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Resumen 
 

 

El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre el 

planeamiento estratégico (PE) y la cultura organizacional (CO) en los docentes de la 

Institución Educativa Santísimo Nombre de Jesús- San Borja, 2020. Este se enmarcó dentro 

del paradigma positivista, enfoque cuantitativo, de tipo básica, nivel correlacional, método 

hipotético deductivo y diseño no experimental, de corte transversal. 

La población y muestra estuvo conformada por 60 docentes. Se aplicó un muestreo 

no probabilístico, intencional. Para la recolección de datos, se aplicó un cuestionario para 

cada variable de estudio, a través de la técnica de la encuesta. Para el instrumento de 

planeamiento estratégico se consideró 5 dimensiones, 11 indicadores y 25 ítems, se aplicó 

el coeficiente Alfa de Cronbach, donde se determinó un valor α de 0,96; este no necesitó 

pasar por una validación (se usó en otra investigación donde ya pasó por este proceso). En 

cambio, el instrumento de cultura organizacional se consideró 4 dimensiones, 12 indicadores 

y 25 ítems, se validó a través de juicio de expertos, se determinó la confiabilidad, obteniendo 

un valor α de 0,952.  

En el marco conceptual, se tomó como base la teoría del planeamiento estratégico 

de Eyzaguirre (2006) con sus cinco fases: filosófica, analítica, programática, operativa y 

cuantitativa y para la variable cultura organizacional, se consideró a Denison (1996) con sus 

cuatro dimensiones: involucramiento, consistencia, adaptabilidad y misión. 

De acuerdo a los resultados, se logró determinar la relación entre el planeamiento 

estratégico y la cultura organizacional en los docentes de la Institución Educativa SNJ- San 

Borja, 2020. En base a los resultados obtenidos (p=0.00; Rho=0,664) se concluyó que existe 

una relación moderada entre el PE y la CO; es decir, que a medida que exista un mejor PE 

habrá una mejor CO en los docentes. 

 

 
Palabras claves: planeamiento estratégico, cultura organizacional y cultura corporativa
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Abstract 
 

 

The objective of this research work was to determine the relationship between strategic 

planning (SP) and organizational culture (OC) in the teachers of the Santísimo Nombre de 

Jesús-San Borja Educational Institution, 2020. This was framed within the positivist 

paradigm, a quantitative, basic approach, correlational level, hypothetical deductive method 

and non-experimental, cross-sectional design. 

The population and sample consisted of 60 teachers. Non-probabilistic, intentional 

sampling was applied. For data collection, a questionnaire was applied for each study 

variable, using the survey technique. For the strategic planning instrument was considered 5 

dimensions, 11 indicators and 25 items. Cronbach's Alpha coefficient was applied, where an 

α value of 0.96 was determined; this did not need to go through a validation (it was used in 

another investigation where it already went through this process). On the other hand, for the 

organizational culture instrument was considered 4 dimensions, 12 indicators and 25 items. 

It was validated through expert judgment, it determines reliability, obtaining an α value of 

0.952. 

In the conceptual framework, Eyzaguirre's (2006) theory of strategic planning was 

decided as the basis, with its five phases: philosophical, analytical, programmatic, 

operational and quantitative, and for the organizational culture variable was considered to 

Denison (1996) with its four dimensions: involvement, consistency, adaptability and 

mission. 

According to the results, it was possible to determine the relationship between 

strategic planning and organizational culture in the teachers of the SNJ-San Borja 

Educational Institution, 2020. Based on results obtain (p = 0.00; Rho = 0,664) it was 

concluded that there is a moderate relationship between SP and OC; in others words, as there 

is a better SP there will be a better OC in teachers. 

 

Keywords: strategic planning, organizational culture and corporate culture 

 

 

 

   

 



1  

En América Latina también existe innumerables problemas en el servicio educativo, 

la población reclama, urgentemente, la calidad de los servicios, sobre todo, en los rubros de 

salud y educación. Esta realidad se demostró en un informe cooperativo de los organismos 

OCDE, CAF y CEPAL (2018), en ella se hizo referencia al nivel de satisfacción de la 

población con respecto a los servicios públicos. Es así que, según el nivel de ingresos en 

América Latina y el Caribe en el 2015, tanto la población vulnerable como la clase media 

mostraron un 75% de inconformidad, haciendo imposible un contrato social. En este 

sentido, la mayor parte de la población aspiró a costear el servicio educativo privado. Sin 

tomar en cuenta que los cambios en el planeamiento estratégico de las instituciones 

educativas, sin distinción alguna, se vendrían afectadas entre el 2019 y 2020; debido al 

recorte temporal del servicio educativo por la enfermedad del coronavirus (COVID-19), 

constituyéndose un gran reto que resolver para los directores de las instituciones educativas. 

Por otro lado, en el ámbito nacional, la COVID-19 afectó duramente la gestión 

escolar; debido a ello, los directores tuvieron que reformular los objetivos estratégicos y la 

forma de acompañamiento pedagógico. Como consecuencia, muchos hicieron relucir sus 

carencias para liderar, planificar, monitorear. Más aún, cuando el Minedu (2020) en el 

documento normativo R.VM-093-2020 en el marco de la emergencia sanitaria por la 

COVID-19 responsabilizó a los directores la labor de coordinar con toda la comunidad 

educativa, planificar las actividades de aprendizaje, monitorear, hacer el seguimiento a la 

retroalimentación a los estudiantes y evaluar el proceso. De esta manera, los cambios 

repentinos de la educación remota afectaron la labor de planeamiento del director.  

Por otra parte, también se observó un cambió en la identificación de los docentes 

con sus instituciones educativas, por el hecho de trabajar a distancia, acatando un estado de 

I. INTRODUCCIÓN 

 

La educación ha sido uno de los grandes retos para los directivos de las distintas instituciones 

públicas y privadas a nivel mundial, porque si bien ambas se preocupan por la calidad del 

servicio; es necesario ver cómo se asegura esta. Por esta razón, uno de los factores clave para 

subsistir en el mercado ha sido empoderar al líder pedagógico, director, para que utilice todas 

sus habilidades directivas en pro de la institución que está a su cargo. Sin embargo, muchos 

no están calificados y tienden a errar en el planeamiento estratégico, evidenciándose en su 

gestión, poca participación de los docentes en la construcción de la misión, visión, objetivos, 

el deficiente acompañamiento pedagógico, entre otros. 
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emergencia, en donde el gobierno dispuso el cumplimiento de cuarentena nacional. En este 

contexto, a causa de la falta de costumbre del trabajo remoto, la Institución Educativa 

Santísimo Nombre de Jesús del distrito de San Borja, al igual que otras instituciones de la 

zona, no fue ajena a este problema. Es así que, entre marzo a mayo del 2020, la institución 

tuvo que replantear la estrategia del trabajo presencial por el remoto. Motivo por el cual, se 

percibió la incertidumbre en los docentes, se resquebrajó la identidad, el clima laboral se 

tornó estresante, se recortaron los incentivos, se apeló al urgente conocimiento de las TIC; 

además, se sumó el mito aterrante de los posibles descuentos salariales. 

Por ende, se hace importante realizar esta investigación que tendrá como objetivo, 

determinar la relación entre el planeamiento estratégico y la cultura organizacional en los 

docentes de la Institución Educativa Santísimo Nombre de Jesús - San Borja, 2020. 

A continuación, se presentan los antecedentes para sustentar los problemas que se 

observan en torno a las dos variables de estudio: el planeamiento estratégico (PE) y la cultura 

organizacional (CO). Dentro de los antecedentes internacionales, para Bert, Walker y  

Monster (2019) en su estudio acerca de la planificación estratégica y el desempeño 

organizacional se enmarcó bajo un enfoque empírico, metaanalítico de 31 estudios de 

empresas públicas y privadas en EE.UU. y no estadounidenses. Su objetivo fue evaluar si el 

impacto de la PE en el desempeño organizacional difería en cuanto a la eficiencia, 

efectividad, capacidad de respuesta y desempeño financiero. Se concluyó que el impacto 

positivo del PE en el desempeño de la organización es más fuerte cuando se mide como 

efectividad y también cuando la planificación estratégica se torna formal. Se recomendó 

formalizar los procesos del PE (análisis interno y externo, la formulación de objetivos, 

estrategias y planes) para mejorar el desempeño de la organización. 

Meyer,V.; Pascuci y Meyer, B. (2018) en su investigación sobre la dirección 

estratégica y su relación con las macro intenciones directivas y las micro acciones, tuvo 

como objetivo describir los factores que influyen en las variables de estudio. En este estudio 

se empleó el método cualitativo, donde se comparó el caso de tres universidades brasileñas. 

Se aplicó entrevistas, cuestionarios y observaciones no participadas, de forma intencional a 

directivos y docentes. Se concluyó que las micro acciones tuvieron un impacto considerable 

en las estrategias académicas y el rendimiento de las unidades académicas; se produjeron 

tensiones entre los directivos y los docentes, debido a que los acuerdos no eran claros y las 

decisiones de planeamiento se mostraron jerárquicas, solo se presentaron algunas iniciativas 

aisladas dando a entender una cultura acoplada débil. 
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 En Ecuador, el estudio exploratorio-analítico a cargo de Gorozabel, Del 

Monserrate, Alfonso y Fleitas (2017) acerca del análisis estratégico y el diseño 

organizacional como base para la unidad cooperativa universitaria, tuvo como objetivo 

analizar las bases del diseño organizacional tales como: planes, factores internos y externos; 

con la finalidad de obtener resultados que perfeccionen el enfoque estratégico. Se concluyó 

que se debe fortalecer los vínculos académicos y científicos con otras redes universitarias, 

mejorar la gestión y evaluación del proceso cooperativo.  

En Colombia, el estudio de Barros, Córdoba y Mendoza (2017) sobre la planeación 

estratégica de la gestión (PEG) relacionada a la inserción de las TIC, tuvo como objetivo 

diseñar, desarrollar y evaluar una PEG para incorporar las TIC en una institución educativa 

en Santa Marta. La metodología se basó en un enfoque mixto y se dio en tres fases: la 

primera, diagnóstica, en la cual se aplicaron diarios de campo, cuestionarios y un test; la 

segunda, diseño del plan, en ella se aplicaron diarios de campo, guías de talleres 

conceptuales y metodológicos; y la tercera fase corresponde a la evaluación, en esta se 

utilizó cuestionarios de post test. Se concluyó que la PEG puede mejorar si se apoya de las 

TIC, afianzando la parte operativa y los protocolos de actuación. Se recomendó hacer 

vivencial el proceso de planeación, capacitar a sus miembros en competencias tecnológicas 

para adaptarse a los cambios del entorno. 

En Venezuela, Villegas (2017) en su estudio sobre el impacto de la CO en relación 

con la satisfacción laboral de una empresa farmacéutica se analizó cómo se relaciona la CO 

y la satisfacción laboral de los empleados. Esta investigación se realizó bajo un enfoque de 

campo, explicativo. Se utilizó el instrumento Hay Group para el grupo de gerentes y un 

cuestionario de 27 ítems, con siete indicadores para la satisfacción laboral. Se concluyó que 

el staff gerencial presentó varias subculturas de modo funcional, como de proceso; mientras 

que los demás trabajadores mostraron altos niveles de insatisfacción, sobre todo, en los 

incentivos económicos (16%) y en la forma de supervisión en el ambiente laboral (14,9 %). 

Asimismo, Barreda (2016) en el estudio acerca del PE en diversas universidades 

de América Latina, analizó 93 planes estratégicos, para ello se aplicó una serie de encuestas 

y entrevistas en 19 países. Este estudio fue exploratorio, descriptivo de corte transversal. 

Concluyó que predominan los procesos participativos en las regiones, los métodos fueron 

mayormente anticuados, el 65% de ellos tuvieron contenidos parciales y el 31% confundió 

el PE con otro tipo de planificación.  

Dentro de los estudios nacionales, Cruz (2020) en su investigación acerca del PE y 
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compromisos de gestión en docentes de la Red 8 de la Ugel 05, se trazó como objetivo 

establecer la relación entre el PE y los compromisos de gestión escolar en 122 docentes. 

Esta investigación fue de enfoque cuantitativo, de diseño experimental, transversal y de 

nivel correlacional. Se aplicó la técnica de la encuesta, con dos cuestionarios: el primero 

con 25 ítems y el segundo de 32 ítems. De esta forma, se concluyó que existió una relación 

positiva entre las variables de estudio, a través del coeficiente de correlación Tau_b de 

Kendall de 0.766.  

Según Contreras (2019) en su estudio sobre la planificación estratégica y  

Empowerment, este último también denominado empoderamiento, se empleó el método 

cuantitativo, diseño no experimental, de nivel correlacional. Se aplicó la encuesta a 68 

sujetos. Se concluyó que la planificación estratégica se relacionó con la variable 

Empowerment (Rho= 0,67), siendo el valor de significancia igual a 0,000 (p<0,05); 

demostrándose una relación entre las variables de tipo directa, moderada y significativa. 

Asimismo, Rojas (2019) en su estudio acerca de la planificación estratégica y Empowerment 

tuvo una metodología cuantitativa, de diseño no expeimental y de nivel correlacional. Se 

aplicó encuestas a varios maestros. Se concluyó que existió una correlación positiva 

considerable (Rho=0.756) entre la planificación estratégica y el Empowerment en docentes 

de primaria de la institución educativa.  

Huamán (2019) en su investigación acerca de la dirección estratégica y la CO, tuvo 

como objetivo determinar la relación entre las dos variables. La metodología empleada fue 

no experimental, de nivel correlacional, transversal. Se aplicó la técnica de la encuesta. Se 

concluyó que existió una relación significativa entre las dos variables, así lo demostró el 

Rho igual a 0.847. Además, se recomendó a los directivos implementar estrategias que 

dinamicen la gestión y actúen en los valores, principios, reglas de conductas y 

comportamientos positivos, para lograr la identificación de sus miembros con la institución 

educativa. 

Urbano (2019) en su investigación sobre la administración estratégica y el 

desempeño organizacional, en el  Banco de la Nación, tuvo como objetivo determinar la 

influencia entre   las dos variables de estudio. Empleó un enfoque cuantitativo, no 

experimental, de nivel correlacional causal, de corte transversal. Se aplicó encuestas a 40 

colaboradores de las agencias de Huaura. Se concluyó que la administración estratégica 

influyó significativamente en el desempeño organizacional (p =0,00 < 0,05; Rho = 0,968). 

Entre los resultados se destacó que el 50% de colaboradores no se sintieron motivados y el 
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32, 5% manifestó que el banco no supo lidiar con los cambios del entorno.   

Cortina (2019) en su estudio acerca de la planificación estratégica y la cultura 

corporativa, tuvo como objetivo determinar la relación entre las dos variables. La 

metodología se basó en un enfoque cuantitativo, no experimental, de nivel correlacional. Se 

encuestó a 164 administrativos, a través de un muestreo probabilístico. Concluyó que existió 

una relación directa y moderada entre las dos variables de estudio, de acuerdo al coeficiente 

Rho (0.653). De una manera similar, se aprecia en Coras y Huamani (2018) en su estudio 

sobre liderazgo estratégico y cultura corporativa, ya que tuvo como objetivo determinar la 

relación entre las dos variables. La metodología se enmarcó en un enfoque cuantitativo, no 

experimental, de nivel correlacional. La muestra fue 40 unidades de estudio. Tuvo como 

resultados que el 52,5% de trabajadores opinaron que el liderazgo estratégico fue regular; 

mientras que el 27,5% lo consideró deficiente. Se concluyó una relación directa fuerte entre 

el liderazgo estratégico y la cultura corporativa en la UGEL de Sucre, Ayacucho 

(Tau_b=678; p_valor 0.00 <α 0.05). 

