdn ponderados segun escala ordinal, asi como la
valoracion tipo Likert con valores de Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo
(2), Indiferente (3), De acuerdo (4), Totalmente de acuerdo (5). Para la validacion
del contenido de las preguntas se realizo el proceso llamado juicio de expertos, la
cual cuenta con los siguientes criterios: originalidad, veracidad, autenticidad y
confianza para garantizar la coherencia de los resultados. Ademés, los
cuestionarios pasaron por una evaluacibn mediante el alfa de Cronbach, la
confiabilidad obtenida para el cuestionario de Cultura Organizacional segun el Alfa
de Cronbach es de 0.834 mientras que la confiabilidad obtenida en el cuestionario
de Desempeiio Docente fue con Alfa de Cronbach fue de 0.843.

3.5. Procedimiento

En primer lugar se realizo la revisibn documentaria que permitié verificar y
validar las teorias necesarias que presentan una implicancia en el entorno peruano,
posterior a ello se elabor6 toda la parte metodoldgica que permitio la elaboracion
de los cuestionarios.

Antes de la recoleccion de datos principal, se realizé una prueba piloto del
cuestionario con un grupo reducido de docentes del colegio seleccionado. Esta
prueba piloto permitio evaluar la comprension de los items y la claridad del
cuestionario. También ayudo a identificar posibles problemas o dificultades en la
administracion del cuestionario y se realizaron ajustes necesarios para mejorar su
validez aparente y comprension.

Para evaluar la confiabilidad de los cuestionarios utilizados en este estudio,
se aplico el coeficiente alfa de Cronbach, después de la recoleccion de datos en la

prueba piloto se calculé el coeficiente alfa para cada cuestionario, por ello, se
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considerd un alfa mayor a 0.70 para indicar una confiabilidad adecuada de los
cuestionarios utilizados.

Posterior a ello, se formo6 un panel de expertos compuesto por docentes con
experiencia en el area de la educacion, por ello, se les solicité que evaluaran cada
uno de los items en términos de relevancia, claridad y pertinencia para medir las
variables cultura organizacional y desempefio docente. El indice de validez de
contenido V de Aiken se utilizé para la revision del contenido de los items, cabe
sefalar que posterior a que los expertos emitan su juicio se revisaron los items que
obtuvieron valores bajos en el indice de validez de contenido y se realizaron ajustes
segun las recomendaciones.

Como ultimo paso, se solicitd el permiso a la direccién del colegio a través
de una carta emitida por la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo,
dicha carta describi6 el proposito de la investigacion asi como los procedimientos
involucrados y se garantiz6 el anonimato, para luego proceder al analisis de los
datos obtenidos mediante softwares computacionales.

3.6. Métodos de analisis

En esta investigacion de naturaleza correlacional, para ello se empleé el
software Excel en su version 365 en donde se procedio a la limpieza de datos para
a posterior llevarlos al software Statistical Package for the Social Sciences en su
version 25. El uso de SPSS proporciond un enfoque sistematico y confiable para
examinar las relaciones entre las variables y obtener conclusiones basadas en
evidencias.

El proceso de andlisis comenzé con una descripcion a detalle de las
caracteristicas de la muestra y las variables utilizadas en el estudio. Se realiz6 un
analisis descriptivo para calcular medidas de frecuencia. Posteriormente, se llevé a
cabo un analisis de correlacion para explorar la relacion entre las variables del
estudio. Esto implico el célculo de coeficientes de correlacion, como el coeficiente
de correlacion de Pearson o el coeficiente Rho de Sperman, que permite evaluar la
direccién y fuerza de la relacion lineal entre dos variables cuantitativas.

Ademas, se realiz6 el analisis de regresion lineal para examinar la relacion
predictiva entre las variables. Para cada analisis correlacional se verifico las
hipétesis por lo cual se uso pruebas de significancia estadistica para determinar si

las relaciones observadas son estadisticamente significativas. Estas pruebas se
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basaron en valores de p-valor, donde se establecié un nivel de significancia
predeterminado (por ejemplo, p < 0.05 0 p < 0.01) lo cual sirvié para determinar si
los resultados son estadisticamente significativos o si podrian haber ocurrido
debido al azar. Finalmente, se procedi6 a interpretar los resultados del analisis en
términos de la direccién y la fuerza de las relaciones encontradas.

3.7. Aspectos éticos

Para esta investigacion se aplicaran los principios éticos de beneficencia y
no maleficencia para garantizar el bienestar de los docentes participantes y prevenir
cualquier dafio potencial. Para cumplir con el principio de beneficencia, se han
tomado medidas para asegurar que los procedimientos de la investigacion sean
apropiados y sensibles, es por ello, por lo que se ha disefiado cuidadosamente el
cuestionario y los métodos de recoleccidén de datos para evitar causar malestar o
dafio emocional innecesario a los docentes. Ademds, se considera que los
resultados de esta investigacion pueden tener un impacto positivo en el desarrollo
profesional de los docentes, lo que contribuiria a su bienestar y crecimiento.

Por otro lado, se ha aplicado el principio de no maleficencia revisando
exhaustivamente el disefio del estudio para evitar cualquier riesgo para la
privacidad, seguridad o reputacién de los docentes participantes. Se ha garantizado
qgue la informacion recopilada se mantenga confidencial y que los datos sean
analizados y reportados de manera agregada para preservar el anonimato de los

individuos.
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V. RESULTADOS

Posterior a evaluar los resultados obtenidos en las encuestas se procedio al
analisis de estos mediante el software SPSS v25. Para el nivel de cultura
organizacional (Objetivo especifico 1) y el nivel del Desempefio docente (Objetivo
especifico 2) se definié escalas de valoracién en base a rangos, estos rangos
establecieron 3 categorias (Bajo, Medio, Alto) las mismas que sirvieron como punto

de referencia en la evaluacion.

