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Resumen 

Esta investigación buscó determinar la relación entre Trabajo colaborativo y cultura 

organizacional en la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020. Se 

desarrolló dentro de la metodología cuantitativa y siguió el tipo de diseño no 

experimental. Se aplicó un cuestionario valido y confiable tanto en el pretest como 

en el postest, en una muestra de 39 participantes, de los cuales 39 docentes. Los 

resultados obtenidos revelaron que predominó el nivel alto en un valor de 76.9% 

tanto en la variable Trabajo colaborativo como Cultura organizacional. Además, los 

resultados inferenciales mostraron un nivel correlaciona de 0.702 con el estadístico 

Ro de Spearman, lo que permitió aceptar la hipótesis de investigación Hi y se 

rechazó la hipótesis nula H0. Se concluyó la existencia de una correlación 

significativa entre las variables trabajo colaborativo y cultura organizacional. 

Palabras clave: Trabajo colaborativo, cultura organizacional, adaptabilidad, 

misión, involucramiento y consistencia.  
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Abstract 

This research sought to determine the relationship between collaborative work and 

organizational culture in the Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020. It 

was developed within the quantitative methodology and followed the type of non-

experimental design. A valid and reliable questionnaire was applied both in the 

pretest and in the posttest, in a sample of 39 participants, of which 39 teachers. The 

results obtained revealed that the high level prevailed in a value of 76.9% both in 

the variable Collaborative work and Organizational culture. In addition, the 

inferential results showed a correlation level of 0.702 with Spearman's Ro statistic, 

which allowed the acceptance of the research hypothesis Hi and the null hypothesis 

H0 was rejected. The existence of a significant correlation between the variables 

collaborative work and organizational culture was concluded. 

Keywords: Collaborative work, organizational culture, adaptability, mission, 

involvement and consistency. 
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I. INTRODUCCIÓN

A nivel Internacional en Santiago de Cali, Colombia, Albán & Albán (2019)

en el repositorio educativo digital de la Universidad Autónoma de Occidente,

en su investigación se determina un 80% que de acuerdo que el objetivo final

de los grupos de trabajo es crear nuevas formas de hacer y desarrollar las

tareas en donde el mientras que un 20% está totalmente de acuerdo. Un

40% está de acuerdo que al trabajar en equipo la información es conocida y

compartida por todos los miembros, mientras que un 40% no se encuentra

ni de acuerdo ni en desacuerdo y finalmente un 60% está totalmente de

acuerdo y el 40% restante está de acuerdo que el dinamismo y la flexibilidad

son parte del vivir diario en la organización. Por ende, la cultura

organizacional en sí misma es un aspecto corporativo importante pero

complejo de diagnosticar, se requiere información completa de todos los

colaboradores para realizar un consenso frente al éxito de la organización.

En Huarmey, Perú Angulo (2017) en el repositorio de Renati Sunedu, en sus

resultados de investigación el 53,41% de los actores educativos consideran

que la cultura organizacional necesita ser atendida, un 40,91% considera

existe procedencia de fortalecimiento por una cultura y el 5,68% opina que

se encuentra muy débil. Los resultados mostrados evidencian que la mayoría

opina sobre la necesidad de atender la cultura organizacional para lograr un

bienestar entre sus integrantes.

Lima, Perú, Campos (2017) en el repositorio de Renati Sunedu, en su

investigación refiere que de acuerdo a los resultados de su investigación el

grado o nivel predominante es “regular” con un 61.4%. Asimismo, en la

dimensión implicación predomina el 69.3% en nivel regular, en la

consistencia con un 64.6% regular, adaptabilidad y misión el 65.4% regular.

Es oportuno considerar que la cultura organizacional es base esencial en las

organizaciones que tienen como visión ser competitiva, porque se convierte

en su sello de marca que les permite adoptar, esgrimir y ensalzar valores

diferenciales de cada empresa otorgándoles su propio carácter y

personalidad porque los valores son esenciales en la construcción de una

buena cultura organizacional.
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A nivel nacional en Ambato, Pérez & San Lucas (2016) en el repositorio UTA, 

en su estudio afirman que un 54% de docentes sostienen que siempre crean 

un clima agradable para guiar el conocimiento y lograr aprendizajes de 

calidad. Los estudiantes apenas un 13%. Se deduce que el docente requiere 

prepararse y actualizarse en técnicas de ambientación y motivación 

permanente, la calidez y la afectividad fomentan la calidad. Un 71% de los 

docentes manifiestan que siempre utilizan como estrategia de enseñanza 

aprendizaje el trabajo en grupo designando roles diferentes a los 

estudiantes; los estudiantes se expresan en un 49% que pocas veces, desde 

esta perspectiva el trabajo colaborativo docente implementado en el aula 

puede identificarse a través del conjunto de valor, creencia, conocimiento, 

norma, conducta, rol, hábito, que los estudiantes defieren en un entorno 

interactivo y de aprendizaje, demuestra probidad en su rendimiento 

académico y equilibro emocional al resolver sus problemas.  

En la ciudad de Guayaquil, Franco & Rodríguez (2019) en el repositorio 

UCSG, dentro de la incidencia estadística afirma que la situación actual se 

da por una cultura organizacional tipo Jerárquica con el 46.68% y una tasa 

significativa con un 28.05% la de mercado, entonces la cultura 

organizacional es la personalidad de una organización ya que está integrada 

por el conjunto de valores con los que se identifica un grupo de personas y 

tiene muchas posibilidades de provocar buena influencia sobre sus 

trabajadores, lealtad, unión, así como su comportamiento permite la creación 

de tácticas adecuadas que causan impacto al mercado. 

En la Unidad Educativa Salitre en Guayas se observa que es necesario 

implementar estrategias innovadoras que permitan articular el trabajo 

colaborativo y la cultura organizacional, ya que se evidencia algunas dentro 

del trabajo institucional impidiendo brindar una educación de calidad por ello 

se pretende investigar si ambas variables se relacionan y si son 

determinantes dentro del clima institucional, por ende, en el logro de los 

aprendizajes. 
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El problema general se planteó de la manera siguiente ¿Cuál es la relación 

entre trabajo colaborativo y cultura organizacional en la Unidad Educativa 

Salitre, Guayas, Ecuador, 2020? 

Surgieron los siguientes problemas específicos: PE1; ¿Cuál es la relación 

entre trabajo colaborativo y cultura de la adaptabilidad en la Unidad 

Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020?: PE2; ¿Cuál es la relación entre 

trabajo colaborativo y cultura de la misión en la Unidad Educativa Salitre, 

Guayas, Ecuador, 2020?: PE3; ¿Cuál es la relación entre trabajo 

colaborativo y cultura del involucramiento en la Unidad Educativa Salitre, 

Guayas, Ecuador, 2020?: PE4; ¿Cuál es la relación entre trabajo 

colaborativo y cultura de la consistencia en la Unidad Educativa Salitre, 

Guayas, Ecuador, 2020? 

La presente investigación se ha justificado mediante los aspectos expuestos 

a continuación: se presenta en primera instancia la justificación teórica, 

porque aporta nuevo conocimiento con fundamento teórico basado en los 

enfoques “Enfoque ambiental” y “Enfoque conceptual”, y en las teorías 

“Teoría de Campo de Lewin “Modelo de Cultura Organizacional de Daniel R. 

Denison”, y “La teoría de la representación social”.  

Se expone también la justificación práctica, porque contribuye a establecer 

la relación del trabajo colaborativo con la cultura organizacional como su 

nivel de desarrollo se cohesiona con el logro de los aprendizajes y la buena 

convivencia escolar entre los miembros de la unidad educativa Salitre. 

Se hace referencia la justificación metodológica, porque aporta nuevos 

instrumentos válidos y confiables que permiten identificar y describir el nivel 

de cada variable, asimismo, como el nivel de relación entre las mismas.   

Se hace énfasis a la justificación social, porque beneficia a la comunidad 

Educativa Salitre, asimismo y comunidad científica ya que aporta nuevos 

hallazgos sobre la relación de las variables investigadas. 

Se estableció como objetivo general determinar la relación entre trabajo 

colaborativo y cultura organizacional en la Unidad Educativa Salitre, Guayas, 

Ecuador, 2020. 
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Surgieron los siguientes objetivos específicos: OE1, Establecer la relación 

entre trabajo colaborativo y cultura de la adaptabilidad en la Unidad 

Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020. OE2, Establecer la relación entre 

trabajo colaborativo y cultura de la misión en la Unidad Educativa Salitre, 

Guayas, Ecuador, 2020. OE3, Establecer la relación entre trabajo 

colaborativo y cultura del involucramiento en la Unidad Educativa Salitre, 

Guayas, Ecuador 2020. OE4, Establecer la relación entre trabajo 

colaborativo y cultura de la consistencia en la Unidad Educativa Salitre, 

Guayas, Ecuador, 2020.  

Se ha evidenciado como hipótesis general Hi: Existe relación significativa 

entre trabajo colaborativo y cultura organizacional en la Unidad Educativa 

Salitre, Guayas, Ecuador, 2020.   

H0: No existe relación significativa entre trabajo colaborativo y cultura 

organizacional en la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020. 

Se presentan 4 hipótesis específicas: hipótesis específica 1 fue: H1: Existe 

relación significativa entre trabajo colaborativo y cultura de la adaptabilidad 

en la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020. 

La hipótesis específica 2 fue: H2: Existe relación significativa entre trabajo 

colaborativo y cultura de la misión en la Unidad Educativa Salitre, Guayas, 

Ecuador, 2020. 

La hipótesis específica 3 fue: H3: Existe relación significativa entre trabajo 

colaborativo y cultura del involucramiento en la Unidad Educativa Salitre, 

Guayas, Ecuador, 2020. 

La hipótesis específica 4 fue: H4: Existe relación significativa entre trabajo 

colaborativo y cultura de la consistencia en la Unidad Educativa Salitre, 

Guayas, Ecuador, 2020. 
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II. MARCO TEÓRICO

En la literatura revisada a nivel internacional, se pudieron evidenciar los

siguientes trabajos:

Romero (2017) en su tesis “Cultura Organizacional y Compromiso

Organizacional en operarios de una empresa avícola en Huarmey, 2017”, las

dimensiones estudiadas fueron involucramiento, consistencia, adaptabilidad

y misión, metodología cuantitativa y diseño de investigación correlacional, la

muestra estudiada fue 160 sujetos, el instrumento empleado fue el

cuestionario, se encontró que un 36.88% alcanza nivel promedio en

Involucramiento, la media es de 42.86, el 35% predomina nivel promedio en

consistencia la media es de 48.68, el 38.75% predomina nivel promedio en

Adaptabilidad, siendo la media de 43.84, el 32.50% predomina nivel

promedio en Misión siendo la media de 45.73. El 39.37% muestra nivel

promedio de Compromiso Organizacional global, siendo la media 77.09, se

concluye que existe relación entre Cultura Organizacional y Compromiso

Organizacional con un valor r de 0.819.

