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RESUMEN

En el estudio se pretendié conocer la existencia de relacién que hay entre la cultura
organizacional y el compromiso docente de una institucién publica UGEL 08,
Canete, 2023.

La metodologia utilizada fue de tipo aplicada, el nivel fue correlacional, un
disefio no-experimental transversal y enfoque cuantitativo, 60 docentes
conformaron la muestra, la técnica utilizada fue la encuesta, para la recoleccion de
datos se utilizé6 en ambas variables estudiadas el cuestionario, las cuales fueron
validados mediante el juicio de expertos, se uso el alfa de Cronbach donde se
consiguié un 0,959 para la variable estudiada cultura organizacional y un 0,920

para compromiso docente, asegurando su alta confiabilidad.

Se obtuvo como resultado que existe relacion entre ambas variables
mediante el estadistico de Spearman (Sig. bilateral=,000 <0,05, Rho =,524") donde

se concluyé que tiene una correlacion moderada positiva.

Palabras clave: Cultura organizacional, Gestién Escolar y Compromiso

docente.
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ABSTRACT

The study sought to know the existence of a relationship between the organizational
culture and the teaching commitment of a public institution UGEL 08, Carete, 2023.

The methodology used was applied, the level was correlational, a no-
experimental cross-sectional design. and quantitative approach, 60 teachers made
up the sample, the technique used was the survey, for data collection the
questionnaire was used in both variables studied, which were validated by expert
judgment, Cronbach's alpha was used where it was obtained a 0.959 for the
organizational culture variable studied and a 0.920 for teaching commitment,
ensuring its high reliability.

It was obtained as a result that there is a relationship between both variables
using the Spearman statistic (Sig. bilateral=.000 <0.05, Rho = .524**) where it was
concluded that it has a moderate positive correlation.

Keywords: Organizational culture, School Management and Teacher
Commitment.
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|. INTRODUCCION
En la investigacion se tuvo como realidad problematica las diferentes
necesidades de promover una variedad de estrategias normativas capaces de
fomentar un modelo de cultura organizacional que perfeccione la eficacia del
servicio y los procesos organizacionales en educacion que comprometa a los
docentes a un cambio para una mejor calidad educativa, ya que existi6 la necesidad
de crear climas que optimen el compromiso del docente, la atencion a posibles

problemas de aprendizaje que se pudieran presentar y asi llegar al éxito educativo.

En este sentido, el sistema educativo estuvo lejos de satisfacer esta
demanda por diversos factores, ya que dichos requerimientos fueron en aumento,
lo que genera desconfianza hacia los docentes, climas laborales desfavorable, un
nivel bajo de compromiso y una rotacién de manera permanente. Sin embargo, la
huella de la pandemia de COVID 19 fue formado cambios importantes en la
dinamica institucional, lo que llevo a que los bajos niveles de organizacién y la mala
gestidon del aprendizaje de los estudiantes sean temas recurrentes en varias

unidades educativas (Placencia, 2021).

De la misma manera Palomino et al. (2022) plantearon que este tema
requiere atencidén urgente, pues en este lugar de trabajo se vigilara y orientara la

vida de los estudiantes, quienes seran los responsables del desarrollo del pais.

Dadas las realidades anteriores, especialmente en las instituciones
educativas primarias y secundarias, el trabajo interinstitucional debe ser manejado
con mayor motivacion por parte de los directores y el personal para trabajar de
manera efectiva para los estudiantes, dirigiendo sus acciones a los colegios para
optimizar la calidad de la educacién.

Serrano et al. (2020), indico que, al realizar un alto en el area educativa, la
cultura organizacional es un aspecto al que muy pocas veces se le proporciona
atencién, cuando se piensa en el desarrollo de actividades académicas que
contribuyan a una buena gestion en la calidad educativa, pues solo atafien al
aspecto pedagdgico en la planificacién y ejecucion de clases, dejando de lado el
compromiso de trabajo, el liderazgo, los valores, la pertinencia, la comunicacion y
la productividad entre los miembros de la escuela, por lo que no refleja el

pensamiento y la ejecucién dentro de la organizaciéon, ya que interfieren



directamente en el rendimiento académico, competencias, actitudes y otros
aspectos de los escolares de la institucion educativa.

A nivel mundial los sistemas educativos no lograron proporcionar un
aprendizaje permanente de calidad para todos ni ayudarnos a construir sociedades
pacificas, justas y sostenibles. Cifras concretas recopiladas por la UNESCO
muestran que 244 millones de infantes y jévenes en todo el mundo no asisten a los
colegios. Hay una crisis en el aprendizaje basico. Se estima que, a los 10 afios de
edad, es decir el 60% de los nifios en todo el mundo no pueden leer ni comprender
textos simples. La pandemia de COVID-19 ha inducido el mayor obstaculo de la
educacioén en la historia, exacerbando una crisis ya existente de inclusion, calidad
y pertinencia (UNESCO, 2022).

En América Latina existe una gran inquietud y preocupacién sobre la cultura
organizacional ya que tiene poca relevancia en el marco educativo, lo que da como
resultado una falta de eficacia en la comunidad educativa y la pérdida de valores
institucionales que obstaculizan la fijacién de metas (Miguel et al., 2021).

En Chile, se reveld que 6 de cada 10 docentes chilenos dijeron sentirse
comprometidos con su trabajo, con un 64% de docentes comprometidos y un 70%
disfrutando mucho de su trabajo la mayor parte del tiempo. Ademas, muestran que
estan relacionados con el impacto social del trabajo. Se muestra en este estudio
que el papel de los docentes no es solo completar sus actividades diarias sino
también mostrar un gran interés en la educacion (Goetendia, 2020).

En el ambito nacional, durante el periodo del 2021 se llevaron a cabo varias
transformaciones de innovacién con impacto significativo en la cultura
organizacional, a medida de un plan formativo Covid-19, que tuvo como resultado
modificaciones representativas en: Los docentes desarrollan o6rganos de
planificacién, con base en las realidades de cada coyuntura, y maneras de ayudar
a los estudiantes (Ministerio de Educacion, 2021).

En Peru, las instituciones educativas aun estan lejos de mantener una
cultura organizacional arraigada que genere un nivel de compromiso entre los
organos de la comunidad, y los profesores aun no han establecido las conexiones
necesarias para comprometerse con los estandares y procesos que conducen a la
excelencia y calidad de la educacion. En cambio, a menudo se encuentra que los

entornos conflictivos y no cooperativos no permiten que los docentes generen



compromiso o0 aceptacion de la organizacién, lo que puede conducir a una alta
rotacién o a docentes que no cooperan y no abordan los problemas de aprendizaje

que puedan surgir en el aula (Ovillo et al., 2023).

La ausencia de una cultura organizacional arraigada que no se realice el
trabajo colaborativo o el compromiso con la docencia a menudo genera problemas
que surgen y que no se abordan adecuadamente. Los constantes cambios e
incrementos en las necesidades académicas y personales motivan a los docentes
a emprender nuevas investigaciones para mejorar sus salarios o puestos de
trabajo, sin embargo, estos deseos muchas veces son compartidos por la
comunidad educativa y estas necesidades individuales no son satisfechas porque
solo se destinan normas y consideraciones Aspectos procedimentales para cumplir
con los estandares de calidad, todo esto crea poco compromiso en ellos, solo se
comprometen a cumplir con lo absolutamente necesario, no se sienten parte de la

agencia y la rotacion aumenta (Chang, 2022).

En dicho contexto se esbozd como problema de investigacion: ;Cual es la
relacidon entre la cultura organizacional y compromiso docente de una institucion
publica UGEL 08, Canete, 2023? y como problemas especificas: ¢ Cual es la
relacion entre la cultura organizacional y la dimensién compromiso afectivo en los
docentes de una institucion publica UGEL 08, Cariete, 20237, ¢ Cual es la relacion
entre la cultura organizacional y la dimension compromiso de continuidad en los
docentes de una institucion publica UGEL 08, Canete, 20237 y 4 Cual es la relaciéon
entre la cultura organizacional y el compromiso de normatividad en los docentes de
una institucién publica UGEL 08, Canete, 20237

Luego de examinar la teoria sobre el problema estudiado, se demuestro que
el estudio estuvo justificado por lo siguiente, en lo que respecta al punto de vista
tedrico, permitié establecer el sentido y contextualizar los temas que lo guian, e
igualmente sienta las bases tedricas para la adecuada practica y desarrollo de la
cultura organizacional y el manejo de personas para lograr el compromiso docente,
formulando e implementando métodos y estrategias que conlleven a valorar y
resaltar los talentos con el unico fin de alcanzar los objetivos institucionales, por
otro lado si ampliamos y fortalecemos el desarrollo de los talentos, habilidades y

competencias de los docentes para poder mejorar servicios eficaces y eficientes



dentro de las instituciones educativas para el efecto, y sélo de esta manera, los
docentes pueden asumir sus roles de liderazgo con un gran sentido de
responsabilidad social y moral. Dado que el compromiso docente y el desarrollo del
proceso de ensefianza deben mostrarse como indicadores en los resultados
obtenidos en las diversas pruebas nacionales, regionales y locales, que son
aplicables a los maestros del nivel de formacién basica, los resultados obtenidos
son adecuados y oportunos visualizados en los objetivos del plan de organizacion

educativa y la realizacion de los propios.

Asimismo, en lo practico se identificaron los problemas que guian el proceso,
y esto conduce a un método de estrategia de accion que, una vez formulado, puede
ser abordado. De esta forma, desarrollamos una propuesta para explicar y
determinar qué la cultura organizacional esta presente en los escenarios educativos
y es de suma importancia en el compromiso docente que ayudara para afrontar
situaciones de ensefianza. Asimismo, reconocer las necesidades educativas por
eventos no anticipados ocasionados por el virus Covid-19 que no han sido
observados y que impactan la cultura organizacional de tal manera que sus
practicas puedan ser evaluadas y comprendidas. Asi, se puede decir que fortalecer
el compromiso docente, transformar el comportamiento educativo y mejorar la
interpretacion y la toma de conciencia de las condiciones problematicas revelan la
capacidad del docente para reconocer las dificultades y necesidades de los
estudiantes afrontandolas y utilizando sus conocimientos, habilidades y actitudes

de manera satisfactoria y pertinente.

Ademas, se sefaldé como objetivo general: Determinar la relacion entre la
cultura organizacional y el compromiso docente de una institucion publica UGEL
08, Cariete, 2023. También se presentan los siguientes objetivos especificos:
Determinar la relacion entre la cultura organizacional y la dimensién compromiso
afectivo en los docentes de una institucion publica UGEL 08, Canete, 2023.
Determinar la relacion entre la cultura organizacional y la dimensién compromiso
de continuidad en los docentes de una institucion publica UGEL 08, Cariete, 2023.
Determinar la relacién entre la cultura organizacional y la dimensidn compromiso

de normatividad en los docentes de una institucion publica UGEL 08, Canete, 2023.



Como repuesta a la pregunta de investigacion se propuso la hipotesis
general: Existe relacion significativa entra la cultura organizacional y el compromiso
docente de una institucion publica UGEL 08, Cafiete, 2023. Y como hipotesis
especificas: Existe relacion significativa entra la cultura organizacional y la
dimensién compromiso afectivo en los docentes de una institucién publica UGEL
08, Canete, 2023. Existe relacién significativa entra la cultura organizacional y la
dimensién compromiso de continuidad en los docentes de una institucion publica
UGEL 08, Cariete, 2023. Existe relacion significativa entra la cultura organizacional
y la dimension compromiso normativo en los docentes de una institucion publica
UGEL 08, Canete, 2023.



Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional, se hallan investigaciones con respecto a las variables
de estudio: En México, Arenas (2022) estudio sobre el liderazgo directivo del rector
y su influencia en el compromiso docente de instituciones educativas de Aguazul —
Casanare, el método utilizado es basica, el disefio utilizado fue el no experimental,
nivel explicativo y como enfoque cuantitativo, la muestra utilizada fue de 134
maestros de tres instituciones. Se utilizo la encuesta como técnica y se empleo el
cuestionario como instrumento. Cuyos hallazgos mostraron que el nivel de
compromiso del personal docente se ve directamente afectado por las
particularidades de los lideres que estan relacionadas directamente con el director,
es decir, el desempefno de los maestros se centra en optimizar los servicios de
aprendizaje y educacion de los escolares. Se concluyd que la organizacion
educativa tiene un valor comun del sistema central, que puede establecer
estrategias, sistemas y su estructura sobre la base de su apoyo de filosofia
institucional. Sin embargo, esto puede ser posibles a través del liderazgo, a fin de

dar poder y autoridad, y generar mas innovacion, iniciativa y responsabilidad.

En Indonesia, Yusuf (2020) indago sobre el propésito de conocer la influencia
de la cultura organizacional sobre el liderazgo, la complacencia laboral y la
confianza en el compromiso organizacional de los educadores de 24 universidades.
Se trata de una indagacion de disefio cuantitativo, descriptivo y pertinente con una
poblacion de estudio conformada por 525 docentes. Los resultados alcanzados
expusieron una relacion significativa y positiva entre las variables estudiadas. Esto
hace referencia que una cultura organizacional establecida de manera correcta y
con buena comunicacion permisible con los docentes para que puedan desarrollar
la integridad, la competitividad, la seguridad y la lealtad hacia la escuela y sus
aliados estratégicos en el ambito educativo. Se concluyd que la promocion de
valores ayudaria a aumentar el compromiso de los trabajadores y por lo tanto el

trabajo en su plena satisfaccion.