Por otra parte, Salvador y Sánchez (2018) en su estudio sobre liderazgo de los 

directivos en correlación al compromiso organizacional docente, presentaron datos 

primarios que permitieron analizar la relación significativa entre las dos variables. La 

metodología se basó en un estudio cuantitativo, no experimental, de corte transversal, 

descriptivo correlacional. Se aplicaron encuestas a 130 docentes. Se concluyó que existió 

una relación significativa moderada entre el liderazgo directivo y compromiso 

organizacional, así lo demostró el Rho = 0,676 y un valor p = 0,000 menor al nivel α = 0,05. 

Romero (2017) en su tesis doctoral acerca de la planificación estratégica y la 

calidad de gestión de las universidades públicas de Ecuador, se basó en una metodología 

cuantitativa, de tipo descriptiva multivarida, de nivel correlacional. Se aplicaron encuestas 

a 263 sujetos, entre docentes, administrativos y directores. Se concluyó que existió una 

correlación positiva considerable entre planificación estratégica y la calidad de gestión 

(Rho=0.782). Además, se concluyó que existe relación significativa de la planificación 

estratégica con las dimensiones misión (Rho=0.763), visión (Rho=0.776) y el análisis del 

entorno (Rho=0.754). 

Para sustentar esta investigación se presentan las teorías relacionadas de la primera 

variable: planeamiento estratégico (PE). Según Eyzaguirre (2006) definió el PE como el 

proceso dinámico que demuestra la capacidad de las organizaciones para definir objetivos de 

manera participativa, permitiendo observar, analizar y anticiparse a los desafíos y 
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oportunidades, en relación a las condiciones internas y externas. 

Dentro de la teoría interactiva o participativa se tiene a un conjunto de autores. En 

esta destaca Bryson (1988) quien definió el PE como un esfuerzo disciplinado para la toma 

de decisiones reflexivas y acciones que guiarán a una organización a futuro. Asimismo, 

Ackoff (1998) y Mintzberg (2000) citados por González y Rodríguez (2019) señalaron el 

PE como un proceso cíclico y racional, en donde los objetivos son compartidos por un grupo 

humano.  

Otra teoría de apoyo es la situacional. En esta se encuentra Aramayo (2007) quien 

definió el PE como un conjunto de escenarios ligado a dos ideas claves: la estrategia, 

denominado como los lineamientos generales y acciones concretas; y la acción de planificar 

como la forma de definir metas a alcanzar en un tiempo determinado. En esta última, se 

asume escenarios de partida y evaluación concerniente a los recursos de una empresa 

(humano, financiero, infraestructura, tecnología, etc.). De igual manera, Levy (1981) citado 

por Osorio (2003) definió el PE como la conducta estratégica que adoptará una empresa 

para comprender, explicar e interpretar el contexto ante una situación de cambio económico, 

cultural, tecnológico y socio-político. Asimismo, D´Allesio (2008) indicó que el PE es un 

proceso secuenciado de actividades para alcanzar una visión a futuro. Esta implica un 

análisis del escenario interno y externo, con el fin de formular estrategias directivas a largo 

plazo y objetivos. Considera tres fases: formulación, implementación y evaluación. Estos 

autores toman en cuenta el análisis del entorno para alcanzar los resultados e involucran el 

factor humano de alguna manera. 

Por otro lado, Armijo (2009) citado por Walter y Pando, (2014) señaló que la 

planificación estratégica es una herramienta de toma de decisiones entorno al quehacer 

actual para proyectarse al futuro, adecuándose a los cambios y las demandas del entorno. 

Además, consiste en formular, establecer objetivos de carácter prioritario y establecer 

estrategias de acción. De esta manera, la planificación o planeamiento es considerada como 

una herramienta de gestión, caracterizada por su eficacia. 

En suma, se presentan diversas definiciones de PE que convergen entre sí, dentro 

de ellas están Bryson (1988) que consideró el PE como un esfuerzo disciplinado, para 

(Ackoff, 1998 y Mitzberg, 2000) resaltaron que es un proceso racional e interactivo. Desde 

un enfoque situacional se tomó el aporte de (Aramayo, 2007; D´Allesio, 2008 y Levy, 1981). 

Además, (Armijo, 2009) definió el PE como una herramienta de gestión. 

Con respecto a las dimensiones del PE, se ha considerado a las fases del 
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planeamiento que propone Eyzaguirre (2006), debido a que se ajusta al campo educativo, en 

términos de calidad. 

La primera dimensión es la fase filosófica. Según Eyzaguirre (2006) indicó que 

esta comprende la filosofía e identidad institucional, los principios y valores de la 

organización. En esta etapa, cabe mencionar a la visión y misión como referentes que guían 

a una institución. De este modo, Chiavenato y Sapiro (2010) señalaron a la visión como una 

imagen del futuro, el sueño de una organización, la razón de existencia de una empresa. 

Asimismo, Aithal (2016) aseveró que tanto la misión y la visión reflejan los objetivos 

organizacionales; mientras que los principios y los valores, la identidad. Por otro lado, en 

Turquía, Babaoglan (2015) en un estudio acerca de la percepción del docente acerca del PE 

en las escuelas, se concluyó que el éxito de esta radica en que los miembros de la institución 

examinen los valores, que sirvieron de base para idear la identidad de la institución y tomen 

conciencia de que todos forman parte de este proceso colaborativo. 

La segunda dimensión es la fase analítica. En este sentido, Eyzaguirre (2006) señaló 

que en esta se encuentra el análisis interno como externo de la organización. Para Koontz, 

Weihrich y Cannice (2012) el análisis FODA se ha utilizado para comprender el entorno 

interno (debilidades y fortalezas) y el entorno externo (oportunidades y amenazas). Por esta 

razón, es una de las herramientas reflexivas más usadas por las organizaciones. Este análisis 

FODA permite tomar decisiones para que una institución alcance niveles competitivos. 

La tercera dimensión se le denomina fase programática. Para Eyzaguirre (2006) en 

esta fase se incluyen los objetivos estratégicos general y específicos. Para Aramayo (2007) 

los objetivos son logros a conseguir. Estos se señalan en la misión y visión de la empresa, 

además, deben constituir retos de corto, mediano alcance o largo plazo. En consecuencia, 

los clasificó como objetivos estratégicos generales y objetivos específicos (estos últimos 

deben ser cuantificados y medibles). 

La cuarta dimensión es la fase operativa, en esta Eyzaguirre (2006) indicó que está 

comprendida por el conjunto de estrategias, actividades, proyectos a realizar. A su vez, 

Mintzberg (1997) definió la estrategia como el plan que integra las metas y hace que las 

acciones sean coherentes, en búsqueda de los objetivos trazados. Por lo tanto, las actividades 

deben ser permanentes, consecuentes con los objetivos trazados y los proyectos al ser 

limitados en el tiempo, requieren ser innovadores.  

A su vez, Kabeyi (2019) en su estudio acerca del PE y los beneficios para las 

organizaciones, aseguró que, en la fase de implementación, es decir, la programática, las 
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estrategias deben ser creativas; mientras que en la ejecución (fase operativa), estas deben 

ser efectivas y eficientes. Por lo tanto, las instituciones educativas deben plantearse retos 

idealistas, que conduzcan a mejorar la calidad de la educación, sin dejar de lado la 

innovación, la creatividad y la efectividad en la práctica.   

La quinta dimensión es la fase cuantitativa. Así, Eyzaguirre (2006) consideró en 

esta fase a la selección de indicadores de desempeño (señal para saber si se logran los 

resultados), la especificación de los valores a alcanzar o metas (resultados concretos que se 

propone lograr) y la estimación de los recursos (humanos y materiales). De otro lado, para 

conocer si la estrategia (conjunto de acciones y proyectos) ha tenido resultados, es necesario 

hacer una cuantificación de estos tres requisitos. Es así que Chiavenato y Sapiro (2010) 

afirmaron que la evaluación de una estrategia permite conocer si su ejecución fue la más 

idónea o merece adoptar medidas correctivas. En esta etapa se busca dar soluciones 

inmediatas para fortalecer la institución a través de la retroalimentación constructiva. Por lo 

tanto, si bien en la fase cuantitativa uno se debe preocupar por saber si se está llegando a la 

meta, Mina y Sirotheau (2017) aseguraron que, en este proceso de PE, también es necesario 

contar con herramientas que permitan monitorear y evaluar su eficacia; por ende, se 

aconsejó implementar la tecnología de la información como el Balanced Scorecard, también 

conocido como Cuadro de Mando Integral.  

De manera similar, Boonmatat (2019) aseveró que nos encontramos en una era de 

revolución tecnológica, por lo que en su estudio acerca del análisis del Modelo de 

Excelencia (EFQM) aconsejó que una organización necesita de las herramientas 

tecnológicas para garantizar la supervisión y el control de los recursos. Asimismo, en un 

estudio realizado por Guyadee y Seasons (2018), afirmaron que para garantizar un adecuado 

monitoreo y evaluación del PE es de suma importancia invertir en el capital humano en 

temas de cómo planificar y qué métodos servirán para cuantificar los logros. Para lograr un 

alineamiento eficaz de las estrategias, el líder debe tomar decisiones claves en la 

organización y la toma de decisiones debe una de sus características esenciales (Warrik, 

2017; Lapointe y Vandenberghe, 2018). De esta manera, se puede decir que el director de 

una institución educativa no solo debe seguir una secuencia de PE sino debe sentirse capaz 

de tomar decisiones en beneficio de la comunidad educativa, para ello debe contar con 

conocimientos de PE y manejar adecuadamente la tecnología de la información. 

Por otra parte, con respecto a las teorías vinculadas a la segunda variable: Cultura 

organizacional (CO). En primer lugar, Denison (1996) definió la CO como aquella que 
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remite a lo profundo de la base de las organizaciones, referido a los valores, creencias y 

suposiciones de sus miembros. Esta adquiere un significado a partir de la socialización de 

la identidad de diversos grupos de trabajo. La interacción reproduce un sistema de símbolos 

(estables o inestables) que depende de la cognición y la acción individual. 

La CO prioriza ciertos parámetros, de acuerdo a las áreas de una empresa. Esta 

presenta componentes entrelazados como la tradición, motivación, ideología, filosofía, entre 

otros. Es así que, Tricie y Beyer (1993) citado por Louffat (2012) definieron la CO como un 

patrón de creencias, expectativas, ideas, valores, conductas compartidas por los integrantes 

de una organización que es propensa a evolucionar con el tiempo. En esta misma línea, Shein 

(2010) aseveró que la CO es un patrón de supuestos que son compartidos y aprendidos por 

un determinado grupo; este se resuelve a través de un proceso de adaptación externa e 

interna. Este modelo se hereda a un nuevo grupo de trabajo, determinando cómo deben de 

percibir, pensar y sentir. 

 Robbins (1995) definió la CO como el sistema de significados que se comparten 

entre los miembros de una organización y ayuda a marcar la diferencia entre otro tipo de 

organizaciones. Asimismo, para Cújar, Ramos, Hernández y López (2013) la CO es un 

conjunto de significados, creencias colectivas; su estudio da razón de cómo es la forma de 

trabajo en una organización y qué conductas adoptan frente a diversas situaciones. De este 

modo, las teorías relacionadas de CO que aportaron a esta investigación, encontramos a 

(Tricie y Beyer, 1993 y Shein, 2010) que definieron la CO como un patrón a seguir; a su 

vez, (Robbins, 1995; Cújar et al.,2013) asumieron que se trataba de un sistema de 

significados compartidos. De acuerdo al tipo de cultura, habrá organizaciones que se 

adapten mejor al entorno, otras darán prioridad a la misión; pero, sobre todo, se busca que 

en las instituciones educativas todos los miembros participen en la construcción de una 

identidad y valores fuertes. 

Para las dimensiones de CO, se ha considerado el paradigma de Denison (1996): 

el involucramiento, la consistencia, la adaptabilidad y la misión, mostrándonos desde cómo 

un sujeto se involucra hasta qué tanto asume la misión de una organización. 

La dimensión uno es el involucramiento. Para Denison (1996) citado por Bonavia y 

Zaderey (2016) aseveró que las organizaciones más efectivas son aquellas en las que sus 

miembros son considerados a la hora de decidir. Como consecuencia, estos se muestran 

comprometidos y se sienten importantes. 

Esta a su vez, se compone de los siguientes elementos: el empoderamiento 
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(iniciativa y responsabilidad); el trabajo en equipo (trabajo colaborativo con fines comunes) 

y el desarrollo de capacidades (competitividad y aprovechamiento de oportunidades). 

También, Gonzáles y Olivares (1999) y Kiniki y Kreitner (2003) citados por Louffat nos 

precisaron que la CO transmite un sentido de identidad y propicia la responsabilidad como 

un compromiso que sobrepasa los intereses individuales. Así lo demostraron Janicijevic, 

Nikcevic y Vasic (2018) en su estudio acerca de la CO y su relación con la satisfacción 

laboral. En ella fueron encuestados 324 empleados de 16 compañías y concluyeron que 

existió diferencias sistemáticas y significativas entre estas variables, siendo el nivel de 

satisfacción el más alto cuando se empodera al trabajador. De forma similar, para Bertolotti, 

Mattarelli y Ungureanu (2019) y Uddin, Mahmood y Fan, (2019) en sus estudios acerca de 

la formación de la identidad y compromiso de los sujetos dentro de las organizaciones, 

coincidieron que la identidad está asociada con la práctica colaborativa y de afianzarse, la 

organización asumirá una fuerte estabilidad. De la misma manera, en Reino Unido, Fletcher 

(2019) en su estudio acerca de las relaciones entre los gerentes y colaboradores, nos reafirmó 

que la participación asegura el intercambio social y con ello el compromiso laboral.  

Por otro lado, (Anzola y Felizzola, 2017; Muzzio y Paiva, 2018 e Ismail, Iqbal y 

Nasr, 2019) afirmaron que la creatividad es un fenómeno social, que al incentivarla se 

aumenta la capacidad de tomar decisiones. De esta manera, se torna en una ventaja 

competitiva para la empresa, gracias al talento humano. También, Karim (2011) en su 

estudio acerca del PE y el táctico, aseveró dentro de sus conclusiones que el planeamiento 

táctico no tiene un efecto directo en la efectividad de la toma de decisiones de los sujetos de 

una organización, mientras que el PE sí tiene un efecto directo. Por ende, los miembros de 

una organización solo encuentran sentido en su entorno laboral, siempre y cuando, los dejen 

decidir, se sientan empoderados y se les permita crecer profesionalmente.  

La dimensión dos es la consistencia. Según Denison (1996) citado por Bonavia y 

Zaderey (2016) precisó que la consistencia hace referencia a la efectividad de la 

organización, en cuanto a los valores transmitidos. Esta organización se compone de valores 

centrales (brindan un sentimiento de identidad); el acuerdo (forma de consensuar para evitar 

tensiones) y la coordinación e integración (trabajo conjunto de los miembros de las distintas 

áreas para alcanzar los objetivos).  