Da Silva et al. (2018) en su artículo científico “Comprometimento no trabalho

e sua relação com a cultura organizacional mediada pela satisfação”

responde a una metodología cuantitativa, con diseño correlacional, la

muestra fue de 405 empleados, el instrumento utilizado el cuestionario, en

los resultados se describe que el  compromiso normativo es explicado por el

40% de todas las variables del modelo y está influenciado positivamente por

la satisfacción (β =0,20), cultura (β = 0,62) y cultura mediada por la

satisfacción (β= 0,18), concluyen que la Influencia de la satisfacción como

mediadora entre cultura y compromiso. La satisfacción tiene un rol relevante

en la relación entre cultura y compromiso, por sí solas estas dos culturas

inciden en pocos aspectos del compromiso.

Reis et al. (2015) en su artículo científico “Relações entre autenticidade e

cultura organizacional: o agir autêntico no ambiente organizacional”, estudio

de metodología cuantitativa y diseño correlación, se trabajó con 199 sujetos

como muestra, se empleó como instrumento cuestionarios, se identificaron

correlaciones significativas entre la variable dependiente (autenticidad) y los
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tipos culturales. Como puede verse en la Tabla 2, la relación fue positiva 

entre la autenticidad y los cultivos de clanes (r = 0,29; p <0,01) e innovadora 

(r = 0,26; p <0,01). Sin embargo, la relación fue negativa entre la autenticidad 

y los cultivos de resultado (r = -0.41; p <0.01) y jerárquicos (r = -0.27; p 

<0.01). Concluyen que la cultura de una organización influye en el 

comportamiento de sus profesionales. 

Angulo (2017) en su tesis “Cultura organizacional en el compromiso laboral 

de los profesionales de salud de una clínica privada”, Lima-2017, se 

estudiaron las variables involucramiento, consistencia, adaptabilidad y 

misión, es de metodología cuantitativa, diseño correlacional, la muestra fue 

211 sujetos, se aplicó dos cuestionarios, se obtiene que p = 0,030 < α= 0,05 

es decir la cultura organizacional influye en el compromiso laboral. 

Concluyen la D: cultura organizacional sí influye en el compromiso laboral 

(CL), D: participación no influye en el CL, D: consistencia no influye en el CL, 

D: adaptabilidad sí influye en el CL y la dimensión misión no influye en el CL. 

Khajehdadi (2017) en su tesis “Studying the effect of organizational culture 

on employee attitude towards organizational change”, se estudiaron las 

variables adaptabilidad, misión, es de metodología cuantitativa, diseño 

correlacional, la muestra fue 340 sujetos, se aplicó el cuestionario, el 

resultado fue que el modelo demuestra que cualquier cambio en las variables 

de "adaptación", "logro de metas" y "mantenimiento de patrones" puede 

conducir a 0.3, 0.195 y 0.178 unidades de cambios (positivos) y 0,263 

cambios negativos en la variable dependiente “actitud hacia el cambio 

organizacional”. Concluye que la cultura organizacional influye en todas las 

dimensiones organizacionales, compromisos gerenciales y orientación de 

los empleados, cualquier cambio general se produciría mediante un cambio 

cultural. 

Castañeda (2018) en su tesis “Trabajo colaborativo y la gestión educativa en 

la Institución Educativa José de La Torre Ugarte de la UGEL 05 El Agustino, 

San Juan De Lurigancho, 2018”, se investigaron las dimensiones: 

establecimiento de metas y expectativas, asignación y obtención de recursos 

de manera estratégica, coordinación y planificación, participación y 
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promoción en el desarrollo profesional del docente. La investigación fue de 

metodología cuantitativa, diseño correlacional, participaron 30 sujetos, se 

aplicó como instrumento el cuestionario, se obtuvo como resultado que un 

37% de los encuestados que el trabajo colaborativo es considerada Baja, por 

otro lado, se observa que hay un 43% que es moderada y por último un 20% 

es Alto. Un 20% de los encuestados el Establecimiento de metas y 

expectativas es considerada Baja, por otro lado, se observa que hay un 57% 

que es moderada y por último un 23% es Alto. Un 7% de los encuestados 

que la Asignación y obtención de recursos de manera estratégica es 

considerada Baja, por otro lado, se observa que hay un 73% que es 

moderada y por último un 20% es Alto. Un 40% de los encuestados que la 

Coordinación y Planificación es considerada Baja, por otro lado, se observa 

que hay un 47% que es moderada y por último un 13% es Alto. Un 50% de 

los encuestados que la Participación y Promoción en el desarrollo profesional 

del docente es considerada Baja, por otro lado, se observa que hay un 23% 

que es moderada y por último un 27% es Alto. Se concluye la existencia de 

una correlación moderada de 0.925** entre trabajo colaborativo y gestión 

educativa. Existe una correlación altamente significativa de 0. 926** Sig.) 

entre la dimensión Establecimiento de metas y expectativas y la variable 

Gestión Educativa. Existe una correlación moderada de 0. 730** entre la 

dimensión Asignación y Obtención de recursos de manera estratégica y la 

variable Gestión Educativa. Existe una correlación altamente significativa de 

0.897** entre la variable Gestión Educativa y la dimensión Coordinación y 

Planificación. Existe correlación baja de 0.204** Sig. entre Gestión Educativa 

y la dimensión Participación y Promoción en el desarrollo profesional del 

docente. 

A nivel nacional se han encontrado las siguientes investigaciones: Demera 

(2016) en su tesis “Análisis de la cultura organizacional de la PUCESE como 

estrategia de la gestión administrativa”, estudió las dimensiones 

involucramiento, consistencia, adaptabilidad, visión, responde a una 

metodología cuantitativa, diseño descriptivo, participaron 224 sujetos, se 

aplicó la entrevista, dentro de los resultados se obtuvieron que el nivel de 

involucramiento de los sujetos es del 69.9%, el nivel de consistencia es del 
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60.3%, y la adaptabilidad es del 56.6% y la misión es del 70.3%. Se concluye 

que la adaptabilidad y consistencia son los enfoques culturales con menor 

aceptación dentro de la organización. Según resultados conseguidos en el 

estudio, se pudo determinar que la misión y el Involucramiento son los 

enfoques culturales con mayor aprobación. 

Lanas (2014) en su tesis “La cultura organizacional en relación a la 

satisfacción laboral del personal del Ministerio de Relaciones Exteriores de 

la ciudad de Quito”, estudio con metodología cuantitativa, de diseño 

correlacional, colaboraron 33 sujetos, se aplicó como instrumento el 

cuestionario de W.E.N.S. Se encontraron como resultados que un 4.24% 

tiene un nivel de aceptación de la cultura organizacional en nivel muy alta, 

un 28.48% en nivel alta y un 51.51% nivel medio. Se concluye que la cultura 

organizacional influye en la satisfacción laboral. 

Pérez & San Lucas (2016) en su tesis “El trabajo colaborativo docente en el 

aprendizaje estratégico de los estudiantes de la Unidad Educativa Pedro 

Fermín Cevallos”, de metodología cuantitativa, diseño correlacional, 

participó una muestra de 124 estudiantes, se aplicó como instrumento el 

cuestionario, se obtiene un gdl = 36 y con el chi calculado de 57,7804321, 

se rechaza la hipótesis nula son mayores a los de la tabla Chi - Cuadrado 

con 36 gl y un nivel de 95% de confianza. Concluyen que existe relación 

directa entre trabajo colaborativo docente y aprendizaje estratégico. 

Calero (2018) en su tesis “La cultura organizacional y el desempeño del 

personal en las empresas procesadoras de atún, de la provincia de Manabí 

- Ecuador”, responde a una metodología cuantitativa, de diseño

correlacional, participaron 314 sujetos, se aplicó el cuestionario. Se 

obtuvieron como resultados que la presente muestra evidencia un 

coeficiente β1 que asciende a 0.53. Se obtuvo un p= 0.00 < 0.05 y un Chi 

cuadrado X2 = 47,8 (fuera de la región de aceptación) y superior que el X 

crítico: 9,48. Se concluye que la relación entre la Cultura Organizacional y el 

desempeño del personal es real. 

A nivel local se han revisado las siguientes investigaciones: Robles et al. 

(2016) en su artículo científico “La cultura organizacional y su influencia en 
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el comportamiento innovador de la Empresa Pública de Parques Urbanos y 

Espacios Públicos de la provincia del Guayas”, de metodología cuantitativa, 

diseño correlacional, participaron 97 sujetos, se aplicaron como instrumentos 

cuestionarios. Dentro de los resultados encontrados fueron El Eigenvalue es 

de .998 para Variable 1 y de .996 Variable 2. Se concluye que existe un alto 

nivel de asociación entre cultura organizacional y comportamiento innovador. 

Buri (2016) en su tesis “Clima organizacional en Unidad Educativa Emanuel 

en el periodo 2016-2017 en Guayaquil”, se estudiaron las dimensiones 

involucramiento, consistencia, adaptabilidad, misión, de metodología 

cuantitativa diseño exploratorio, se investigó a 35 sujetos se aplicaron como 

instrumentos dos cuestionarios, se obtuvieron como resultados que el nivel 

de adaptabilidad es de 3.70, misión, 3.66, implicación, 3.14; consistencia, 

3.02 y la cultura organizacional 3,38. Se concluyó que la cultura 

organizacional dentro de una empresa no solo asegura un mejor clima 

laboral para los colaboradores, sino también crea una identificación de cada 

uno con la organización, lo que repercute en mejores resultados para la 

misma. 

Se pueden evidenciar las teorías relacionadas con las variables de estudio 

variable 1: Trabajo colaborativo, Enfoque ambiental, Bojórquez y Del Cid 

(2015) se necesita la inclusión del enfoque ambiental dentro de diversos 

currículos de estudios en la formación profesional, con la convicción de 

involucrar métodos interactivos, para fortalecimiento del poder local, como 

métodos de organización, desarrollo, preparación y acompañamiento con 

poblaciones que padecen de insuficiencias para conllevar una vida digna. Su 

origen se remonta al conjunto de ideas relacionas con el ser humano, la 

organización y el contexto, encargado de propiciar el perfeccionamiento 

potencial del desarrollo organizacional producto de las actuaciones 

orientadas hacia el enfoque sistemático, ya que el perfeccionamiento 

profesional es un instrumento excelente de la transformación que logra 

buscar una mayor eficiencia de la organización.  