Ademas, en Colombia, Serrano et al. (2020) Investigo sobre la cultura
organizacional en el proceso de calidad de la ensefianza, donde se utilizé como
metodologia de tipo cuantitativo y descriptivo. En donde la muestra fue de 10

directores y 40 maestros. En lo que respecta a la técnica que se manejo fue la



observacion, y ademas se utilizé para la recopilacion de informacion al cuestionario.
Los principales hallazgos se refieren a las diferencias en las relaciones ambientales
organizacionales y enfatizan el valor, la interaccion y la productividad en el proceso
de gestion de la calidad de la formacion educativa. Llegando a la conclusion de que
los valores e interacciones estan considerando principalmente la productividad en
la cultura organizacional correspondientes a las instituciones pedagdgicas para
implementar acciones que ayuden a lograr los objetivos institucionales, donde estas
acciones estan disefiadas para mejorar la gestiébn y asi alcanzar la calidad

educativa.

Del mismo modo en Ecuador, Martinez (2019) indago la existente relacion
de la cultura organizacional y el desempefio del docente. Su trabajo utilizo una
metodologia de enfoque cuantitativo, de tipo correlacional, descriptivo. Utilizo una
muestra de 40 docentes. El recojo de los datos se realizaron a través de dos
cuestionarios, uno de conviccidn sobre la V1 y otro V2 de preguntas. Para su
analisis aplico las pruebas estadisticas r de Pearson de esta forma, identificé la
correlacion entre las variables y confirmando asi la hipétesis, obteniendo resultados
para cultura organizacional con regularidad de 75,0% y 67,5% para el nivel de
desempeno docente. Los resultados demuestran una correlacion de manera
significativa entre las dos variables. Se llego a la conclusidén que loas variables
estudiadas tienen un nivel regular en el que el personal docente debe gestionar y
actualizar constantemente la parte organizativa de su quehacer institucional,
dejando claro que debe trabajar en la misma direccion de acuerdo con la gestion
del equipo y avalar la formacién integral de los alumnos, y finalmente obtener

estudiantes bien capacitados con conocimientos de ensefianza de alto nivel.

Aslamiah (2019) realizd un estudio para analizar el compromiso
organizacional de los maestros en comunidades educativas de alto y bajo logro
académico en las zonas urbanas y suburbanas de Banjarmasin, Indonesia. En
dicho estudio la muestra incluydé a 247 profesores del nivel primario. El disefio
empleado fue cuantitativo. En aquel estudio los resultados mostraron que el
compromiso organizacional de los pedagogos fue alto, no obstante, se evidencio
diferencias significativas entre docentes de escuelas de alto rendimiento y de

instituciones de bajo rendimiento en las dos dimensiones. Se concluyé que los



profesores mostraron altos niveles de compromiso de persistencia por razones

econdmicas y se sintieron motivados a seguir trabajando en la institucion.

En el ambito nacional en las investigaciones que se realizaron tenemos a
Valero et al. (2022), que realizaron su estudio sobre cultura organizacional y
satisfaccion laboral en docentes de Espinar, utilizé un enfoque cuantitativo, ademas
de ser relevante, con una poblacion de 19 profesores, a los cuales se les dispuso
un cuestionario de manera simultaneo, que permitié la medicién de las variables
antes mencionadas. Los resultados mostraron que la correlacion de ambas
variables fue altas debido al trabajo en equipo que se realiza en la institucion del
mismo modo el reconocimiento de los docentes por parte de padres y estudiantes,
donde se concluyo que existencia una correlacion muy fuerte entre dichas variables

y existe un alto grado de dependencia entre la satisfaccién laboral.

Ademas, en Tacna, Miranda (2021) indago sobre la correlacion entre el
desempeno docente y la cultura organizacional en las comunidades Pedagdgicas
Ramon Copa ja y coronel Gregorio Albarracin, dicho estudio fue descriptivo, con
disefo correlacional, no experimental. Donde 217 administradores, profesores y
alumnos de dos comunidades educativas fueron tomados como poblacion, asi
mismo la muestra empleada fue no probabilistica, eso significa que se utilizé un
muestreo por conveniencia del autor. Los resultados obtenidos determinaron que
su relacion es altamente significativa entre las dos variables, donde el desempeno
docente sera moderadamente consistente incluso si la organizacion o la cultura
organizacional no es moderadamente consistente. Tal resultado obviamente no

aporta en el progreso en la eficacia de la educacion.

En Lima, Ojeda (2022) buscé establecer la influencia que existe entre la
cultura Organizacional en el desempefio de los maestros de las comunidades
Pedagogicas del nivel secundaria en el Distrito de Comas. El estudio utilizo una
metodologia de tipo descriptivo, no experimental, y de corte transversal con 1054
pedagogos de instituciones educativas, del mismo modo la muestra fue estimada
de manera probabilistica teniendo como resultando a 282 profesores. Los
resultados muestran que las instituciones educativas estudiadas deben mejorar los
componentes culturales y organizacionales que ayudaran a mejorar el trabajo de

los profesores en las instituciones, asi mismo sugieren la creacion de relaciones



afectivas entre los maestros que realizan dicho formacion educativa donde el
equipo crea un ambiente agradable e implementa programas de intervencion para

mejorar la cultura organizacional.

Ademas, en Lima, Bejarano, et al. (2022) indagaron sobre el andlisis de la
influencia de la gestion escolar en el compromiso organizacional de los docentes
de la Red 02 pedagdgica de Puente Piedra. Su metodologia fue cuantitativo, no
experimental y transversal, e incluy6 a 158 profesores de 13 instituciones. En dicho
estudio los hallazgos mostraron que la principal dimension de peligro es
administrativa, mientras que la principal dimension a favor es organizacional, de
acuerdo lo vertido por los profesores de la Red Puente Piedra, esto incide en la
responsabilidad organizacional. Por lo que llegé a la conclusion que hay la
existencia de varios elementos que influyen en la gestion escolar e identificar redes
cuya organizacion precisa el comportamiento organizacional e incide de manera

positiva en el proceso de instruccion en las instituciones.

Asimismo, Hernandez (2022) en Lima, estudi6 la relaciéon entre la cultura
organizacional, la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los
profesores de una comunidad Educativa en Lima. El estudio tuvo un disefio
descriptivo, relacional, cuantitativo y transversal. La poblacion consté de 400
docentes. Los resultados detallaron que, a mayor cultura organizacional, es mayor
el compromiso organizacional de los profesores. Respecto a las variables se hallé
que, cuanto mas mayor es la cultura organizacional, también mas es mayor es el
compromiso organizacional de los profesores. Conjuntamente, tanto el clima, los
valores, las normas, los simbolos y la filosofia son dimensiones muy relacionadas
respecto al compromiso organizacional. De tal manera que concluy6 que la cultura
organizacional a menudo se percibe como favorable si se fundamenta en las
pretensiones de los integrantes de la organizacién; pero si no encaja

completamente, se la ve negativamente y no se la apoya.

Asi mismo, en Cusco, Benavente (2021) estudio la relacién de la cultura
organizacional y el desempefio docente. Su enfoque es aplicar la deduccion
hipotética de tipos que estan relacionados. Los resultados determinaron que existia
cierto nivel de correlacion entre las dos variables, y se determin6 que a medida que

aumentaba la primera variable también aumentaria la segunda, y la significancia



obtenida fue de 0,000, lo que afirma la propuesta del autor. Se concluyé que
implementar la dimension de valores dentro de las instituciones educativas para
promover la practica del respeto, la tolerancia, la empatia y la confianza conduce a
un mejor desempeno docente y resultados satisfactorios como instituciones

educativas.

Ademas, para Romero (2019) investigo sobre la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio docente, manejo una metodologia de enfoque
cuantitativo, descriptivo correlacional, basica y de diseio no experimental y de corte
transversal. Utilizé toda la poblacion (35 docentes) de todos los niveles. La técnica
que utilizé fue censal, en donde se empled dos cuestionarios, uno para cada
variable. Cuyos resultados confirmaron la correlacion de manera positiva moderada
entre las variables estudiadas, en concordancia al coeficiente de Rho Spearman (r
= .523), concluyendo que, cuanto mayor es la cultura organizacional en la

comunidad educativa, mayor sera el desempefio docente

En cuanto a la teoria, Serrano et al. (2020) demostraron que la cultura
organizacional constituye un concepto clave para cada sujeto que constituye una
organizacion, teniendo normas de comportamiento y valores que orientan su
comportamiento, por lo que existen lineas rectoras de patrones de comportamiento
y actitudes, que se observan de manera relativa tal que los agentes crean patrones
de comportamiento, actividades de aprendizaje y desarrollo, transformaciéon y
evolucion. Desde esta perspectiva, se presentan aspectos del entorno social que
demandan las habilidades y competencias de los gestores en eventos socialmente
dinamicos. Garcia (2020) descubri6 un concepto importante de cultura
organizacional, argumentando que es la forma en que cada organizacion aprende
a tratar a su entorno y a sus socios; es un complejo de supuestos, dogmas,
actuaciones, tradiciones, mitos, metaforas y diferentes ideas. Un hibrido que juntos

representan la forma en que funciona y labora una organizacion.

De hecho, los puntos presentados coinciden con los de Leonard et al. (2020)
quién plante6 que la cultura es un lazo social que influye a la conservacién
hermanada a la institucién al suministrar reglas suficientes de lo que los empleados
debieran hacer y decir; relacionado con los elementos que existen e integrados a

la cultura organizacional; donde, se debe identificar lo siguiente: determinar si vale
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la pena cambiarlos o mejorarlos ya que son compartidos por los socios de la
organizacion. Con base en estas premisas, la cultura organizacional en una
apariencia dinamica sirve como referencia necesaria para cualquier organizacion
administrativa, la cual revela problemas en la toma de decisiones que involucran un
conjunto de elementos mas perceptibles que otros; al mismo tiempo de presentar
semblantes formales y no formales, debido a sus rasgos ocultos o visibles producen

un todo complejo.

La cultura organizacional es el marco de la teoria del progreso
organizacional, la cual considera la necesidad de promover cambios en los valores,
cualidades, conductas y estructuras de una organizacion para acomodarse a las
nuevas exigencias que surgen dentro de un marco institucional Pino et al., (2021).
Esto esta intimamente relacionado con el ambiente educativo, ya que la educacion,
al igual que la sociedad, estd en un firme proceso de cambio y busca producir

escolares que puedan desplegar efectivamente en cualquier ambito social.

En tal sentido, una organizacion puede entenderse como un sistema
integrado, que ejecuta multiples procesos, permitiéndoles ser funcional. La teoria
del desarrollo organizacional identifica las diferentes caracteristicas de una
institucion y las adapta a las nuevas demandas que enfrenta, estableciéndose como
una herramienta estratégica para incrementar la competitividad y productividad de
los integradores, Gutiérrez et al., (2021). Si bien la teoria del desarrollo
organizacional esta muy relacionada con la teoria administrativa, discurre un
enfoque mas extenso, que evidentemente puede aplicarse en cualquier entorno,
Ortiz et al., (2021). Asimismo, segun Suarez et al., (2020) el estudio de esta teoria
ayuda a determinar la calidad de la cultura organizacional para transportar una
institucién al siguiente nivel, asegurando que la institucion y sus miembros consigan

desarrollarse en paralelo para lograr sus objetivos

Conceptualmente, la cultura organizacional se puede precisar a manera un
vinculado de normas y cualidades que determinan a una institucion y con el cual se
asemejan sus integrantes, Andrade y Ureta., (2021). Este semblante se cristianiza
en un dispositivo esencial para encaminar a la comunidad educativa hacia sus fines,
creando asi un sentido de relacion entre los miembros de la institucion, llevandolos

a trabajar de manera constituida y comprometido (Merizalde et al., 2021).
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La cultura organizacional en el ambito educativo actual se cristianiza en la
base para vigorizar las destrezas y capacidades que poseen los actores que
completan una determinada institucion educativa, acomodandose desde una
perspectiva global y contextual a los desafios formativos de nifios y jovenes en
contextos que se desarrollan al equiparlos con los principios de ecuanimidad,
inclusion e innovacion forzosos para su desarrollo, Pedraja et al., (2020) la creencia
y la promocién de la cultura organizacional son medios efectivos para establecerse
(Petrilli y Luna, 2020).

Desde esta apariencia, la cultura organizacional orienta la conducta y las
cualidades de todo el equipo humano anticipadamente establecido, asegurando un
ambiente justo, inclusivo y productivo en la sociedad (Saavedra, 2021). Es por esto
que la cultura organizacional se trata del compromiso y la aceptacion de una
instituciéon donde los docentes se esfuerzan por brindar una educaciéon de calidad,
que esta muy relacionada con lo académico, y los resultados de las pruebas

internacionales muestran que aun queda mucho por hacer. (Salcedo et al. 2023)

El modelo de una cultura organizacional efectiva debe partir de un
diagnéstico del contexto educativo y sus interactuantes (Caliskan y Zhu, 2020); un
enfoque basado en el contexto que acceda definir cada una de las metas, valores
y restantes compendios organizacionales que debe guiar el trabajo de cada uno de

sus integrantes (Vasquez et al., 2021).