Por lo tanto, una cultura fuerte se debe a los acuerdos coherentes, el liderazgo y la 

integración de sus miembros. A su vez, Marcone y Martín del Buey (2003) afirmaron que 

la credibilidad de los directores radica en el liderazgo efectivo y las buenas relaciones 
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interpersonales. Así lo demostró Sunarsi (2019) en su estudio acerca del impacto de la CO 

en el desempeño docente y la satisfacción laboral. Este se aplicó en 100 maestros de escuelas 

de primaria en Indonesia; se concluyó que la CO tuvo un efecto parcial positivo en el 

desempeño docente; pero un efecto positivo significativo en relación a la satisfacción 

laboral. En este sentido, Rodríguez (1993) citado por Quintana (1999) afirmó que una 

cultura puede entrar en desconfianza cuando la credibilidad entra a ser cuestionada, 

generando incomunicación, conflictos y grupos polarizados. A su vez, Zárate (2011) resaltó 

que para llegar a acuerdos y una coordinación efectiva es importante contar con un ambiente 

de aprendizaje, que genere entusiasmo por aprender y se incentive la participación de todos 

sus miembros, desde los distintos niveles para alcanzar los resultados esperados.  

Ante muchas propuestas para consolidar la consistencia de una organización, sobre 

todo, el asegurar la integración de sus miembros, aparece el modelo constructivista de 

gestión de proyectos efectivos. En este estudio centrado en la CO, se llegó a la conclusión 

que la base para mejorar los aspectos culturales se da a través de un aprendizaje de proyectos 

integrados (Ariza, 2018).  

La dimensión tres es la adaptabilidad. Para Denison (1996) citado por Bonavia y 

Zaderey (2016) nos señaló que las organizaciones se adaptan cuando asumen riesgos, 

innovan y comprenden que el error significa aprender. Se compone de los elementos: 

orientación al cambio (detección, interpretación y anticipación a los cambios del entorno); 

orientación al cliente (preocupación por la satisfacción del cliente y sus necesidades) y el 

aprendizaje organizacional (utilización de las señales del entorno para innovar y desarrollar 

el conocimiento). Un tema relacionado a esta fase es que las empresas pueden aprovechar 

una serie de sistemas de planeamiento de recursos información (la data de colaboradores, 

clientes, aliados estratégicos, entre otros) para mejorar su proceso de adaptación a los 

cambios del entorno (Groenewald y Okanga, 2019). A esto, Barišić, Poór y Pejić, (2019) y 

Obeidat (2012) lo denominaron aprovechar bien la data de los recursos humanos para 

fortalecer la organización. Por otra parte, Kumar (2018) enfatizó que si la organización está 

orientada hacia el cliente, este agregará valor a la empresa, a través de referencias positivas, 

ya que se convierte en un agente influyente del entorno. Asimismo, Agrawal (2014) y 

Mendez, (2019) coinciden en que las organizaciones deben ser flexibles, debido a que el 

entono es incierto, por lo que deben asumir modelos mixtos.  

La dimensión cuatro es la misión. Según Denison (1996) citado por Bonavia y 

Zaderey (2016) aseveró que el éxito de una organización implica la conexión coherente entre 
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la visión (imagen compartida), las metas y objetivos (vinculados a la misión, visión para 

guiar a sus miembros) y una adecuada dirección que disponga de propósitos estratégicos. De 

esta forma, Ritter (2008) resaltó que una cultura fuerte demuestra un gran consenso entre 

sus miembros y es propensa a mantenerse en el tiempo porque existe cohesión entre los 

objetivos y los ideales de la organización. Sin embargo, Guillen, Triguero y Peña (2018) en 

su estudio acerca del desempeño empresarial y la CO, llegó a la conclusión que el 

compromiso de los empleados, no solo se da cuando comparten una imagen, una misión, 

sino depende mucho de la diversidad de la fuerza laboral: sexo, edad y experiencia. Para 

Ferrer, (2018) en esta fase, se debe idear proyectos como una herramienta primordial para 

alinear los propósitos estratégicos con las estrategias, desde un enfoque holístico, en la que 

será clave el pensamiento estratégico un líder directivo.        

Por otra parte, Diel, Haberkamp y Hoppen (2018) recalcaron la misión como base 

de la efectividad y direccionador de la estrategia de una organización. En su investigación 

se realizó un análisis exploratorio de 91 misiones de institutos públicos brasileños, dentro 

de las cuales el 81% cumplió con su publicación en páginas web, no obstante, la declaración 

de misión no incluyó toda la información considerada en un PE. Los términos lingüísticos 

usados fueron muy generales, siempre hacían referencia que estaban dirigidos a “personas”, 

“comunidad”, entre otros, sin ser específicos hacía quién va dirigido el servicio. Al final, 

estos estudios demostraron que la misión solo se garantiza si los objetivos parten de la 

filosofía de la organización y si los términos usados en la misión son suficientemente 

específicos para distinguir el verdadero sujeto de formación. En este sentido, las 

instituciones educativas deben evaluar si los términos empleados en su misión y visión 

institucional, realmente están dirigidas a lo que desean alcanzar y si reflejan el perfil ideal 

del sujeto al que se le brinda el servicio. 

Esta investigación se justifica teóricamente, porque se planteó con la finalidad de 

aportar al conocimiento, a través de la validación del instrumento que midió la CO y en 

cuanto a la sistematización de los resultados. Todo ello, contribuirá a incrementar el 

conocimiento de diversos fenómenos que se dan en el campo educativo. Dentro de la 

justificación metodológica, el procedimiento sistemático se dio desde el planteamiento del 

problema, las hipótesis, la recolección de los datos, la contrastación de las hipótesis, la 

descripción estadística y los resultados, ya que este servirá como modelo metodológico para 

quien se anime a realizar una investigación similar. Además, al demostrar la validez y 

confiabilidad del instrumento de cultura organizacional ayudará a futuros investigadores 
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cuando necesiten aplicarla a otras realidades.  

En cuanto a la justificación práctica, este trabajo tuvo la intención de resolver el 

problema del planeamiento estratégico y de la cultura organizacional, más aún, al haberse 

demostrado una relación significativa entre estas dos variables. Gracias a los resultados, la 

Institución Educativa “Santísimo Nombre de Jesús” (SNJ) podrá conocer los factores que 

afectan a la organización y podrá tomar medidas en un futuro. Cabe resaltar también que, 

esta realidad podría ser la experiencia de otras instituciones educativas, por lo que ayudará a 

analizar y contrastar problemas de PE y CO un tanto similares. 

En consecuencia, esta investigación trató de responder a la pregunta general: ¿Existe 

relación entre el PE y la CO en los docentes de la Institución Educativa SNJ- San Borja, 

2020? Por otra parte, se plantearon las siguientes preguntas específicas: ¿Existe relación 

entre PE y el involucramiento en los docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 

2020?; ¿Existe relación entre el PE y la consistencia en los docentes de la Institución 

educativa SNJ- San Borja, 2020?; ¿Existe relación entre el PE y la adaptabilidad en los 

docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020?; y ¿Existe relación entre el PE 

y la misión en los docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020? 

Por lo ya expuesto, esta investigación tuvo como objetivo principal, determinar la 

relación entre el PE y la CO en los docentes de la Institución Educativa SNJ- San Borja, 

2020. Además, se estableció como objetivos específicos: Determinar la relación entre el PE 

y el involucramiento en los docentes de la Institución Educativa SNJ-San Borja, 2020; 

determinar la relación entre el PE y la consistencia en los docentes de la Institución Educativa 

SNJ - San Borja, 2020; determinar la relación entre el PE y la adaptabilidad en los docentes 

de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020; y por último, determinar la relación entre 

el PE y la misión en los docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020. 

Para finalizar, se planteó como hipótesis general que existe relación entre el PE y la 

CO en los docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020. Las hipótesis 

específicas planteadas fueron: existe relación entre el PE y el involucramiento en los 

docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020; existe relación entre el PE y la 

consistencia en los docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020; existe 

relación entre el PE y la adaptabilidad en los docentes de la Institución Educativa SNJ - San 

Borja, 2020; y existe relación entre el PE y la misión en los docentes de la Institución 

Educativa SNJ- San Borja, 2020.
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2.1 Tipo y diseño de investigación. 

La metodología de esta investigación se enmarcó dentro del paradigma positivista, enfoque 

cuantitativo, de tipo básica, nivel correlacional, método hipotético deductivo, y diseño no 

experimental, de corte transversal. Para sustentar esta tipología, se presentaron las siguientes 

definiciones: 

Este estudio pertenece al enfoque cuantitativo porque involucró una serie de 

procesos de forma secuencial. Según Hernández, Fernández y Baptista (2010), cada fase 

mantiene un orden riguroso. Por lo tanto, en este enfoque se plantea objetivos, preguntas, se 

construye un marco conceptual (con una teoría relacionada). Asimismo, se determina las 

hipótesis, un diseño, se miden y analizan las variables, para establecer conclusiones respecto 

a las hipótesis. 

Por otro lado, es de tipo básica porque se orientó a producir nuevos conocimientos. 

Para Sánchez y Reyes (1996) la investigación básica, también se le denomina pura o 

fundamental; esta conduce al investigador a adquirir nuevos conocimientos, al recoger 

datos, enriquece la realidad; aunque no se preocupa por la aplicación práctica, ya que se 

trata de conocer y entender un problema. 

Además, el método empleado es el hipotético-deductivo porque se pudo obtener 

información científica, en ella se aplicó las ciencias formales (lógico-matemática). Para 

Mejía (2005) este se encarga de observar un fenómeno de estudio, aplicando dos 

operaciones: la formulación de hipótesis y la deducción de sus consecuencias para llegar a 

conocimientos fundamentados. 

Esta investigación es de nivel correlacional, ya que estableció la relación entre el 

PE y la CO. Según Sánchez y Reyes (1996) este nivel es uno de los más usados en el ámbito 

educativo, se orienta a determinar el grado de relación que existe entre dos o más variables 

en una misma muestra. Por último, el diseño es no experimental, de corte transversal. Según 

Mejía (2005) en este se utiliza estrategias sincrónicas para conocer el estado actual de la 

situación de una población específica; esta ayuda al investigador cuando posee poco 

financiamiento y tiempo limitado.  

 

 

 
II. MÉTODO 
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Figura 1: Diagrama del nivel correlacional 

Donde:  

M: Muestra de los docentes de la institución SNJ 

Ox: Variable x: Planeamiento estratégico (PE) 

Oy: Variable y: Cultura organizacional (CO) 

r: Grado de correlación entre PE y CO 

 

2.2 Operacionalización de variables. 

Definición conceptual de la variable PE 

Según Eyzaguirre (2006) definió el PE como el proceso dinámico que demuestra la 

capacidad de las organizaciones para definir objetivos de manera participativa, permitiendo 

observar, analizar y anticiparse a los desafíos y oportunidades, en relación las condiciones 

internas y externas.  

Para operacionalizar la variable PE se ha considerado 5 dimensiones, 11 

indicadores y 25 ítems. (Ver anexo 3) 

Definición conceptual de la variable CO 

Denison (1996) definió la CO como aquella que remite a lo profundo de la base de las 

organizaciones, referido a los valores, creencias y suposiciones de sus miembros. Esta 

adquiere un significado a partir de la socialización de la identidad de diversos grupos de 

trabajo. La interacción reproduce un sistema de símbolos (estables o inestables) que depende 

de la cognición y la acción individual.  

Para operacionalizar la variable CO se ha considerado 4 dimensiones, 12 

indicadores y   25 ítems. (Ver anexo 3)    



16  

 

2.3 Población, muestra, muestreo. 

Según Terán (1995), la población es el conjunto de sujetos, objetos o cosas con un atributo 

en particular, la totalidad se este conjunto es igual al 100%. En esta investigación la 

población y muestra estuvo conformada por 60 docentes. Se aplicó un muestreo no 

probabilístico, intencional porque cada sujeto de la población, docentes de la Institución 

Educativa SNJ, tuvo la oportunidad de ser seleccionado en la muestra. Para Sánchez y Reyes 

(1996) el muestreo intencional busca que la muestra sea representativa de la población, a 

pesar de ser seleccionada en base a una intención particular. En cuanto al criterio de 

exclusión, en este estudio solo participaron docentes de la Institución Educativa SNJ que se 

encontraban en actividad laboral; en el criterio de inclusión, se tomó en cuenta las 

características edad, sexo y nivel educativo. 

 

2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 

La técnica empleada en esta investigación fue la encuesta, porque permitió recoger datos de 

la muestra seleccionada, para valorar la relación entre el PE y la CO. Para Terán (1995), la 

encuesta es, usualmente, el único medio por el que se puede conocer actitudes, opiniones y 

recibir sugerencias para lograr datos interesantes. Por otra parte, el instrumento empleado 

fue el cuestionario, debido a que permitió la operativización técnica, a través del registro de 

datos. Según Monje (2011) el cuestionario es un formato que debe ser resuelto por los 

sujetos de estudio. Este reduce sesgos, debido a que el entrevistador no interviene. Además, 

facilita el análisis y reduce costos.  

Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable 1 y 2, se aplicó el 

coeficiente alfa de Cronbach. De acuerdo a Mejía, (2005) este coeficiente requiere de una 

sola administración del instrumento y produce valores que oscilan entre 1 (confiabilidad 

total) y 0 (confiabilidad nula). Por consiguiente, se obtuvo un valor α de 0,961 para la 

variable 1 y se evidenció un valor α de 0,952 para la variable 2, en consecuencia, se afirma 

que ambos instrumentos presentan una alta confiabilidad al ser muy cercano al valor 1. (Ver 

anexo 6) 

En el caso del instrumento de la variable 1, que midió el PE, no necesitó validez de 

contenido por haber sido un instrumento validado anteriormente (este fue tomado de la 
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autora Cruz Huapaya, Karen K.). Para determinar la validez del instrumento de la variable 

2, fue sometido a juicio de expertos, (adaptado de los autores Bonavia, T. y Zaderey, O.), 

obteniendo la calificación de aplicabilidad. (Ver anexo 6) 

 

2.5 Procedimiento. 

 

En este trabajo de investigación se aplicaron dos instrumentos a los docentes de la Institución 

Educativa SNJ. Los participantes respondieron los cuestionarios, según la escala ordinal para 

cada uno de los ítems. Luego, se procedió a analizar la estadística descriptiva e inferencial 

para cuantificar los datos de las dos variables de estudio hasta contrastar las hipótesis, donde 

se verificó el tipo de correlación entre el PE y la CO. 

 

2.6 Método de análisis de datos. 

 

Los datos fueron tratados a través de un análisis descriptivo, en esta investigación los 

resultados se mostraron a través de tablas de frecuencia y gráficos. En cuanto al análisis 

inferencial, se utilizó el análisis estadístico para establecer el grado de correlación entre las 

dos variables ordinales de estudio, en este caso se aplicó el coeficiente Rho de Spearman. El 

programa estadístico usado en este proceso fue el SPSS versión 25. Además, se asumió un 

nivel de significación de 0.05, es decir, el nivel de confiabilidad fue del 95%.  

 

2.7 Aspectos éticos. 

 

Se cuidó los aspectos éticos desde la recolección de datos para esta investigación, se utilizó 

la técnica de la encuesta, a través de dos cuestionarios, uno para cada variable de estudio. En 

este proceso participaron 60 docentes de manera voluntaria, se tuvo cuidado de mantener el 

anonimato. Además, debido a la situación de emergencia por la COVID-19, se administró 

los cuestionarios vía correo electrónico institucional, a través de la aplicación del Google 

Forms. Para ello, se tomó en consideración el tiempo de resolución, en un lapso de una 

semana para recabar la información.
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Planeamiento estratégico 

    Figura 2. Nivel porcentual de PE 

 

En la Figura 2, luego de analizar los resultados en cuanto a la variable PE, se 

demostró que los docentes de la institución educativa SNJ percibieron en mayor porcentaje 

un nivel adecuado (50%). Asimismo, un (38.3%) manifestó un nivel regular y, por último, 

(11.7%) indicó, en menor porcentaje, un nivel inadecuado. Para más detalles de las 

frecuencias (Ver anexo 8). 