Tabla 2

Nivel de implementacion de la Variable Cultura organizacional
Cultura Organizacional fi %
Bajo 0 0.00
Medio 24 55.81
Alto 19 44.19
Total 43 100

Nota: Ningun docente se encuentra en el nivel bajo

Al analizar exhaustivamente la variable de Cultura Organizacional en el
grupo compuesto por 43 docentes, se desprende una interesante perspectiva. Se
destaca el hecho de que ninguno de los docentes encuestados se encuentra en el
nivel bajo de cultura organizacional, lo cual indica que el entorno de la organizacion
en general muestra fortalezas y aspectos positivos en términos de su cultura,
adicional a ello un porcentaje considerable del grupo, especificamente el 55.81%
(24 docentes), sostiene la creencia de que existe un nivel medio. Esto involucra que
estos docentes perciben una cultura organizacional que se encuentra en un punto
intermedio, por otro lado, un 44.19% del grupo de docentes, correspondiente a 19

participantes, considera que el nivel de cultura organizacional es alto.
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Tabla 3

Nivel de la implementacion de la variable Desempefio docente

Desempefio docente fi %
Bajo 0 0.00
Medio 9 20.93
Alto 34 79.07
Total 43 100

Nota: Ningun docente se encuentra en el nivel bajo

Al analizar detenidamente la variable de Desempefio Docente en el grupo
compuesto por 43 docentes, resulta evidente que ningun participante se encuentra
ubicado en el nivel bajo de desempefio, Un aspecto notable es que un porcentaje
considerable de los docentes encuestados, especificamente el 20.93% de ellos
(correspondiente a 9 docentes), sostiene la opinidén de que el nivel de desempefio
se sitba en un punto medio, por ultimo, un porcentaje considerable del grupo que
es equivalente al 79.07% (34 docentes), considera que el desempefo docente se

encuentra en un nivel alto.
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Tabla 4
Prueba de normalidad Shapiro — Wilk

Estadistico gl Sig.
Cultura ,983 43 ,760
organizacional
Desempefio ,928 43 ,100

docente

HO: las variables cultura organizacional y desempefio docente siguen una

distribuciéon normal

H1: las variables cultura organizacional y desempefio docente no siguen una
distribuciéon normal
Significancia: a =1% (0.01)

Decision:
Si“p”<a Serechaza Hoy se acepta H1

Si“p”>a No se rechaza Ho

Para: Cultura organizacional “p =,760” No se rechaza Ho
Desempefio docente ‘p =,10" No se rechaza Ho
Conclusion:

Con un valor de significancia 0,76 y 0,1 se concluye que las variables cultura
organizacional y desempefio docente siguen una distribucion normal, por ello, se

utilizara la correlacién de Pearson.
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Tabla b

Relacion entre dimension Relaciones humanas y variable Desempefio docente

Desempefio

docente

Correlacion de Pearson ,538™
Relaciones humanas Sig. (BILATERAL) ,000

N 43

Nota: Correlacion de Pearson de 0,538

Para la resolucion del objetivo especifico 3, se observa la tabla 5 en donde
la correlacion entre la dimension relacion humanas y la variable desempefio
docente esta en un indice de Pearson igual a 0, 538 y con un p-valor igual a 0.00
lo cual se acepta la correlacion.

Tabla 6

Relacién entre dimensién Organizacion y variable Desempefio docente

Desempefio
docente
Organizacion Correlacion de Pearson ,589"
Sig. (bilateral) ,000
N 43

Nota: Correlacion de Pearson de 0,589

Para la resolucién del objetivo especifico 4, se observa la tabla 6 en donde
la correlacion entre la dimensién organizaciéon y la variable desempefio docente
esta en un indice de Pearson igual a 0, 589 y con un p-valor igual a 0.00 lo cual se
acepta la correlacion.
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Tabla 7

Relacion entre la variable Cultura organizacional y variable Desempefio docente

Desempefio
docente
Cultura organizacional Correlacién de Pearson ,709™
Sig. (BILATERAL) ,000
N 43

Nota: Correlacion de Pearson de 0,709

Existe evidencia estadistica para afirmar la existencia de una correlacién positiva
alta entre las variables Cultura Organizacional y el Desempefio docente con un
coeficiente de Pearson de 0,7009.

Hi1 = Existe relacion entre la Cultura Organizacional y el Desempefio docente en la
institucién educativa.

Ho = No existe relacién entre la Cultura Organizacional y el Desempefio docente en
la institucién educativa.

Significancia: a= 1% (0.01)

Decision:

Si“p”<a Serechaza Hoy se acepta Hi
Si “p”>a No se rechaza Ho

Para: significancia (p valor) = 0, 000 se rechaza Ho y se acepta H1
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Figura 1
Grafico de dispersion simple de las variables Desempefio docente y la Cultura

organizacional

DESEMPENO DOCENTE
-

o ) =0 20 o 1"e 120

CULTURA ORGANIZACIONAL

En la Figura 1 se obtuvo la férmula cuadratica definida como Y = 1,18e? —
1,32X + 9,47e3X?, dicha curva sirve como modelo matematico para cualquier par
de puntos ubicados dentro de la grafica. Ademas, se menciona que el coeficiente
de determinacion R cuadrado es de 0,551, lo cual indica que aproximadamente el
55,1% de la variabilidad en la variable Y puede explicarse por la relacién con la
variable X. En cuanto a la forma de la gréfica, se describe como una parabola que
se abre hacia arriba y tiene una pequefa inclinacién hacia la izquierda. Esto
significa que el grafico muestra una curva suave, con la concavidad orientada hacia
arriba, lo cual indica un patron de crecimiento y una relacion cuadratica positiva

entre las variables.
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V.  DISCUSION

La cultura organizacional engloba el conjunto de valores, creencias, normas
y practicas que son compartidas dentro de una organizacion. Esta variable
desempeiia un papel fundamental en la percepcidon y experiencia laboral de los
docentes. Por otro lado, el desempefio docente es un indicador crucial de la eficacia
de la labor educativa, abarcando tanto la competencia técnica como la habilidad
para motivar y guiar a los estudiantes. Ambas variables, cultura organizacional y
desempefio docente, estan intrinsecamente relacionadas y pueden influenciarse
mutuamente dentro del contexto educativo.

Para esta investigacion se tuvo como objetivo el poder analizar
correlacionalmente las variables cultura organizacional y desempefio docente, es
por ello, por lo que el primer de los objetivos es conocer la realidad respecto a la
cultura organizacional, segun los resultados de esta investigacién sobre la cultura
organizacional en un grupo de 43 docentes, se desprende una interesante
perspectiva. En esta investigacion, ninguno de los docentes encuestados se
encuentra en el nivel bajo de cultura organizacional, lo cual indica que el entorno
de la organizacién en general muestra fortalezas y aspectos positivos en términos
de su cultura. Un porcentaje considerable del grupo, especificamente el 55.81% (24
docentes), sostiene la creencia de que existe un nivel medio, mientras que un
44.19% del grupo (19 docentes) considera que el nivel de cultura organizacional es
alto.