Para Alvarez (2019), las empresas deben acordar entre los empleados vy la
direccion los hitos culturales: mision, metas, medios para lograr las metas,
evaluacion de las metas y estrategias de afrontamiento en caso de problemas.
Entre las funciones atribuidas a la cultura organizacional, se resume en la siguiente

forma:

Primero, tiene un efecto que define los fines; es explicar la diferencia entre
una institucion y las otras, en segundo término, brinda una forma de equivalencia
a los integrantes de la organizacion, y, en tercer término, la cultura promueve un
sentido de generacién de compromisos con algo superior al interés individual; en

cuarto lugar, maximiza la permanencia del sistema social. En ultima instancia, la

12



cultura sirve como un dispositivo de control y sentido comun que encamina y da

estructura a las cualidades y comportamientos de los empleados.

Segun Serrano et al. (2020), en el rango de tamanio, la cultura organizacional
consiste en las clarividencias compartidas de los componentes de la institucion
sobre los valores, la mision y las normas que son elementos centrales de la
institucion, visualizados a través de comportamientos y compromisos en las
actividades laborales. En cuanto a la dimension valores, Montero (2019) afirma que
estos motivan la razén de ser de cada institucion y las reglas se convierten en la
guia de comportamiento de las empresas y las personas. Por ello, toda
organizacion que aspire a la excelencia debe comprender y sistematizar los valores
y filosofias que forman el motor de la institucion. Asimismo, los valores de Bonillas
(2022) juegan un papel irrefutable en las instituciones frente a los fenomenos de
persistencia, ajuste, metamorfosis y desarrollo, ya que ayuda en la toma de
providencias, motivacion y colaboracion; obtener una ventaja competitiva al obtener
ingresos, rentabilidad y beneficios sociales compromiso. La gestion de la cultura
organizacional basada en la estrategia, construida por valores y normas, permite
que cada integrante se identifique con la organizacién y se comporte de manera
ética y eficiente, alcance un mayor desempefo y proyecte una buena imagen y

satisfaccion con su trabajo fuera de la organizacion.

Entre estos indicadores tenemos la solidaridad, que segun Posso (2019) es
una actitud que se manifiesta en la cooperaciéon de un grupo de personas en la
sociedad; apoyando sus intereses y necesidades. Asimismo, Meza y Ramirez
(2022) senalan la importancia de difundir el valor de la solidaridad, que es labor de
los docentes que deben lidiar diariamente con la conducta de los escolares dentro
y fuera del aula, por lo que es necesario capacitar a las personas para que
comprendan su comportamiento. Este valor se entiende como dar apoyo a los
demas y se ve como un acto de desapego o sacrificio hacia quien lo necesita. De
igual manera en el indicador del respeto Rojas (2022) plantea que es la forma de
reconocer y valorar las cualidades personales, el conocimiento como valor
personal, es decir saber vivir en sociedad, con leyes, normas y reglamentos. Deben
respetar, pero no olvidar que hay una autoridad: nifios a padres, alumnos y

profesores. El uso de este valor evita quejas, no permite que la violencia tenga
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prioridad en la discriminacion. Todo esto significa respetar la verdad, no aceptar la

mentira, no dejarse engafnar y negarse a calumniar.

Requiere ser tratado con amabilidad y cortesia, que es la esencia de la
buena convivencia. Sin embargo, podemos estar seguros de que el respeto implica
la autonomia humana, ya que acepta la tolerancia, no posee a los demas, respeta

la ley y respeta la autoridad, y se asocia a indicadores de tolerancia (Félix, 2022).

El indicadores empatia segun Villavicencio et al. (2022) son cualidades que
fomentan un vinculo de colaboracidén y como estar en sintonia con los demas siendo
responsable y respetuoso de sus sentimientos. Con respecto a la tolerancia como
indicador, se refiere a que alguien no interfiere en el comportamiento de otra
persona, incluso si cree que se ve desagradable. Esto es sinbnimo de autocontrol,
reflexion cuidadosa sobre puntos de vista, creencias, valores y comportamientos
que difieren de los propios (Ramirez y Ruiz, 2022). Demuestra un esfuerzo por
comprender y respetar la diversidad de opiniones a través del didlogo y la
convivencia (Villarroel, 2017). Ofrece libertad, igualdad, dignidad, pluralismo y la
busqueda de la verdad holistica. La misma trascendencia es una norma, una

creencia que se puede formar a través de la experiencia y el aprendizaje.

En tanto el indicador asertividad segun Flores (2021) es la capacidad de
expresarse de manera clara y segura sin conductas pasivas, agresivas o
manipuladoras frente a los demas, lo que también significa aprender a escuchar,
mantener el autocontrol en diferentes situaciones, fortalecer el autoconocimiento.
en el contexto de intereses y necesidades. Son cualidades que emergen en las
interacciones sociales como un caso de respeto a las cualidades y caracteristicas
personales, tipolégicas de cada uno de nosotros u otros que se desarrollan en las

interacciones sociales y personales como parte de su desarrollo personal.

Con respecto a la dimension mision, Chavez (2022) plantea que es la
caracteristica cultural mas importante de las diferentes organizaciones es que son
conducidas a un lugar imprevisto, la institucién debe decidir correctamente lo que
quiere ser, lo que requerira dotar a los colaboradores del trabajo hacen para Ayudar
a conseguir el proposito de la tarea. Asimismo, Contreras y Gémez (2018) sugieren

que encarna el propdsito y la orientacion de metas decisivas, que brindan una visién
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pictérica de la manera la institucion lograra efectivamente la visién a lo largo del

tiempo.

Asimismo, Bustillos et al. (2022) refiere que los valores en una organizacion
definen los comportamientos que sus miembros deben emular, cuando se
promulgan correctamente, promueven el trabajo productivo y la motivacion para
trabajar. De ahi la importancia de crear efectivamente valor compartido dentro de
una organizacion mediante el desarrollo de principios, virtudes, cualidades y
acciones que se promuevan como politicas institucionales para alcanzar las metas
organizacionales. De igual forma, Siqueiros y Vera (2022) la definen como la razén
de ser de una organizacion, enunciando qué es y qué lo que hace, describiendo su
entorno, brindando un punto de referencia para las providencias significativos,
asegurando la relacion y claridad de propésito, logrando la membresia, la
consagracion y el apoyo externo son fundamentales para su conquista. Para
precisar una misién es forzoso identificar tu negocio, tu producto o servicio,

mercado, clientes, valores y tus prioridades.

Entre estas dimensiones tenemos: Segun Sanchez (2022), la direccion
estratégica y el proposito se establecen en el tiempo y dan firmeza a las acciones
de plazo muy corto y dejan espacio para la reinterpretaciéon cuando nacen nuevas
congruencias dejando espacio para establecer una meta que vale la pena el
esfuerzo y personal compromiso. En empresas con objetivos estratégicos, es mas
posible que los altos ejecutivos se expresen en términos de liderazgo en el mercado
completo que miden su contribucién al éxito de la empresa en términos de valor
para los accionistas. Ademas, segun los autores Arjona et al. (2022), también se
discuten las métricas cuyo objetivo describen la realizacidén del propdsito especifico
de una institucion. No obstante, los dos difieren en tres aspectos importantes que
todo gerente senior debe saber: tiempo, espacio y efecto. El éxito empresarial se
basa en fines e imparciales. Gracias a ellos, las empresas lograran identificar un
camino seguro que les permita lograr la excelencia, diferenciador en un mercado
completo cada vez mas competidor. No obstante, la alta direccion de muchas
organizaciones suele confundir estos dos conceptos. Aunque las metas y los
objetivos narran "algo" que una entidad quiere obtener, estan apartados entre si en

tres dimensiones basicas: tiempo, espacio y efecto. En la dimensién vision, Farfan
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y Reyes (2017) sefalan que esta es una afirmacién de hacia donde va la institucion
en el tiempo. La visidon de una institucién debe articular lo que es y lo que quiere

ser, al establecer la visidn nos mueve hacia ella.

En cuanto a las dimensiones normativas, Rodriguez y Aguilar (2022)
afirmaron que son criterios preestablecidos establecidos por las organizaciones
para la buena gestidon de una empresa u organizacion. Asimismo, Romero y Rojas
(2022) argumentan que las normas ayudan a lograr las metas educativas
prometidas por los centros educativos. Sin estas normas, la organizacion y
coordinacion de la actuacién se veria gravemente afectada, son lo suficientemente
sencillas, comprensibles, practicas y detalladas para que todos los participantes de
la comunidad educativa posean muy claro lo que se espera de ellos. Ademas,
recopilan de forma encubierta objetivos colectivos. Uno de los indicadores son las
reglas de convivencia, a través de las cuales, segun Tobon (2022), podemos
relacionarnos con confianza, con una vision de igualdad y respeto, para asegurar
la armonia y el bienestar de los que estamos dentro. Grupo social o comunidad; por
ello, el autor considera que la convivencia es un proceso de construccion colectiva,
permanente, dinamica y reciproca. Las Reglas de Convivencia son normas sociales
registradas por la comunidad educativa como convenientes para conservar un clima
adecuado de convivencia en las instituciones. Sefialan formas en las que cada uno
de sus miembros puede tomar acciones positivas para garantizar el acatamiento,
la inclusion, la aprobacion y la participacion activa de escolares, profesores,

familias, personal administrativo (Gaeta et al., 2020).

En cuanto al indicador normas de comportamiento, Fernandez et al. (2022)
indica que su objetivo es orientar el comportamiento social, estableciendo un patron
de comportamiento que, al repetirse sistematicamente, se vuelve habitual. Estas
costumbres mantienen la armonia entre los miembros de un grupo social.
Asimismo, en el indicador de puntualidad, segun Gonzalez y Ramirez (2022), es
una cualidad que se obtiene desde los primeros anos de vida a través de la
habituacion en la familia, en donde las reglas y costumbres marcan un horario para
cada uno de nuestras diligencias. Asimismo, muestra respeto por el tiempo de los

demas, porque la puntualidad es un signo de buenos modales, tanto en la escuela
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como en la vida social. Después de ingresar a la escuela, todas las actividades se

realizan de acuerdo con el horario estipulado en la escuela.

En cuanto a la variable compromiso docente, Alcazar (2020) afirma que esta
variable esta claramente conectada con la gestion, el nivel de comodidad de los
trabajadores en el lugar de trabajo y, lo mas importante, las actividades que realizan
como componentes que inciden directamente en la gestidon del personal. De igual
forma, Dai (2020) conceptualiza el compromiso docente como un grupo de
habilidades, conocimientos y competencias que los empleados utilizan para cumplir
y alcanzar los objetivos institucionales, elementos que consideramos su formacion
inicial y continua en el progreso de las actividades didacticas y sobre todo en
términos de conocimientos en su campo, estrategias adecuadas para el
cumplimiento éptimo del plan de clase, encontrando soluciones a los problemas
que se muestran en la dinamica diaria. En resumen, es estratégico desarrollar una
adecuada gestion del personal para lograr los objetivos institucionales en las areas

docente, administrativa e institucional y ser una institucién educativa exitosa.

Segun Fernandez (2021), en el aspecto de la educacién, el compromiso
docente se puede definir como la motivacién intrinseca que hace que los docentes
dediquen energia y tiempo a participar en sus instituciones educativas; ademas, el
compromiso docente se refleja en la busqueda de la mejora continua, motivados
por el deseo de que los alumnos alcancen un aprendizaje eficaz y de calidad. Como
Imron et al. (2021), quienes coinciden en que el compromiso es un claro indicador
del desempeno profesional docente. Para Pablo et al. (2019), el compromiso con
una institucion se refiere al sentido de reconocimiento e identificacion del trabajador
con su organizacion y sus obijetivos; y el deseo de ser parte o pertenecer a ese

centro de trabajo.

Segun Martinez et al. (2020) quien argumenta que es la capacidad y la
actitud colaborativa para crear sinergia entre pares lo que puede superar los
desafios. Lo anterior muestra cuan estrechamente relacionado esta el compromiso
de un docente con su responsabilidad con la institucion pedagogica (Flores y Sullca,
2020). El compromiso con la ensefianza implica varias acciones por parte de los

docentes: participacion en la gestion escolar, desarrollo profesional continuo,
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planificaciéon adecuada del aprendizaje y ejecucion de lecciones previamente
disefiadas para lograr los objetivos de aprendizaje. Por su parte, Altun (2017)
considera la realizacién de las tareas asignadas, asi como la calidad de la
instruccion que se brinda a los estudiantes en la practica del compromiso.

Segun Fernandez (2021), el compromiso docente contiene la dimensién de
compromiso emocional, y segun Goetendia (2020) se confirmd que el compromiso
emocional estd muy relacionado con la lealtad de los docentes a su organizacion
educativa, en el sentido de que existe una afiliacion significativa relacion. Para la
institucion en la que trabaja, se vuelven transformadores en el sentido de que existe
un sentido de pertenencia y, lo mas importante, un compromiso con su institucién
cuando existe un ambiente acogedor que contribuye a la realizacién de la
perspectiva profesional de la facultad, los elementos esenciales refuerzan la
filosofia de la institucion educativa exitosa a la que pertenecen. Por otro lado,
Temkin et al. (2018) confirman que el compromiso esta directamente relacionado
con los dominios personal y organizacional, respectivamente. En este sentido, es
necesario que el equipo directivo formule y formule métodos y estrategias para una
verdadera accion de acompanamiento y supervision docente, utilizando materiales
probados en el campo de actuacion, con el Unico fin de resaltar y potenciar los
talentos del cuerpo docente, en las dinamicas de reconocimiento por la labor que
realizan, equilibren tanto el estimulo como el reconocimiento para continuar con su
formacion profesional a través de premios monetarios, viajes, becas, etc. Este
movimiento ayudara al personal y a los administradores de la institucion pedagogica
a trabajar en un ambiente emocionalmente estable que fomente el amor y la
identificacién con la institucién educativa. EI compromiso afectivo consiste en
emociones o sentimientos positivos que conducen a la suficiente disposicion y
motivacion para comprometerse voluntariamente con las metas organizacionales
(Villa et al., 2020).