 

Cultura organizacional  
 

 
 

        Figura 3: Nivel porcentual de CO 

 

En la Figura 3, de acuerdo a los resultados porcentuales obtenidos, se observó que 

los docentes de la Institución Educativa SNJ mostraron, en mayor porcentaje, una adecuada 
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 Resultados de la estadística descriptiva. 
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CO (48.3%), seguido de una CO regular (36.7%) y, por último, una CO inadecuada (15%). 

Para más detalles de las frecuencias (Ver anexo 8). 

 

Asociación entre el planeamiento estratégico y el involucramiento  
 

   
 

Figura 4: Nivel porcentual de asociación entre PE y el involucramiento  

 

En la Figura 4 se presenta el cruce entre el PE y el involucramiento, observándose 

que la mayoría de docentes (83.3%) presentaron una asociación alta entre los niveles 

inadecuados y en los niveles adecuados (74.1%); lo que indica que mientras más adecuado 

sea el PE, mayor será el involucramiento en los docentes. Para más detalles de las frecuencias 

(Ver anexo 8). 

Asociación entre el planeamiento estratégico y la consistencia  

 

 
  
  Figura 5: Nivel porcentual de asociación entre PE y la consistencia  

 

En la Figura 5 se presenta el cruce entre el PE y la consistencia, observándose que 

la mayoría de docentes (80%) presentaron una asociación alta entre los niveles inadecuados 

y en los niveles adecuados (66.7%); lo que indica que mientras más adecuado sea el PE, 
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mayor será el involucramiento en los docentes. Para más detalles de las frecuencias (Ver 

anexo 8). 

Asociación entre el planeamiento estratégico y la adaptabilidad  

 

 
       
 Figura 6: Nivel porcentual de asociación entre PE y la adaptabilidad  

 

En la Figura 6 se presenta el cruce entre el PE y la adaptabilidad, observándose que 

la mayoría de docentes (71.4%) presentaron una asociación alta entre los niveles adecuados 

y en los niveles regulares (52.6%); lo que indica que mientras más adecuado sea el PE, mejor 

será la adaptabilidad en los docentes. Para más detalles de las frecuencias (Ver anexo 8). 

 

Asociación entre el planeamiento estratégico y la misión  
 

 
 

  Figura 7: Nivel porcentual de asociación entre PE y la misión 

 

En la Figura 7 se presenta el cruce entre el PE y la misión, observándose que la 

mayoría de docentes (71.4%) presentaron una asociación alta entre los niveles inadecuados 

y en los niveles adecuados (66.7%); lo que indica que mientras más adecuado sea el PE, 

mejor será la adaptabilidad en los docentes. Para más detalles de las frecuencias (Ver anexo 

8). 
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Asociación entre el planeamiento estratégico y la cultura organizacional  
 

 
    
Figura 8: Nivel porcentual de asociación entre PE y la CO 

 

En la Figura 8 se presenta el cruce entre el PE y la CO, observándose que la mayoría 

de docentes (72.4%) presentaron una mayor asociación entre los niveles adecuados y de 

igual manera, en los niveles inadecuados (66.7%), es decir, que mientras haya un adecuado 

PE habrá una adecuada CO. Para más detalles de las frecuencias (Ver anexo 8). 

 

Resultados de la estadística inferencial. 

Para contrastar la hipótesis general y las específicas, se tomó en cuenta una significancia de 

0.05. Además, la regla de decisión se presentó en función a:  

Si p valor > 0.05: se acepta la H0 

Si p valor < 0.05: se rechaza la H0. Y, se acepta la Ha 

 

 

Contrastación de la hipótesis general: 

 

H0: No existe relación entre el PE y la CO en los docentes de la Institución Educativa SNJ - 

San Borja, 2020. 

Ha: Existe relación entre el PE y la CO en los docentes de la Institución Educativa SNJ - San 

Borja, 2020. 

 

 

 

 

 

66.7%

33.3%

0.0

4.5%

54.5%

40.9%

0.0

27.6%

72.4%

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0 60.0 70.0 80.0

Inadecuado

Regular

Adecuado

 P
LA

N
EA

M
IE

N
TO

ES
TR

A
TÉ

G
IC

O

 CULTURA ORGANIZACIONAL Adecuada  CULTURA ORGANIZACIONAL Regular

 CULTURA ORGANIZACIONAL Inadecuada



22  

Tabla 1 

Correlación Rho de Spearman entre el PE y la CO 

  PE vs. CO 

Rho de Spearman 0,664** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 60 

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

 

Luego de realizar la prueba de hipótesis general, los resultados demostraron un 

nivel de significancia de p= 0.00 < 0.05, por lo que se rechazó la H0 y se aceptó la Ha. A su 

vez, al obtener un Rho de 0,664 se comprobó que existe una relación moderada entre el PE 

y la CO en los docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020. 

 

Contrastación de la hipótesis específica 1: 

H0: No existe relación entre el PE y el involucramiento en los docentes de la Institución 

Educativa SNJ - San Borja, 2020. 

Ha: Existe relación entre el PE y el involucramiento en los docentes de la Institución 

Educativa SNJ - San Borja, 2020. 

 

Tabla 2 

Correlación Rho de Spearman entre el PE y el involucramiento 

  PE vs. Involucramiento 

Rho de Spearman 0,703** 

Sig. (bilateral) .000 

N 60 

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

 

Al realizar el análisis de relación, los resultados demostraron un nivel de 

significancia de p= 0.00 < 0.05, por lo que se rechazó la H0 y se aceptó la Ha. Además, al 

obtener un Rho de 0,703 se comprobó que existe una relación alta entre el PE y el 

involucramiento en los docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020. 
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Contrastación de la hipótesis específica 2: 

H0: No existe relación entre el PE y la consistencia en los docentes de la Institución 

Educativa SNJ - San Borja, 2020. 

Ha: Existe relación entre el PE y la consistencia en los docentes de la Institución Educativa 

SNJ - San Borja, 2020. 

 

Tabla 3 

Correlación Rho de Spearman entre el PE y la consistencia 

  PE vs. Consistencia 

Rho de Spearman 0,554** 

Sig. (bilateral) .000 

N 60 

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

 

En el análisis de relación, los resultados demostraron un nivel de significancia de 

p= 0.00 < 0.05, por lo que se rechazó la H0 y se aceptó la Ha. Además, al obtener un Rho de 

0,554 se comprobó que existe una relación moderada entre el PE y la consistencia en los 

docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020. 

 

Contrastación de la hipótesis específica 3: 

H0: No existe relación entre el PE y la adaptabilidad en los docentes de la Institución 

Educativa SNJ - San Borja, 2020. 

Ha: Existe una relación entre el PE y la adaptabilidad en los docentes de la Institución 

Educativa SNJ - San Borja, 2020. 

 

Tabla 4 

Correlación Rho de Spearman entre el PE y la adaptabilidad 

  PE vs. Adaptabilidad 

Rho de Spearman 0,611** 

Sig. (bilateral) .000 

N 60 

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

 

Al realizar el análisis de relación, los resultados demostraron un nivel de 
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significancia de p= 0.00 < 0.05, por lo que se rechazó la H0 y se aceptó la Ha. A su vez, al 

obtener un Rho de 0,611 se comprobó que existe una relación moderada entre el PE y la 

adaptabilidad en los docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020. 

 

Contrastación de la hipótesis específica 4: 

H0: No existe relación entre el PE y la misión en los docentes de la Institución Educativa 

SNJ - San Borja, 2020. 

Ha: Existe una relación entre el PE y la misión en los docentes de la Institución Educativa 

SNJ - San Borja, 2020. 

 

Tabla 5 

Correlación Rho de Spearman entre el PE y la misión 

  PE vs. Misión 

Rho de Spearman 0,722** 

Sig. (bilateral) .000 

N 60 

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

 

Luego de realizar el análisis de relación, los resultados demostraron un nivel de 

significancia de p= 0.00 < 0.05, por lo que se rechazó la H0 y se aceptó la Ha. Además, al 

obtener un Rho de 0,722 se comprobó que existe una relación alta entre el PE y la misión en 

los docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



25  

Según los resultados, tras realizar el análisis de asociación y la estadística inferencial, que 

respondió al objetivo general: determinar la relación entre el PE y la CO en los docentes de 

la Institución Educativa SNJ-San Borja, 2020, se evidenció que existe una asociación alta 

entre los niveles adecuados del PE y la CO 72.4% (Ver Figura 8). En la contrastación de la 

hipótesis general, se comprobó un nivel de significancia de p=0.00 < 0.05 entre las variables 

de estudio, por lo que se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la alterna. Así se evidencia 

tras obtener un Rho de 0,664 que existe una relación moderada entre el PE y la CO. En este 

sentido, los resultados se asemejan a los encontrados en la investigación de Cortina (2019), 

acerca del PE y la cultura corporativa, al llegar a la conclusión que existió una relación 

directa y moderada entre las dos variables de estudio, de acuerdo al coeficiente Rho de 0,653. 

Asimismo, Coras y Huamaní (2018) concluyeron que existió una relación directa fuerte entre 

el liderazgo estratégico y la cultura corporativa en la Unidad de Gestión Educativa Local de 

Sucre, Ayacucho, sin embargo, esta correlación se halló a través de método de análisis 

estadístico Tau_b=678; p_valor de 0.000 <α 0.05. De esta manera ambas investigaciones 

coinciden que cuando existe un adecuado PE habrá una mejor CO entre los docentes.  

 Por otro lado, otra investigación que apoya la hipótesis general es el estudio de 

Villegas (2017), en ella se concluyó que los trabajadores mostraron altos niveles de 

insatisfacción, sobre todo, en los incentivos económicos (16%) y en la forma de supervisión 

en el ambiente laboral (14,9 %). De ella, se desprende la idea que el monitoreo del personal 

es muy importante para afianzar la CO en una institución educativa, así los docentes se 

sentirán acompañados, con la confianza de aprender de los directivos, haciendo que la 

imagen institucional refleje una CO fuerte. Este estudio se relaciona con la dimensión de la 

fase cuantitativa, en cuanto al PE, ya que el 46.7% de los docentes de la Institución Educativa 

SNJ lo consideró regular (Ver tabla de frecuencia anexo 8). En esta circunstancia, se 

relaciona con lo expuesto por Eyzaguirre (2006) quien indicó que un adecuado PE debe pasar 

por una serie de fases. Y en este proceso, también se relaciona con las dimensiones de la CO 

de Denison (1996) porque afirmó que la CO forma parte de la base de una organización. En 

este aspecto, una vez más el estudio de Bert, Walker, Monster (2019) refuerza la semejanza 

de esta investigación, ya que concluyó que el impacto positivo del PE en el desempeño de 

la organización es más fuerte cuando se mide como efectividad y también cuando la 

planificación estratégica se da de manera formal. En consecuencia, el PE debe formalizarse 

IV. DISCUSIÓN 
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en el análisis interno y externo, la formulación de objetivos, estrategias y planes para 

fortalecer la CO en los docentes de la Institución Educativa SNJ. 

En relación al primer objetivo específico: determinar la relación entre el PE y el 

involucramiento en los docentes de la Institución Educativa SNJ-San Borja, 2020; se 

percibió una asociación alta entre el PE y el involucramiento entre los niveles inadecuados 

83.3% y en los niveles adecuados 74.1% (Ver Figura 4). En la contrastación de la hipótesis 

específica 1, se demostró un nivel de significancia de p=0.00 < 0.05, por lo que se rechazó 

la hipótesis nula y se aceptó la alterna. Tras los resultados inferenciales, al obtener un Rho 

de 0,703 se demostró que existe una relación alta entre el PE y el involucramiento. Estos 

resultados concuerdan de forma similar con el estudio de Salvador y Sánchez (2018), en la 

que se concluyó que existió una relación significativa moderada entre el liderazgo directivo 

(como sinónimo de PE) y el compromiso organizacional (tómese en cuenta como el 

involucramiento con la entidad), así lo demostró el Rho = 0,676 y un valor p = 0.000 < 0.05.  

Entre otras investigaciones que se asemejan está la de Contreras (2019) en su 

estudio acerca de la planificación estratégica y empowerment (como sinónimo de 

involucramiento), las variables se encontraron relacionadas de forma directa y moderada 

(Rho= 0,67), siendo el valor de significancia igual a 0.000. Asimismo, Rojas (2019) en su 

estudio acerca de la planificación estratégica y empowerment, obtuvo un resultado bastante 

acorde (Rho=0.756), por lo que se comprobó que existió una correlación positiva 

considerable entre la planificación estratégica y el empowerment en los docentes. Por otra 

parte, en Cruz (2020) también se observó una relación positiva directa entre las variables PE 

y compromisos de gestión en los docentes de la Red 8 de SJL; teniendo en cuenta que esta 

última variable se relaciona, nuevamente con la identidad del trabajador, es decir, el 

involucramiento. En dicho estudio se analizó la correlación a partir del coeficiente Tau_b de 

Kendall, y el valor de correlación fue de 0.766.  

Los estudios relacionados que apoyan la hipótesis de esta investigación, está 

Gorozabel, Del Monserrate, Alfonso y Fleitas (2017), ya que en su estudio exploratorio, 

concluyeron que para mejorar el PE se debe promover la gestión y evaluación del proceso 

cooperativo dentro de las organizaciones educativas universitarias. De la misma forma, 

Barreda (2016) concluyó que en las regiones, predominan los procesos participativos, los 

métodos fueron mayormente anticuados, el 65% tuvieron contenidos parciales y el 31% 

confundió el PE con otro tipo de planificación. En esta tesis, en la Figura 4 se observó que 

la mayoría de docentes (83.3%) presentaron una asociación alta entre los niveles 
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inadecuados y en los niveles adecuados (74.1%) entre el PE y el involucramiento. Así se 

desprende la idea que cuando el PE es adecuado, habrá una mayor participación de los 

docentes de la Institución Educativa SNJ, dejando de lado los intereses particulares, se 

sentirán empoderados y desarrollarán mejor sus capacidades. Asimismo, aparecen las teorías 

que apoyan el sentido de responsabilidad como parte de la identidad del trabajador 

involucrado (Bertolotti, Mattarelli y Ungureanu 2019; Gonzáles y Olivares, 1999; Kiniki y 

Kreitner, 2003). El tópico de la toma de decisiones se enfatizó con (Muzzio y Paiva, 2018; 

Anzola y Felizzola, 2017; Karim, 2011) y la satisfacción laboral como consecuencia de un 

adecuado involucramiento (Janicijevic, Nikcevic y Vasic, 2018). 

Para el segundo objetivo específico: determinar la relación entre el PE y la 

consistencia en los docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020. Se encontró 

que los niveles adecuados tienen una alta asociación 66.7% (Ver Figura 5). En la 

contrastación de la hipótesis específica 2, se halló un nivel de significancia de p=0.00 < 

0.05, por lo que se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la alterna. Además, tras obtener un 

Rho=0,554 se comprobó que existe una relación moderada entre el PE y la consistencia en 

los docentes. Estos resultados se asemejan a la investigación de Huamán (2019), en la cual 

se determinó la relación entre la dirección estratégica y la CO, hallando una relación entre 

ambas variables (Rho= 0.847). En esta investigación se recomendó a los directivos 

implementar estrategias que dinamicen la gestión y actúen en los valores, principios, reglas 

de conductas y comportamientos positivos. De esta forma se lograría una consistencia 

adecuada. A su vez, Meyer V, Pascuci y Meyer B. (2018) en su estudio abordaron el 

componente  acuerdo de la dimensión consistencia. En este afirmaron que las tensiones se 

producen entre los directivos y los docentes, debido a que no se mostraron acuerdos claros 

y las decisiones de planeamiento fueron jerárquicas. Por lo tanto, tal y como lo consideró 

Denison (1996) los directivos deben asegurar que se comparta los valores, los acuerdos 

deben quedar claros para todos los miembros de la institución y la coordinación debe servir 

para alcanzar los objetivos propuestos.  