Este enfoque dentro de los currículos de estudios, debe involucrar los 

procesos participativos, de fortalecimiento del poder local, métodos de 
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organización, desarrollo, preparación y acompañamiento. Se convierte en 

estrategia de compenetración porque permite el abordar diversos problemas 

del ámbito local y global, relaciona la sociedad, el contexto y la cultura se 

logra fomentar conciencia crítica por lo tanto esto se refleja en la gestión 

escolar para lograr un desarrollo sostenible. 

Teoría de las representaciones sociales, Camisassa (2017) su sigla es TRS 

considerada como reproductora de prácticas de dominación carece de 

planteamiento relativo a la emancipación, contribuye al modo de 

conocimiento social, elaborado y compartido como visión practica que 

permite la edificación de una realidad comunitaria social. Es una 

manifestación de los conocimientos con sentido común, dentro de las 

organizaciones son consideradas como problemáticas emergentes, porque 

las representaciones colectivas son una expresión del pensamiento 

imperante dentro de una sociedad que ilumina a sus integrantes sin 

excepción alguna. Por lo tanto, es el pensamiento social impregnado en los 

individuos.  

García et al. (2020) la Responsabilidad Social Empresarial RSE establece 

ser columna primordial de la actividad que evoluciona loa insumos en 

productos de procesamiento y acabados. La RSE guía y orienta la acción y 

relación social, es una restauración personal y colectiva, cambia las 

actividades y produce nuevos comportamientos relacionados con los 

objetivos representativos, produce una generación de productos que son 

involucrados en la vida social usados en la comprensión del quehacer 

cotidiano. 

Los actores en la escuela son la RS de la comunidad educativa, sobre 

prácticas educativas e integrantes, en su elaboración se ponen en juego 

productos de estudios pedagógicos y educativos. 

Se planteó definiciones del Trabajo colaborativo: Se promueve una idónea 

formación y apropiado desempeño por medio del intercambio de acciones e 

ideas, la presencialidad de los integrantes de una organización es un 

obstáculo para que en muchas veces no se logren concretizar acuerdos de 

manera fácil según distribución y dinámica del trabajo, es muy importante el 
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uso de los entornos virtuales y herramientas tecnológicas para un eficiente 

trabajo colaborativo (Mora & Hooper, 2016). Es vital la participación en 

comunidades porque se alcanzan metas comunes es una manera de vencer 

el aislamiento que perjudica la funcionalidad de un equipo global, se lleva a 

cabo cuando se generan procesos de construcción de conocimientos, donde 

cada sujeto aprende de manera autónoma, en este tipo de trabajo se da un 

establecimiento de responsabilidades e interdependencias positivas entre 

los integrantes, ya que cada uno se preocupa  y es comprometido no solo de 

su trabajo sino de los demás, aumentando la motivación de los integrantes, 

promoviéndose un pensamiento crítico.  

Trabajo colaborativo permite el logro de una dinámica participación en las 

escuelas siendo indispensable contar con los representantes de la gestión 

pedagógica, los integrantes aportan e intercambian con el grupo 

comentarios, reflexiones, sugerencias y experiencias (Arbañil, 2019).  

Es un proceso de edificación social va permitir el conocimiento de diversas 

perspectivas para hacer frente a un determinado problema, desarrollo de la 

tolerancia direccionada a la diversidad y habilidad para formular una 

dificultad conjunta (Ocampo et al., 2018). Es un proceso interactivo propio 

del ser humano, pero es indispensable poseer destrezas neurológicas, 

cognitivas y sociales. Estas construcciones sociales permiten tener de 

conocimiento de diversas representaciones para abarcar un categórico 

inconveniente, ser tolerante en relación a la diversidad.   

El trabajo colaborativo fomenta la generación de conocimiento dentro de una 

comunidad académica, intenta promover el conocimiento de formas menos 

tradicionales Caviedes et al. (2016). Permite la fomentación del conocimiento 

en el interior de una comunidad académica, es la participación de los 

integrantes de un determinado conjunto, dando espacio a la negociación de 

ideas, estrategias y roles claros en la cimentación del conocimiento. 

El trabajo colaborativo suscita espacios de cooperación, se comparte un 

cuadro filosófico y se trabaja de manera coordinada por medio del 

intercambio de ideas, conocimientos y uso de diferentes tecnologías, su 

finalidad es conseguir niveles altos de integración para compartir 
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conocimientos, y solucionar problemas (Arce et al., 2019). El trabajo 

colaborativo permite promover espacios de cooperación, donde se comparte 

un mismo pensamiento filosófico comunitario donde se trabaja de manera 

articulada por medio de la interacción de conocimientos, ideas, empleo de 

varias tecnologías, solucionar problemas en equipo.  Al mismo, tiempo 

integra a socios estratégicos.   

Se mencionan las siguieron dimensiones del Trabajo colaborativo: 

Establecimiento de metas y expectativas, refiere que el trabajo Colaborativo 

de actuar en relación a la formulación de metas, donde los diferentes 

representantes de la escuela son conscientes de la expectativa de su 

escuela (Castañeda, 2018). Se hace referencia a las metas y expectativas 

institucionales, por ende, todos los integrantes de una organización les 

corresponden ser conscientes de las expectativas propias de la I.E., incluye 

la comunicación y el involucramiento.  

Establecimiento de metas y expectativas, define que esta meta común es un 

fruto que se logra articulando acciones de sus miembros y solucionando 

dudas presentadas en el camino (Arbañil, 2019). Es una pieza primordial 

durante el proceso de trabajo colaborativo entre sus integrantes, quienes se 

encargan de fijar una meta común para lograr este producto se debe ayudar 

a los miembros articular sus acciones para disolver incertidumbres que 

logren ocurrir. 

Establecimiento de metas y expectativas, los equipos se establecen cuando 

existe una meta completa y compartida (Delgado, 2018). Las metas son 

objetivos comunes para facilitar el camino al éxito, dentro de las 

organizaciones las metas se cumplen en función a la concentración y 

canalización de aportes y energías en única dirección, no existe cohesión ni 

incrementa el desempeño en equipo si no existiera una meta clara. 

Asignación y obtención de recursos de manera estratégica, en el contexto se 

debe actuar activo para la obtención y asignación de recursos de modo 

estratégico: el líder pedagógico o directivo actúa decidiendo: Personas 

expertas dentro y fuera de la Institución Educativa (Castañeda, 2018). Se 

entiende que es la distribución de los recursos considerando el nivel de 
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profesionalismos y humana de las personas  que van a laborar en la escuela 

que permita garantizar el aprendizaje y enseñanza para lograr calidad 

pedagógica, por ende, al directivo le corresponde poseer la capacidad 

suficiente para hacer entrega de los recursos que se necesiten para una 

adecuada enseñanza, asimismo, implica que el directivo debe realizar una 

propuesta de requerimiento con datos reales sin alteración alguna 

cumpliendo un código de ética, luego de haber adquirido los recursos y 

equipos para la complementación de la enseñanza estratégica, el director 

debe proveer con un tiempo de compras de materiales y recursos como 

manera de entrega puntual al docente de orientación y guiar las acciones 

pedagógicas. 

Asignación y obtención de recursos de manera estratégica, actualmente los 

elementos de diseño de una nueva tipología son: mecanismos de asignación 

de recursos, las personas a las que se destinan los recursos y los recursos 

(Bakaguer,2014). Implica el seguimiento idóneo de procesos como el valor, 

mecanismo de toma de decisiones, sujetos destinatarios beneficiarios o de 

coste valorado de manera negativa, algún criterio implícito o explicito para la 

determinación “quien” obtiene “qué”, pero actualmente más se hace uso del 

mecanismo de asignación de recursos, sujetos a quienes se les destina los 

recursos y los recursos en sí.  

Asignación y obtención de recursos de manera estratégica, el objetivo 

principal es la asignación de recursos de tal manera que los objetivos 

generales de la organización se alcancen de la forma más eficiente (Andrés 

& Polar, 2014). Permite alcanzar los objetivos de la organización de modo 

eficiente, por medio de la ejecución de procesos de negocio, siendo una 

tarea compleja y dinámica. 

Coordinación y planificación, involucra las acciones de planificar, organizar, 

coordinar y evaluar sesiones de aprendizaje, coordinar, planificar y evaluar 

la relación de las áreas curriculares (Castañeda, 2018). Se entiende que es 

principio de varianza con predisposiciones, es el líder pedagógico quién 

lidera promociona e incentiva la calidad por medio de acciones 

consensuadas, detenidamente detalladas y evaluadas en relación con los 
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diversos niveles, en el ámbito educativo se coordina y planifica dando 

respuesta a la realidad del contexto y currículo, el profesor sensibilizado por 

el directivo brinda una enseñanza de manera estratégica para que el 

educando se inspire y posea decisión por aprender guiado por la 

construcción e investigación coherente y alineada de su propio 

conocimiento.    

La coordinación y planificación, son procesos de evaluación de objetivos de 

la organización e instauración de un plan de negocio objetivo y real, acordes 

con propias estrategias para poder alcanzar los objetivos claros, 

reconocibles, se debe fomentar la cooperación entre los miembros para 

asegurar la sinergia de los recursos y materiales que requieran para obtener 

el éxito poniéndose en práctica la coordinación interactiva Magneta & 

Planificación (2020). Por lo tanto, por medio de la coordinación se busca 

integrar las partes de un sistema evitándose contradicción, duplicidad y 

solapamiento de la escuela y la planificación es una herramienta organizativa 

por medio del cual se debe aspirar al ordenamiento de los elementos en 

disposición para el logro de objetivos identificados ya que permite la 

definición de los procedimientos es una técnica empleada en el cumplimiento 

del principio de coordinación.  

La coordinación y planificación, coordinación implica sincronizar acciones, 

recursos y actuaciones de una organización con el propósito de conseguir 

unión, eficiencia y eficacia en la con secuenciación de metas definidas.  Por 

ende, la planificación es admitida como instrumento para tomar decisiones y 

acciones propensas a la promoción y maximización del bienestar de una 

sociedad en proceso de cambio (Monti, 2020). Es indispensable en las 

acciones destinadas a promover y extender la prosperidad de una sociedad 

en proceso de innovación, por ende, se respalda en el análisis de los efectos 

anhelados, tensiones, recursos institucionales, desde una evaluación 

duradera de las consecuencias y análisis de contingencias, por medio de la 

razón. 