Segun Flores y Sullca (2020), esta dimension refleja la satisfaccion de una
institucion con lo que los trabajadores necesitan y esperan brindar. Segun Orozco
et al. (2022), el indicador de esta dimension es la identificacion con la organizacion
se defini6 como el sentido de solidaridad o pertenencia de un individuo a una
organizacion ya que incide positivamente en actitudes y comportamientos

beneficiosos en la organizacién, de igual forma, Villano (2022) argumentd que la
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pertenencia de una persona a una organizacion puede brindar informacién sobre
su propia identidad, por lo tanto, la identidad organizacional es considerada una
forma de identidad social, que implica motivacion para el logro de metas comunes
y requiere una mayor participacion en la organizacion, asi como definir la
participacién en los indicadores organizacionales como un aporte al logro de los
fines y al éxito de la empresa, la habilidad y voluntad de contribuir, especialmente
la energia de ir mas alla de lo que normalmente solicita su posicion para lograr
estos objetivos. En la actualidad, las instituciones buscan involucrar mas a sus
empleados en su trabajo para conseguir altos horizontes de motivacion y
productividad (Rios, 2020). Ademas, segun Bustamante et al., (2019) es el vinculo
fisico (conductual), cognitiva y apasionado entre los trabajadores y sus roles y
ocupaciones en el trabajo, asi como con los clientes de sus empresas.

En lo que respecta a la dimensién compromiso de continuidad, que se basa
en una relacion mas racional, se parte de un estudio de las fortalezas y debilidades
que brinda la organizacion en cuanto a los aspectos econémicos y de desarrollo
profesional. A diferencia de la dimension anterior, este componente se enfoca en el
entorno fisico, dependiendo de las politicas de incentivos y compensaciones que
manejan las instituciones (Paz et al., 2020) este este es el proceso por el cual el
colaborador reconoce los costos y riesgos financieros, fisicos y psicologicos de
renunciar y no poder encontrar otro trabajo. Ademas, cuando un empleado ve
disminuidas las oportunidades del mercado laboral fuera de la organizacion, se
siente apegado a la organizacion, o que genera apego material, tipo de calculo y
plazos relacionados con los compromisos de continuidad. La estabilidad de los
colaboradores esta condicionada, en base al minimo esfuerzo, dada la inclusividad
de la organizacion, siempre y cuando no vean en riesgo su puesto y remuneracion,
antes de comprometerse al maximo esfuerzo (Cuzcano, 2022).

Segun Tarrillo (2022) constituye un sentido de obligacion de permanecer en
el cargo y desempefiar funciones propias del puesto. Desde este punto de vista, el
colaborador o docente muestra un alto compromiso con la entidad, cuyo efecto
permite que surjan unas ganas de quedarse en la entidad e institucioén, de ahi surge
también la lealtad; y el aspecto actitudinal que contribuye directamente a la
permanencia del colaborador. Uno de los indicadores es la lealtad a la organizacion,

que genera un fuerte sentimiento de continuacion en la institucion porque se valoran
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con diferentes actitudes y habilidades hacia la institucion un sentido de
endeudamiento; y la vinculacion de los trabajadores a una entidad el
agradecimiento.

De manera similar, el autor Villanueva (2022) afirma que lograr la lealtad de
los empleados se trata de crear un clima de trabajo positivo que fomente la
cooperacion y el respeto mutuo, esto requiere un liderazgo que motive al personal
a crear un buen ambiente en la escuela. Un directivo con una mente abierta y un
sistema de reconocimiento y recompensas para las buenas personas motivara a
los empleados a permanecer en el centro y sentirse orgullosos de sus
contribuciones.

De igual forma, Goetendia (2020) confirmé que la lealtad de un docente hacia
su institucién educativa se relaciona significativamente con su institucion donde
labora, en la medida que contar con un ambiente acogedor ayuda a adecuar las
visiones profesionales del personal docente que genera sentido de pertenencia.
Sobretodo, un compromiso con su institucion, en el sentido de que se conviertan
en elementos esenciales de cambio para reforzar la filosofia de la institucidon
educativa exitosa a la que pertenecen.

Dentro de los indicadores tenemos al sentido de obligacion que segun
Rodriguez (2022) indico que para sugerir que, como alternativa, una propuesta de
replanteamiento de la politica educativa que visibilice la subjetividad de los
participantes, ya que es un espacio para el desarrollo organico de la
profesionalizacion e identidad para marcar las diferencias en su contexto de
desempeno. Por lo tanto, pensar en la relevancia de la reforma educativa en
términos de la responsabilidad de elevar los estandares de calidad, disenar politicas
e implementar politicas no puede evitar lo que significa ser docente o su
participacion en el disefio del proceso de reforma.

Al enfatizar los modos de accién y las conexiones con la practica educativa,
no solo se capturan las dimensiones subjetivas del trabajo de un maestro, sino que
también se identifican diferentes dominios de accién docente. Estos espacios
deben relacionarse, entre otras cosas, con las disposiciones que surgen de la
relacion que un docente desarrolla con sus alumnos, su identificacion con la
docencia, la institucion con la que trabaja y con las oportunidades de progreso

profesional que recibe (Martinez et al., 2019).
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lll. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de la investigacion

Fue de tipo aplicada, ya que estuvo sustentada en aportes tedricos o
hallazgos, el cual resolvié un problema en beneficio de la sociedad. Asimismo,
segun Arias y Covinos (2021), se basoé por tipos basicos o tipos puros, ya que la
teoria se centr6 en resolver problemas reales y se basdé en hallazgos y
procedimientos que se present6 en el objetivo de investigacion, el alcance que se
puedo proponer fue explicativo o predictivo.

Asimismo, se utilizd6 un enfoque cuantitativo, ya que se establecio
consideraciones siguiendo un proceso secuencial de recojo de datos y a un analisis
posterior, con pruebas de incidencia estadistica que establecio si se aceptaban o
rechazaban las hip6tesis planteadas inicialmente. En este sentido, Yucra y Bernedo
(2020) argumentaron que los métodos cuantitativos utilizaron diversas técnicas y
tecnologias con el objetivo de medir variables mediante el establecimiento de
causas estadisticas.

El disefio fue no experimental debido a que no se efectuaron experimentos
sobre las dos variables estudiadas y los datos que se recolectaron Unicamente en
su fase natural. Segun, Arias y Covinos (2021) afirmaron que un disefio no
experimental no preexiste estimulos o condiciones experimentales, es decir, se
evaluaron la unidad de andlisis sin alterar su percepcion ni manipular las variables
estudiadas.

Asimismo, este estudio fue de corte transversal en el sentido de que se
recogieron los datos obtenidos de un momento dado. Segun Manterola et al.
(2019), la primordial particularidad de estos estudios es que se efectuaron en un
solo tiempo determinado, por lo que no hubo cambios, y los datos se recolectaron
en un momento en el tiempo, y solo una vez.

En cuanto al nivel de investigacion, se utilizo el nivel correlacional, ya que el
objetivo propuesto fue comprender la correlacion entre las variables estudiadas,
proporcionando un sentido de comprension de la especificidad de lo que se refieren,
y asi sefalar algunas regularidades existentes. Segun Ramos (2020), el estudio a
nivel de correlacion nace de la necesidad de demostrar la relacion entre dos o mas
variables para comprender su percepcion sin necesidad de probar su causalidad

de ambas variables.
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En cuanto al método, se traté6 del método hipotético-deductivo, donde se
propusieron hipotesis para responder temporalmente a preguntas de investigacion,
y luego de recolectar la informacion necesaria sobre dos variables, se realizaron
pruebas de asociacion a través de métodos deductivos, con la intencién de probar
si son estadisticamente aceptados o refutados. Para Rodriguez y Pérez (2017),
consideraron las hipotesis como puntos de partidas deductivas, inferidas a partir de
principios o recomendaciones a partir de datos empiricos, al aplicar reglas
deductivas se necesitaron validar las predicciones resultantes, y si existe
correspondencia se debié verificar la validez de las suposiciones realizadas.

Disefio de estudio
O]
M / l
r
!
O2
Dénde: O1 es la observacion de la cultura organizacional, O2 es la observacién del
compromiso docente, M es la muestra, y r es el nivel de correlacidén existente entre

O1y 02

3.2 Variables y operacionalizacién

Variable 1: Cultura organizacional.

En lo que respecta a la definicidon conceptual, Serrano et al. (2020) indicaron
que la cultura organizacional constituye un marco de referencia para cada sujeto
que constituye una organizacion, teniendo normas y valores que orientan su
comportamiento, por lo que existen lineas rectoras de patrones y actitudes, que se
observan de manera relativa tal que los agentes crean patrones de
comportamiento, actividades de aprendizaje y desarrollo, transformacion y
evolucion.

De acuerdo a su definicion operacional, la variable fue constituida mediante
tres dimensiones: valores, mision y normas como elementos centrales de la
institucion, visualizados a través de comportamientos y compromisos en las
actividades laborales, donde la variable fue medida a través de la escala de Likert,

con un instrumento que utilizo, 28 preguntas.
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Variable 2: Compromiso docente

En la definicién conceptual, Fernandez (2021), indico que, en el campo de la
ensefanza, el compromiso docente puede definirse como la motivacién intrinseca
que lleva a los docentes a invertir energia y tiempo en sus instituciones educativas;
ademas, el compromiso docente se refleja en la busqueda para la mejora continua,
motivados por la esperanza de que los estudiantes posibiliten un aprendizaje eficaz
y de calidad.

Segun la definicidén Operacional, la variable fue desarrollada mediante tres
dimensiones: Compromiso Afectivo, compromiso de continuidad y compromiso
normativo, donde fue medida a través de la escala de Likert, con un instrumento
hecho por 18 preguntas
3.3 Poblacion, muestra, muestreo

La poblacion estudiada fueron 60 profesores de la Institucion educativa de
Canfete. Segun Arias y Covinos (2020) sefialo que es la suma de elementos de
investigacion, que es definida por el investigador de acuerdo a las definiciones
desarrolladas en la investigacion.

El trabajo se realiz6 con una muestra censal, por lo que se eligio el 100% de
la poblacion, considerando que este es un nimero manejable de sujetos, Lépez y
Fachelli (2015) indicaron que la muestra censal igual a la poblacion, en tal caso
de que esta sistematizacion se utilice cuando la poblacién es congruentemente
pequefia, es decir, una relacion exhaustiva para cada unidad de la poblacion
Tabla 1

Poblacién del estudio

Poblaciéon Muestra
Maestros de una institucion
60 .
educativa

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

En la recoleccion de los datos se manejé como técnica a la encuesta, la cual
estuvo encaminada a los maestros de la institucién educativa estudiada, también
fue desarrollada y aplicada a través de Google Forms, ya que ha demostrado ser

efectiva en varios campos de estudio, por lo que es objeto de andlisis
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Se brind6 informacion clara y precisa (Reynosa, et al. 2019), por lo que se
utilizé como herramienta para la recopilacion de datos al cuestionario en escala de
Likert, donde la validez de contenido fue juzgada por expertos, evaluada por
consultores metodologicos y tematicos, validada por 5 jueces, donde se buscaron
resultados significativos segun el criterio V de Eiken (distribucion binomial), segun
Brownstein et al.,(2019); el juicio de expertos es subjetivo porque cada experto
construye conocimientos Yy juicios sobre su propio marco personal de comprension,
gue no puede ser el mismo que el de los demas, por lo que se requiere el juicio de
expertos para un analisis estadistico y cientifico valido.

Tabla 2

Validez de Juicio de expertos

N° Experto Dictamen
1 Mg. Segovia Villagaray Aurelia Aplicable
2 Mg Arias Delgado Deysi Melchorita Aplicable
3 Mg Gutiérrez Santos Elisa Maribel Aplicable
4  Mg. Pachas Castillo Julia Natividad Aplicable
5 Mg, Ramos Reyna Alberto Jesus Aplicable

Después de identificar la validez del instrumento, se aplicé el cuestionario
virtual elaborado en el formulario de google, luego de obtener los resultados se
codifico y se aplic6 mediante el programa SPSS el alfa de Cronbach, que segun
Schrepp (2020) se refiere a una medida de la equilibrio interna de la escala, se
utiliza para evaluar la pertinencia de los items del instrumento. Esta herramienta
permite conocer la confiabilidad entre dos variables, la variable cultura
organizacional constituye 28 items con un coeficiente de 0.959, y la variable
compromiso docente consta de 18 items con un coeficiente de 0.920, estos datos

revelan una alta confiabilidad, por lo que se logra utilizar estos instrumentos para el

estudio.