Por otra parte, los estudios y teorías que demuestran tener impacto en la 

consistencia de la CO; está Ariza (2018) en su estudio sobre las micro acciones y el impacto 

en la CO, se concluyó que la base para mejorar los aspectos culturales se da a través de un 

aprendizaje de proyectos integrados; Rodríguez (1993) citado por Quintana (1999) afirmó 

que una cultura puede tender a la desconfianza cuando la credibilidad de sus miembros entra 

a ser cuestionada; debido a ello, los directivos deben ser un modelo de probidad. A su vez, 
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Zárate (2011) brindó una solución, resaltando que para llegar a acuerdos y una coordinación 

efectiva, es importante también contar con un ambiente de aprendizaje, solo así la cultura 

será consistente, en términos de coherencia.  

Para el tercer objetivo específico: determinar la relación entre el PE y la 

adaptabilidad en los docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020. Dentro de 

los resultados descriptivos se encontró que los niveles adecuados tuvieron una alta 

asociación entre el PE y la adaptabilidad 71.4% (Ver Figura 6). En la contrastación de la 

hipótesis específica 3, se halló un nivel de significancia de p=0.00 < 0.05, por lo que se 

rechazó la hipótesis nula y se aceptó la alterna. De acuerdo a los resultados inferenciales, al 

obtener un Rho de 0,611, se comprobó la existencia de una relación moderada entre el PE y 

la adaptabilidad en los docentes. Estos resultados se contrastan con la investigación de 

Urbano (2019), donde se concluyó que la administración estratégica influyó 

significativamente en el desempeño organizacional (p =0,00 < 0,05; Rho= 0,968), sobre 

todo, porque el 50% de los colaboradores de la investigación manifestaron que la empresa 

no supo lidiar con los cambios del entorno; es decir, no se adaptó del todo a las necesidades 

del cliente.  

Cuando se hace referencia a la adaptabilidad, también se considera el componente 

orientacion al cambio y esta se relaciona con innovación. De esta forma, encontramos la 

investigación de Barros, Córdoba y Mendoza (2017) acerca de la planeación estratégica de 

la gestión y la inserción de las TIC en una institución educativa. En ella, se concluyó que la 

planeación estratégica de la gestión institucional puede mejorar si se apoya de las TIC. Hay 

que destacar de la misma manera a (Groenewald y Okanga, 2019; Kumar, 2018). Estos 

estudios concuerdan que una organización que está orientada al cliente se adaptará mejor al 

entorno porque conoce las necesidades del usuario y se hace más competitivo. En este 

sentido, el director como líder pedagógico deberá estar atento a satisfacer las necesidades de 

sus estudiantes (usuario directo) y también deberá promover que los docentes inserten las 

TIC en sus sesiones de aprendizaje.  

En relación al cuarto objetivo específico: determinar la relación entre el PE y la 

misión en los docentes de la Institución Educativa SNJ- San Borja, 2020. En el análisis de 

resultados descriptivos, se encontró una alta asociación entre los niveles adecuados del PE 

y la misión 66.7% (Ver Figura 7). En la contrastación de la hipótesis específica 4, se halló 

un nivel de significancia de p=0.00 < 0.05, por lo que se rechazó la hipótesis nula y se aceptó 

la alterna. En cuanto a los resultados inferenciales, tras obtener un Rho de 0,722 se 
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comprobó la existencia de una relación alta entre el PE y la misión. De acuerdo a los 

resultados, estas se asemejan a la investigación realizada por Romero (2017), en ella se 

determinó la existencia de una correlación positiva considerable entre planificación 

estratégica y la calidad de gestión (Rho=0.782), tomando en cuenta las dimensiones misión 

(Rho=0.763), visión (Rho=0.776) y el análisis del entorno (Rho=0.754). De manera 

semejante, Urbano (2019) en su investigación acerca de la administración estratégica y el 

desempeño organizacional, se concluyó que existió una influencia significativa entre ambas 

variables (p =0.000 < 0.05; Rho = 0,968), demostrando que la misión está alineada con la 

planificación y esta se ejecuta en la práctica, en términos de medición de las metas y 

objetivos. 

 Los estudios y teorías que apoyan esta investigación se presentan en Ritter (2008) 

quien resaltó que una cultura fuerte demuestra una coherencia entre sus objetivos e ideales. 

Según Diel, Haberkamp y Hoppen (2018) recalcaron la misión como base de la efectividad 

y direccionador de la estrategia de una organización. En su estudio analítico, llegaron a la 

conclusión que la misión solo se garantizará si los objetivos tienen una base filosófica y si 

los términos usados en la misión son los más pertinentes para distinguir el verdadero sujeto 

a educar. En suma, si el director de la Institución Educativa SNJ logra transmitir la misión, 

visión con eficacia; y, además, guía e involucra a toda la comunidad educativa para ejecutar 

los propósitos estratégicos, la meta será satisfactoria para todos, lográndose garantizar una 

adecuada CO en los docentes. 
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1. En relación al objetivo general, se logró determinar la relación entre el planeamiento 

estratégico (PE) y la cultura organizacional (CO) en los docentes de la Institución 

Educativa SNJ- San Borja, 2020. En base a los resultados obtenidos (p=0.00; 

Rho=0,664) se concluyó que existe una relación moderada entre el PE y la CO; es decir, 

que a medida que exista un mejor PE habrá una mejor CO en los docentes. 

2. En cuanto al objetivo específico 1, se logró determinar la relación entre el PE y el 

involucramiento en los docentes de la Institución Educativa SNJ- San Borja, 2020. En 

base a los resultados obtenidos (p=0.00; Rho= 0,703) se concluyó que existe una 

relación alta entre el PE y el involucramiento; es decir, que a medida que exista un mejor 

PE habrá un mayor involucramiento en los docentes. 

3. En cuanto al objetivo específico 2, se logró determinar la relación entre el PE y la 

consistencia en los docentes de la Institución Educativa SNJ- San Borja, 2020. En base 

a los resultados obtenidos (p=0.00; Rho= 0,554) se concluyó que existe una relación 

moderada entre el PE y la consistencia; es decir, que a medida que exista un mejor PE 

habrá una mejor consistencia en los docentes. 

4. En cuanto al objetivo específico 3, se logró determinar la relación entre el PE y la 

adaptabilidad en los docentes de la Institución Educativa SNJ- San Borja, 2020. En base 

a los resultados obtenidos (p=0.00; Rho= 0,611) se concluyó que existe una relación 

moderada entre el PE y la adaptabilidad; es decir, que a medida que exista un mejor PE 

habrá una mejor adaptabilidad en los docentes. 

5. En cuanto al objetivo específico 4, se logró determinar una relación entre el PE y la 

misión en los docentes de la Institución Educativa SNJ- San Borja, 2020. En base a los 

resultados obtenidos (p=0.00; Rho= 0,722) se concluyó que existe una relación alta entre 

el PE y la misión, es decir, a medida que exista un mejor PE habrá una mejor misión en 

los docentes. 

 

 

 

 

V. CONCLUSIONES 
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1. Para el Director General de la Institución Educativa SNJ: aplicar un modelo dinámico 

de planeamiento estratégico, tomando como base las fases: filosófica, analítica, 

programática, operativa y cuantitativa, para fortalecer la cultura organizacional de toda 

la comunidad educativa.   

2. Para la plana directiva: sensibilizar y promover el trabajo cooperativo en el proceso del 

planeamiento estratégico, a través de talleres vivenciales y dinámicos, para que los 

docentes se involucren mejor con los valores de la institución, empoderándolos y 

haciéndoles partícipes en la toma de decisiones.  

3. Para los coordinadores académicos de los distintos niveles: organizar reuniones 

académicas efectivas, con acuerdos claros, donde se integre a docentes representantes 

de los diferentes niveles educativos, con el fin de que todos estén informados sobre los 

lineamientos de la institución educativa y manifiesten propuestas de mejora.  

Proyectar un trato asertivo y conciliador cuando se tomen acuerdos en reuniones, para 

prevenir conflictos.  

4. Para los docentes de la Institución Educativa SNJ: adaptar las sesiones de aprendizaje y 

los materiales a los cambios del entorno, tomando en cuenta las diversas plataformas 

educativas y las TIC, para satisfacer las necesidades de sus estudiantes y hacer más 

dinámica las sesiones en el entorno presencial y virtual.   

Compartir experiencias educativas, proyectos innovadores entre sus pares, para 

aprender de manera colaborativa.  

5. Para toda la comunidad educativa: participar de la evaluación de los objetivos 

estratégicos, de la elaboración de la misión de la institución educativa y del análisis 

FODA, para revalidar los lineamientos o actualizarlos a las nuevas demandas sociales.  
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Planeamiento estratégico y cultura organizacional en los docentes de la Institución 

Educativa Santísimo Nombre de Jesús - San Borja, 2020 
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Resumen 

 

El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre el 

planeamiento estratégico y la cultura organizacional en los docentes de la Institución 

Educativa Santísimo Nombre de Jesús- San Borja, 2020. Este estudio se enmarcó en un 

enfoque cuantitativo, de nivel correlacional. La población y muestra estuvo conformada por 

60 docentes. Se aplicó un muestreo no probabilístico, intencional. Se utilizó un cuestionario 

para cada variable de estudio. Los resultados de esta investigación, mostraron un valor 

(p=0.00 < 0.05); en consecuencia, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la alterna. Además, 

se concluyó que existe una relación moderada entre el planeamiento estratégico (PE) y la 

cultura organizacional (CO) en los docentes de la Institución Educativa Santísimo Nombre 

de Jesús, al obtener un Rho=0,664. 

Palabras claves: planeamiento estratégico, cultura organizacional y cultura corporativa 

organizational culture in the teachers of the Santísimo Nombre de Jesús-San Borja 

Educational Institution, 2020. This study was framed in a quantitative, correlational level 

approach. The population and sample consisted of 60 teachers. Non-probabilistic, intentional 

ANEXOS 

 

Abstract 
 

This research work aimed to determine the relationship between strategic planning and 



40  

sampling was applied. A questionnaire was used for each study variable. The results of this 

investigation showed a value (p= 0.00 < 0.05); consequently, the null hypothesis was 

rejected and the alternate was accepted. Besides, it was concluded that there is a moderate 

relationship between strategic planning (PE) and organizational culture (CO) in the teachers 

of the Santísimo Nombre de Jesús Educational Institution, when obtaining a Rho = 0,664. 

Keywords: strategic planning, organizational culture and corporate culture 

 

Introducción 

 

La educación ha sido uno de los grandes retos para los directivos de las distintas instituciones 

públicas y privadas a nivel mundial, porque si bien ambas se preocupan por la calidad del 

servicio; es necesario ver cómo se asegura esta. Por esta razón, uno de los factores clave para 

subsistir en el mercado ha sido empoderar al líder pedagógico, director, para que utilice todas 

sus habilidades directivas en pro de la institución que está a su cargo. Sin embargo, muchos 

no están calificados y tienden a errar en el planeamiento estratégico, en consecuencia se 

observó poca participación de los docentes en la construcción de la misión, visión, objetivos, 

el deficiente acompañamiento pedagógico, entre otros. Esto se agravó entre el 2019 y 2020, 

debido al recorte temporal del servicio educativo por la enfermedad del coronavirus 

(COVID-19); constituyéndose un gran reto que resolver para los directores de instituciones 

educativas. Debido a ello, los directores debían responsabilizarse en coordinar con toda la 

comunidad educativa, planificar las actividades de aprendizaje, monitorear, hacer el 

seguimiento a la retroalimentación a los estudiantes y evaluar el proceso. 

Por otro lado, también se observó que el hecho de trabajar a distancia, acatando un 

estado de emergencia, en donde el gobierno dispuso el cumplimiento de cuarentena 

nacional; cambió la identificación de los docentes con la institución educativa. En este 

contexto a causa de la falta de costumbre del trabajo remoto, la Institución Educativa 

Santísimo Nombre de Jesús del distrito de San Borja, al igual que otras instituciones de la 

zona, no fue ajena a este problema. Por ende, se hace importante realizar esta investigación 

que tendrá como objetivo, determinar la relación entre el planeamiento estratégico y la 

cultura organizacional en los docentes de la Institución Educativa Santísimo Nombre de 

Jesús - San Borja, 2020. 

A continuación, se presentan los antecedentes, en torno a las dos variables de 

estudio: el planeamiento estratégico (PE) y la cultura organizacional (CO). Dentro de los 

antecedentes internacionales, para Bert, Walker y  Monster (2019) en su estudio acerca de 
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la planificación estratégica y el desempeño organizacional, concluyó que el impacto 

positivo del PE en desempeño de la organización es más fuerte cuando se mide como 

efectividad y también cuando la planificación estratégica se torna formal. Se recomendó que 

la formalidad de los procesos del PE (análisis internos y externos, la formulación de 

objetivos, estrategias y planes) es importante para mejorar desempeño de la organización.  

Para Meyer, Pascuci y Meyer (2018) en su investigación sobre la dirección estratégica su 

relación con las macro intenciones directivas y las micro acciones, se concluyó que las micro 

acciones tienen un impacto considerable en las estrategias académicas y el rendimiento de 

las unidades académicas; se producen tensiones entre los directivos y los docentes, debido 

a que no se muestran acuerdos claros y las decisiones de planeamiento son jerárquicas, solo 

se presentan algunas iniciativas aisladas dando a entender una cultura acoplada débil.  

En Ecuador, el estudio a cargo de Gorozabel, Del Monserrate, Alfonso y Fleitas 

(2017) acerca del análisis estratégico y el diseño organizacional como base para la unidad 

cooperativa universitaria, se concluyó que se debe fortalecer los vínculos académicos y 

científicos con otras redes universitarias, mejorar la gestión y evaluación del proceso 

cooperativo. A su vez, en Colombia, el estudio de Barros, Córdoba y Mendoza (2017) sobre 

la planeación estratégica de la gestión (PEG) relacionada a la inserción de las TIC en una 

institución educativa en Santa Marta, se concluyó que la PEG puede mejorar si se apoya de 

las TIC, se deben afianzar la parte operativa y los protocolos de actuación. Por otra parte, en 

Venezuela, Villegas (2017) en su estudio sobre el impacto de la CO en relación con la 

satisfacción laboral, se concluyó que el staff gerencial presentó varias subculturas de modo 

funcional, como de proceso; mientras que los demás trabajadores mostraron altos niveles de 

insatisfacción, sobre todo, en la forma de supervisión en el ambiente laboral (14,9 %) y en 

los incentivos económicos (16%). 

Asimismo, Barreda (2016) en el estudio acerca del PE en diversas universidades 

de América Latina analizó 93 planes estratégicos, llegando a la conclusión que predominan 

los procesos participativos en las regiones, los métodos fueron mayormente anticuados y 

65% tuvieron contenidos parciales, el 31% confunde el PE con otro tipo de planificación. 