Al realizar un paralelismo con el estudio del grupo de investigacion liderado
por Pedraza (2015) se puede observar que ellos identificaron 2 categorias de
analisis para la medicion de la cultura organizacional, dicho estudio le permitio
generar un analisis en 3 instituciones educativas y ademas observd grandes
falencias como un control administrativo que no solo tenia débiles vinculos con los
estudiantes sino que también llevaban un mal manejo de la gestion administrativo
desde el punto de vista de los estudiantes, posterior a este estudio se establecio
gue los 3 colegios participantes en conjunto se ubicaban en el nivel 1 de la cultura
organizacional basados en Schein.

En cuanto a la medicion sobre el desempefio docente, para esta
investigacién se tuvo en cuenta a un grupo compuesto por 43 docentes, resulta

evidente que ningun participante se encuentra ubicado en el nivel bajo de
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desempeiio. Un aspecto notable es que un porcentaje considerable de los docentes
encuestados, especificamente el 20.93% de ellos (correspondiente a 9 docentes),
sostiene la opinion de que el nivel de desempefio se sitla en un punto medio,
mientras que un porcentaje considerable del grupo que es equivalente al 79.07%
(34 docentes), considera que el desempeiio docente se encuentra en un nivel alto.

Herndndez (2018) realizO un estudio para medir la percepcién de
autoeficacia docente en profesores de educacion superior en México y su relacion
con el desempefio docente, siguiendo la teoria de la autoeficacia de Bandura. La
investigacion se baso en un enfoque cuantitativo y empled un disefio correlacional
no experimental y transeccional.

El estudio contd con la participacion de 220 sujetos, de los cuales 30 eran
docentes y 190 eran estudiantes. Para medir la autoeficacia docente de los
profesores, se utilizo la "Escala de Autoeficacia Docente del Profesor Universitario",
y para evaluar el desempefio docente de los mismos, se usé una adaptacion del
"Cuestionario de Evaluacion de la Docencia".

Este método permiti6 examinar la relacion entre la percepcion de
autoeficacia docente en los profesores y su desempefio en el ambito educativo,
ofreciendo una mayor comprensiéon de cémo la autoeficacia puede afectar la
efectividad de la labor docente en el nivel superior de educacion. Los hallazgos de
esta investigacion podrian tener repercusiones importantes para el desarrollo
profesional de los docentes y el mejoramiento de la calidad de la educacién en el
contexto universitario. Los resultados revelaron un nivel elevado tanto de
autoeficacia docente como de desempefio docente, y se observd una correlacion
positiva significativa entre ambas variables.

Para los hermanos Francia (2018) les resulta llamativo que un 21,52% de los
participantes perciba a la organizacion como incipiente o baja, esto lleva a
plantearse interrogantes como ¢Qué aspectos especificos estan llevando a esta
percepcion negativa? ¢Se deben a problemas estructurales, falta de recursos o
deficiencias en las politicas educativas? Estas preguntas podrian generar una
controversia sobre las responsabilidades de los lideres educativos y cOmo mejorar
la calidad de las instituciones y ademas pueden permitir llevar el analisis un poco

mas alla que solo medir el nivel de implementacién de la variable.
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Por otro lado, el hecho de que un 44,3% de los participantes identifique
caracteristicas que promueven el desarrollo de la organizacion, pero que no son
impulsadas adecuadamente por los lideres, plantea un dilema sobre el liderazgo
educativo en el pais y sobre todo en las instituciones educativas publicas en donde
la principal labor de los jefes de las Ugeles es averiguar el cobmo se puede mejorar
la capacitacion y formacion de los lideres educativos para que sean capaces de
impulsar el desarrollo de las instituciones de manera efectiva y a nivel del Ministerio
de Educacién ver el panorama completo y plantear estrategias que podrian
implementarse para alinear las acciones de los lideres con las necesidades y
expectativas de los miembros de la organizacion como los colegios.

Por otro lado, es interesante destacar que un porcentaje considerable
(41,77%) de los participantes considera que la poca capacitacion recibida les ayuda
a desempefiar sus labores y cumplir algunos de sus objetivos. Esto plantea
interrogantes sobre la eficacia de los programas de capacitacion existentes y como
se pueden adaptar para brindar una formacion mas efectiva, dicha interrogante
puede ser ¢ Qué tipo de capacitacion estan recibiendo los docentes y cdmo podria
mejorarse para satisfacer sus necesidades y promover un mejor desempefo?.

Ademas, Martinez et. al. (2020) contribuye a este analisis al explicar que un
nivel elevado de desempefio docente puede conducir a la institucién hacia un nivel
de excelencia educativa, lo que le permite atraer estudiantes bien preparados. Este
hallazgo se basa en la observacion de que aproximadamente el 39% de los
encuestados presentaron un nivel alto de desempefio docente, mientras que los
demas docentes se ubicaron en niveles medio o bajo. Asimismo, se destaca que la
experiencia profesional es un factor determinante que contribuye a un mejor
desenvolvimiento y es uno de los principales motivos por los cuales estos docentes
desarrollan sus habilidades y competencias.

Para resolver el objetivo general de esta investigacion se utilizo el coeficiente
de correlacion de Pearson el cual es una medida que indica la fuerza y direccién de
la relacion lineal entre dos variables cuantitativas. En este caso, el valor de r es
0,709, lo cual indica una correlacion positiva alta entre la Cultura Organizacional y
el Desempeiio Docente. Por otro lado, para evaluar la significancia estadistica de
esta correlacion, se establece un nivel de significancia (a) de 0,01, y al aplicar la
prueba se obtuvo un valor "p" de 0,000, que es menor que a. En este caso, al ser

27



0,000, indica que es extremadamente improbable obtener una correlacion tan alta
entre la Cultura Organizacional y el Desempefio Docente si no existiera realmente
una relacion entre ellas.

En el estudio realizado por Vesga (2020) y sus colaboradores, se analizé
una muestra de 558 personas pertenecientes a cuatro colegios. En este estudio, se
destacé el uso del analisis del Chi-cuadrado, que permitié determinar la presencia
de diferencias significativas entre la hipotesis planteada y los resultados obtenidos
al aplicar el instrumento para las variables "disposicion al cambio” y "cultura
organizacional". Siguiendo estos lineamientos, se aplic6 una encuesta que
posteriormente fue analizada utilizando la prueba H de Kruskal-Wallis. Esta ultima
técnica de andlisis permitié evaluar simultdneamente los cuatro colegios y observar
si existia dependencia entre las variables en todos ellos.

Un estudio similar que abarca a la variable Desempefio docente y se realizé
por el grupo de investigadores dirigidos por Herndndez (2018) quienes
determinaron una correlacion positiva entre la eficiencia docente y el desempefio
docente, el analisis realizado se debe a que el cuestionario aplicado fue la Escala
de Autoeficacia debido a que la intencion era medir el vinculo entre las variables
cualitativas.