Tabla 3

Célculo de fiabilidad de las variables

Variable Alfa de Cronbach items
Cultura organizacional 0,959 28
Compromiso docente 0,920 18
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Tabla 4

Ficha técnica del cuestionario para la cultura organizacional

Caracteristicas

Valor

Nombre del Instrumento
Autora

Objetivo

Muestra

Numero de item
Aplicacion

Tiempo

Confiabilidad

Escala de medicion

Niveles

Cuestionario sobre cultura organizacional

Luyo Sanchez, Isabel Oliva

Recolectar datos sobre la cultura organizacional
60 docentes

28 preguntas

Encuesta Virtual

20 minutos

Alfa de Cronbach (0,959)

Likert: Nunca (1) ; Casi nunca (2); A veces (3); Casi

siempre (4); Siempre (5)
Bajo (28-65), Medio (66-102), Alto (103-140)

Tabla 5

Ficha del cuestionario para el compromiso docente

Caracteristicas

Valor

Nombres del Instrumento
Autora

Objetivo

Muestra

Numero de item
Aplicacion

Tiempo

Confiabilidad

Escala de medicion

Niveles

Cuestionario sobre compromiso docente
Luyo Sanchez, Isabel Oliva

Recolectar datos sobre compromiso docente
60 docentes

18 preguntas

Encuesta Virtual

15 minutos

Alfa de Cronbach (0,920)

Likert: Nunca (1) ; Casi nunca (2); A veces (3); Casi

siempre (4); Siempre (5)
Bajo (18-42), Medio (43-66), Alto (67-90)
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3.5 Procedimientos

Se presentd mediante un documento los correspondientes permisos al
director de la institucién educativa mediante una solicitud, luego de la aprobacion
se realiz6 una prueba piloto donde los encuestados estuvieron conformados por 15
maestros, con una duracion de 5 dias, luego se realizd la encuesta con los 60
docentes que se utiliz6 como muestra, tras la recopilacion informacién se analizo
mediante el SPSS version 25, donde se extrajo las diversas tablas que dan
respuestas a las hipétesis que se trazaron.
3.6 Método de anélisis de datos

En el estudio se manejé el método de la estadistica descriptiva, donde Pilco
(2021) indico que es la parte de la estadistica que facilita instrucciones para
sintetizar y detallar las caracteristicas mas significativas de un grupo de
observaciones. También, definen la estadistica inferencial como un grupo de
procedimientos que permiten sacar conclusiones acerca una poblacion a partir de
una muestra extraida de ella. Ademas, segun Hernandez y Mendoza (2018),
afirman que la estadistica inferencial se utiliza para explicar de forma numérica a
las variables de estudio, asimismo mediante este estadistico se identifico que se
utilizara el Rho Spearman para las pruebas de correlacion
3.7 Aspectos éticos

El proyecto tuvo como consideracion la base ética, en el cual respetaron los
derechos de los participantes, salvaguardando su incognito y la credibilidad de los
datos adquiridos; estos datos fueron manejados con transparencia y con la
responsabilidad del investigador, utilizando exclusivamente para fines de la
investigacion, donde segun Savater (2021) afirma que la ética implica libertad y
reflexion, términos que estan intimamente relacionados con el comportamiento y el
trabajo del individuo. Por lo tanto, este estudio tuvo en cuenta la estructura y
formalidades adecuadas con el objetivo de obtener resultados confiables, para lo
cual se solicitdé permiso para la aplicacion del instrumento para la recopilacion de
datos, también por ética, la encuesta fue anénima en el momento de la participacion
de los estudiantes. También se utilizan los estandares APA 72 edicion para citas y
referencias, considerando la produccién intelectual de los autores mencionados en
este estudio, también utilizan Turnitin para evitar la copia, tal como lo indica el

Cadigo de Etica y el reglamento de Pl de la UCV de la misma manera.
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IV. RESULTADOS

Para este trabajo de investigacion, se emple6 un cuestionario como
instrumento en el que se encontraba ambas variables y sus dimensiones de
estudios, en el cual se dio a conocer los siguientes resultados sobre las tablas
cruzadas entre las variables estudiadas y asi como también entre sus dimensiones
del compromiso de los docentes.
4.1 Resultados descriptivos
Tabla 6
Cruce entre la cultura organizacional y el compromiso docente

CULTURA ORGANIZACIONAL

Bajo Medio Alto Total
Bajo Recuento 13 2 0 15
% del total 21,7% 3,3% 0,0% 25,0%
COMPROMISO Medio Recuento 3 30 0 33
DOCENTE % del total 5,0% 50,0% 0,0% 55,0%
Alto Recuento 1 10 1 12
% del total 1,7% 16,7% 1,7% 20,0%
Total Recuento 17 42 1 60
% del total 28,3% 70,0% 1,7% 100,0%

Figural

Barras entre la cultura organizacional y el compromiso docente
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5 333%
1,679 ,1,67%
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COMPROMISO DOCENTE

CULTURA_ORGANIZACIONAL m®Bajo ™ Medio Alto

27



En la tabla 6 y figura 1, se visualiza los resultados obtenidos al cruzar la
cultura organizacional y compromiso docente, se afirmé, que del 100.0 % (60) de
profesores, el 25,0 % (15) poseen un nivel bajo de compromiso docente, donde el
21.7 % (13) de los mismos mencionaron que poseen una cultura organizacional
baja y el 3.3 % (2) se hallan en un nivel medio, de igual manera, el 55.0 % (33) se
encuentran en un nivel medio sobre el compromiso docente, y el 5.0 % (3) se
encuentra en un nivel bajo, ademas el 50.0% (30) se encuentra en un nivel medio
y el 20.0 % (12) de los encuestados se encuentra en un nivel alto en lo que respecta
al compromiso docente, de igual manera el 1.7% (1) se encuentra en un nivel bajo
sobre la cultura organizacional, asimismo el 16.7% (10) poseen un nivel medio y el
1.7% posen un nivel alto de cultura organizacional.

Tabla 7

Cruce entre la cultura organizacional y el compromiso afectivo

CULTURA ORGANIZACIONAL

Bajo Medio Alto Total
Bajo Recuento 13 1 0 14
% del total 21,7% 1,7% 0,0% 23,3%
COMPROMISO  Medio Recuento 4 30 1 35
AFECTIVO % del total 6,7% 50,0% 1,7% 58,3%
Alto Recuento 0 11 0 11
% del total 0,0% 18,3% 0,0% 18,3%
Total Recuento 17 42 1 60
% del total 28,3% 70,0% 1,7% 100,0%

Figura 2
Barras entre la cultura organizacional y el compromiso afectivo
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En la tabla 7 y figura 2, se visualiza los hallazgos obtenidos al cruzar la

variable independiente cultura organizacional y la dimensidon compromiso afectivo,

se afirmd, que del 100.0 % (60) de profesores, el 23,3 % (14) poseen un nivel bajo

de compromiso afectivo, donde el 21.7 % (13) de los mismos mencionaron que

poseen una cultura organizacional baja y el 1.7 % (1) se encuentran en un nivel

medio, de igual manera, el 58.3 % (35) se encuentran en un nivel medio sobre el

compromiso afectivo, y el 6.7 % (4) se encuentra en un nivel bajo, ademas el 50.0%

(11) se encuentra en un nivel medio y el 1.7 % (1) de los encuestados se encuentra

en un nivel alto en lo que pertenece a la cultura organizacional, de igual manera el

18.3% (11) se encuentra en un nivel alto sobre el compromiso afectivo, asimismo

el 18.3% (11) poseen un nivel medio de cultura organizacional.

Tabla 8

Cruce entre cultura organizacional y compromiso de continuidad

CULTURA ORGANIZACIONAL

Bajo Medio Alto Total
Bajo Recuento 12 9 0 21
% del total 20,0% 15,0% 0,0% 35,0%
COMPROMISO DE Medio  Recuento 4 21 0 25
CONTINUIDAD % del total 6,7% 35,0% 0,0% 41,7%
Alto Recuento 1 12 1 14
% del total 1,7% 20,0% 1,7% 23,3%
Total Recuento 17 42 1 60
% del total 28,3% 70,0% 1,7% 100,0%

Figura 3

Barras entre la cultura organizacional y compromiso de continuidad
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En la tabla 8 y figura 3, se visualiza los hallazgos obtenidos al cruzar la

variable independiente cultura organizacional y la dimensién compromiso de

continuidad, se afirmd, que del 100.0 % (60) de profesores, el 35,0 % (21) poseen

un nivel bajo de compromiso de continuidad, donde el 20.0 % (12) se encuentran

en un nivel bajo en la variable cultura organizacional y el 15.0 % (9) se encuentran

en un nivel medio, de igual manera, el 41.7 % (25) se hallan en un nivel medio sobre

el compromiso de continuidad, y el 6.7 % (4) se encuentra en un nivel bajo,

asimismo el 35.0% (21) se encuentra en un nivel medio, asimismo, el 23,3% (14)

se encuentra en un nivel alto sobre el compromiso de continuidad, asimismo el

1.7% (1) poseen un nivel bajo y el 20.0% (12) se hallan en un nivel medio y el 1.7%

(1) se hallan en un nivel alto de cultura organizacional.

Tabla 9

Cruce de la cultura organizacional y el compromiso normativo

CULTURA ORGANIZACIONAL

Bajo Medio Alto Total
COMPROMISO Bajo Recuento 14 9 0 23
NORMATIVO % del total 23,3% 15,0% 0,0% 38,3%
Medio Recuento 2 25 0 27
% del total 3,3% 41, 7% 0,0% 45,0%
Alto Recuento 1 8 1 10
% del total 1,7% 13,3% 1,7% 16,7%
Total Recuento 17 42 1 60
% del total 28,3% 70,0% 1,7% 100,0%
Figura 4
Barra de la cultura organizacional y el compromiso normativo
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En la tabla 9 y figura 4, se visualiza los hallazgos encontrados al cruzar la
variable independiente, cultura organizacional y compromiso normativo, se indicé,
que del 100.0 % (60) de profesores, el 38,3 % (23) se encuentran en un nivel bajo
de compromiso normativo, donde el 23.3 % (14) se encuentran en un nivel bajo en
la variable cultura organizacional y el 15.0 % (9) se encuentran en un nivel medio,
sobre el compromiso normativo, el 45,0 % (27) se encuentra en un nivel medio,
asimismo el 3.3% (2) se halla en un nivel bajo, y el 41,7% (25) se encuentra en un
nivel medio, asimismo el 16.7% (10) poseen un nivel alto, de la misma mera el 1,7%
(1) se encuentra un nivel bajo, en lo que se refiere a la cultura organizacional, el
13,3% (8) se encuentran en un nivel medio y el 1.7%(1) se hallan en un nivel alto.
Tabla 10

Prueba de normalidad

Kolmogérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
V1: Cultura organizacional ,230 60 ,000
V2: Compromiso docente 71 60 ,000
D1: Compromiso afectivo ,184 60 ,000
D2: Compromiso de continuidad ,(191 60 ,000
D3: Compromiso normativo ,143 60 ,004

En la tabla 10 se muestran los hallazgos de la prueba de normalidad, donde
el nivel de significancia es menor a 0.05, logramos confirmar que las variables en
estudio no se dividen con normalidad, ya que se utilizaran pruebas no paramétricas
y se uso el Rho de Spearman para el estudio, sera de gran ayuda para comparar
hipotéticamente, lo mismo se aplica cuando se analizan muestras mayor que 50
elementos.

Hipotesis general

H1: Existe relacion de manera significativa entre la cultura organizacional y el
compromiso docente de una institucion publica, UGEL 08, Canete, 2023

Ho: No existe relacién significativa entre la cultura organizacional y el compromiso
docente de una institucién publica, UGEL 08, Canete, 2023
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Tabla 11

Grado de correlacién entre la cultura organizacional y el compromiso docente

Cultura Compromiso
organizacional docente

Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 524"
Spearman organizacional correlacién

Sig. (bilateral) ,000

N 60 60

Compromiso Coeficiente de 524" 1,000
docente correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 60 60

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 11, se evidencia que el grado de correlacion entre ambas

variables es positiva moderada, donde el R de Spearman detallo el 0. ,524, y se

identificé un nivel de Sig. de 0.000 siendo este menor a 0.05, rechazando la

hipotesis nula y aceptando la hipotesis alterna, donde se determina que hay una

relacion significativa y directa entre ambas variables.

Hipotesis especifica 1

H1: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la dimensién

compromiso afectivo de una institucion publica, UGEL 08, Carete, 2023

Ho: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la dimensién

compromiso afectivo de una institucion publica, UGEL 08, Canete, 2023

Tabla 12
Grado de correlacion entre la cultura organizacional y la dimensiéon compromiso
afectivo
Cultura Compromiso
organizacional afectivo
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,551"
Spearman organizacional correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Compromiso Coeficiente de 551" 1,000
afectivo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la Tabla 12, se puede evidenciar que el grado de correlacion entre la variable y
la dimensién estudiada es de relacion positiva moderada, donde el R de Spearman
es 0,551, e indic6 que el nivel de Sig. 0.000 la cual es menor que el 0.05, por lo
cual aceptamos la hipodtesis alterna, estableciendo asi que existe una relacion

significativa entre la cultura organizacional y la dimensién compromiso afectivo.