Dentro de los antecedentes nacionales, Cruz (2020) en PE y compromisos de 

gestión en docentes de la Red 8 de la Ugel 05, concluyó que existió una relación positiva 

entre las variables de estudio. Según Contreras (2019) y coincidentemente Rojas (2019)  en 

sus estudios acerca de la planificación estratégica y empowerment, también denominado 

empoderamiento, concluyeron que la planificación estratégica se encuentra relacionada de 
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forma moderada con la variable empowerment. Para Huamán (2019) en su investigación 

acerca de la dirección estratégica y la CO, se concluyó que existió una relación significativa 

entre las dos variables. Además, se recomendó a los directivos implementar estrategias que 

dinamicen la gestión y actúen en los valores, principios, reglas de conductas y 

comportamientos positivos. Para Urbano (2019) en su investigación: administración 

estratégica y el desempeño organizacional en el Banco de la Nación, se concluyó que la 

administración estratégica influyó significativamente en el desempeño. Entre los resultados 

que se destaca que el 50% de colaboradores indicó no sentirse motivado y el 32, 5% 

manifestó que el banco no sabe lidiar con los cambios del entorno.    

Cortina (2019) en su estudio acerca de la planificación estratégica y la cultura 

corporativa, se concluyó que existe una relación directa y moderada entre las dos variables 

de estudio. De una manera similar se aprecia en Coras y Huamani (2018) en su estudio 

liderazgo estratégico y cultura corporativa, tuvo como resultados que el 52,5% de 

trabajadores opinaron que el liderazgo estratégico es regular; mientras que el 27,5% 

consideró una deficiencia. Se concluyó una relación directa fuerte entre el liderazgo 

estratégico y la cultura corporativa. Por otra parte, Salvador y Sánchez (2018) en su estudio 

sobre liderazgo de los directivos en correlación al compromiso organizacional docente, se 

concluyó que existe una relación significativa moderada entre las dos variables. Para 

Romero (2017) en su tesis doctoral acerca de la planificación estratégica y la calidad de 

gestión de las universidades públicas del Ecuador, se concluyó que existió una correlación 

positiva considerable entre planificación estratégica y la calidad de gestión. Además, existió 

una relación significativa de la planificación estratégica con las dimensiones misión, visión 

y el análisis del entorno.  

Para sustentar esta investigación se presentan las teorías relacionadas de la primera 

variable: planeamiento estratégico (PE). Según Eyzaguirre (2006) definió el PE como el 

proceso dinámico que demuestra la capacidad de las organizaciones para definir objetivos de 

manera participativa, permitiendo observar, analizar y anticiparse a los desafíos y 

oportunidades, en relación a las condiciones internas y externas. 

Asimismo, D´Allesio (2008) indicó que el PE es un proceso secuenciado de 

actividades para alcanzar una visión a futuro. Esta implica un análisis del escenario interno 

y externo, con el fin de formular estrategias directivas a largo plazo y objetivos. Considera 

tres fases: formulación, implementación y evaluación. En suma, se presentan diversas 

definiciones de PE que convergen entre sí, dentro de ellas están Bryson (1988) que lo 
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consideró un esfuerzo disciplinado. Para Walter et al. (2014) lo definió como una 

herramienta de gestión. 

Con respecto a las dimensiones del PE, se ha considerado a las fases del 

planeamiento que propone Eyzaguirre (2006), debido a que se ajusta al campo educativo, en 

términos de calidad. La primera dimensión es la fase filosófica. Según Eyzaguirre (2006) 

indicó que esta comprende la filosofía e identidad institucional, los principios y valores de 

la organización. La segunda dimensión es la fase analítica. En este sentido, Eyzaguirre (2006) 

señaló que en esta se encuentra el análisis interno como externo de la organización. Para 

Koontz, Weihrich y Cannice (2012) el análisis FODA se ha utilizado para comprender el 

entorno interno (debilidades y fortalezas) y el entorno externo (oportunidades y amenazas). 

Por esta razón, es una de las herramientas reflexivas más usadas por las organizaciones.  

La tercera dimensión se le denomina fase programática. Para Eyzaguirre (2006) en 

esta fase se incluyen los objetivos estratégicos general y específicos. La cuarta dimensión 

es la fase operativa, en esta Eyzaguirre (2006) indicó que está comprendida por el conjunto 

de estrategias, actividades, proyectos a realizar. A su vez, Mintzberg (1997) definió la 

estrategia como el plan que integra las metas y hace que las acciones sean coherentes en 

búsqueda de los objetivos trazados. Por lo tanto, las actividades deben ser permanentes, 

consecuentes con los objetivos trazados y los proyectos al ser limitados en el tiempo, 

requieren ser innovadores.  

La quinta dimensión es la fase cuantitativa. Así, Eyzaguirre (2006) consideró en 

fase a la selección de indicadores de desempeño y la especificación de los valores a alcanzar 

o metas y la estimación de los recursos. Para conocer si la estrategia, el conjunto de acciones 

y proyectos, han tenido resultados, es necesario hacer una cuantificación. Es así que 

Chiavenato y Sapiro (2011) aseveraron la importancia de la valoración de una estrategia y 

consideraron que esta evaluación permite conocer si su ejecución fue la más idónea o merece 

adoptar medidas correctivas. En esta etapa se busca dar soluciones inmediatas para fortalecer 

la institución a través de la retroalimentación constructiva.  

Por otra parte, con respecto a las teorías vinculadas a la segunda variable: Cultura 

organizacional (CO). En primer lugar, Denison (1996) definió la CO como aquella que 

remite a lo profundo de la base de las organizaciones, referido a los valores, creencias y 

suposiciones de sus miembros. Esta adquiere un significado a partir de la socialización de 

la identidad de diversos grupos de trabajo. La interacción reproduce un sistema de símbolos 

(estables o inestables) que depende de la cognición y la acción individual. 
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Para Robbins (1995) la CO se define como el sistema de significados que se 

comparten entre los miembros de una organización y ayuda a marcar la diferencia entre otro 

tipo de organizaciones. Asimismo, para Cújar, Ramos, Hernández y López (2013) la CO es 

un conjunto de significados, creencias colectivas; su estudio da razón de cómo es la forma 

de trabajo en una organización y qué conductas adoptan frente a diversas situaciones. De 

este modo, las teorías relacionadas de CO que más resaltan son las de (Tricie y Beyer, 1993 

y Shein, 2010) que aseveran la CO como un patrón a seguir; a su vez, (Robbins, 1995; Cújar 

et al.) porque asumieron que se trata de un sistema de significados. Con todo ello, se trata 

de reafirmar e incrementar el conocimiento de la realidad que experimentan muchas 

instituciones educativas. 

Para las dimensiones de CO, se ha considerado el paradigma de Denison (1996): 

involucramiento, la consistencia, adaptabilidad y la misión, mostrándonos desde cómo un 

sujeto se involucra hasta qué tanto asume la misión de una organización. 

La dimensión uno es el involucramiento. Para Denison (1996) citado por Bonavia y 

Zaderey (2016) nos indicó que las organizaciones más efectivas son aquellas en las que sus 

miembros son considerados a la hora de decidir. Como consecuencia, estos se muestran 

comprometidos y sienten que son importantes. Esta a su vez, se compone de esta manera: el 

empoderamiento (iniciativa y responsabilidad); el trabajo en equipo (trabajo colaborativo 

con fines comunes) y el desarrollo de capacidades (competitividad y aprovechamiento de 

oportunidades).   

La dimensión dos es la consistencia. Según Denison (1996) citado por Bonavia y 

Zaderey (2016) nos precisó que la consistencia hace referencia a la efectividad de la 

organización, en cuanto a los valores transmitidos. Esta organización se compone de valores 

centrales, que dan un sentimiento de identidad; el acuerdo (forma de concertar acuerdos para 

evitar tensiones) y la coordinación e integración (los miembros de las distintas áreas trabajan 

de forma conjunta para alcanzar los objetivos). Por lo tanto, una cultura fuerte se debe a los 

acuerdos coherentes, el liderazgo y la integración de sus miembros. A su vez, Marcone y 

Martín del Buey (2003) afirmaron que la credibilidad de los directores radica en el liderazgo 

efectivo y las buenas relaciones interpersonales.  

La dimensión tres es la adaptabilidad. Para Denison (1996) citado por Bonavia y 

Zaderey (2016) nos señaló que las organizaciones se adaptan cuando asumen riesgos, 

innovan y comprenden que el error significa aprender. Se compone de los elementos: 

orientación al cambio (detección, interpretación y anticipación a los cambios del entorno); 
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orientación al cliente (preocuparse por la satisfacción del cliente y sus necesidades) y el 

aprendizaje organizacional (utilizar las señales del entorno para innovar y desarrollar el 

conocimiento. 

La dimensión cuatro es la misión. Según Denison (1996) citado por Bonavia y 

Zaderey (2016) aseveró que el éxito de una organización implica la conexión coherente entre 

la visión (imagen compartida), las metas y objetivos (vinculados a la misión para guiar a sus 

miembros) y una adecuada dirección que disponga de propósitos estratégicos. De esta forma, 

Ritter (2008) resaltó que una cultura fuerte demuestra un gran consenso entre sus miembros 

y es propensa a mantenerse en el tiempo porque existe cohesión entre los objetivos y los 

ideales de la organización.  

Objetivos e hipótesis 

 

Esta investigación tuvo como objetivo primordial, determinar la relación entre el PE y la CO 

en los docentes de la Institución Educativa SNJ- San Borja, 2020. Además, se estableció 

como objetivos específicos: Determinar la relación entre el PE y el involucramiento en los 

docentes de la Institución Educativa SNJ-San Borja, 2020; determinar la relación entre el PE 

y la consistencia en los docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020; 

determinar la relación entre el PE y la adaptabilidad en los docentes de la Institución 

Educativa SNJ - San Borja, 2020; y por último, determinar la relación entre el PE y la misión 

en los docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020. 

Para finalizar, se planteó como hipótesis general que existe relación entre el PE y la 

CO en los docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020. Las hipótesis 

específicas planteadas fueron: existe relación entre el PE y el involucramiento en los 

docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020; existe relación entre el PE y la 

consistencia en los docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020; existe 

relación entre el PE y la adaptabilidad en los docentes de la Institución Educativa SNJ - San 

Borja, 2020; y existe relación entre el PE y la misión en los docentes de la Institución 

Educativa SNJ- San Borja, 2020. 

Método 

 

Este estudio se enmarcó dentro del paradigma positivista, enfoque cuantitativo, de tipo básica, 

nivel correlacional, método hipotético deductivo, y diseño no experimental, de corte 

transversal. La población y muestra estuvo conformada por 60 docentes. Se aplicó un 

muestreo no probabilístico, intencional. En esta investigación se usó dos instrumentos, uno 
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para medir el PE y otro para medir la CO en los docentes de la Institución Educativa SNJ. 

Ambos tuvieron un alto nivel de confiablidad según el Alfa Cronbach. Para el tratamiento 

de las variables, en el análisis inferencial se aplicó el coeficiente Rho de Spearman, a través 

del software estadístico SPSS, versión 25.  

 

Resultados 

Los resultados descriptivos de la variable PE y CO se observan en la figura 1 y 2, 

respectivamente 

Planeamiento estratégico 

  Figura 1. Nivel porcentual de PE 

 

En la Figura 1, luego de analizar los resultados en cuanto a la variable PE, se 

demostró que los docentes de la institución educativa SNJ percibieron en mayor porcentaje 

un nivel adecuado (50%). Asimismo, un (38.3%) manifestó un nivel regular y, por último, 

(11.7%) indicó, en menor porcentaje, un nivel inadecuado. Para más detalles de las 

frecuencias (Ver anexo 8). 

 

Cultura organizacional  
 

 
 

   Figura 2: Nivel porcentual de CO 
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En la Figura 2, de acuerdo a los resultados porcentuales obtenidos, se observó que 

los docentes de la Institución Educativa SNJ mostraron, en mayor porcentaje, una adecuada 

CO (48.3%), seguido de una CO regular (36.7%) y, por último, una CO inadecuada (15%). 

Para más detalles de las frecuencias (Ver anexo 8). 

 

Asociación entre el planeamiento estratégico y el involucramiento  
 

   
 

Figura 3: Nivel porcentual de asociación entre PE y el involucramiento  

 

En la Figura 3 se presenta el cruce entre el PE y el involucramiento, observándose 

que la mayoría de docentes (83.3%) presentaron una asociación alta entre los niveles 

inadecuados y en los niveles adecuados (74.1%); lo que indica que mientras más adecuado 

sea el PE, mayor será el involucramiento en los docentes. Para más detalles de las frecuencias 

(Ver anexo 8). 

Asociación entre el planeamiento estratégico y la consistencia  

 

 
  
     Figura 4: Nivel porcentual de asociación entre PE y la consistencia  

 

En la Figura 4 se presenta el cruce entre el PE y la consistencia, observándose que 
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la mayoría de docentes (80%) presentaron una asociación alta entre los niveles inadecuados 

y en los niveles adecuados (66.7%); lo que indica que mientras más adecuado sea el PE, 

mayor será el involucramiento en los docentes. Para más detalles de las frecuencias (Ver 

anexo 8). 

Asociación entre el planeamiento estratégico y la adaptabilidad  

 

 
       
  Figura 5: Nivel porcentual de asociación entre PE y la adaptabilidad  

 

En la Figura 5 se presenta el cruce entre el PE y la adaptabilidad, observándose que 

la mayoría de docentes (71.4%) presentaron una asociación alta entre los niveles adecuados 

y en los niveles regulares (50%); lo que indica que mientras más adecuado sea el PE, mejor 

será la adaptabilidad en los docentes. Para más detalles de las frecuencias (Ver anexo 8). 

 

Asociación entre el planeamiento estratégico y la misión  
 

 
 

  Figura 6: Nivel porcentual de asociación entre PE y la misión 

 

En la Figura 6 se presenta el cruce entre el PE y la misión, observándose que la 

mayoría de docentes (71.4%) presentaron una asociación alta entre los niveles inadecuados 

50.0%

50.0%

0.0

21.1%

52.6%

26.3%

0.0

28.6%

71.4%

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0 60.0 70.0 80.0

Inadecuado

Regular

Adecuado

 P
LA

N
EA

M
IE

N
TO

ES
TR

A
TÉ

G
IC

O

ADAPTABILIDAD Adecuada ADAPTABILIDAD Regular ADAPTABILIDAD Inadecuada

71.4%

28.6%

0.0

14.3%

57.1%

28.6%

0.0

33.3%

66.7%

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0 60.0 70.0 80.0

Inadecuado

Regular

Adecuado

 P
LA

N
EA

M
IE

N
TO

ES
TR

A
TÉ

G
IC

O

MISIÓN Adecuada MISIÓN Regular MISIÓN Inadecuada



49  

y en los niveles adecuados (66.7%); lo que indica que mientras más adecuado sea el PE, 

mejor será la adaptabilidad en los docentes. Para más detalles de las frecuencias (Ver anexo 

8). 

 

Asociación entre el planeamiento estratégico y la cultura organizacional  
 

 
  

Figura7: Nivel porcentual de asociación entre PE y la CO 

 

En la Figura 7 se presenta el cruce entre el PE y la CO, observándose que la mayoría 

de docentes (72.4%) presentaron una mayor asociación entre los niveles adecuados y de 

igual manera, en los niveles inadecuados (66.7%), es decir, que mientras haya un adecuado 

PE habrá una adecuada CO. Para más detalles de las frecuencias (Ver anexo 8). 

 

Resultados de la estadística inferencial. 

Para contrastar la hipótesis general y las específicas, se tomó en cuenta una significancia de 

0.05. Además, la regla de decisión se presentó en función a:  

Si p valor > 0.05: se acepta la H0 

Si p valor < 0.05: se rechaza la H0. Y, se acepta la Ha 

 

Contrastación de la hipótesis general: 

 

H0: No existe relación entre el PE y la CO en los docentes de la Institución Educativa SNJ - 

San Borja, 2020. 