En el caso de Chunga (2019) analiz6 el desempefio docente y su vinculo
dentro del clima institucional, para dicho estudio realizé un andlisis correlacional del
cual estableci6é un nivel de correlacion de 0.7 el cual demostré la existencia de una
relacion entre las variables, ademas que para lograr un clima institucional adecuado
es necesario que exista un ambiente laboral en donde los miembros tengan un nivel
alturado en cuanto a sus relaciones personales.

Algo muy similar a la conclusién de Yépez (2021) quien utilizé la correlacidon
de Pearson debido a la distribucion normal de sus datos, en esta caso analizo y
evalué a 28 docentes con un nivel de significancia del 5% en donde la gestion
docente fue contrastada con el desempefio docente y cuyo resultado fue obtener
un coeficiente de Pearson de 0.895, la principal conclusion es que el trabajo
ejercido por el lider de la organizacion va a permitir que los demas miembros se
desemperien de la mejor manera posible debido a que van a contar no solo con el
respaldo institucional, sino también que las medidas ejercidas son las correctas y

respectando tanto la organizacion interna como las normas que rigen el pais.
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Es destacable que Loayza (2017) haya utilizado una muestra amplia de
docentes para llevar a cabo su estudio debido a que utilizd6 una muestra de 171
educadores, sin embargo, utiliza una significancia del 5%, en principio lleva a
plantearse la idea de que se pudo haber considerado un nivel de significancia
diferente para obtener conclusiones méas robustas y precisas, en cuanto a la
correlacion obtenida, se menciona un valor de 0.882 utilizando el coeficiente de
Pearson; esta correlacion fuerte plantea una relacion significativa entre la cultura
organizacional y la motivacion de los docentes para ejercer su labor, sin embargo,
puede surgir controversia en cuanto a la interpretacion de esta correlacion y como
se relaciona con el trabajo de Denison el cual usa como base y su perspectiva sobre
la cultura organizacional.

Haciendo un paralelismo con lo anterior, Condori (2018) incluy6 docentes del
nivel inicial en su investigacion, a diferencia de Loayza. La composicién de la
muestra, que tiene una mayor proporcion de docentes de nivel inicial, puede dar
lugar a un debate sobre las particularidades de este grupo y su influencia en la
percepcion de la organizacion. Se podria argumentar que los docentes de nivel
inicial son mas proclives al didlogo y al intercambio de ideas, lo que nos lleva a
cuestionarnos si hay diferencias significativas en la percepcion de la organizacion
entre los docentes de diferentes niveles educativos. Por otro lado, Condori sugiere
gue se deberian adoptar enfoques y estrategias distintos para mejorar la percepcion
de la organizacién en cada nivel educativo, ya que esto también se reflejaria en la
forma en que los docentes abordan sus areas de trabajo.

Romero (2019) realizé una investigacion con una poblacion similar a la de
este estudio y propuso como recomendacion promover una comunicacion
constante entre todos los integrantes de las instituciones educativas, sin diferenciar
el area de desempefo. Sin embargo, esta propuesta puede presentar dificultades
en la préactica, ya que muchas veces los docentes no crean espacios de dialogo
abierto con sus colegas de otras areas en un contexto laboral. Adicionalmente,
Romero (2019) hizo un llamado a la reflexion acerca de las préacticas de
comunicacion y colaboraciéon en el ambito educativo, y a la identificacion del
impacto que la comunicacion entre los diversos actores de la institucion puede tener

en la cultura organizacional.
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Desde el enfoque de la cultura organizacional, las ideas presentadas por
Taylor (Olaciregui, 2022) enfatizan la relevancia de establecer una cultura sélida
dentro de las organizaciones, donde los empleados adopten los valores y creencias
de la empresa como parte de su identidad. Esto lleva a la conclusion de que una
cultura organizacional que tenga una mision y vision bien definidas puede promover
un alto grado de compromiso laboral entre los docentes (Mena, 2020). Continuando
con la investigacion de Linares et al. (2013), se utilizd6 un modelo de analisis de la
cultura organizacional en el entorno educativo. Se lograron identificar cuatro
dimensiones fundamentales para el estudio de la cultura en las instituciones
educativas: las relaciones humanas, la estructura organizativa, la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional.

Un factor determinante en el sistema educativo es el desempefio docente,
como lo plantean Valdés (2004), Montenegro (2003) y Galvez (2018) en sus
respectivas teorias. Estos autores destacan la importancia del rol del docente y
coémo su desempenio incide directamente en la calidad de la ensefianza y el proceso
de aprendizaje de los estudiantes. Por esta razon, la evaluacion y el desarrollo de
las competencias docentes son aspectos fundamentales para mejorar la calidad
educativa en las instituciones.

Un aspecto clave que se debe resaltar es el aporte de la Teoria de las
Relaciones Humanas de Mayo (Bruce, 2006) para comprender mejor como las
relaciones humanas y el clima laboral afectan el desempefio docente y, por ende,
la cultura organizacional. Los resultados obtenidos por Bruce indican que existe una
relacion significativa entre el desempefio docente y la cultura organizacional en el
ambito educativo. Un ambiente laboral favorable, con una cultura organizacional
bien definida y basada en valores compartidos, puede fomentar la motivacion de
los docentes, lo que a su vez se traduce en un mejor desempefio en la ensefianza
y un mayor logro de los objetivos educativos.

Sin embargo, este estudio también presenta ciertas restricciones. A pesar de
haber establecido una correlacion significativa entre el rendimiento de los
educadores y la cultura organizacional, resulta fundamental considerar la posible
influencia de otros factores sobre el desempeiio de los docentes, tales como las

condiciones socioecondémicas, el apoyo institucional y la formacién continua
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VL.

CONCLUSIONES

En este estudio se analizo la relacion entre estas variables en un caso concreto.
Se utiliza el método estadistico de correlacion de Pearson para medir el grado
de asociacion entre la cultura organizacional y el desempefio docente. Los
resultados mostraron una correlacién positiva alta, de 0.709, lo que significa
que cuando la cultura organizacional es mas favorable, el desempefio docente
también lo es.

En el grupo de docentes encuestados, el 44.19% considerd que el nivel de
cultura organizacional es alto, lo cual respalda la relacién positiva observada.
Estos hallazgos destacan la importancia de desarrollar y promover una cultura
organizacional positiva y enriquecedora como estrategia fundamental para
mejorar el rendimiento de los docentes.