Hipotesis especifica 2

H1: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la dimensién
compromiso de continuidad de una institucion publica, UGEL 08, Carete, 2023.
Ho: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la dimensién
compromiso de continuidad de una institucion, publica UGEL 08, Canete, 2023.
Tabla 13

Grado de correlacion entre la cultura organizacional y la dimensiéon compromiso

de continuidad

Cultura Compromiso de
organizacional continuidad
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 423"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60
Compromiso de Coeficiente de 423" 1,000
continuidad correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 13, se determin6 que el grado de correlacién entre la variable y la
dimensién es una correlacion positiva moderada ya que mediante el R de
Spearman detallo un 0,423, asimismo se identificd que el nivel de Sig. es 0.000
siendo este menor al 0.05, donde la hipétesis nula se rechaza y por tanto la
hipotesis alterna es aceptada, en la cual se determina la correlacién significativa

entre la variable antes mencionada y la dimensién compromiso de continuidad.
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Hipétesis especifica 3

H1: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la dimensién

compromiso normativo de una institucion publica, UGEL 08, Cafiete, 2023

Ho: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la dimensién

compromiso normativo de una institucion educativa, UGEL 08, Canete, 2023

Tabla 14
Grado de correlacion entre la cultura organizacional y la dimension compromiso
normativo
Cultura Compromiso
organizacional normativo
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,558™
Spearman organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60
Compromiso Coeficiente de ,558" 1,000
normativo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 14, se observa que el grado de correlacion entre la variable y la

dimensién una correlacion positiva moderada ya que mediante el R de Spearman

detallo un 0,558, donde se identificé que el nivel de Sig. es 0.000 por lo que es

menor al 0.05, donde la aceptamos la hipdtesis alterna, en la cual se determiné que

entre la cultura organizacional y la dimension compromiso normativo existe una

correlacion significativa.
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V. DISCUSION

En la investigacion realizada se analizaron y demostraron mediante un
analisis descriptivo, los resultados los que  proyectaron que la cultura
organizacional se halla en un nivel medio el 70% (42) de igual forma, el 28,3% (17)
se localizan en un nivel bajo y el 1,7% (1) se encuentra en un alto nivel, se muestra
que los docentes no estan completamente comprometidos con sus instituciones
educativas; a partir de esta secuencia, podemos mencionar que en el aspecto de
la educacion, toda institucion educativa tiene su propia cultura, y todos los maestros
deben comprometerse a satisfacer las necesidades educativas, porque con unas
organizaciones solidas, con culturas y normas estratégicamente apropiadas que les
permitan cambiar y muestren un buen desempefio. Segun la investigacién, las
grandes organizaciones con alto desempefio mantienen una cultura fuerte porque
sus integrantes siguen una linea para mejorar su calidad, y los resultados muestran
similitudes con lo planteado por el autor Romero (2019), al afirmar que la cultura
organizacional es intrinseca a todo docente. Se refuerza en términos de
compromiso e identificacion con su institucion educativa y responde a la imagen
que se desea lograr, mientras que contradice la afirmacién de Valero (2021) de que
dentro de las instituciones educativas se encuentran culturas organizacionales de
alto nivel, tener un buen clima laboral, y miembros aceptando y manteniendo
buenas practicas de convivencia, estas caracteristicas indican que la cultura
organizacional deja de ser un factor externo a la institucion, para convertirse en un
factor relevante de la institucion (Yopan et al., 2020; Serrano et al., 2020). Una
institucion educativa es un pequeno reflejo de la sociedad, regida por normas,
protocolos propios de la institucion, e instalada y acogida por la comunidad en su
conjunto, ya sea docente, alumno o padres de familia, practicas todas ellas que se
vuelven parte de la cultura organizacional. Las instituciones educativas tienen sus
propios matices unicos y es imposible que exista la misma cultura organizacional
en dos 0 mas instituciones educativas, ya que estas son muy unicas y especificas

de cada institucion.

Los resultados hallados en cuanto al nivel de compromiso docente, el 55%
(33) fueron medios, asi mismo el 25% (15) fueron bajos y el 20% (12) fueron de

nivel alto, se observaron algunas deficiencias debido a que en general los niveles
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de compromiso docente varian mucho. Por una parte, los profesores de las
instituciones privadas manifiestan mayor compromiso que los profesores de
instituciones publicas, ya que los administradores de referencia generalmente se
manejan mejor, muchas veces frente a instituciones un poco mas pequefas con
menor cantidad de estudiantes, asi como menor cantidad de docentes y mayores
ingresos, con mejores en cuanto a la infraestructura, etc. a mejores condiciones de
desempeno laboral para ambas partes, por lo tanto, existe una mayor sinergia de
que los estudiantes mejoren su rendimiento académico de alguna manera, estos
resultados muestran que al igual que el autor Romero (2022) quien demostrd que
la gran parte de los individuos se localizan en un nivel alto, segun el grado de
responsabilidad asumido, ese compromiso se da como respuesta al
establecimiento de condiciones reflexivas y acciones de trabajo. De igual forma, Dai
(2020) conceptualiza el compromiso docente como un grupo de habilidades,
sapiencias y competencias que los empleados utilizan para cumplir y alcanzar los
objetivos institucionales, elementos que consideramos su formacion inicial y
continua en el progreso de las acciones pedagdgicas y sobre todo en términos de
conocimientos en su campo, estrategias adecuadas para el cumplimiento 6ptimo
del plan de clase, encontrando soluciones a los problemas que se muestran en la
dinamica diaria. En resumen, es de importancia estratégica desarrollar una cultura
organizacional adecuada para alcanzar los fines institucionales en los ambitos
pedagogico, administrativo e institucional y convertirse en una institucion educativa

exitosa.

Del mismo modo segun la hipotesis general, tal como se muestra en la Tabla
9, se alcanza una relacion de r=0, 524”mediante la prueba estadistica Rho de
Spearman, donde el nivel de Sig. es 0.000, siendo este menor a 0.05, y se verifica
la presencia de una relacion significativa entre las dos variables, se da por aceptado
la Hipotesis alternativa, estos resultados son en parte similares a lo que han
planteado los autores Yusuf (2021); Pedraja et al., (2020); Saavedra, (2021);
Caliskan y Zhu (2020) que determinan que la cultura organizacional es buena y
beneficiosa en las instituciones permitan a los miembros organizacionales
desarrollar su integridad, competencia, consistencia y lealtad a la organizacion.

Esto sucede debido a la existencia de una buena cultura organizacional, que aliente
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a los integrantes de la institucion a vivir valores positivos en la organizacion,
incluidos los arraigados en la confianza, como la integridad, la competencia, la
coherencia y asi como la lealtad. Los autores Bejarano et al. (2022) y gallegos y
Lépez (2019) sefalan que, en la ensefanza, el compromiso organizacional se ve
reflejado en la eficacia de las metodologias de ensefanza, pero también en la
dedicacion de los docentes y los objetivos educativos. Se sefala que el compromiso
organizacional asume un impacto positivo en la practica y optimizacién en las
laborales institucionales. Con base en este juicio, los profesores que se identifican
completamente con el colegio estan mas propicios de permanecer en la institucion
y exponer un mejor desenvolvimiento laboral, lo que se refiere al estado psicolégico
positivo que tiene un individuo sobre el puesto o cargo. En el desarrollo profesional
dentro de la organizacion, esta caracterizado por la energia, el enardecimiento y el
interés que pone en la realizacion de las trabajos y diligencias, dando como
resultado un desempefio imponderable. Asimismo, segun Cuenca y Lépez (2020),
la cultura organizacional influye moderada pero elocuentemente en el compromiso
de los colaboradores institucionales, sin embargo, argumentan que fortalecer
dichas relaciones requiere de estrategias para incrementar las relaciones
colaborativas y el apego organizacional. El apego produce una actitud de
compromiso, y el compromiso continuo puede mejorar las relaciones y el
desempeno empleado-organizaciéon (Vasquez et al.,, 2021). EI compromiso
organizacional esta relacionado con factores como la comunicacién interna, el
interés de la direccidn, la capacitacion y el equilibrio trabajo-familia; estos factores,
especialmente en el campo de la educacién, motivan a los empleados a
identificarse con su institucién y trabajar juntos para alcanzar las metas

organizacionales. (Serrano et al. (2020)

Asimismo, en la hipétesis especifica 1, se puede observar en la Tabla 10 que
la variable tiene una correlacién moderada con un r=0,551" especificada por el Rho
de spearman. Donde el nivel de Sig. es 0.000, lo que es menor al 0.05, rechazando
la hipotesis nula lo que conlleva aceptar la hipotesis alternativa en la cual se
determina que preexiste una correlacion significativa entre la cultura organizacional
y la dimensién del compromiso afectivo, estos efectos son parcialmente

equivalentes a los senalados por los autores Hernandez (2022), Montoya y
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Carmona, (2020) identificaron valores compartidos, compromiso personal,
motivacién intrinseca y el reconocimiento del estatus como parte de una institucion
es la base de los compromisos asumidos como respuesta de la facultad al premio
que recibe de la institucion. EI compromiso emocional es visto como el vinculo
afectivo del docente con la institucion, caracterizado por su identificacion e
involucramiento con la institucion, y su deseo de permanecer en la institucion. Esto
lleva a reflexionar sobre si estas instituciones cuentan con una cultura
organizacional que anime a los docentes y demas colaboradores a comprometerse
con la organizacion, y se esfuerce por aumentar la satisfaccion de todos los
colaboradores. Asimismo se asemeja con lo dicho por los autores Villa et al., (2020);
Flores y Sullca (2020) que indicaron que el compromiso afectivo esta basicamente
ligado al apego a la institucion, ya que el trabajador no tiene pretensiones de dejar
la organizacion porque siente que es parte de su vida, revelando un sentido de
pertenencia, que crece con la satisfaccion laboral de la entidad por los beneficios
percibidos del mismo, lo que provoca un aumento de su lealtad, que a su vez les
compensa y premia con trabajo y compromiso por todos los beneficios que de él se
derivan. En este sentido, la investigacion e intervencién sobre estos temas es
necesaria en el sumario de mejoramiento institucional y de formacion de los
profesionales del pais, y probablemente la mayoria de los docentes han formado
este compromiso a través de un importante tiempo de trabajo en esta institucion
educativa, muestran un fuerte apego y sentido de pertenencia a la organizacion, a
pesar de la insatisfaccion con los escenarios laborales en las que ejecutan su

trabajo.

De igual forma, en la hipétesis especifica 2, que se observa en la Tabla 11,
la correlacion entre variables y dimensiones es moderada, donde la r=0,423™
especificada por Pearson, el nivel de Sig. = 0.000 que claramente es menor a 0.05,
y la hipdtesis alternativa es la relacion, que dijo que los resultados son similares a
los resultados del autor Atencio et al. (2020); Paz et al., (2020) afirmaron que
teniendo en cuenta incentivos como el salario y realizar el trabajo con dedicacion.
Si se tiene en cuenta el esfuerzo y sacrificio realizado para hacer responsablemente
su trabajo como docente en la institucion, asi mismo, un compromiso de

persistencia o calculo se asocia a una finalidad de perseverar Unicamente en
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colegios privados, con una menor regulacion en materia laboral, cada una de las
instituciones educativas son autébnomas en el establecimiento de contextos de
trabajo y favores, en marcado en comparaciéon con las instituciones publicas en
donde los salarios son casi idénticos, lo que dificulta hacer calculos racionales. De
igual forma, Tarrillo (2022) sefalo que un trabajador tiene un sentido de deuda con
la institucion, indicando que esta dispuesto a seguir trabajando porque divisa una
economia estable por el cual laborado durante mucho tiempo o porque no hay otras

opciones de trabajo.

De acuerdo con la hipétesis especifica 3, se observo en la Tabla 12 que
existe una correlacién moderada entre la variable y la dimension estudiada, debido
a que el r=0,558" especificado por Pearson, el nivel de Sig. es 0.000, siendo este
menor a 0.05, por lo se acepta la hipétesis alternativa, indicando que el resultado
es similar a Aslamiah (2019), Ortiz (2018), quienes muestran que el compromiso
normativo esta correlacionado directamente con la probidad de los personales
hacia la entidad: hace como Palomino (2019) sefiala que el compromiso normativo
ha evolucionado en su conceptualizacion, aunque inicialmente se pensé que era
compromiso basado en normas interiorizadas, pero piensan que deben permanecer
en la empresa u organizaciéon lo que se considera un comportamiento adecuado
(lealtad a la organizacion), que luego se asocia con la obligacion de permanecer en
la empresa como contrato psicolégico establecido como parte de ella; sin embargo,
aqui se menciona la reciprocidad de intereses entre dos partes (individuo y

organizacion), lo cual es algo diferente del concepto original de obligacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Que existe una correlacion directa significativa entre la cultura
organizacional y el compromiso docente, con un coeficiente r=0,524"donde existe
una correlacion positiva moderada con un Sig. = 0.000 en la cual es menor al p=
0.05, por lo que se acepta la hipodtesis alterna y se rechaza la hipotesis nula,
determinado que la cultura organizacional tiene un impacto directo en los niveles
de compromiso docente.

Segunda:

Que existe una relacién directa significativa entre la cultura organizacional y
la dimension compromiso afectivo, con una correlacion moderadamente positiva,
donde el coeficiente de Rho spearman es r=0,551"y con un nivel de Sig.= 0.000
en la cual es menor al p =0.05, concluyendo en la aceptacion de la hipotesis alterna,
determinado que la cultura organizacional se encuentra en el mismo nivel que la
dimensién compromiso afectivo.

Tercera:

Que hay una correlacion directa significativa entre la cultura organizacional
y la dimension compromiso continuidad, con una correlacion moderadamente
positiva, donde el coeficiente de Rho de spearman es r=0,423" y con un nivel de
Sig. = 0.000 menor al p =0.05, aceptando la hipétesis alterna e identificando que la
variable cultura organizacional se encuentra en un mismo nivel que la dimensién
compromiso de continuidad.