Participación y promoción en el desarrollo profesional del docente, es la 

comprensión del entorno, es la capacidad de comprender el contexto de la 



15 

escuela para lograr una guía a los profesores de acuerdo a sus realidades y 

alcance de metas planteadas de aprendizaje deseadas (Castañeda, 2018). 

La participación y promoción en el desarrollo profesional del docente, influye 

de manera directa en el aprendizaje el liderazgo, el directivo pedagógico 

involucra influencia en la enseñanza e aprendizaje en el perfeccionamiento 

profesional de docentes.   

Participación y promoción en el desarrollo profesional del docente, es la 

interacción participativa en comunidades de aprendizaje con escenas y 

situaciones inequívocas solicitados para impedir el aislamiento, temores e 

incertidumbre al comienzo del desarrollo profesional (Lozano et al, 2014). 

Las oportunidades que las instituciones facilitan al cuerpo académico son las 

que ayudan a crear mejores posibilidades en los aprendizajes de los 

educandos, crean relaciones interpersonales de calidad. Se mide por medio 

de las oportunidades que generan las organizaciones permitiendo mejorar 

las posibilidades de los aprendizajes de los estudiantes, asimismo, crean 

relaciones interpersonales de calidad; ya que la interacción en las 

comunidades de aprendizaje son espacios que evitan el aislamiento, 

temores e inseguridad durante el desarrollo profesional, para este proceso 

se necesita una población profesional docente, que cuente con una gama de 

habilidades de diferente índole, puesto que los requerimientos son altos en 

su trabajo diario, llevándole a experimentar  diferentes etapas. 

Se considera la variable 2: Cultura Organizacional, enfoque conceptual, 

Velázquez (2015) el creador de la teoría es Johnson y Johnson, quién habla 

de la interdependencia social, vincula el éxito del trabajo en grupo como 

aprendizaje de los integrantes del grupo, con la representación de 5 

compendios fundamentales principales del aprendizaje cooperativo 

(interdependencia positiva, interacción promotora, responsabilidad 

individual, habilidades interpersonales y procesamiento grupal), en base a 

este enfoque se han creado unos cien números de técnicas que han sido 

utilizadas por docentes para implementar el aprendizaje cooperativo.  

Este explica el proceso superior de la mente relacionada con la comprensión 

e inferencias, conllevan actividades de representación proposicional dentro 
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del pensamiento, estos determinan los valores de varias variables dentro de 

los modelos mentales, aquí se desarrolla la semántica del lenguaje mental 

la representación real o imaginaria, en si este enfoque atiende la 

representación de los procedimientos de construcción y manipulación 

producida por una representación, las mismas que nacen del interior dotadas 

por la capacidad explicativa (Gende, 2016).  

Modelo de Denison, Gabini (2017) el modelo describe cuatro rasgos 

fundamentales de la cultura organizacional, cada uno con sus 

subdimensiones a saber: involucramiento, consistencia, adaptabilidad, y 

misión, determinados sobre un plano cartesiano especificado en dos 

dimensiones ortogonales: comprendida entre el enfoque interno y externo; y 

entre orientación a la estabilidad y flexibilidad.  

El modelo de Denison incluye cuatro atributos: misión, adaptabilidad, 

participación y consistencia encargadas de regular los comportamientos 

regidos por estas creencias y supuestos que integran la cultura de una 

organización, se estructuran con distintos colores sobre un plano cartesiano 

la primera definidos por dos ejes dentro de un enfoque interno y externo y la 

segunda por la estabilidad y flexibilidad, diseñados para ayudar a dar 

respuestas a interrogantes claves, porque las organizaciones efectivas 

siempre están dispuestas a encontrar una manera de solucionar 

contradicciones dinámicas sin caer en el simple intercambio. 

La cultura organizacional debe considerarse como una lente que ayuda a 

comprender y diagnosticar la efectividad del proyecto de una organización. 

Por lo tanto, tomar en consideración la cultura organizacional y los rasgos de 

las subculturas parece ser crucial para implementar políticas, lineamientos y 

programas de calidad de vida en esos contextos (Paz et al, 2020). Es una 

pieza clave para la comprensión, diagnóstico de la efectividad, gestión del 

entorno organizacional, es de vital importancia la implementar políticas, 

lineamientos y programas de calidad de vida en esos contextos. 

La cultura organizacional es producto de percepciones y efectos simbólicos, 

es un contexto dinámico saturado de simbologías, estructuras mentales 

profundas y subconscientes (Pedraza, 2015). Se forma en las estructuras 
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mentales profundas y subconscientes dentro del ámbito educativo incluye el 

manejo administrativo relacionado con las condiciones y la relaciones y 

ambiente producto del nivel cultural elemental. 

En la cultura organizacional los directores empresariales manifiestan su 

estilo de liderazgo (Solarte et al., 2017) lo conforma el conjunto de creencias, 

valores y hábitos generales permite a una institución sobrevivir en el tiempo, 

por lo tanto, se exhorta de mayor atención desde organizaciones medianas 

y pequeñas donde se determinen sus actividades productivas, asimismo, los 

jefes logran demostrar su estilo de liderazgo, logrando el progreso de la 

actividad productiva de la organización. 

La cultura organizacional, es base fundamental del éxito porque se relaciona 

con la estrategia que cuenta la organización (Méndez, 2019). La cultura 

organizacional se identifica por la pertenencia que permite que sus 

integrantes, tengan una perspectiva sistémica logren desarrollar conciencia 

de responsabilidad individual que dirija su esfuerzo para un rendimiento 

máximo contribuyendo en el logro de objetivos y metas.   

La cultura organizacional es modelo de medición del capital intelectual, se 

intenta asociar lo teórico como lo empírico a dichas variables (Núñez et al., 

2015). Sigue siendo un elemento fundamental en los diversos modelos que 

permite medir el capital intelectual, describir el ambiente interno 

incorporando un acumulado de significados, dogmas, valores y supuestos 

divididos entre integrantes de la institución.   

Adaptabilidad, va permitir que la organización de respuestas aquellas 

transformaciones del contexto y de respuesta a los nuevos requerimientos 

de los beneficiarios (Gabini, 2017). Va permitir que las organizaciones den 

respuesta de las diversas transformaciones del entorno y las exigencias de 

los clientes, ya que una organización bien integrada es muy difícil de 

modificar, ya que la adaptabilidad se demuestra cuando se asumen riesgos 

aprender de los errores y la experiencia para la creación de las 

transformaciones, observado mediante la transformación, el enfoque en el 

cliente y el aprendizaje organizacional.  
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Adaptabilidad, es una función de sistemas (Khajehdadi et al., 2017). Es una 

adaptación en las acciones internas y externas que se realicen considerando 

la función del sistema económico ya que permite la obtención de recursos 

materiales.   

Adaptabilidad, es la escucha y respuesta al contexto, clientes y mercados 

reconfigurando su estructura interna (Morente, 2018). Las organizaciones 

escuchan y responden al contexto, clientes y mercados por medio de una 

reorganización de su estructura interna. Se da lugar a la creación de cambios 

que permita evaluar nuevas ideas, oportunidades y prácticas. Se 

fundamenta en el Enfoque al cliente que parte de la necesidad de la atención 

de necesidades de los clientes externos e internos. Por medio de un 

aprendizaje organizacional se adquieren los conocimientos para hacer frente 

a un fracaso y/o al éxito. 

Adaptabilidad, son las variaciones que tiene que realizar la organización 

responder dando respuesta al entorno (Campos, 2017). Estas son 

promovidas por sus clientes, quienes toman riesgos, logran un aprendizaje 

de sus faltas, teniendo capacidad y experiencia en la generación de cambio. 

Por ende, la organización da respuesta a las transformaciones del contexto 

y brinda respuesta a los nuevos requerimientos de sus clientes. 

Misión, se refiere al propósito en común que tienen los trabajadores 

reflejados en metas y objetivos estratégicos (Gabini, 2017) asimismo se 

relaciona con la visión que es pensar en logros futuros. 

Misión, la organización comunica a sus integrantes valores, metas y misión 

colectiva (Morente, 2018). También destaca la dirección estratégica, 

conformada por el conjunto de estrategias y preferencias extendidas en 

acciones específicas. Dentro de las metas y objetivos, incluye las 

individuales diarias y la forma cómo ayudan a lograr las metas colectivas. Se 

enfoca en la visión, que consiste en el propósito a conseguir. 

Misión, se relaciona de manera directa con la intención estratégica, meta, 

objetivo y visión (Campos, 2017). Hace referencia al sentido claro de 

dirección que se encuentra direccionado por medio de metas organizaciones 
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y objetivos estratégicos, se basa en el futuro de la empresa denominada 

visión. 

Involucramiento, en esta dimensión se reflexiona sobre el compromiso del 

recurso humano y su dominio en ámbitos organizacionales (Gabini, 2017). 

Involucra el empoderamiento, orientación al equipo y desarrollo de 

capacidades.  

Involucramiento, sentido de propiedad y responsabilidad que crece en torno 

al compromiso, autonomía y confianza (Morente, 2018). Incluye el sentido 

de propiedad y responsabilidad relacionado al compromiso, autonomía y 

confianza. Involucra el desarrollo de capacidades como es la formación y 

coaching que permite la preparación a nuevas responsabilidades, la 

orientación al equipo que concibe atraer ideas innovadoras para obtener 

objetivos colectivos. Asimismo, se relaciona con el empoderamiento, que se 

define como competencia y libertad para esclarecer compromisos. 

Involucramiento, es la apreciación particular de acuerdo a equipos desarrollo 

de la capacidad humana en espacios de la organización (Campos, 2017). 

Supone la responsabilidad de los diversos trabajadores y su capacidad de 

influencia en los espacios, se relaciona al empoderamiento de las personas, 

valoración personal sobre equipos y perfeccionamiento de la capacidad 

humana en ámbitos organizacionales. 

Consistencia, considerado como el rasgo pudiendo ser evidenciado en 

valores céntricos, acuerdos, coordinación e integración, las empresas que 

poseen estas particularidades poseen una cultura característica y enérgica 

que intercede de modo significativo en el comportamiento de los sujetos 

(Gabini, 2017). Por medio de las acciones, recursos y procedimientos 

implementados permite proporcionar un aprendizaje continuo, permite 

desarrollar la eficacia y eficiencia de actividades y operaciones de la 

organización, a ello se agrega que es muy importante el comportamiento de 

los trabajadores fundamentado por valores y ética porque se relacionan de 

manera directa con la responsabilidad corporativa de cada organización.  