La variable de Desempefio Docente en el grupo de 43 docentes revela dos
aspectos importantes. Por un lado, es motivo de satisfaccion observar que
ningun docente se sitla en el nivel bajo de desemperio, o que significa que
todos los participantes estan demostrando un rendimiento, como minimo,
apropiado en sus tareas educativas. Por otro lado, el dato mas destacado es
que un elevado 79.07% del grupo, esto es, 34 docentes, estima que el
desemperfio docente se encuentra en un nivel alto. Estos resultados evidencian
una evidente fortaleza en el desempefio del equipo docente, lo cual es un factor
positivo para el bienestar de la comunidad estudiantil y el cumplimiento de los
objetivos educativos.

La dimension "relaciones humanas" y la variable "desempefio docente"
presentan una correlacion moderada a fuerte, segun el indice de Pearson de
0.538. El p-valor de 0.00 indica que esta correlacion es significativa y no se
debe al azar. Esto implica que los docentes que tienen mejores relaciones
humanas con sus colegas y alumnos también tienen un mejor desempefo
laboral.

La dimension "organizacion" y la variable "desempefio docente" presentan una
correlacion moderada a fuerte, segun el indice de Pearson de 0.589. El p-valor

de 0.00 indica que esta correlacion es significativa
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VILI.

1.

RECOMENDACIONES

Para las Autoridades de las Unidades de Gestion Educativa Local, se les
recomienda promover una comunicacion fluida y efectiva con los docentes y
directores de las escuelas, estableciendo canales de retroalimentacion y apoyo
para garantizar la implementacion efectiva de politicas educativas y el

cumplimiento de los objetivos de mejora.

Para el director se les recomienda promover la comunicacion abierta, el trabajo
colaborativo y el reconocimiento del trabajo de los docentes para fortalecer el

desempeiio y el compromiso de todo el personal educativo.

Se insta a los docentes de la institucion a mantener su compromiso de formarse
y actualizarse de manera constante en aspectos pedagdgicos, tecnolégicos y
socioemocionales, los cuales son fundamentales para proporcionar una

educacion de calidad.

Se recomienda a los futuros investigadores que profundicen en el estudio de la
relacion existente entre ambos factores, utilizando metodologias rigurosas
similares a las empleadas en esta investigacion y explorando otras dimensiones
que puedan ser relevantes para una mejor comprension de cada aspecto de

esta relacion.
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Anexol.

ANEXOS

Tabla de operacionalizacién de variables o Tabla de categorizacion.

Variables Definicion Deﬁm(_:lon Dimensiones Indicadores items Escala/Nivel
conceptual operacional
Se integra al grupo en forma natural. 1.2.3 .
_ Escala ordinal
Relaciones | Desarrolla actividades en funcion al grupo, con 45 - tipo Likert
Humanas | pertinencia. '
La cultura Se organiza para el cumplimiento de actividades. 6,7
organizacional en Operacionalment
definitiva  tiene pe. a(Eo aime .e, se Coordina asertivamente actividades institucionales. 8,9
. .| acopiara el veredicto de
mucha influencia L » - - Totalmente
en lag| 10Smaestrosenlas | Organizacion | promueve la cooperacion y el trabajo organizado. 10, 11
. . dimensiones: la en
interacciones comunicacion. la Cumple con objetividad actividades programadas 12,13 desacuerdo
Cultura sociales que NN
organizacional | contribuye motivacion, 1a D t tisfaccié | trabai d «  [14,15 1)
g Uy confianza y la emuestra satisfaccion por el trabajo que desempefia. En
especificamente D i .,
de forma positiva Pparticipacion, Satisfaccion | Evidencia agrado por implementar sus estrategias para 16 17 desacuerdo
a esta dualidad: estlmadasl medlaTte Laboral el cumplimiento de funciones. ’ )
una escala para la :
empleado 7| cultura organizacional. Promueve el trabajo organizado, alegre y participativo. |18, 19, 20 Indiferente (3)
empleador. T 57 23 De acuerdo
(Parker, 2000). Promueve la cooperacién y el trabajo organizado. 24' 25’ 26, 4
c . 1 e Totalmente
ompromiso
Organizacional | Cumple con objetividad actividades programadas. 23,24 de acuerdo
5
Respeta los horarios establecidos. 25, 26 )




Variable

Definicién conceptual

Definicién

Dimensiones

Indicadores

items

Escala/Nivel

operacional
Se valorara . Considera una planificacion
Con respecto al © valorara 4 Preparacion para adecuada producto su Escala
desemoerio d través de una el aprendizaje de o o 1,2,3,4,5 ordinal - tipo
peno docente sucesion de ftems | | wdiant capacitacion y actualizacién Likert
. os estudiantes
dirfamos que el maestro » docente.
. para la ocupacion
es el agente exclusivo de docente £ B | Demuestra estrategias
. . ) nsefianza para el | o
esta variable en estudio, o innovadoras y participativas | g 7.8 9 10
fundamentado a aprendizaje de los S G Totalmente
ya que este debe tener la ravés de las g durante su ejecucién en
. | capacidad de desarrollar . . estudiantes curricular. desacuerdo
Desempefio . dimensiones que
Docente las competencias en sus se indican segun Participacion en la | Participa activamente en la @)
estudiantes, y con i6n de | dmini i i6 En
en el marco del gestion de la administracion y gestion 11,12,13,14,15 desacuerdo
respecto a esto el buen desempefio escuela institucional. )
docente debe poseer las ) Indiferente
) docente, estimadas 3
capacidades para ) Participa de acciones ©)
por medio de una Desarrollo de la i De acuerdo
generar el buen | | tesionalidad v | referidas al desarrollo de su | 16,17, 18, 19, | (4)
o escala para e profesionalidad y la i , .
aprendizaje (MINEDU, ) S personalidad y su identidad | 20 Totalmente
desempefio identidad docente d d
2016). d X docente. € acuerdo
ocente.

®)




AnexolB.

Tabla de Matriz de Consistencia.