Cuarta:

Que hay una correlacion directa significativa entre la cultura organizacional
y la dimensiéon compromiso normativo, indicando una correlacion moderadamente
positiva, con un coeficiente r=0,558" y con un Sig. = 0.000 menor al p =0.05,
aceptando la hipoétesis alterna y determinando que la cultura organizacional se

encuentra en un mismo nivel que la dimensién compromiso normativo.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

A las autoridades de la institucion pedagdgica a promover acciones que
involucren el desarrollo de la cultura organizacional para el buen compromiso
docente, ya que es necesario involucrar a todos los docentes en jornadas de
reflexion e integracion, para replantear aspectos que puedan potenciar y desarrollar
la fortaleza del compromiso en su institucion educativa con el objetivo de mejorar
la calidad de la instruccién educativa.

Segunda:

A la institucion educativa UGEL 08 implementar estrategias para mejorar la
comunicacion interna, los intereses gerenciales, la capacitacion y la armonia de la
vida laboral y familiar, fundamentalmente en el ambito educativo, ya que estos
factores aumentan el apego del personal a las instituciones, generan actitudes de
compromiso y, por ende, mejoran las relaciones docentes y actuacion.

Tercera:

A las autoridades del MINEDU a realizar talleres para dar mayor énfasis a la
profesionalizacion de los maestros ya que esto determina su nivel de compromiso
con la institucién, teniendo en cuenta todos los sacrificios de recursos e inversiones
que implica ser educador, y asi, valoran el hecho de ser parte de una institucion
educativa, respetando el entorno local relevante para su carrera, la zona de confort
que generalmente se alcanza después de muchos afos de trabajo.

Cuarta:

A los directores de la Institucion a ejecutar charlas motivacionales que
promuevan la aceptacion y el compromiso de los docentes, lo que permitira niveles
mas altos de desempenio y voluntad de hacer el bien y sacrificarse por la institucion,

incluso si eso significa costos personales
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Anexo 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

Titulo: Cultura organizacional y compromiso docente de una institucién publica, UGEL 08, Cafiete, 2023
Autora: Luyo Sanchez, Isabel Oliva

Problema

Objetivo

Hipotesis

Problema general

¢, Cudl es la relacion de
la cultura
organizacional y el
compromiso  docente
de una institucién
publica, UGEL 08,
Canfete, 2023?

Problemas
Especificos

¢,Cual es la relacion de
la cultura organizacional
y la dimensién
compromiso afectivo en
los docentes de una

institucion publica,
UGEL 08, Cariete,
2023?

¢,Cual es la relacion de
la cultura organizacional

y la dimensién
compromiso de
continuidad en los

Objetivo General
Determinar la relacion
de la cultura
organizacional y el
compromiso docente
de una institucién
publica, UGEL 08,
Cairiete, 2023.

Objetivos
Especificos

Determinar la relacion
de la cultura
organizacional y la
dimension
compromiso afectivo
en los docentes de
una institucion publica,
UGEL 08, Caiete,
2023.

Determinar la relacion

de la cultura
organizacional y la
dimensién

Hipo6tesis General

Existe relacion
significativa entra la
cultura organizacional

y el compromiso
docente de una
institucion  educativa
publica de Cafiete,
2023

Hipo6tesis Especificas

Existe relacion
significativa entra la
cultura organizacional
y la dimension
compromiso efectivo
en los docentes de una
institucion  educativa
de Cafiete, 2023.

Existe relacion
significativa entra la
cultura organizacional
y la dimensién
compromiso de

Variables e indicadores
Variable independiente: Cultura organizacional
Dimensiones Indicadores | items Escala de | Niveles
medicion | o
rango
Valores Solidaridad (5) Alto:
Respeto Siempre 103-
E(r)]ierar)ua 1-8 (4) Casi 140
patia - Medio:
Asertividad siempre
Misi6n Direccion 'y 9-11 3) A 221(1)02
roposito :
gstsatégicos 12-16 veees , 28-65
Metas y| 1721 | (2)Casi
objetivos nunca
Vision (1) Nunca
Normas Normas de 22-28
convivencia
Norma de
comportamient
o]
Puntualidad
Variable dependiente: Compromiso docente
Dimensiones Indicadores items Escala Niveles
de o]
medicidon | rango
Compromiso Identificacion 1-3 Ordinal de | Alto:
Afectivo con la Likert (5) | 67-90
organizacion 4-6 Siempre
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docentes de una
institucion publica,
UGEL 08, Cafiete,
20237

¢, Cual es la relacion de
la cultura organizacional

y la dimensién
compromiso de
normatividad en los
docentes de una
institucion publica,
UGEL 08, Caiiete,
20237

compromiso de
continuidad en los
docentes de una
institucion publica,
UGEL 08, Caifiete,
2023.

Determinar la relacion
de la cultura
organizacional y la
dimension
compromiso de
normatividad en los
docentes de una
institucién publica,
UGEL 08, Cafiete,
2023.

continuidad en los (4) Casi Medio:

docentes de una Involucramient siempre | 43-66

institucion educativa de o con _Ia - (3) A Bajo:

Cafiete, 2023. c _ Ergallnléamonl -5 veces 18-42
_ y ompromiso ealtad con la - 2) Casi

Existe relacion Normativo organizacion @)

significativa entra la _ 10-12 nunca

cultura organizacional Sentido de (1) Nunca

y la dimensi6n obligacion

compromiso normativo | Compromiso de Percepc_:ién de 13-15

en los docentes de Continuidad alternativas L6.18

una institucion Inversién en -

educativa de Cairiete, la

2023. organizacion

Tipo y disefio de Poblaciény Técnicas e instrumentos Estadisticas a utilizar
investigacion muestra

Método: Poblacién: Variable Independiente: Cultura | Descriptiva:

Hipotético deductivo. 60 docentes. organizacional La informacion de las variables y las dimensiones se

Enfoque: Muestreo: Técnicas: Encuesta va a baremar y los resultados se presentaran por

Cuantitativo No Probabilistico Instrumentos: Cuestionario niveles, asi mismo se utilizarAdn tabulaciones

Tipo: Tamafio de muestra: | Autora: Bach. Luyo Sanchez, Isabel Oliva | cruzadas y graficos de barras para organizar los

Basica 60 docentes. Afo: 2023 resultados e interpretarlos para brindar un resultado

Nivel: Lugar: UGEL 08, Cariete. mas claro.

Correlacional Variable Dependiente: Compromiso

Disefio: docente Diferencial:

No experimental, Técnicas: Encuesta La informacion de las variables y dimensiones se

Transversal Instrumentos: Cuestionario sometera a la prueba de normalidad, la cual nos

Autora: Bach. Luyo Sanchez, Isabel Oliva

Afo: 2023
Lugar: UGEL 08, Cafiete

indicé que las pruebas son no paramétricas en la
cual se utiliz6 el estadistico el Rho de Spearman para
el estudio.
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Anexo 2: Operacionalizacion de la variable Cultura organizacional

Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o rangos

conceptual operacional
Serrano et al. (2020) | La variable fue Solidaridad 1,2,3,4, Ordinal de Alto: 103-140
indicaron 4U€ | constituida mediante 56.,7.8 Likert (5) Medio: 66-102

. Respeto
constituye un marco de di _ _ _ Baio: 28-65
referencia para cada tres Imensiones: Tolorancia Siempre ajo: 28-
sujeto que integra una | valores, mision 'y Valores (4) Casi
organizacion, teniendo | normas como Empatia siempre
normas y valores que

. y a elementos centrales o (3) A veces
orientan su Asertividad (2) Casi nunca
comportamiento, por lo | de  la  institucion, _
que existen lineas | visualizados a través Er)gegg;f;ny 910,11 (1) Nunca
rectoras de patrones y . prop - 12,13,14
, de comportamientos y estratégicos
actitudes, que se _ 1516.17
observan de manera | COMPromisos en las Mision
' Vi Metas y objetivos 18,19,20,21

relativa tal que los | actividades laborales, y oD
agentes Crean | gonde la variable fue
patrones de : . Vision
comportamiento, medida a traves de la
actividades de | escala de Likert, con Normas de 22,23,24
aprendizaje Y |un instrumento que convivencia 25,26,
desarrollo, N N 27,28
transformacion utilizo, 28 preguntas. ormas Norma de

. y comportamiento
evolucion.

Puntualidad
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Anexo 3: Operacionalizacion de la variable Compromiso Docente

Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o
conceptual operacional rangos
Fernandez (2021),| La variable fue Identificacion con la | 1,2,3 Ordinal de Alto: 67-90
indico que es la| desarrollada mediante organizacion Likert (5) Moderado: 43-66
motivacion intrinseca| tres dimensiones: _
que lleva a los docentes| Compromiso Afectivo,|  compromiso 4,5,6 Siempre Bajo: 18-42
a invertir energia y| compromiso de Afectivo (4) Casi
.tiertr?tpo_ en Sus continuidgd y Involucramiento con siempre
instituciones compromiso iz
educativas; ademas, el norn?ativo, donde fue la organizacion (3) A veces
compromiso docente se| medida a través de la (2) Casi nunca
refleja en la busqueda| escala de Likert, con Lealtagl cop' la 7,89 1) N
parala mejora continua,| un instrumento hecho organizacion (1) Nunca
motivados por la| por 18 preguntas 10,11,12
esperanza de que los Compromiso
estudiantes posibiliten Normativo
un aprendizaje eficaz y .
de calidad. Sentido de
obligacion
Compromiso Percepcion de 13,14,15
de alternativas
Continuidad
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Inversion en la
organizacién

16,17,18
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO
Anexo 4. Instrumento de medicidon de las variables

Estimado docente, de antemano agradezco su colaboracién, respondiendo con
sinceridad el presente cuestionario, con el cual pretendo obtener informacion sobre
la cultura organizacional de su Institucion Educativa.

Instrucciones: Marque con un aspa (x) la alternativa que considere en cada

pregunta.
N Nunca 1
CN Casi nunca 2
AV A veces 3
CS Casi siempre 4
S Siempre 5

DIMENSION 1: VALORES N CN|AV |CS | S
El estado de salud de un integrante de la
1 |institucion  educativa es motivo de
colaboracion y ayuda para su pronta mejoria.
En momentos que la institucion educativa
2 | atraviesa por dificultades, los integrantes de
inmediato brindan su apoyo.

Las reuniones de trabajo son anunciadas con
3 | anticipacién, de tal manera que sabemos
oportunamente los temas a tratar.

En el trabajo pedagogico entre los docentes,
el ritmo de trabajo lento de los demas
docentes es motivo de incomodidad para los
demas.

El estado de salud de un integrante de la
5 |institucion educativa es motivo de
colaboracion y ayuda para su pronta mejoria.
En momentos que la institucion educativa
6 | atraviesa por dificultades, los integrantes de
inmediato brindan su apoyo.
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Las reuniones de trabajo son anunciadas con
anticipacion, de tal manera que sabemos
oportunamente los temas a tratar.

En el trabajo pedagdgico entre los docentes,
el ritmo de trabajo lento de los demas
docentes es motivo de incomodidad para los
demas.

DIMENSION 2: MISION

CN

AV

CS

Existe una mision clara que le da significado
y direccion al trabajo en la institucion.

10

Existe una clara estrategia para el futuro de la
institucion.

11

No es clara la direccion estratégica.

12

Existe un acuerdo generalizado sobre las
metas.

13

Vuestros lideres fijan metas ambiciosas, pero
realista.

14

Vuestros lideres han manifestado
oficialmente los objetivos como institucion.

15

Se realiza continuamente el progreso en
relacion a las metas que se viene
estableciendo.

16

Existe una mision clara que le da significado
y direccion al trabajo en la institucion.

17

Compartimos una vision comun acerca de
como sera la organizacion en el futuro.

18

Nuestros lideres tienen una vision a largo
plazo.

19

Las ideas a corto plazo a menudo
comprometen nuestra vision a largo plazo.

20

Nuestra vision estimula y motiva a nuestros
trabajadores.

21

Cumplimos nuestra exigencias a corto plazo
sin comprometer nuestra visiéon a largo plazo

DIMENSION 3;: NORMA

CN

AV

CS

22

El horario establecido en la institucion
educativa es acatado por todas las personas,
incluso los directivos sin preferencia.

23

El docente directivo y jerarquico respeta el
desarrollo de la sesién, por lo tanto, no
interrumpe a ningun docente.
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24 Durante la sesién de clases, el personal
docente permanece al interior de su aula.
En caso de tener emergencia tanto directivos,
25 | jerarquicos y docentes comunican
previamente al inmediato superior.
Durante las reuniones y las sesiones de
26 . , . , .
trabajo, el movil esta en modo vibrador.
27 Los docentes desarrollan su sesion sin
interrupcion alguna.
El trabajo en la institucion se da en un
28 . . o
ambiente de armonia y cordialidad.

N

eeeeeee
SAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

Estimado docente, de antemano agradezco su colaboracion, respondiendo con

sinceridad el presente cuestionario, con el cual pretendo obtener informacion sobre

el Compromiso Docente de su Institucion Educativa.

Instrucciones: Marque con un aspa (x) la alternativa que considere en cada

pregunta.

ESCALA VALORATIVA

CODIGO CATEGORIA

VALOR

N Nunca

CN Casi nunca

AV A veces

CS Casi siempre

S Siempre

QB IWIN|F

VARIABLE 2: COMPROMISO DOCENTE

DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO

N | CN

AV

CS

Se sentiria feliz si trabajara permanente en la
misma institucion hasta su jubilacién.

La institucion en que trabaja tiene un alto
grado de significacion personal.

No me siento emocionalmente vinculado con
la institucién en la que laboro.

Realmente siento los problemas de la
institucion como propios.