Ha: Existe relación entre el PE y la CO en los docentes de la Institución Educativa SNJ - San 

Borja, 2020. 
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Tabla 1 

Correlación Rho de Spearman entre el PE y la CO 

  PE vs. CO 

Rho de Spearman 0,664** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 60 

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

 

Luego de realizar la prueba de hipótesis general, los resultados demostraron un 

nivel de significancia de p= 0.00 < 0.05, por lo que se rechazó la H0 y se aceptó la Ha. A su 

vez, al obtener un Rho de 0,664 se comprobó que existe una relación moderada entre el PE 

y la CO en los docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020. 

 

Contrastación de la hipótesis específica 1: 

H0: No existe relación entre el PE y el involucramiento en los docentes de la Institución 

Educativa SNJ - San Borja, 2020. 

Ha: Existe relación entre el PE y el involucramiento en los docentes de la Institución 

Educativa SNJ - San Borja, 2020. 

 

Tabla 2 

Correlación Rho de Spearman entre el PE y el involucramiento 

  PE vs. Involucramiento 

Rho de Spearman 0,703** 

Sig. (bilateral) .000 

N 60 

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

 

Al realizar el análisis de relación, los resultados demostraron un nivel de 

significancia de p= 0.00 < 0.05, por lo que se rechazó la H0 y se aceptó la Ha. Además, al 

obtener un Rho de 0,703 se comprobó que existe una relación alta entre el PE y el 

involucramiento en los docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020. 
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Contrastación de la hipótesis específica 2: 

H0: No existe relación entre el PE y la consistencia en los docentes de la Institución 

Educativa SNJ - San Borja, 2020. 

Ha: Existe relación entre el PE y la consistencia en los docentes de la Institución Educativa 

SNJ - San Borja, 2020. 

 

Tabla 3 

Correlación Rho de Spearman entre el PE y la consistencia 

  PE vs. Consistencia 

Rho de Spearman 0,554** 

Sig. (bilateral) .000 

N 60 

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

 

En el análisis de relación, los resultados demostraron un nivel de significancia de 

p= 0.00 < 0.05, por lo que se rechazó la H0 y se aceptó la Ha. Además, al obtener un Rho de 

0,554 se comprobó que existe una relación moderada entre el PE y la consistencia en los 

docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020. 

 

Contrastación de la hipótesis específica 3: 

H0: No existe relación entre el PE y la adaptabilidad en los docentes de la Institución 

Educativa SNJ - San Borja, 2020. 

Ha: Existe una relación entre el PE y la adaptabilidad en los docentes de la Institución 

Educativa SNJ - San Borja, 2020. 

 

Tabla 4 

Correlación Rho de Spearman entre el PE y la adaptabilidad 

  PE vs. Adaptabilidad 

Rho de Spearman 0,611** 

Sig. (bilateral) .000 

N 60 

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

 

Al realizar el análisis de relación, los resultados demostraron un nivel de 
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significancia de p= 0.00 < 0.05, por lo que se rechazó la H0 y se aceptó la Ha. A su vez, al 

obtener un Rho de 0,611 se comprobó que existe una relación moderada entre el PE y la 

adaptabilidad en los docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020. 

 

Contrastación de la hipótesis específica 4: 

H0: No existe relación entre el PE y la misión en los docentes de la Institución Educativa 

SNJ - San Borja, 2020. 

Ha: Existe una relación entre el PE y la misión en los docentes de la Institución Educativa 

SNJ - San Borja, 2020. 

 

Tabla 5 

Correlación Rho de Spearman entre el PE y la misión 

  PE vs. Misión 

Rho de Spearman 0,722** 

Sig. (bilateral) .000 

N 60 

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

 

Luego de realizar el análisis de relación, los resultados demostraron un nivel de 

significancia de p= 0.00 < 0.05, por lo que se rechazó la H0 y se aceptó la Ha. Además, al 

obtener un Rho de 0,722 se comprobó que existe una relación alta entre el PE y la misión en 

los docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020. 

 

Discusión  

Según los resultados, tras realizar el análisis de asociación de la estadística descriptiva, se 

logró responder al objetivo general: determinar la relación entre el PE y la CO en los 

docentes de la Institución Educativa SNJ-San Borja, 2020, se evidenció que existe una 

asociación alta entre los niveles adecuados del PE y la CO 72.4% (Ver Figura 3). En la 

contrastación de la hipótesis general, se comprobó un nivel de significancia (p=0.00) entre 

las variables de estudio, por lo que se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la alterna. Así se 

concluyó que existe una relación moderada entre el PE y la CO, al obtener un Rho de 0,664. 

En este sentido, los resultados se asemejan a los encontrados en la investigación de Cortina 

(2019), donde se concluyó que existió una relación directa y moderada entre las dos variables 
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de estudio, de acuerdo al coeficiente Rho de 0.653. Asimismo, Coras y Huamaní (2018) 

concluyeron que existe una relación directa fuerte entre el liderazgo estratégico y la cultura 

corporativa en la Unidad de Gestión Educativa Local de Sucre, Ayacucho, sin embargo, esta 

correlación se halló a través de otro análisis estadístico Tau_b=678; p_valor  0.00 <α 0.05. 

De esta manera ambas investigaciones coinciden en que de existir un adecuado PE habrá 

una mejor CO entre los docentes.  

 Por otro lado, otra investigación que apoya la hipótesis general es el estudio de 

Villegas (2017), en ella se concluyó que los trabajadores mostraron altos niveles de 

insatisfacción, sobre todo, en los incentivos económicos (16%) y en la forma de supervisión 

en el ambiente laboral (14,9 %). De ella, se desprende la idea que el monitoreo del personal 

es muy importante para afianzar la CO en una institución educativa. En esta circunstancia, 

se relaciona con lo expuesto por Eyzaguirre (2006) donde se indica que un adecuado PE 

debe pasar por una serie de fases. Y en este proceso, también se relaciona con las 

dimensiones de la CO que propuso Denison (1996). En este aspecto, una vez más el estudio 

de Bert, Walker, Monster (2019) refuerza la semejanza de esta investigación, ya que 

concluyó que el impacto positivo del PE en el desempeño de la organización es más fuerte 

cuando se mide como efectividad y también cuando la planificación estratégica se torna 

formal. En consecuencia, el PE debe formalizarse en el análisis interno y externo, la 

formulación de objetivos, estrategias y planes para fortalecer la CO.  

En relación al primer objetivo específico: determinar la relación entre el PE y el 

involucramiento en los docentes de la Institución Educativa SNJ-San Borja, 2020; se 

percibió una asociación alta entre el PE y el involucramiento entre los niveles inadecuados 

83.3% y en los niveles adecuados 74.1%. En la contrastación de la hipótesis específica 1, se 

demostró un nivel de significancia (p=0.00), por lo que se rechazó la hipótesis nula y se 

aceptó la alterna. Concluyéndose que existe una relación alta entre el PE y el 

involucramiento, al obtener un Rho de 0,703. Estos resultados concuerdan de forma similar 

con el estudio de Salvador y Sánchez (2018) en la que se concluyó que existe una relación 

significativa moderada entre el liderazgo directivo, visto como sinónimo de PE, y el 

compromiso organizacional, así lo demostró el Rho = 0,676 y un valor p = 0,000.  

Otras investigaciones que se asemejan es la de Contreras (2019) en su estudio 

acerca de la planificación estratégica y empowerment, como sinónimo de involucramiento, 

las variables se encontraron relacionadas de forma directa y moderada (Rho= 0,67), siendo 

el valor de significancia igual a 0,000. Asimismo, Rojas (2019) en su estudio acerca de la 
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planificación estratégica y empowerment obtuvo un resultado bastante acorde (Rho=0.756), 

por lo que comprobó que existió una correlación positiva considerable entre la planificación 

estratégica y el empowerment en los docentes. En este proceso aparece las teorías que 

apoyan el sentido de responsabilidad como parte de la identidad del trabajador involucrado 

(Bertolotti, Mattarelli y Ungureanu 2019. El tópico de la toma de decisiones se enfatizó con 

(Muzzio y Paiva, 2018; Anzola y Felizzola, 2017; Karim 2011) y la satisfacción laboral 

como consecuencia de un adecuado involucramiento (Janicijevic, Nikcevic y Vasic, 2018). 

Para segundo objetivo específico: determinar la relación entre el PE y la 

consistencia en los docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020. Se encontró 

que los niveles adecuados tienen una alta asociación 66.7%. En la contrastación de la 

hipótesis específica 2, se halló un nivel de significancia (p=0.000), por lo que se rechazó la 

hipótesis nula y se aceptó la alterna. Además, se concluyó que existe una relación moderada 

entre el PE y la consistencia en los docentes, al obtener un Rho=0,554. Estos resultados se 

asemejan a la investigación de Huamán (2019) en la cual se determinó la relación entre la 

dirección estratégica y la CO, hallando una relación entre ambas variables (Rho= 0.847). En 

esta investigación destaca la recomendación que se hace a los directivos de implementar 

estrategias que dinamicen la gestión y actúen en los valores, principios, reglas de conductas 

y comportamientos positivos. De esta forma se logrará una consistencia adecuada. A su vez, 

Meyer V, Pascuci y Meyer B. (2018) en su estudio se relaciona con el componente  acuerdo, 

de la dimensión consistencia. En esta afirmaron que las tensiones se producen entre los 

directivos y los docentes, debido a que no se muestran acuerdos claros y las decisiones de 

planeamiento son jerárquicas.  

Para el tercer objetivo específico: determinar la relación entre el PE y la dimensión 

adaptabilidad en los docentes de la Institución Educativa SNJ - San Borja, 2020. Dentro de 

los resultados, se encontró que los niveles adecuados tuvieron una alta asociación entre el 

PE y la adaptabilidad 71.4%. En la contrastación de la hipótesis específica 3, se halló un 

nivel de significancia (p=0.000), por lo que se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la alterna. 

Se concluyó, de acuerdo a los resultados, que existe una relación moderada entre el PE y la 

adaptabilidad en los docentes, al obtener un Rho de 0,611. Estos resultados se contrastan con 

la investigación de Urbano (2019), donde se concluyó que la administración estratégica 

influyó significativamente en el desempeño organizacional (p =0,00 < 0,05; r = 0,968), sobre 

todo, porque el 50% de los colaboradores manifestaron que la empresa no supo lidiar con 

los cambios del entorno; es decir, no se adaptó a las necesidades del cliente. Cuando se hace 
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referencia a la adaptabilidad, también se considera el componente orientacion al cambio y 

esta se relaciona con innovación. De esta forma, encontramos la investigación de Barros, 

Córdoba y Mendoza (2017) acerca de la planeación estratégica de la gestión y la inserción 

de las TIC en una institución educativa. En ella, se concluyó que la planeación estratégica 

de la gestión institucional puede mejorar si se apoya de las TIC. Hay que destacar de la 

misma manera a (Groenewald y Okanga, 2019; Kumar, 2018). Estos concuerdan que una 

empresa que está orientada al cliente se adaptará mejor al entorno porque conoce las 

necesidades del usuario y se hace más competitivo.  

En relación al cuarto objetivo específico: determinar la relación entre el PE y la 

misión en los docentes de la Institución Educativa SNJ- San Borja, 2020. En el análisis de 

resultados se encontró una alta asociación entre los niveles adecuados del PE y la misión 

66.7%. En la contrastación de la hipótesis específica 4, se halló un nivel de significancia 

(p=0.00), por lo que se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la alterna. En tal sentido, se 

llegó a la conclusión que existe una relación alta entre el PE y la misión, al obtener un Rho 

de 0,722. De acuerdo a los resultados obtenidos, estas se asemejan a la investigación 

realizada por Romero (2017), en ella se determinó la existencia de una correlación positiva 

considerable entre planificación estratégica y la calidad de gestión (Rho=0.782), tomando 

en cuenta las dimensiones misión (Rho=0.763), visión (Rho=0.776) y el análisis del entorno 

(Rho=0.754). De manera semejante, Urbano (2019) en su investigación acerca de la 

administración estratégica y el desempeño organizacional, se concluyó que existió una 

influencia significativa entre ambas variables (p =0,00 < 0,05; Rho = 0,968), demostrando 

que la misión está alineada con la planificación y cómo esta se ejecuta en la práctica, en 

términos de medición de las metas y objetivos. 

 Los estudios y teorías que apoyan esta investigación se presentan en Ritter (2008) 

quien resaltó que una cultura fuerte demuestra una coherencia entre sus objetivos e ideales. 

Para Diel, Haberkamp y Hoppen (2018) recalcaron la misión como base de la efectividad y 

direccionador de la estrategia de una organización.  

 

Conclusiones 

1. En relación al objetivo general, se logró determinar la relación entre el planeamiento 

estratégico (PE) y la cultura organizacional (CO) en los docentes de la Institución 

Educativa SNJ- San Borja, 2020. En base a los resultados obtenidos (p=0.00; 

Rho=0,664) se concluyó que existe una relación moderada entre el PE y la CO; es decir, 
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que a medida que exista un mejor PE habrá una mejor CO en los docentes. 

2. En cuanto al objetivo específico 1, se logró determinar la relación entre el PE y el 

involucramiento en los docentes de la Institución Educativa SNJ- San Borja, 2020. En 

base a los resultados obtenidos (p=0.00; Rho= 0,703) se concluyó que existe una 

relación alta entre el PE y el involucramiento; es decir, que a medida que exista un mejor 

PE habrá un mayor involucramiento en los docentes. 

3. En cuanto al objetivo específico 2, se logró determinar la relación entre el PE y la 

consistencia en los docentes de la Institución Educativa SNJ- San Borja, 2020. En base 

a los resultados obtenidos (p=0.00; Rho= 0,554) se concluyó que existe una relación 

moderada entre el PE y la consistencia; es decir, que a medida que exista un mejor PE 

habrá una mejor consistencia en los docentes. 

4. En cuanto al objetivo específico 3, se logró determinar la relación entre el PE y la 

adaptabilidad en los docentes de la Institución Educativa SNJ- San Borja, 2020. En base 

a los resultados obtenidos (p=0.00; Rho= 0,611) se concluyó que existe una relación 

moderada entre el PE y la adaptabilidad; es decir, que a medida que exista un mejor PE 

habrá una mejor adaptabilidad en los docentes. 

5. En cuanto al objetivo específico 4, se logró determinar una relación entre el PE y la 

misión en los docentes de la Institución Educativa SNJ- San Borja, 2020. En base a los 

resultados obtenidos (p=0.00; Rho= 0,722) se concluyó que existe una relación alta entre 

el PE y la misión, es decir, a medida que exista un mejor PE habrá una mejor misión en 

los docentes. 
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Anexo 2: Matriz de consistencia 

 

Matriz de consistencia 
 

Título: “Planeamiento estratégico y cultura organizacional en los docentes de la Institución Educativa Santísimo Nombre de Jesús- San Borja, 2020  

Autora: Yanet Huallpa Eduardo 

 

 

Problema específico 1 
¿Existe relación entre el 
planeamiento estratégico y el 
involucramiento en los 
docentes de la Institución 
Educativa Santísimo Nombre 
de Jesús - San Borja, 2020? 
 
 
 
 

Problema específico 2 
¿Existe relación entre el 
planeamiento estratégico y la 
consistencia en los docentes 
de la Institución Educativa 
Santísimo Nombre de Jesús - 
San Borja, 2020? 
  
 

 
Problema específico 3 
¿Existe relación entre el 
planeamiento estratégico y la 
adaptabilidad en los docentes 
de la Institución Educativa 
Santísimo Nombre de Jesús - 
San Borja, 2020? 
 

Objetivo General 
Determinar la relación entre el 
planeamiento estratégico y la 
cultura organizacional en los 
docentes de la Institución 
Educativa Santísimo Nombre 
de Jesús - San Borja, 2020. 
 