Lambayeque

50 trabajadores

FORMULACION DEL OBIJETIVOS DE LA HIPOTESIS VARIABLES | POBLACION Y ENFOQUE/N | TECNICA/INSTRUMENTO
PROBLEMA INVESTIGACION MUESTRA IVEL/
DISENO
Problema Principal: Objetivo Principal: H1: Unidad de Técnica:
éQué relacidn existe entre la Determinar la relacion entre la Existe relacidn Anadlisis Analisis documental y
cultura organizacional y el cultura organizacional y el significativa Enfoque de encuesta
desempefio docente en una l. E | desempefio docente en unal. E entre la cultura o investigacio
de la provincia de Lambayeque? | de la provincia de Lambayeque. organizacional y l n: Instrumento:
Problemas especificos: Objetivos Especificos: el desempefio V.l: - d correlacional | Cuestionario
éCudl es el nivel de la cultura Identificar el nivel de la cultura docente en la cultura I descriptivo
organizacionalenunal. Edela | organizacionalenunal.Edela institucion organizacio Or Métodos de Anilisis de
provincia de Lambayeque? provincia de Lambayeque. educativa. nal Investigacion:
éCudl es el nivel del desempefio | Identificar el nivel del desempefio Cuantitativo, descriptivo e
docente enunal. Ede la docente enuna l. Ede la HO: Censal, no Diseiio: inferencial
provincia de Lambayeque? provincia de Lambayeque. No existe probabilistica descriptivo —
¢Cudl es el grado de relacion Identificar el grado de relacion relacién correlacional
entre el desempefio docente y entre el desempefio docente y la | significativa Poblacién - transversal
la dimensidn relaciones dimensidn relaciones humanas entre la cultura
humanas enunal. Edela en una l. E de la provincia de organizacional y Todos los
provincia de Lambayeque? Lambayeque. el desempefio trabajadore
¢Cudl es el grado de relacién Identificar el grado de relacién docente en la V.D.: s de la )
~ o R Institucidn
entre el desempefio docente y entre el desempeio docente y la institucién Desempefio | raucativa
la dimensién organizacion en dimensién organizacién en unal. | educativa. docente
una l. E de la provincia de E de la provincia de Lambayeque.
Muestra:




Anexo 2.

Instrumento de recoleccién de datos.

CUESTIONARIO DE MEDICION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Nombres y apellidos:

IE:

FECHA: / /2023

N° |INDICADORES

VALORACION

2

3

4

Relaciones Humanas

1. Participo en actividades teniendo en cuenta la opinién de los demas
miembros.

2. Manejo adecuadamente los problemas que se presentan.

3. Acepto trabajar con los miembros del equipo asignado.

4. Muestro tolerancia cuando un miembro del equipo opina diferente a mi.

5. Considero a mis comparfieros de trabajo como mis amigos.

6. Mis compafieros de trabajo se sienten a gusto con mi presencia

Organizacion

7. Los acuerdos tomados se realizan en pleno.

8. Participo en forma activa en el equipo que se me ha asignado.

9. Respeto el organigrama institucional para los procesos a realizar.

10. Planifico mi trabajo técnico pedagdgico

11. Me identifico con los criterios organizativos de la institucién

12. Evito la improvisacion en las actividades planificadas en la institucion

Satisfaccion Laboral

13. Me siento satisfecho de la labor que realizé en la Institucion Educativa.

14. La institucion premia y reconoce los esfuerzos realizados.

15. Aliento a mis colegas a participar del trabajo asignado.

16. Apoyo a mis colegas con frases de entusiasmo.

17. Me siento satisfecho por mi esfuerzo

18. Busco con agrado apoyar a mis colegas en su desempefio

19. Me siento recompensado por mi desempefio

Compromiso organizacional

20. Asumo con responsabilidad las tareas asignadas.

21. Detecto a tiempo dificultades que impidan el logro de los objetivos
institucionales.

22. Acepto las opiniones de los deméas miembros del equipo, que favorecen al
logro de objetivos institucionales.

23. Busco que mis pares se identifiquen con el trabajo en la |.E.,




24. Me preocupo por el cumplimiento de los objetivos institucionales

25. Participo en actividades fuera de mi horario de trabajo

LEYENDA
1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmentede
desacuerdo acuerdo
ESCALA
NIVEL D1 D2 D3 D4 TOTAL
Bajo 6-14 6-14 7-16 6-14 25-58
Medio 15-22 15-22 17 - 26 15-22 59 -92
Alto 23-30 23-30 27 -35 23-30 93-125




CUESTIONARIO DE MEDICION DEL NIVEL DE DESEMPENO DOCENTE

Nombres y apellidos:

IE:
FECHA: / /2023
ESCALA
ITEMS Nunca | R& | veces Con Siempre
vez frecuencia
1 2 3 4 5

Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

1. Considera los procesos pedagogicos en su planificacion

2. Considera los desempefios de aprendizajes en su
planificacion curricular

3. Planifica estrategias de integracion grupal

4. Planifica estrategias que activen los procesos
pedagdgicos de manera pertinente

5. Considera los aspectos biopsicosociales en su planificacién
curricular

Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

6. Aplica estrategias participativas en su ejecucién curricular

7. Considera el trabajo cooperativo en su ejecucion curricular

8. Aplica estrategias de investigacion educativa en su
ejecucion curricular

9. Practica una adecuada educacién en valores

10. Considera estrategias de intervencion grupal de manera
especializada

Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad

11. Aplica estrategias de proyeccién comunal.

12. Ejecuta las estrategias consideradas para escuela con
padres de familia

13. Utiliza recursos tecnol6gicos para estar en contacto con
los padres defamilia

14. Incentiva la participacién comunal con sus estudiantes

15. Considera la opinién de padres y comunidad en la
ejecucion de sus funciones

Desarrollo de la profesionalidad y laidentidad docente

16. Se esfuerza por mejorar su desempefio

17. Evidencia identificacién institucional

18. Cumple con metas y propdésitos institucionales

19. Busca mejorar constantemente su labor docente

20. Considera acciones de trabajo cooperativo




LEYENDA

1 2 3 4 5

Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmentede

desacuerdo acuerdo
ESCALA

NIVEL D1 D2 D3 D4 TOTAL

Bajo 5-12 5-12 5-12 5-12 20 - 47

Medio 13-18 13-18 13-18 13-18 48 - 73

Alto 19-25 19-25 19-25 19-25 74 - 125




Anex

o 3:

Modelo de Consentimiento y/o asentimiento informado, formato UCV.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Consentimiento Informado (*)

Titulo de 12 INVESHGACION: ......oiverivrrrierirarrererirrrrer s errr s s anrsenrreerraarsenns
INVOSHGATOT{R) IBB): \soicaiirsracsvisssessaisasrassrivanssentpasvsvesieassioatsasvavessaasvionrpersnse
Propésito del estudio

Le invitamos a participar en |a investigacion titulada *........................l k"
CUYEE ORNOIIVET IR . o1 i o cin  mimmonica s i S 5 msiega e o vt e Esta investigacion
es desarrollada por estudiantes (colocar: pre o posgrado) de |a carrera profesional
......................... 0 programa .................,, de la Universidad César Vallejo del
CAMPUS  suivecivaraiaasinasie , aprobado por la autoridad correspondiente de la

Universidad y con el permiso de la institucion

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

.............................................................................................................