No me siento como parte de la familia en mi institucion.
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No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi
institucion.

DIMENSION: COMPROMISO DE
CONTINUIDAD

CN

AV

CS

Permanecer en la institucién actualmente en
un asunto tanto de necesidad como de deseo.

Si renunciara a la institucién pienso que
tendria pocas opciones a otros trabajos.

Unas de las consecuencias de renunciar a la
institucion seria la alta demanda de trabajo.

10

Si no hubiera dedicado tanto tiempo en esta
institucion, consideraria trabajar en otro lugar.

11

Si decidiera renunciar a la institucion en este
momento, muchas cosas de mi vida se verian
interrumpidas.

12

Seria muy dificil para mi en este momento
dejar mi institucion incluso si lo deseara

DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO

CN

AV

CS

13

Le debo mucho a mi institucion

14

La institucién merece mi lealtad

15

Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento
gue sea correcto renunciar a mi institucion
ahora.

16

Me sentiria culpable si renunciara a mi
institucion en este momento.

17

No siento ninguna obligacién de permanecer
en esta institucion.

18

Yo no renunciaria a mi trabajo ahora porque
me siento obligado con la gente de mi
institucion.

https://forms.qgle/PcxY25L5Cky1tUgSA - Enlace de la Encuesta.
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Anexo 5. Validez de los instrumentos de recoleccion de datos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CUESTIONARIO.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: SEGOVIA VILLAGARAY AURELIA DNI: 15436002

Especialidad del validador: MAGISTER EN PSICOLOGIA EDUCACION

30 de abril de 2023
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo %%ﬂ; 57
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados ‘

son suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto Informante.
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REGISTRO MACIOMNAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

SEGOVIA VILLAGARAY, AURELIA
ELEMNA
DNI 15436002

SEGOVIA VILLAGARAY, AURELIA
ELEMNA
DNI 15436002

SEGOVIAVILLAGARAY, AURELIA
ELEMA
DNI 15436002

MAGISTER EN PSICOLOGIA EDUCATIVA

Fecha de diploma; 22/06/15
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 03/07/2014
Fecha egreso; 30/08/2014

SEGUNDA ESPECIALIDAD EN EDUCACION
INICIAL

CON MENCION EN EBI TEMPRANA

Fecha de diploma: 1110/2013

Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacian (*=)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

BACHILLER EN EDUCACION

Fecha de diploma: 06/09/2010
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (**)
Fecha egreso: Sin informacion (**%)

S ADICATNVD

1= s

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD JOSE CARLOS MARIATEGUI
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN
MARCOS
PERU
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CUESTIONARIO.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ARIAS DELGADO DEYSI MELCHORITA DNI: 42841491

Especialidad del validador: MAGISTER EN LA ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

30 de abril de 2023
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

\ AL P
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados MZ - i
X o {7'_}_1’ = L”" 3
Sl =

son suficientes para medir la dimension
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REGISTRO MACIOMAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA

ARIAS DELGADO, DEYSI
MELCHORITA
DNI 42241491

ARIAS DELGADO, DEYSI
MELCHORITA
DNI 42841491

EDUCACION

Fecha de diploma: 28/09/15
Maodalidad de estudios: PRESEMCIAL

Fecha matricula: Sin informacion (=)
Fecha egreso: Sin informacion (**%)

BACHILLER EN CIENCIAS DE LA
EDUCACION

Fecha de diploma: 21/06/2012
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (™)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

) oApiauvid H— sl )

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD MACIONAL DANIEL ALCIDES
CARRION
PERU
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CUESTIONARIO.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: GUTIERREZ SANTOS ELISA MARIVEL DNI: 21493286

Especialidad del validador: MAGISTER EN LA ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

30 de abril de 2023

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién
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REGISTRO MACIONAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

GUTIERREZ SANTOS, ELISA
MARIVEL
DNI 21493226

GUTIERREZ SANTOS, ELISA
MARIVEL
DNI 21495286

GUTIERREZ SANTOS, ELISA
MARIVEL
DNI 21493286

MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA
EDUCACION

Fecha de diploma: 06/06/2014
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (=)
Fecha egreso: Sin informacion (=)

SEGUNDA ESPECIALIDAD

EN LA ENSENANZA DE CIENCIA Y AMBIENTE EN
EDUCACION PRIMARIA

Fecha de diploma: 28/05/2012

Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (=)
Fecha egreso: Sin informacion (=)

BACHILLER EN EDUCACION

Fecha de diploma: 06/08/2012
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (=)
Fecha egreso: Sin informacion (=)

LS ADNCATNVD = uis

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

INSTITUTO PEDAGOGICO NACIONAL
DE MONTERRICO
PERU

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS S.A.
PERU

68



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CUESTIONARIO.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: PACHAS CASTILLO JULIA NATIVIDAD DNI: 15358126

Especialidad del validador: MAGISTER EN LA ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

30 de abril de 2023

Firma del Experto Informante.

69



REGISTRO MACIOMAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

PACHAS CASTILLO, JULIA
NATIVIDAD
DNI 15358126

FACHAS CASTILLO, JULIA
NATIVIDAD
DNI 15358126

PACHAS CASTILLO, JULIA
NATIVIDAD
DNI 15358126

MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA
EDUCACION

Fecha de diploma: 06/06/2014
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula; Sin informacion (**)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

SEGUNDA ESPECIALIDAD

EN LA ENSENANZA DE CIENCIA Y AMBIENTE EN
EDUCACION PRIMARIA

Fecha de diploma: 28/05/2012

Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (*=*)
Fecha egreso: Sin informacion (**%)

BACHILLER EN EDUCACION

Fecha de diploma; 13/09/2012
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (*=*)
Fecha egreso: Sin informacion (**%)

Tt

L TR m— AT

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
FPERU

INSTITUTO PEDAGOGICO NACIONAL
DE MONTERRICO
PERU

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS S A
PERU
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CUESTIONARIO.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Colocar las “s” donde corresponden- observar los resaltados

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: RAMOS REYNA ALBERTO JESUS DNI: 41465254

Especialidad del validador: MAGISTER EN LA ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

30 de abril de 2023
"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o il_
dimension especifica del constructo

=3 3 :
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Qéf‘/wdp
conciso, exacto y directo %

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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REGISTRO MACIONAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

RAMOS REYNA, ALEERTO
JESUS
DNI 41465254

RAMOS REYMNA, ALEERTO
JESUS
DNI 41465254

RAMOS REYNA, ALEERTO
JESUS
DNI 41465254

IVIVLIQIDOW U TS, 1 R e e

BACHILLER EN DERECHO Y CIENCIA
POLITICA

Fecha de diploma: 07/11/18
Modalidad de estudios: PRESEMCIAL

Fecha matricula: 15/03/2012
Fecha egreso: 06/082017

MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA
EDUCACION

Fecha de diploma: 23/0315
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (™)
Fecha egreso: Sin informacion (=)

BACHILLER EN EDUCACION

Fecha de diploma: 21/11/2012
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (™)
Fecha egreso: Sin informacion (=)

LS ADINCATVG = Luis

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE
CHIMBOTE
PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
FERU

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS 5 A
PERU

72



Anexo 6. Prueba de normalidad

Prueba de normalidad

Kolmogérov-Smirnov

Estadistico al Sig.
V1: Cultura organizacional ,230 60 ,000
V2: Compromiso docente 171 60 ,000
D1: Compromiso afectivo ,184 60 ,000
D2: Compromiso de continuidad , 191 60 ,000

D3: Compromiso normativo ,143 60 ,004




Anexo 7. Solicitud de permiso al director de la instituciéon educativa

SO0 MITO: Autorres idn pare la splicacidn de
instru=4ntes di el gassn,

SERGNE DIRECTOR DE LA INSTITUCIGN EDUCATIVA IEF *Hii0 O8 NOELA SAWIHER" 21000

0 LUYO SARMCHER ISABEL OLIYS;

Manbficada caon DI H° 21437370, Docinte de
li instmcidn edpeativa, con Demiciio A H
“CERED LA VIAGEN" Sas Viceste de Calali

Me gridants y expongo:

Oue  esontandeme die@arolands o trabspe de mvesbgacion  tduleds: Culbura
prganizaclonal ¥ oomipromiso dooamts de wna Insitheclom poblics, USEL OF,
Cafietn, BH2E. En wite sentids, sobdts & va digna pericna lofaciided de acceso a neestrojaj
Aatanbag, @ lin que poieda shlani: e macion es i nalibesdn que usled regrisanta, e« <ual

satisri un eriace da Ik e EncLEsls wirtual:
ht'.l]ﬂi.'."[ﬂTﬂE.E‘E'PEH"I"EEILECH:ﬂ||_|I'.|5-||"|. & Rravds S b gpropos S makip alical de la
niltusidn.

POR LD TANTO:

Rusgo a i raspitible dessacho accedar 4 = petiedn oo dar da psbicii

Cafvite, maps di 2013

" A
.__,"’, i r .aJ"_:r'_:_r-..!'..- '_lur-

Luyo Sanchez, [sabed Ofiva
DI 41437370
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INETITUC KN EHUCATIVA PUBLICA N* 2103

"ZOILO CANDEILA SANCHEZ"

CHI- IITSFRE JWP: 4Thid

“ARD DE LA UNIDAD, PAT Y DESARROLLO™

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
FUBLICA 5 21000 <£01L0 CANDELA SARCHEZ™, DEL IMSTRITO DE
IMPERIAL, PROVINCIA DE CANETE, BEPARTAMENTO DE LIMA,
JURISICCION DE LA UNIDAD DE GESTHON EDUCATIVA LOCAL N°
08 DE CANETE, QUE SUSCRIBE:

HACE CONSTAR:

Oué, la profesora LUYD SANCHEZ ISABEL OLIVA, con DI
N® 4143730, esiudianle ded Programa de Ma=siria en Adminisiracion de la

Educacidn de la Escusla de Posgrado de la Universidad Cesar Wallejo, lisne
permiso para |a aplicacdn de sus insirumenlos de nvestigacdn cusslionario a
oz docenles de nuesira insBlucidn, para su lrabajo de mveshigacian (lesis):
“Cultura organizacional y compromiso docente de una institucidn pablica,
UGEL 0B, Cafate, 2023" de nuestra Instilucidn Educafva Poblica N® 21001
“Zolo Candela Sancher”,

e axpide & presente Constanca de aulonzacidn a pedido
de ka interesada, para fines gue ashme cormeermenis.

Impenal, 18 de Maywo de 2023,

- _-"".,%

T i

: '..I o :_"'-E«--:':."' o

e T —
SEERLCITHES TTUEE IR AGA TASAS

MRECTOR
1EF " Tl &5
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Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, , docente de la Escuela de Posgrado y del Programa de
Maestria en Administracion de la Educacion de la Universidad César Vallejo, asesor
de la Tesis titulada “Cultura organizacional y compromiso docente de una institucion
publica de Canete, 2022” de la autora Luyo Sanchez, Isabel Oliva, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 16% verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César
Vallejo.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacién aportada, por
lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la

Universidad Cesar Vallejo.

Lima, 2 de agosto de 2023.

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

DNI: N.°
ORCID:
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Anexo 8. Modelo del consentimiento informado UCV.

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: “Cultura organizacional y compromiso docente de
una institucion publica, UGEL 08, Cafete, 2023

Investigadora es: ISABEL OLIVA LUYO SANCHEZ

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada: “Cultura organizacional y
compromiso docente de unainstitucién publica, UGEL 08, Cafete, 2023”, cuyo
objetivo es recoger informacién. Esta investigacion es desarrollada por la
estudiante de la Escuela de posgrado del programa académico de Maestria en
Administracion de la Educacion, de la Universidad César Vallejo del campus Lima
Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el
permiso de la institucién Educacién Educativa.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

La existencia de las diferentes necesidades de promover una variedad de
estrategias normativas capaces de fomentar un modelo de la cultura organizacional
que perfeccione la eficiencia del servicio y los procesos organizacionales en la
educacién que compromete e los docentes a un cambio para una mejor calidad
educativa

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizar4 una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Cultura organizacional y
compromiso docente de unainstitucion publica, UGEL 08, Cafiete, 2023.”

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara en forma
virtual. Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un nimero de
identificacidn y, por lo tanto, seran anénimas.

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema

Riesgo (principio de No maleficencia):

* Obligatorio a partir de los 18 afios

7



Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informaré que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econdmico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propdésito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigadora:
Luyo Sanchez Isabel Oliva, email: isabo_15@hotmail.com vy

Docente asesor Dr. Palacios Sanchez, Jose Manuel.

Consentimiento

Después de haber leido los propoésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos:

Alcides Iturrizaga Casas

Fechay hora:

Imperial, 22 de mayo del 2023

Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea
cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un

formulario Google.

LIS ALCIDES l"l'URRlZ/\GA CASAS
DIRECTOR
LE.P. N° 21001 Z.C.S.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, Palacios Sanchez José Manuel, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis Completa titulada: "Cultura
organizacional y compromiso docente de una institucion publica, UGEL 08, Cariete,
2023", cuyo autor es LUYO SANCHEZ ISABEL OLIVA, constato que la investigacion tiene
un indice de similitud de 18.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 28 de Julio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

Palacios Sanchez José Manuel Firmado electrénicamente
DNI: 80228284 por: JPALACIOSSA12 el
ORCID: 0000-0002-1267-5203 12-08-2023 15:10:57

Caddigo documento Trilce: TRI - 0624811

oo INVESTIGA
.m.' ucv