Consistencia, fuente de integración, coordinación y control para plantear una 

gobernanza operativa desde el consenso (Morente, 2018). Es la 
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comprensión del trabajo individual como parte de un todo ello implica la 

coordinación e integración; que incluye el consenso colectivo por medio del 

diálogo denominado acuerdo y los valores primordiales, los mismos que 

coadyuven a la toma de decisiones y trabajos vinculados. 

Consistencia, es traducida en productividad de crecimiento constante por 

medio de un sistema consistente producto de aprendizajes, es valioso que 

dentro de los sistemas compartidos se enfatice en la creencia y valor porque 

funcionan como un sistema de control competente (Campos, 2017). La 

conducta de los integrantes de la empresa se cimienta en un conjunto de 

valores céntricos; poseen habilidad de conseguir compromisos del mismo 

modo las acciones están perfectamente sistematizadas y constituidas.  

Epistemológicamente este estudio se fundamenta en el Enfoque ambiental, 

su origen se remonta al conjunto de ideas relacionas con el ser humano, la 

organización y el contexto (Bojórquez y Del Cid, 2015). También en la Teoría 

de las representaciones sociales de Camisassa (2017) la misma que 

contribuye al modo de conocimiento social, elaborado y compartido como 

visión practica que permite la edificación de una realidad comunitaria social. 

Asimismo, en el enfoque conceptual vincula el éxito del trabajo en grupo 

como aprendizaje de los integrantes del grupo (Velázquez, 2015). Y también 

en el Modelo de Denison, Gabini (2017) afirmó que el modelo describe cuatro 

rasgos fundamentales de la cultura organizacional, cada uno con sus 

subdimensiones a saber: involucramiento, consistencia, adaptabilidad, y 

misión, encargadas de regular los comportamientos. 
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III. METODOLOGÍA

El método de investigación utilizado fue el cuantitativo. Este método Aplica

la utilización rigurosa de la cuantificación, en el recojo de resultados como

procesamiento, análisis e interpretación, por medio del método hipotético-

deductivo (Sánchez, 2019). Se aplicó este método porque se ha recogido,

procesado y analizado datos expresadas en cantidad o números sobre dos

variables. Otorgándole una indicación que va más allá de un simple registro

de datos organizados como resultado.

3.1 Tipo y diseño de investigación

El tipo de investigación utilizada fue la aplicada, porque busca generar

conocimientos con aplicación directa a problemas sociales o sección

productiva (Lozada, 2014). Se ha seleccionado este tipo de investigación por

que permite utilizar los aportes teóricos de diversos autores para medir las

variables y valorar el nivel correlacional, resultados que serán compartidos

con la unidad educativa investigada, porque se encontrará una solución a un

problema vivido actualmente

Se trabajó bajo el diseño no experimental, este diseño se ejecuta sin

manipulación deliberada de variables, es decir no se manipula las variables

de estudio, se describe y explica tal cual están en el campo de estudio

(Apaza, 2017). Resulta imposible manipular variables, los colaboradores son

observados en su ambiente natural real. Sólo se indagan correlaciones de

causa y efecto sin ejecutar control sobre ninguna variable.

El tipo de diseño aplicado fue Descriptivo-correlacional. Se hace uso cuando

se necesita diseñar las particularidades determinadas descubiertas por las

investigaciones exploratorias. El correlacional pretenden descubrir si dos o

más conceptualizaciones o propiedades de objetos se encuentran

asociadas, cómo es su forma asociativa y en qué nivel lo están (Díaz &

Calzadilla, 2015).

Se trabajó con el esquema del diseño descriptivo-correlacional que se

muestra a continuación.
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Dónde: 

M : Muestra. 

O1 : Variable 1: Trabajo colaborativo. 

O2 : Variable 2: Cultura Organizacional. 

r : Relación entre las variables. 

3.2   Variable y operacionalización 

Dentro del aspecto de las variables y su operacionalización se evidencio 

como variable 1: Trabajo colaborativo, el cual enfatiza a los profesionales 

concibe conocimientos compartidos, suscita la adquisición de experiencias y 

contribuye al desarrollo profesional. Es un aprendizaje intencional surge en 

el proceso de reciprocidad de conocimientos y de creación de los mismos 

(Insuasty & Osorio, 2020). Se define como una metodología de interactividad 

laboral permite que el aprendizaje y la actividad laboral incrementen en el 

instante que se desarrollan destrezas cooperativas para la solución de 

problemas educativas o laborales. 

De la misma manera en la variable 2: Cultura organizacional, se define como 

el conjunto de valores, dogmas y costumbres generales instaurados 

gradualmente, y son parte fundamental del desarrollo de la actividad 

productiva (Solarte et al., 2020). Es un conjunto de modelos, que se 

constituyen en la trayectoria de la organización producto de las interacciones 

entre sus integrantes, las mismas que le cede garantizar la eficiencia, 

eficacia y efectividad organizacional, se mide mediante las dimensiones: 

adaptabilidad, misión, involucramiento y consistencia.   

3.3.     Población (criterios de selección), muestra y muestreo 

La población es un conjunto de casos, determinado, preciso y asequible, son 

referentes para selección de la muestra que es idónea en criterios 

anticipados (Arias et al., 2016). La población fue conformada por 86 docentes 
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de la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador. Se ha seleccionado esa 

cantidad de la población porque alcanza a totalidad de los docentes. 

Los criterios de inclusión hacen referencia a aquellos docentes nombrados y 

contratados de ambos sexos, de todas las edades, que laboran en la unidad 

educativa. 

También se refiere a aquellos docentes que quieran participar 

voluntariamente en la investigación.   

Mientras que los criterios de exclusión se refieren a aquellos docentes que 

no asistieron por algún motivo en el momento de la aplicación de los 

instrumentos.  

Considerando en este aspecto también al personal directivo y administrativo. 

Recalcando que la población fue integrada por 86 docentes. 

Tabla 1.  

Distribución de la población.  

Sujetos 
Sexo 

Total 
Masculino Femenino 

Docentes 36 50 86 

Fuente: Secretaria de la Unidad Educativa “Salitre”. 

La muestra coexiste una representación inductiva, requiere 

representatividad de la realidad; para certificar las terminaciones extraídas 

de la investigación. La muestra estuvo constituida por 39 docentes. Se ha 

seleccionado esa cantidad de la muestra porque se calculó mediante un 

muestreo probabilístico aleatorio simple. 

Tabla 2.  

Distribución de la muestra. 

Sujetos 
Sexo 

Total 
Masculino Femenino 

Docentes 16 23 39 

Fuente: Secretaria de la Unidad Educativa “Salitre”. 

El muestreo permite seleccionar la cantidad de la muestra (Páez, Rondón, & 

Trejo, 2018). 
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Se utilizó el muestreo probabilístico aleatorio simple. Método de elección de 

“n” unidades, conseguidas de una población homogénea de tamaño N de tal 

modo que deben poseer cada una igual opción de ser seleccionadas, aquí 

la muestra es sacada al azar unidad por unidad (Rodríguez et al, 2019). Se 

ha utilizado esta técnica de muestreo probabilístico aleatorio simple, porque 

todos los sujetos tienen las mismas características y probabilidades de ser 

encuestados al azar.  

3.4   Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se empleó la técnica de la Encuesta para recolectar información, su 

característica es de producción de datos que, por medio del manejo de 

cuestionarios estandarizados, admite investigar sobre variados temas de los 

sujetos o grupos experimentados: dogmas, sucesos, comportamientos, 

opiniones, patrones de consumo, costumbres, prejuicios preponderantes y 

planes de voto (Katz et al., 2019). Se seleccionó esta técnica porque el 

interés se centró esencialmente en el diseño de su instrumento básico, el 

cuestionario. 

Se usó el cuestionario como instrumento para recoger los datos de la 

muestra. Es manejado para recopilación de información de los 

colaboradores, organizado en interrogaciones y sus correspondientes partes 

predestinados a las contestaciones, con información adicional referente a 

normas y acotaciones a seguir (Escofet, 2016). Se ha seleccionado este 

instrumento porque permite a los colaboradores dar respuesta mediante un 

registro los valores de los ítems formulados en relación a las cuestiones 

formuladas en la investigación. 

La validez está relacionada a su precisión del instrumento, se puede evaluar 

(Polidoro et al., 2014). Se han usado tres tipos de validez: contenido, criterio 

y constructo.  

La validez de contenido, es la valoración lógica sobre la certificación que 

coexiste entre rasgo o característica del aprendizaje y lo incluido en el 

cuestionario. Determina si los ítems propuestos reflejan el dominio de 

contenido que se espera calcular (Urrutia et al,2014).  Se utilizó en este tipo 
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el Juicio de 3 expertos, como mínimo según criterios considerados en la 

Matriz de validación instituida por la Universidad. 

La validez de criterio, calcula la relación entre una variable externa y un 

indicador del concepto que se está calculando. Por lo general, se calcula 

utilizando un patrón con el que se comprobarán los nuevos instrumentos 

(Guirao et al., 2016). Se ha aplicado el método de Pearson para considerar 

como ítem valido cada valor correlacional debe ser igual o mayor a 0.21, 

calculados con información de prueba piloto. 

La validez de constructo, objetividad de evidencias de acuerdo a la 

consistencia entre perfil referencial y la prueba; se sustenta el nivel en que 

las puntuaciones de la prueba simbolizan la medida del atributo psicológico; 

es decir, el constructo teórico (Leyva, 2014). Se ha seleccionado el método 

de correlaciones ya que se va a realizar una correlación entre dimensiones 

con la variable de estudio, si los valores arrojan significativos, se corrobora 

la validez de los constructos formulados en la estructura interna del 

cuestionario. Obtenidos de la información de prueba piloto. 

La confiabilidad es significativa ya que admite conocer el nivel de precisión 

y seguridad de los instrumentos aplicados, derivados en conclusiones 

relacionados en el estudio (Ventura et al., 2017). Se ha seleccionado el 

procedimiento de consistencia interna con el uso del estadístico Alfa de 

Cronbach porque permitió establecer la consistencia total de las 

puntuaciones del cuestionario. 

Tabla 3. 

Estadísticas de fiabilidad 

Variable Alfa de Cronbach  N de elementos 
V1: Trabajo colaborativo 0.971 27 
V2: Cultura Organizacional 0.951 27 

Fuente: Cuestionarios. 