 
Objetivo específico 1 
Determinar la relación entre el 
planeamiento estratégico y el 
involucramiento en los 
docentes de la Institución 
Educativa Santísimo Nombre 
de Jesús-San Borja, 2020. 
 
 
Objetivo específico 2 
Determinar la relación entre el 
planeamiento estratégico y la 
consistencia en los docentes 
de la Institución Educativa 
Santísimo Nombre de Jesús - 
San Borja, 2020. 
 
 
 

Objetivo específico 3 
Determinar la relación entre el 
planeamiento estratégico y la 
adaptabilidad en los docentes 
de la Institución Educativa 
Santísimo Nombre de Jesús - 
San Borja, 2020 

Hipótesis general 
Existe relación entre el 
planeamiento estratégico y la 
cultura organizacional en los 
docentes de la Institución 
Educativa Santísimo Nombre 
de Jesús - San Borja, 2020. 
 
 
Hipótesis específica 1 
Existe relación entre el 
planeamiento estratégico y el 
involucramiento en los 
docentes de la Institución 
Educativa Santísimo Nombre 
de Jesús - San Borja, 2020. 
 
 
Hipótesis específica 2 
Existe relación entre el 
planeamiento estratégico y la 
consistencia en los docentes 
de la institución educativa 
Santísimo Nombre de Jesús - 
San Borja, 2020. 
 
 
 
Hipótesis específica 3 
Existe relación entre el 
planeamiento estratégico y la 
adaptabilidad en los 
docentes de la Institución 
Educativa Santísimo Nombre 
de Jesús - San Borja, 2020. 
 

Variable (X): PLANEAMIENTO ESTRATÉGICO 
 

Eyzaguirre (2006) definió el planeamiento estratégico como un proceso dinámico que desarrolla la 
capacidad de las organizaciones para fijarse un objetivo en forma conjunta y observar, analizar y 
anticiparse a los desafíos y oportunidades que se presentan, tanto con relación a la realidad interna 
como a las condiciones externas de la organización, para lograr dicho objetivo (p.6). 
 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores Niveles y rangos 

Fase filosófica 

Visión compartida 

Misión 

Valores 

1 – 4 

Escala: ordinal 
 
Nunca           (1) 

Casi nunca    (2) 

A veces         (3) 

Casi siempre (4) 

Siempre         (5) 

 

Inadecuado 
(53 – 75) 

 
Regular  
(76 – 98) 

 
Adecuado 
(99 – 119) 

Fase analítica 

Diagnóstico situacional  
 

PEI 
 

FODA 

5 – 10 

Fase programática 
Objetivos generales 

Objetivos específicos 
11 – 15 

Fase operativa 
Planes 

Actividades 
16 – 19 

Fase cuantitativa 

Monitoreo de 
actividades 
 

Cumplimiento de metas 

20 – 25 

Variable (Y): CULTURA ORGANIZACIONAL 
 

Denison (1996) definió la cultura organizacional como aquella que remite a lo profundo de la estructura 
de las organizaciones, que tiene sus raíces en los valores, las creencias y suposiciones de los miembros 
de la organización. El significado se establece a través de la socialización de una variedad de grupos 
de identidad que convergen en el lugar de trabajo. La interacción reproduce un mundo de simbolismos 
que da a la cultura tanto una gran estabilidad como una cierta precaria y frágil naturaleza arraigada en 
la dependencia del sistema a la cognición y la acción individual (p.624). 
 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores Niveles y rangos 

Involucramiento Empoderamiento 

Trabajo en equipo 

Desarrollo de 
capacidades 

 
   1-7 

Escala: ordinal 
 

Totalmente en 

desacuerdo     (1)  

     Inadecuada 
(32 – 61) 

 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

Problema General 

¿Existe relación entre el 

planeamiento estratégico y la 

cultura organizacional en los 

docentes de la Institución 

Educativa Santísimo Nombre 

de Jesús - San Borja, 2020? 

 



 
61     

61 

 
Problema específico 4 
¿Existe relación entre el 
planeamiento estratégico y la 
misión en los docentes de la 
Institución Educativa 
Santísimo Nombre de Jesús - 
San Borja, 2020? 

 
Objetivo específico 4 
Determinar la relación entre el 
planeamiento estratégico y la 
misión en los docentes de la 
Institución Educativa 
Santísimo Nombre de Jesús - 
San Borja, 2020 

 
Hipótesis específica 4 
Existe relación entre el 
planeamiento estratégico y la 
misión en los docentes de la 
Institución Educativa 
Santísimo Nombre de Jesús - 
San Borja, 2020. 

 
Consistencia 

Valores centrales  

Acuerdo 

Coordinación e 
integración 

8 – 13 En desacuerdo (2) 
Ni de acuerdo ni 
desacuerdo      (3) 
De acuerdo      (4) 
Totalmente de 
acuerdo           (5)         

Regular  
(62 – 91) 

 
Inadecuada 
  (92 – 121) 

 Adaptabilidad Orientación al cambio 
 

Orientación al cliente 
 

Aprendizaje organizativo 

 
14 – 19 

 
 
 
Misión 

 

Dirección y propósitos 
estratégicos  
 
Metas y objetivos 
 

Visión 

 
 

20 – 25 

TIPO Y DISEÑO DE 
NVESTIGACIÓN 

POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 
 

ESTADÍSTICA 

PARADIGMA: Positivista 
ENFOQUE: Cuantitativo 
TIPO: Básico 
NIVEL: Descriptivo 
correlacional  
DISEÑO:   No experimental, 
de corte transversal. 

 
 
 
 
 
 
 

M= Muestra de los docentes 
de la Institución Educativa 
Santísimo Nombre de Jesús 
 

Ox = Observaciones de la 
variable planeamiento 
estratégico 
 

Oy= Observaciones de la 
variable cultura organizacional 
 

r= Grado de correlación 
 
 

MÉTODO: Hipotético-
deductivo 
 
 

POBLACIÓN: 60 docentes de 
la Institución Educativa 
Santísimo Nombre de Jesús  
 
TIPO DE MUESTREO: 
Muestreo no probabilístico, 
intencional 
 
TAMAÑO DE MUESTRA: 60 
docentes de la Institución 
Educativa Santísimo Nombre 
de Jesús – San Borja, 2020  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Variable X:  PLANEAMIENTO ESTRATÉGICO 
Técnicas: Encuesta 
Instrumento: Cuestionario de planeamiento 
estratégico 
Autora: Cruz Huapaya, Karen K. 
Procedencia: Lima             
Año: 2019 
Estructura. Está conformada por 25 ítems.  
Las dimensiones que mide el inventario son: 
Fase filosófica 
Fase analítica 
Fase programática 
Fase operativa 
Fase cuantitativa 
 

Variable Y: CULTURA ORGANIZACIONAL 
Técnica:  Encuesta 
Instrumento: Cuestionario de cultura organizacional  
Adaptado de: Bonavia, T. y Zaderey O.  
Procedencia: España        
Año: 2016       
Forma de Administración: Encuesta 
Estructura. Está conformada por 25 ítems. Las 
dimensiones que mide el inventario son: 
Involucramiento 
Consistencia 
Adaptabilidad 
Misión 

 
DESCRIPTIVA: 
Se usarán tablas de frecuencias y gráficos estadísticos con gráfico de barras. 
 
 
INFERENCIAL: 
Se usará el coeficiente de correlación de Spearman p (rho) 
 

 
 
 
 

 
Donde:  
D es la diferencia entre los correspondientes estadísticos de orden de x - y. N 
es el número de parejas. 
 
 
Para el análisis estadístico se utilizará el software SPSS versión 25 y el Excel 
2016 
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Anexo 3: Matriz de operacionalización de variables 

 

 
 

 

 

 

Operacionalización de la variable planeamiento estratégico 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores Niveles y rangos 

 
Fase filosófica 

Visión compartida 

Misión 

Valores 

1,2 

3 

4 

Escala ordinal 

    Nunca          (1) 

    Casi nunca   (2) 

    A veces        (3) 

   Casi siempre (4) 

    Siempre       (5) 

Inadecuado 

   (53-75) 

  Regular    

     (76 – 98) 

Adecuado 

(99 – 119) 

 

Fase analítica Diagnóstico situacional PEI 

FODA 

 

5, 6 

7, 8, 9, 10 

 

 Fase 

programática 

Objetivos generales  

Objetivos específicos 

 

11, 12 

 

13, 14, 15 
 

 Fase operativa       Planes  

Actividades 

 

16, 17 
 

18, 19 

 

 Fase 

cuantitiativa 

Monitoreo de actividades  

Cumplimiento de metas 

 

20, 21, 22 
 

23, 24, 25 
 

Fuente: Elaboración a partir de los conceptos de Eyzaguirre (2006) 
 
 

Operacionalización de la variable cultura organizacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores   Niveles y rangos 

Involucramiento Empoderamiento 

Trabajo en equipo 

Desarrollo de capacidades 

1, 2 

3, 4 

5, 6,7 

 Escala ordinal 

 

 Totalmente en   

 desacuerdo       (1) 

 En desacuerdo (2) 

 Ni acuerdo ni 

 desacuerdo       (3) 

 De acuerdo      (4) 

 Totalmente de  

  acuerdo          (5) 

  Inadecuada 

    (32 – 61) 

 Regular 

(62 –91) 

  Adecuada 

   (92 – 121) 

 

Consistencia 

 

Valores centrales 

Acuerdo 

Coordinación e integración 

 

8, 9 

10, 11 

12, 13 

 

Adaptabilidad 

 

Orientación al cambio  

Orientación al cliente 

Aprendizaje organizativo 
 

 

14, 15 

16, 17 

18, 19 

 

  Misión 

  Dirección y propósitos estratégicos 

  Metas y objetivos  
 

 Visión 

   20, 21 
 

   22, 23 
 

   24, 25 

Fuente: Elaboración a partir de los conceptos de Denison (1996) 
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Anexo 4: Instrumentos de recolección de datos y fichas técnicas de instrumentos  
 

Instrumento de Planeamiento estratégico 
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Instrumento de Cultura organizacional 
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Ficha técnica del instrumento para medir la V1  

 

Nombre del instrumento: Cuestionario de planeamiento estratégico  

Tomado de: Cruz Huapaya, Karen Kelly 

Lugar: Institución educativa Santísimo Nombre de Jesús  

Fecha de aplicación: mayo del 2020 

Objetivo: Obtener información acerca de las dimensiones del PE 

Administrado a: 60 docentes Tiempo: 25 minutos 

Margen de error: 0,5% 

Observación: Se aplicará de forma indirecta (correo electrónico) 

 

 

Ficha técnica del instrumento para medir la V2 

 

Nombre del instrumento: Cuestionario de cultura organizacional  

Adaptado de: Bonavia, T. y Zaderey O. 

Lugar: Institución educativa Santísimo Nombre de Jesús 

Fecha de aplicación: mayo del 2020 

Objetivo: Obtener información acerca de las dimensiones de la CO  

Administrado a: 60 docentes 

Tiempo: 20 minutos  

Margen de error: 0,5% 

Observación: Se aplicará de forma indirecta (correo electrónico) 
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Anexo 5: Validación de instrumentos  
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Anexo 6: Prueba de confiabilidad de los instrumentos y validez 

 

Confiabilidad del instrumento de Planeamiento estratégico (PE) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  Confiabilidad del instrumento de Cultura organizacional (CO) 

 

Confiabilidad de la variable 1: PE 

Alfa de Cronbach  N de elementos  

      0,961        25 

Fuente: SPPS versión 25  

 

Confiabilidad de la variable 2: CO 

Alfa de Cronbach  N de elementos  

      0,952        25 

Fuente: SPPS versión 25  
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Validez del instrumento de CO 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Validez de contenido por expertos del instrumento de CO 

N°  Experto Calificación 

1 Dr. Mitchell Alberto Alaracón Diaz Aplicable 

2 Dra. María Del Carmen E. Ancaya Martínez Aplicable 

Fuente: Certificado de validez 
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Anexo 7: Matriz de datos 
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Anexo 8: Estadística descriptiva  

 

 

 

 
Fuente: SPSS 25 
 

 

Nivel de dimensiones de Planeamiento estratégico 

Dimensiones / Niveles  Inadecuada Regular Adecuada 

 f % f % f % 

Fase filosófica 8 13.3 18 30.0 34 56.7 

Fase analítica 13 21.7 34 56.7 13 21.7 

Fase programática 8 13.3 16 26.7 36 60.0 

Fase operativa 6 10.0 23 38.3 31 51.7 

Fase cuantitativa 9 15.0 28 46.7 23 38.3 

Total 60 100.0 60 100.0 60 100.0 

    Fuente: SPSS 25 
 

 

 

 

 

 
 

Nivel de Planeamiento estratégico 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Inadecuado 07 38.3% 

Regular 23 11.7% 

Adecuado 30 50% 

Total 60 100% 

Fuente: SPSS 25 

Nivel de Cultura organizacional 

 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Inadecuada 9 15% 

Regular 22 36.7% 

Adecuada 29 48.3% 

Total 60 100% 
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Nivel de dimensiones de Cultura organizacional 

Dimensiones / Niveles Inadecuada Regular Adecuada 

 f % f       % f % 

Involucramiento 6 10.0 27 45.0 27 45.0 

Consistencia 5 8.3 28 46.7 27 45.0 

Adaptabilidad 6 10.0 19 31.7 35 58.3 

Misión 7 11.7 14 23.3 39 65.0 

Total 60 1.0 60 1.0 60 1.0 

    Fuente: SPSS 25 

 
 

 

Asociación entre el PE y el involucramiento  

  

Involucramiento 

Total Inadecuada Regular Adecuada 

Planeamiento estratégico Inadecuado 5.0 2.0 0.0 7.0 

Regular 1.0 15.0 7.0 23.0 

Adecuado 0.0 10.0 20.0 30.0 

                                                Total 6.0 27.0 27.0 60.0 

      Fuente: SPSS 25 

 
 

 
 

Asociación entre el PE y la consistencia   

  

Consistencia 

Total Inadecuada Regular Adecuada 

 Planeamiento estratégico Inadecuado 4.0 3.0 0.0 7.0 

Regular 1.0 13.0 9.0 23.0 

Adecuado 0.0 12.0 18.0 30.0 

                                             Total 5.0 28.0 27.0 60.0 

      Fuente: SPSS 25 

 

Asociación entre el planeamiento estratégico y la adaptabilidad  
 

  

Adaptabilidad 

Total Inadecuada Regular Adecuada 

 Planeamiento estratégico Inadecuado 3.0 4.0 0.0 7.0 

Regular 3.0 10.0 10.0 23.0 

Adecuado 0.0 5.0 25.0 30.0 

                                                   Total 6.0 19.0 35.0 60.0 

   Fuente: SPSS 25 
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Asociación entre el planeamiento estratégico y la misión  

  

MISIÓN 

Total Inadecuada Regular Adecuada 

 Planeamiento estratégico Inadecuado 5.0 2.0 0.0 7.0 

Regular 2.0 8.0 13.0 23.0 

Adecuado 0.0 4.0 26.0 30.0 

Total 7.0 14.0 39.0 60.0 

    Fuente: SPSS 25 

 
 
 

Asociación entre el planeamiento estratégico y la cultura organizacional  

  

 Cultura organizacional 

Total Inadecuada Regular Adecuada 

 Planeamiento estratégico Inadecuado 6 1 0 7 

Regular 3 12 8 23 

Adecuado 0 9 21 30 

Total 9 22 29 60 

   Fuente: SPSS 25 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