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Procedimiento

Si usted decide participar en |a investigacién se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales

y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: ".....................
2 Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de ....... minutos y
se realizard en el ambiente de .............ccoocciiiniis de la institucion
........................ Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran
codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, serdn
anonimas.
* Obligatorio a partir de los 18 afos
1
oo INVESTIGA 6

e UCv



Anexo 4:

Matriz Evaluacion por juicio de expertos, formato UCV.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacién por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el InSrumento ™. ... ......cooorvieoceniamineee e
............................................................................................................................ " La evalsaddn
del o o es de gran rel ia para bograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de dste
saan utlizadaos eficlentaments; aportando al quehacar psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:
Grado profesional: Maestrla () Doctor { )
Clinkca () Secial ()
Area de formacién académica:
Educativa [ ) Organizacional { )
Areas de experiencia profesional:
Institucion donde labora:
‘,v"-"\_\ Tiempo de experlencia profesional en 284 afos { )
y, N el drea: | Mas de 5ailos ( )
' \
I ﬁ ] Experiencia en | tigacio Trabajo(s) psicométricos reslizados
\{_ = 3 Psicométrica: Tituk del estudio realizado.
t -'%;/,f (si corresponde)
/ . 2. Proposito de | evaluacion:

! Validar el contenido del instrumento, por juicio de experios.

3. Datos da |a escala (Colocar nombre de |a escala, cuestionano o mventano)

Nombre de la Prueba:

Autora:

Procedencia:

Administracion.

Tiempo da aplicacion:

Ambito de aplicacion:

Significacion: | Explicar Como esta compuesta la escala (dimensiones, areas, items por
drea, explicacidn breve de cudl es &l objetivo de medicidn)

4. Soporte teérico
(describir en funcién al modelko tedrico)

o.o.e INVESTIGA %

s UCv



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

- Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion a usted le presento el cusstionario ..

.en el ano ...
sigusentes indicadores califique cada uno de ks items segin coresponda.
Categoria Calificacion Indécador
1. No cumple con el criterio El item no &s daro.
El Bem requiere bastantes modificaciones o una
g‘“m?‘:g sa | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende g palabras de acuerdo con su significado o porla

ordenacion de estas,

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del tem.

4. Allo nivel

El lem es claro, liene sermdntica y sintais
adecuada.

-

. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el critario)

El item no tiene relacion I6gica con la dmension.

COHERENCIA |, nocacuerda (bsjo nivel de | Elitam liene una relacidn tangencial fajana con
El e tiane acuerdo) la dimension
relacién kgica con d
la dimersién o
El ltem tiene una relacion moderada con la
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo,
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | E| tem se encusnira estd relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
El item puede ser elminado sin que se vea
TN cumple con sl critand alectada la medicién de |a dimensidn,
RELEVANCIA
El em es esencial 2. Bajo Nivel El tem tiene alguna relevancia, pero otro Hem
o importante, es 3 puede astar mcduyendo lo que mide éste.
decir dabe ser
incluid 3. Moderado nwvel El item es ralativamente importante.
4. Alto nivel El item 88 muy relavants y dabe ser Includo.

2. Bajo Navel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

o.o.e INVESTIGA

s UCv

Leer con detenimianto (05 Items y calWicar en una escala de 1 8 4 su valoracidn, as! como solctamos brinde
sus obsenvacionss que considere pertinentes

1 No cumple con el criterio




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dimensiones del INStrumento: ... ... i
. Primera dimension: (Colocar el nombre de la dimension)
. Objetivos de la Dimensidn: (describa lo que mide el instrumento).

Observaclones/

item Claridad | Coherencia | Relevancia R Sdlosice

Indicadores

. Segunda dimension: {(Colocar el nombre de |la dimension)
. Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Observaciones/
INDICADORES |  ltem Claridad | Coherencia | Relevancia R RATONR

Firma del evaluador
DNI

Pd.: o presenta formalo dabe tornar en cuenta:

Williams y Webb {1994) asi como Powell (2003), mencionan que o existe un pecto al nimero de exp & emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que == dabe emplear en un Jicio de del nivel de eapericis y de ls & del
conecimianto. Asi, mianiras Gable y Wolfl {1863), Grant y Davis (1987), y Lynn (1665) {citados en McGartiand et al. 2003)
sugienan un rango de 2 hasta 20 expertoe, Hyrkiia el al, (2003) manifiestan qus 10 una ¥
confiable de la valdez de wko 08 un i [ d mini dable para corslrucconas o8 nueves
instrumentos). Si un B0 % o8 los expenos han eslado 06 acuento con | valdez de un Rem éate puade ser incorporado al
Instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, ctados en Hyrkas et ol (2003}

Ver : biipe v, réretirlpd 0acioa comiched 201 7/ered 201723 pdf entre otra bidlogralia.

o%%"* INVESTIGA 60
eee UCV



Anexo 5:

Resultado de similitud del programa Turnitin.



Anexo 6.

Validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1.  TIiTULO DE LA INVESTIGACION:
Cultura organizacional y desempefio docente en una Institucion Educativa de la provincia
de Lambayeque

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Escala para el nivel de cultura organizacional y desempefio docente

3. TESISTA:
Br.: Juana Iris Carrasco Odar

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitir recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADQO: SI | X NO

Ak

Firma/DNI

Chiclayo, 24 de mayo de 2023

EXPERTO HUELLA




Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y

Superinténdencia Naclonal de

Ministerio de Educacion | g cacion Superior Universitaria

Registro de Grados y Yitulos

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TiTULOS

La Direccidn de Documentacidn e Informacidn Universitaria y Registro de Grados y Titulos, a través del
Ejecutivo de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacién contenida en este
documento s2 encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO

Apellidos CORDOVA ARROYO
Nombres ALDO MIGUEL

Tipo de Documento de Identidad DNI

Numero de Documento de Identidad 44582268

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO

Rector JORGE AURELIO OLIVA NUNEZ

Secretario General WILMER CARBAJAL VILLALTA

Directora OLINDA LUZMILA VIGO VARGAS

INFORMACION DEL DIPLOMA

Grado Académico MAESTRO

Denominacién MAESTRO EN CIENCIAS DE LA EDUCACION CON

MENCION EN INVESTIGACION Y DOCENCIA

Fecha de Expedicién 1710119

Resolucién/Acts 82-2019-R

Diploma UNPRG-EPG-2019-0043

Fecha Matricula 20/02/2012

Fecha Egreso 09/03/2014

Fecha de emision de la constancia: SU NEDU
[~ m 24 de Mayo de 2023 wive ,
Famado digraimente por
Sup dercia N | de Edy
Supenior Universtara
IWetive: Servidor de
Agente automatizado.
Fecha 240472023 1400000200
ROLANDO RUIZ LLATANCE
EJECUTIVO
Unidad de Registro de Grados y Titulos
L _] Superintendencia Nacional de Educacion

) N Superior Universitaria - Sunedu

Esta constancia puede ser venficada en el sito web de la Supenntendenca Nacional de Educacion Superiar Universitaria - Sunedu
(www.sunedu gob pe). utikzando lectora de codgos o teléfono celular enfocando al cédigo OR. El celular debe poseer un software gratusto
descargado desde internet

Documento electronico emido en o marco de la Ley N Ley N* 27289 .« Ley de Firmas y Certif Dig y su Reg
aprobado mediante Decreto Suprema N* 052.2008.PCM.