3.5 Procedimientos 

La información se recogió del siguiente modo: Se diseñó 2 instrumentos con 

su pertinente codificación. Se realizó la validación de contenido por el asesor 

y 2 expertos. Se diseñaron 2 cuestionarios en formato digital. Se realizó la 
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aplicación de prueba piloto en otra institución para comprobar la 

confiabilidad, validez de criterio y de constructo de cada instrumento, por ello 

se requerirá el permiso al rector de otra institución con colaboradores de 

iguales características para aplicación de prueba piloto. Los sujetos firmaron 

un consentimiento. La muestra seleccionada respondió los cuestionarios 

electrónicos. Se coordinó constantemente con el rector de la Unidad 

Educativa. El procedimiento de la investigación respondió a los aspectos 

éticos, razón por la cual se realizó la secuencia del método científico.  

3.6   Método de análisis de datos 

El análisis descriptivo, tiene como finalidad hacer un resumen de la evidencia 

encontrada en un estudio de modo sencillo y claro para su paráfrasis. Consta 

de tablas, figuras o gráficas e imágenes o fotografías (Rendón et al., 2016). 

Mediante la estadística descriptiva permite presentar los resultados 

descriptivos en figura de frecuencias o tablas y porcentajes, respondiendo 

los objetivos del estudio. 

El análisis inferencial, permite la comprobación de hipótesis, es utilizado de 

modo apropiado de acuerdo con los objetivos y diseño del estudio Flores et 

al (2017). Mediante la estadística inferencial se determinas los niveles de 

correlación y se prueban las hipótesis, aplicando estadísticos. 

3.7    Aspectos éticos  

Criterios de los aspectos éticos nacionales (propias de su país): 

Los instrumentos son validados por 3 expertos y por medio de la prueba 

piloto se establece la confiabilidad, ya que en la investigación se tendrán 

instrumentos válidos y confiables. 

Se solicitó con documento al rector de la unidad educativa, la autorización 

para aplicación de instrumentos a los sujetos seleccionados. 

Criterios de aspectos éticos internacionales: 

Se ha respetado la veracidad de los datos obtenidos. 

Se ha respetado los derechos de autor aplicado según APA de la séptima 

edición. 



27 

Se ha aplicado el consentimiento informado a los sujetos para garantizar la 

participación voluntaria. 

Se ha considerado el anonimato de los sujetos estudiados. 

Principios éticos: 

Justicia, principio que involucra la distribución equitativa y justa de los 

recursos. 

Beneficencia, principio encaminado al bien común, garantizando a muestra, 

que los resultados los beneficie de modo directo o indirecto. 

No maleficencia, principio que avala que los sujetos de la muestra no sufrirán 

ningún tipo de daño. 

Autonomía, principio que atestigua que los colaboradores del estudio, son 

libres de decidir en participar o no. 

Se han elegido criterios y principios más transcendentales para avalar el 

acatamiento de aspectos éticos en el estudio. 
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Objetivo general

Determinar la relación entre trabajo colaborativo y cultura organizacional en

la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020.

Tabla 4. 

Nivel de trabajo colaborativo y cultura organizacional 

Nivel 

V2 

Cultura 

Organizacional 
Total 

Alto 

V1 Trabajo Colaborativo Alto 76.9% 76.9% 

Medio 23.1% 23.1% 

Total 100.0% 100.0% 

Fuente: Cuestionarios de trabajo colaborativo y cultura organizacional. 

Interpretación: 

En la tabla 4, el 76,9% de los encuestados calificaron las variables trabajo 

colaborativo y cultura organizacional en el nivel alto.  

Finalmente, otro 23,1% calificó en nivel medio al trabajo colaborativo y en el 

nivel alto a la cultura organizacional.   

Después de comparar estos resultados se deduce que predominó el nivel de 

calificación alto en ambas variables. 



29 

Objetivo específico 1 

Establecer la relación entre trabajo colaborativo y cultura de la adaptabilidad 

en la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020. 

Tabla 5. 

Nivel de trabajo colaborativo y cultura de la adaptabilidad 

Nivel 

D1 

Cultura de la 

adaptabilidad 
Total 

Alto 

V1 Trabajo Colaborativo Alto 76.9% 76.9% 

Medio 23.1% 23.1% 

Total 100.0% 100.0% 

Fuente: Cuestionarios de trabajo colaborativo y cultura organizacional. 

Interpretación: 

En la tabla 5, el 76,9% de los encuestados calificaron tanto a la variable 

trabajo colaborativo como a la dimensión cultura de la adaptabilidad de la 

variable cultura organizacional en el nivel alto.  

Finalmente, un 23,1% calificó en el nivel medio al trabajo colaborativo y la 

cultura de la adaptabilidad en nivel alto. 

Después de comparar estos resultados se deduce que predominó el nivel de 

calificación alto. 
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Objetivo específico 2 

Establecer la relación entre trabajo colaborativo y cultura de la misión en la 

Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020. 

Tabla 6. 

Nivel de trabajo colaborativo y cultura de la misión 

Nivel 

D2 

Cultura de la misión Total 

Alto Medio 

V1 Trabajo 

Colaborativo 

Alto 66.7% 10.3% 76.9% 

Medio 12.8% 10.3% 23.1% 

Total 79.5% 20.5% 100.0% 

Fuente: Cuestionarios de trabajo colaborativo y cultura organizacional. 

Interpretación: 

En la tabla 6, el 66,7% de los encuestados calificaron tanto a la variable 

trabajo colaborativo como a la dimensión cultura de la misión de la variable 

cultura organizacional en el nivel alto. 

El 12,8% calificó en el nivel medio al trabajo colaborativo y la cultura de la 

misión en nivel alto. 

Un 10,3% calificó en el nivel alto al trabajo colaborativo y la cultura de la 

misión en nivel medio. 

Finalmente, un 10,3% calificó en el nivel medio tanto al trabajo colaborativo 

como cultura de la misión. 

Después de comparar estos resultados se deduce que predominó el nivel de 

calificación alto. 
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Objetivo específico 3 

Establecer la relación entre trabajo colaborativo y cultura del involucramiento 

en la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador 2020. 

Tabla 7. 

Nivel de trabajo colaborativo y cultura del involucramiento. 

Nivel 

D3 

Cultura del 

involucramiento 
Total 

Alto 

V1 Trabajo Colaborativo Alto 76.9% 76.9% 

Medio 23.1% 23.1% 

Total 100.0% 100.0% 

Fuente: Cuestionarios de trabajo colaborativo y cultura organizacional. 

Interpretación: 

En la tabla 7, el 76,9 % de los encuestados calificaron tanto a la variable 

trabajo colaborativo como a la dimensión cultura del involucramiento en nivel 

alto.  

Finalmente, un 23,1% calificó en el nivel medio al trabajo colaborativo y la 

cultura del involucramiento en nivel alto. 

Después de comparar estos resultados se deduce que predominó el nivel de 

calificación alto. 
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Objetivo específico 4 

Establecer la relación entre trabajo colaborativo y cultura de la consistencia 

en la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020. 

Tabla 8. 

Nivel de trabajo colaborativo y cultura de la consistencia 

Nivel 

D4 

Cultura de la 

consistencia 
Total 

Alto Medio 

V1 Trabajo Colaborativo Alto 76.9% 76.9% 

Medio 12.8% 10.3% 23.1% 

Total 89.7% 10.3% 100.0% 

Fuente: Cuestionarios de trabajo colaborativo y cultura organizacional. 

Interpretación: 

En la tabla 8, el 76,9% de los encuestados calificaron tanto a la variable 

trabajo colaborativo como a la dimensión cultura de la consistencia en nivel 

alto.    

El 12,8% calificó en el nivel medio al trabajo colaborativo y en el nivel alto a 

la cultura de la consistencia. 

Finalmente, un 10,3% calificó tanto para el trabajo colaborativo como la 

cultura de la consistencia en nivel medio. 

Después de comparar estos resultados se deduce que predominó el nivel de 

calificación alto. 
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Prueba de normalidad 

La prueba de normalidad se aplicó para establecer la prueba que 

corresponde   comprobar correlaciones e hipótesis de investigación. 

Pruebas: 

Kolmogorov-Smirnov: se aplica en más de 50 investigados. 

Shapiro-Wilk: se aplica en muestras de 50 participantes a menos.  

Criterios que determinan la normalidad: 

Sig.= > α aceptar H0 = los datos provienen de una distribución normal. 

Sig.  < α aceptar Hi = los datos no provienen de una distribución normal.  

Tabla 9.  

Resultado de la prueba de normalidad de las variables 

Tabla 10.  

Decisión estadística de Normalidad 

Normalidad 

V1 Sig. = 0,006 < α = 0,05 
V2 Sig. = 0,010 < α = 0,05 

Tabla 11.  

Aplicación de estadístico 

Tipo Nombre Condición de aplicación 
Paramétrico r de Pearson Cuando Sig. V1 y V2 > 0.05 

No 
paramétrico 

Rho de 
Spearman 

Cuando Sig. V1 y V2 < 0.05;  
Cuando en una variable Sig. < 0.05 y en la 
otra variable Sig. > 0.05 o viceversa. 

Interpretación: 

Por haber trabajado con una población menor a 50 sujetos, se empleó el 

estadístico Shapiro-Wilk. Del mismo modo, se percibe que las cantidades de 

Sig., en ambas variables resultaron menores que el nivel de significancia α 

= 0,05, mostrando que los datos no provienen de una distribución normal, 

por lo que corresponde utilizar la prueba no paramétrica Rho de Spearman. 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig.

V1 Trabajo Colaborativo .147 39 .033 .915 39 .006

V2 Cultura Organizacional .123 39 .144 .922 39 .010

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov
a

Shapiro-Wilk

a. Corrección de significación de Lilliefors
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Resultados inferenciales 

Hipótesis general 

Hi: Existe relación significativa entre trabajo colaborativo y cultura 

organizacional en la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020.   

H0: No existe relación significativa entre trabajo colaborativo y cultura 

organizacional en la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020. 

Tabla 12. 

Correlación entre V1 Trabajo Colaborativo y V2 Cultura Organizacional 

V1  

Trabajo 

Colaborativo 

V2  

Cultura 

Organizacional 

Rho de 

Spearman 

V1 Trabajo 

Colaborativo 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,702** 

Sig. (bilateral) .000 

N 39 39 

V2 Cultura 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
,702** 1.000 

Sig. (bilateral) .000 

N 39 39 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Fuente: Cuestionarios de trabajo colaborativo y cultura organizacional. 

Interpretación: 

En la tabla 12, se aprecia un coeficiente igual a 0,702** y una Sig. = 0,000 < 

0.01 valores que señalan que la correlación obtenida entre el trabajo 

colaborativo y cultura organizacional es alta, directa y significativa al nivel 

0.01; se admitió la hipótesis afirmativa y rechazándose la hipótesis nula. Se 

concluye la existencia de una correlación significativa entre las variables 

trabajo colaborativo y cultura organizacional. 
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Hipótesis específica 1 

H1: Existe relación significativa entre trabajo colaborativo y cultura de la 

adaptabilidad en la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020. 

H01: No existe relación significativa entre trabajo colaborativo y cultura de la 

adaptabilidad en la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020. 

Tabla 13. 

Correlación entre V1 Trabajo Colaborativo y D1 Cultura de la adaptabilidad 

V1  

Trabajo 

Colaborativo 

D1  

Cultura de la 

adaptabilidad 

Rho de 

Spearman 

V1 Trabajo 

Colaborativo 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,379* 

Sig. (bilateral) .017 

N 39 39 

D1 Cultura de 

la 

adaptabilidad 

Coeficiente de 

correlación 
,379* 1.000 

Sig. (bilateral) .017 

N 39 39 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 

Fuente: Cuestionarios de trabajo colaborativo y cultura organizacional. 

Interpretación: 

En la tabla 13, se aprecia un coeficiente igual a 0,379* y una Sig. = 0,017 < 

0.05 valores que señalan que la correlación obtenida entre la variable trabajo 

colaborativo y la dimensión cultura de la adaptabilidad de la variable cultura 

organizacional es baja, directa y significativa al nivel 0.05; aceptándose la 

hipótesis afirmativa y rechazados la nula. La conclusión fue que se comprobó 

la existencia correlacional significativa entre la variable trabajo colaborativo 

y la dimensión cultura de la adaptabilidad.  
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Hipótesis específica 2 

H2: Existe relación significativa entre trabajo colaborativo y cultura de la 

misión en la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020. 

H02: No existe relación significativa entre trabajo colaborativo y cultura de la 

misión en la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020. 

Tabla 14. 

Correlación entre V1 Trabajo Colaborativo y D2 Cultura de la misión 

V1  

Trabajo 

Colaborativo 

D2  

Cultura de la 

misión 

Rho de 

Spearman 

V1 Trabajo 

Colaborativo 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,702** 

Sig. (bilateral) .000 

N 39 39 

D2 Cultura de 

la misión 

Coeficiente de 

correlación 
,702** 1.000 

Sig. (bilateral) .000 

N 39 39 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Fuente: Cuestionarios de trabajo colaborativo y cultura organizacional. 

Interpretación: 

En la tabla14, se aprecia un coeficiente igual a 0,702** y una Sig. = 0,000 < 

0.01 valores que señalan que la correlación obtenida entre la variable trabajo 

colaborativo y la dimensión cultura de la misión es alta, directa y significativa 

al nivel 0.01; por lo que se dio por aceptada la hipótesis afirmativa y se 

rechazó la nula. Se comprobó la existencia de correlación significativa entre 

la variable trabajo colaborativo y la dimensión cultura de la misión. 
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Hipótesis específica 3 

H3: Existe relación significativa entre trabajo colaborativo y cultura del 

involucramiento en la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020. 

H03: No existe relación significativa entre trabajo colaborativo y cultura del 

involucramiento en la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020. 

Tabla 15. 

Correlación entre V1 Trabajo Colaborativo y D3 Cultura del involucramiento 

V1  

Trabajo 

Colaborativo 

D3  

Cultura del 

involucramiento 

Rho de 

Spearman 

V1 Trabajo 

Colaborativo 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,732** 

Sig. (bilateral) .000 

N 39 39 

D3 Cultura del 

involucramiento 

Coeficiente de 

correlación 
,732** 1.000 

Sig. (bilateral) .000 

N 39 39 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Fuente: Cuestionarios de trabajo colaborativo y cultura organizacional. 

Interpretación: 

La tabla 15, se aprecia un coeficiente igual a 0,732** y una Sig. = 0,000 < 

0.01 valores que señalan que la correlación obtenida entre la variable trabajo 

colaborativo y la dimensión cultura del involucramiento de la variable cultura 

organizacional es alta, directa y significativa al nivel 0.01; aceptándose la 

hipótesis afirmativa y rechazándose la nula. Como conclusión se comprobó 

que existe correlación significativa entre la variable trabajo colaborativo y la 

dimensión cultura del involucramiento. 
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Hipótesis específica 4 

H4: Existe relación significativa entre trabajo colaborativo y cultura de la 

consistencia en la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020. 

H04: No existe relación significativa entre trabajo colaborativo y cultura de la 

consistencia en la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020. 

Tabla 16. 

Correlación entre V1 Trabajo Colaborativo y D4 Cultura de la consistencia 

V1  

Trabajo 

Colaborativo 

D4  

Cultura de la 

consistencia 

Rho de 

Spearman 

V1 Trabajo 

Colaborativo 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,707** 

Sig. (bilateral) .000 

N 39 39 

D4 Cultura de 

la 

consistencia 

Coeficiente de 

correlación 
,707** 1.000 

Sig. (bilateral) .000 

N 39 39 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Fuente: Cuestionarios de trabajo colaborativo y cultura organizacional. 

Interpretación: 

En la tabla 16, se aprecia un coeficiente igual a 0,707** y una Sig. = 0,000 < 

0.01 valores que señalan que la correlación obtenida entre la variable trabajo 

colaborativo y la dimensión cultura de la consistencia es alta, directa y 

significativa al nivel 0.01; aceptándose la hipótesis afirmativa y 

rechazándose la nula. Se concluye la comprobación de una correlación 

significativa entre la variable trabajo colaborativo y la dimensión cultura de la 

consistencia. 
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V. DISCUSIÓN

Se ha comprobado la relación entre trabajo colaborativo y cultura

organizacional en la Unidad Educativa Salitre, Guayas 2020, en el país del

Ecuador. Estudio que se fundamenta en el Enfoque ambiental, se remonta

al conjunto de ideas relacionas con el ser humano, la organización y el

contexto, encargado de propiciar el perfeccionamiento potencial del

desarrollo organizacional producto de las actuaciones orientadas hacia el

enfoque sistemático. Su origen se remonta al conjunto de ideas relacionas

con el ser humano, la organización y el contexto, encargado de propiciar el

perfeccionamiento potencial del desarrollo organizacional producto de las

actuaciones orientadas hacia el enfoque sistemático, ya que el

perfeccionamiento profesional es un instrumento excelente de la

transformación que logra buscar una mayor eficiencia de la organización

(Bojórquez y Del Cid, 2015) las Teoría de las representaciones sociales,

Camisassa (2017) la misma que contribuye al modo de conocimiento social,

elaborado y compartido como visión practica que permite la edificación de

una realidad comunitaria social. Es una manifestación de los conocimientos

con sentido común, dentro de las organizaciones son consideradas como

problemáticas emergentes, porque las representaciones colectivas es una

expresión del pensamiento imperante dentro de una sociedad que ilumina a

sus integrantes sin excepción alguna. Por lo tanto, es el pensamiento social

impregnado en los individuos.  Asimismo, en el Enfoque Conceptual vincula

el éxito del trabajo en grupo como aprendizaje de los integrantes del grupo

(Velázquez, 2015) de igual modo este explica el proceso superior de la

mente relacionada con la comprensión e inferencias, conllevan actividades

de representación proposicional dentro del pensamiento. Y también en el

Modelo de Denison, Gabini (2017) el modelo describe cuatro rasgos

fundamentales de la cultura organizacional, cada uno con sus

subdimensiones a saber: involucramiento, consistencia, adaptabilidad, y

misión. Encargadas de regular los comportamientos regidos por estas

creencias y supuestos que integran la cultura de una organización, se

estructuran con distintos colores sobre un plano cartesiano la primera
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definidos por dos ejes dentro de un enfoque interno y externo y la segunda 

por la estabilidad y flexibilidad. 

El objetivo general que se presento fue: 

Las puntuaciones logradas determinaron la relación entre Trabajo 

colaborativo y cultura organizacional en la tabla 4, el 76,9% de los 

encuestados calificaron las variables trabajo colaborativo y cultura 

organizacional en el nivel alto. Estos resultados se relacionan con el estudio 

de Romero (2017) que el 36.88% alcanza nivel promedio en Involucramiento, 

el 35% predomina nivel promedio en consistencia, el 38.75% predomina nivel 

promedio en Adaptabilidad, el 32.50% predomina nivel promedio en Misión. 

Respondiendo a lo indicado por Mora & Hooper (2016) quienes afirman que 

se promueve una idónea formación y apropiado desempeño por medio del 

intercambio de acciones e ideas, Es vital la participación en comunidades 

porque se alcanzan metas comunes es una manera de vencer el aislamiento 

que perjudica la funcionalidad de un equipo global. Del mismo modo (Arbañil, 

2019) afirma que el trabajo colaborativo permite el logro de una dinámica 

participación en las escuelas siendo indispensable contar con los actores de 

la gestión pedagógica, los integrantes aportan e intercambian con el grupo 

comentarios, reflexiones, sugerencias y experiencias. Así mismo Pedraza 

(2015) argumenta que la cultura organizacional es producto de percepciones 

y efectos simbólicos, es un contexto dinámico saturado de simbologías, 

estructuras mentales profundas y subconscientes. También García et al. 

(2020) afirman que la Responsabilidad Social Empresarial - RSE- establece 

ser columna primordial de la actividad que evoluciona loa insumos en 

productos de procesamiento y acabados. Los actores en la escuela son el 

RS de la comunidad educativa, sobre prácticas educativas e integrantes, en 

su elaboración se ponen en juego productos de estudios pedagógicos y 

educativos. 

Al comprobar la hipótesis general (tabla 12), con la prueba estadística Rho 

de Spearman, se verificó una relación de .702 siendo alta, directa y con una 

Sig.= 0.000 < 0.01; se aceptó la hipótesis de investigación, se concluye que 

existe correlación significativa entre las variables trabajo colaborativo y 
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cultura organizacional. Resultado que se asemeja a lo obtenido en la 

investigación realizada por Romero (2017) quien concluye existe relación 

entre Cultura Organizacional y Compromiso Organizacional con un 

coeficiente de 0.819. Ya que la cultura organizacional se identifica por la 

pertenencia que permite que sus integrantes, tengan una perspectiva 

sistémica logren desarrollar conciencia de responsabilidad individual que 

dirija su esfuerzo para un rendimiento máximo contribuyendo en el logro de 

objetivos y metas.   