{*)Elpe d o deja |a dnicamente del registro del Grado o Titulo gue se sefiala.




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Cultura organizacional y desempefio docente en una Institucion Educativa de la provincia
de Lambayeque

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Escala para el nivel de cultura organizacional y desempefio docente

3. TESISTA:
Br.: Juana Iris Carrasco Odar

4, DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedié a validarlo
teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira recoger
informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADQO: SI | X NO

Chiclayo, 24 de mayo de 2023

Firma/DNI

EXPERTO
HUELLA




Ministerio de Educacion

Direccion de Documentacion &
Informacion Universitaria y
Reglstro de Grados y Titulo

Superintendencia Nacional de

Educacion Supenor Universitana

INFORMACION DEL CIUDADANO

Apelidos
Nombres

Tipo de Documento de Identidad
Numero de Documento de |dentdad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

Rector

Secretano General

Director De Escuela

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Denominacion

Fecha de Expedicion
Resolucidn/Acta
Diploma

Fecha Matricula
Fecha Egreso

CODIGO VIRTUAL 0001302062

r 1

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direccion de Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Grades y Titulos, a través del
Ejecutivo de 1a Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacion contenida en esta
documento se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

SERNAQUE SILVA
LUIS ORLANDO
DNI

17449765

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
JORGE AURELIO OLIVA NUREZ

MANUEL AUGENCIO SANDOVAL RODRIGUEZ
SAUL ALBERTO ESPINOZA ZAPATA

MAESTRO

MAESTRO EN CIENCIAS DE LA EDUCACION CON
MENCION EN TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION E

INFORMATICA EDUCATIVA

o91017

1190-2017-R

UNPRG-EPG-2017-416

12/04/2010

groses SUNEDU

Fecha de emision de la constancia: oty

24 de Mayo de 2023 '

Famado digtaimente por-
Superntendencia Nacional de Educacion

Superior Universkana
Ietive: Sarvidor de
Agente automatizado

Fecha: 24082023 18:40:04.0200

ROLANDO RUIZ LLATANCE
EJECUTIVO
Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Nacional de Educacion
Superior Universitaria - Sunedu

Esta constancia puede ser verficada en el s80 wed de la Superniendencia Nacional de Educacon Supenor Universitaria - Sunedu

(www.sunedu.gob.pe), utiizando lector de codigos o ekéforo cslutar enfocando af codgo OR. Bl celudar debe poseer un software gratuto

descargaco desde inlemet.

Documento electronico emitido en ef marco de la Ley N Ley N* 27268 - Ley de Firmas y Censficades Digiiales, y su Reglamento

aprobado medante Decrelo Sugrema N* 0462.2008.8CM.

(*) E! presente documento deja constancia unicamente del registro del Grado o Tiulbo que se sefala,



ESCUELA DE POSGRADO
INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Cultura organizacional y desempefio docente en una Institucion Educativa de la provincia
de Lambayeque

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Escala para el nivel de cultura organizacional y desempefio docente

3. TESISTA:
Br.: Juana Iris Carrasco Odar

4, DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedié a validarlo
teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira recoger
informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADQO: SI | x NO

Chiclayo, 24 de mayo de 2023

- N \ I

.' /’

¥ '
Pp MN( | b/

HUELLA
Firma/DNI

EXPERTO




DESEMPENO DOCENTE

min 1
mdx. 4
k 3
Juez 1 | Juez 2 |Juez 3 | Media DE V de Aiken | Interpretacion V
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000
iteml | Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000
item2 | Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000
item3 | Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000
item4 | Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000
item5 | Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000
item6 | Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000
Redaccién 4 4 4 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000
item?7
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000




Redaccion 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item8 | Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccion 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item9 | Claridad 4.00 0.00 1.000
Redacciéon 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item10 | Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccion 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
iteml1l | Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccién 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item12 | Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccion 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item13 | Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccion 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item14 | Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccién 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item15 | Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccién 4.00 0.00 1.000
item16 | Pertinencia 4.00 0.00 1.000




Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccion 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item17 | Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccién 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item18 | Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccion 3.67 0.58 0.889
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item19 | Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccion 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item20 | Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccion 4.00 0.00 1.000

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO




CULTURA

ORGANIZACIONAL

min 1

max. 4

k 3

Juez 1 | Juez 2 |Juez 3 | Media DE V de Aiken | Interpretacion V

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000

item1 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000

item2 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000

item3 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000

item4 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000

item5 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000

item6 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000

item?7
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000




Redaccién 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item8 Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccién 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item9 Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccion 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item10 Claridad 4.00 0.00 1.000
Redacciéon 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item11 Claridad 4.00 0.00 1.000
Redacciéon 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item12 Claridad 4.00 0.00 1.000
Redacciéon 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item13 Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccion 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item14 Claridad 4.00 0.00 1.000
Redacciéon 3.67 0.58 0.889
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item15 Claridad 3.67 0.58 0.889
Redacciéon 4.00 0.00 1.000
item16 Pertinencia 4.00 0.00 1.000

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO




Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccion 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item17 Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccién 3.67 0.58 0.889
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item18 Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccion 3.67 0.58 0.889
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item19 Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccion 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item20 Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccion 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item?21 Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccion 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item?22 Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccion 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item23 Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccién 4.00 0.00 1.000
Pertinencia 4.00 0.00 1.000
item24 Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccién 4.00 0.00 1.000

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO




item25

Pertinencia 4.00 0.00 1.000
Claridad 4.00 0.00 1.000
Redaccion 4.00 0.00 1.000

VALIDO

VALIDO

VALIDO




Anexo 8.

Autorizacion de aplicacién del instrumento firmado por la respectiva autoridad