Se expuso el objetivo específico 1: Los puntajes logrados permitieron 

establecer la relación entre Trabajo colaborativo y cultura de la adaptabilidad 

en la tabla 5, el 76,9% de los encuestados calificaron tanto a la variable 

trabajo colaborativo como a la dimensión cultura de la adaptabilidad en el 

nivel alto. Algo parecido con el estudio de Demera (2016) se obtuvieron que 

el nivel de involucramiento de los sujetos es del 69.9%, el nivel de 

consistencia es del 60.3%, y la adaptabilidad es del 56.6% y la misión es del 

70.3%. Ha teorizado Méndez (2019) afirmando que la cultura organizacional, 

es base fundamental del éxito porque se relaciona con la estrategia que 

cuenta la organización, se identifica por la pertenencia que permite que sus 

integrantes, tengan una perspectiva sistémica logren desarrollar conciencia 

de responsabilidad individual que dirija su esfuerzo para un rendimiento 

máximo contribuyendo en el logro de objetivos y metas. Para Gabini (2017) 

la adaptabilidad, va permitir que la organización de respuestas aquellas 

transformaciones del contexto y de respuesta a los nuevos requerimientos 

de los beneficiarios. En cambio, Khajehdadi et al. (2017) afirman que la 

adaptabilidad, es una función de sistemas, es una adaptación en las 

acciones internas y externas que se realicen considerando la función del 

sistema económico ya que permite la obtención de recursos materiales.   

Al comprobar la hipótesis específica 1 (tabla 13), utilizando la prueba 

estadística Rho de Spearman, se verificó una relación de .379 siendo baja, 

directa y con una Sig.= 0.017 < 0.05; se aceptó la hipótesis de investigación, 

se concluye que existe correlación significativa entre la variable trabajo 

colaborativo y la cultura de la adaptabilidad. Casi parecido con lo encontrado 
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en Brazil Reis et al. (2015) concluyen que la cultura influye en el 

comportamiento de sus expertos. También En Perú, Angulo (2017) 

Concluyen que la cultura organizacional sí interviene en el compromiso 

laboral, la participación no influye en el CL, consistencia no influye en el CL, 

adaptabilidad sí influye en el CL y la misión no influye en el CL. Ya que la 

cultura de la adaptabilidad va permitir que las organizaciones den respuesta 

de las diversas transformaciones del entorno y las exigencias de los clientes, 

ya que una organización bien integrada es muy difícil de modificar, ya que la 

adaptabilidad se demuestra cuando se asumen riesgos aprender de los 

errores y la experiencia para la creación de las transformaciones, observado 

mediante la transformación, el enfoque en el cliente y el aprendizaje 

organizacional.  

Mientras que el objetivo específico 2 fue: El puntaje conseguido permitió 

establecer la relación entre Trabajo colaborativo y cultura de la misión, en la 

tabla 6, el 66,7% de los encuestados calificaron tanto a la variable trabajo 

colaborativo como a la dimensión cultura de la misión en el nivel alto. Similar 

a lo de Castañeda (2018) un 37% de los encuestados que el trabajo 

colaborativo en la escuela es considerada Baja. Morente (2018) indica que 

Misión en la organización comunica a sus integrantes valores, metas y 

misión colectiva, también destaca la dirección estratégica, conformada por 

el conjunto de estrategias y preferencias extendidas en acciones específicas. 

Dentro de las metas y objetivos, incluye las individuales diarias y la forma 

cómo ayudan a lograr las metas colectivas. Se enfoca en la visión, que 

consiste en el propósito a conseguir. De igual forma Campos (2017) hace 

referencia al sentido claro de dirección que se encuentra direccionado por 

medio de metas organizaciones y objetivos estratégicos, se basa en el futuro 

de la empresa denominada visión. De acuerdo a lo argumentado por (Arce 

et al, 2019) el trabajo colaborativo permite promover espacios de 

cooperación, donde se comparte un mismo pensamiento filosófico 

comunitario donde se trabaja de manera articulada por medio de la 

interacción de conocimientos, ideas, empleo de varias tecnologías, 

solucionar problemas en equipo. 
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Al comprobar la hipótesis específica 2 (tabla 14), con prueba estadística Rho 

de Spearman, se verificó una relación de .702 siendo alta, directa y con una 

Sig.= 0.000 < 0.01; se aceptó la hipótesis de investigación; concluyéndose 

la existe correlación significativa entre trabajo colaborativo y la cultura de la 

misión. Así mismo los resultados encontrados por Khajehdadi (2017) que 

concluyó que la cultura organizacional influye en todas las dimensiones 

organizacionales, compromisos gerenciales y orientación de los empleados, 

cualquier cambio general se produciría mediante un cambio cultural. Por otro 

lado, Buri (2016) concluyó que la cultura organizacional dentro de una 

empresa no solo asegura un mejor clima laboral para los colaboradores, sino 

también crea una identificación de cada uno con la organización, lo que 

repercute en mejores resultados para la misma. La cultura de misión hace 

referencia al sentido claro de dirección que se encuentra direccionado por 

medio de metas organizaciones y objetivos estratégicos, se basa en el futuro 

de la empresa denominada visión. 

Se ha evidenciado el objetivo específico 3: Las valoraciones alcanzadas 

permitieron establecer la relación entre Trabajo colaborativo y cultura del 

involucramiento, en la tabla 7, el 76,9 % de los encuestados calificaron tanto 

a la variable trabajo colaborativo como a la cultura del involucramiento en el 

nivel alto. Algo parecido a Romero (2017) encontró que un 36.88% alcanza 

nivel promedio en Involucramiento, la media es de 42.86. De acuerdo a 

Gabini (2017) involucramiento, en esta dimensión se considera el 

compromiso del personal y su predominio en los ámbitos organizacionales. 

Involucra el empoderamiento, orientación al equipo y desarrollo de 

capacidades, se considera el compromiso de los empleados y su influencia 

en el ámbito organizacional. Según Caviedes et al. (2016) el trabajo 

colaborativo permite la fomentación del conocimiento en el interior de una 

comunidad académica, es la participación activa de los miembros de un 

determinado grupo, dando espacio a la negociación de ideas, estrategias y 

roles claros en la cimentación del conocimiento. 

Al comprobar la hipótesis específica 3 (tabla 15), usando la prueba 

estadística Rho de Spearman, se verificó una relación de .732 siendo alta, 
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directa y con una Sig.= 0.000 < 0.01; aceptándose la hipótesis de 

investigación; concluyéndose que existe correlación significativa entre 

trabajo colaborativo y cultura del involucramiento. Comprobándose lo de 

Lanas (2014) concluye que la cultura organizacional influye en la satisfacción 

laboral. También Pérez & San Lucas (2016) concluyen la existencia de una 

correlación entre trabajo colaborativo docente y aprendizaje estratégico. La 

cultura de involucramiento supone la responsabilidad de los diversos 

trabajadores y su capacidad de influencia en los espacios, se relaciona al 

empoderamiento de las personas, valoración personal sobre equipos y 

perfeccionamiento de la capacidad humana en ámbitos organizacionales. 

El objetivo específico 4 fue: Las valoraciones alcanzadas permitieron 

establecer la relación entre Trabajo colaborativo y cultura de la consistencia, 

en la tabla 8, el 76,9% de los encuestados calificaron tanto al trabajo 

colaborativo como la cultura de la consistencia en el nivel alto. Algo parecido 

encontró Demera (2016) obtuvo que el nivel de consistencia es del 60.3% 

rango alto. Ha teorizado Paz et al. (2020) afirman que la cultura 

organizacional es pieza clave para la comprensión, diagnóstico de la 

efectividad, gestión del entorno organizacional, es de vital importancia la 

implementar políticas, lineamientos y programas de calidad de vida en esos 

contextos. Para Ocampo et al. (2018) el Trabajo colaborativo, es un proceso 

interactivo propio del ser humano, pero es indispensable poseer destrezas 

neurológicas, cognitivas y sociales. Estas construcciones sociales permiten 

tener de conocimiento de diversas representaciones para abarcar un 

categórico inconveniente, ser tolerante en relación a la diversidad.  Para 

Campos (2017) consistencia es traducida en productividad de crecimiento 

constante por medio de un sistema consistente producto de aprendizajes, es 

valioso que dentro de los sistemas compartidos se enfatice en la creencia y 

valor porque funcionan como un sistema de control competente. 

Al comprobar la hipótesis específica 4 (tabla 16), usando la prueba 

estadística Rho de Spearman, se verificó una relación de .707 siendo alta, 

directa y con una Sig.= 0.000 < 0.01; se aceptó la hipótesis de investigación, 

se concluye que existe correlación significativa entre trabajo colaborativo y 
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la cultura de la consistencia. Comprobándose lo de Calero (2018) concluye 

que la relación entre Cultura Organizacional y desempeño del personal es 

real. Así mismo Robles et al. (2016) concluye que hay un alto nivel de 

asociación entre cultura organizacional y comportamiento innovador. La 

cultura de consistencia es la comprensión del trabajo individual como parte 

de un todo ello implica la coordinación e integración; que incluye el consenso 

colectivo por medio del diálogo denominado acuerdo y los valores 

primordiales, los mismos que coadyuven a la toma de decisiones y trabajos 

vinculados. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determinó la relación entre trabajo colaborativo y cultura organizacional

en la escuela Salitre, Guayas, Ecuador, 2020, con un coeficiente de 0.702

estableciéndose una relación alta directa y significativa, dentro de las

organizaciones es muy vital la participación en comunidades porque

permiten alcanzar metas comunes, permitiendo generar procesos de

construcción de conocimientos, donde cada sujeto aprende de manera

autónoma, al mismo tiempo se forman en las estructuras mentales profundas

y subconscientes el manejo administrativo relacionado con las condiciones

y la relaciones y ambiente producto del nivel cultural elemental.

2. Se estableció la relación entre trabajo colaborativo y cultura de la

adaptabilidad en la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020, con

un coeficiente correlacional de 0.379 siendo baja, directa y significativa,

porque es muy importantes considerar la adaptación dentro de las acciones

internas y externas que se realicen considerándose las funciones del sistema

económico ya que permite la obtención de recursos materiales, por ello la

organización da respuesta a las transformaciones del contexto y brinda

respuesta a los nuevos requerimientos de sus clientes.

3. Se estableció la relación entre trabajo colaborativo y cultura de la misión en

la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020, encontrándose un valor

relacional de 0.702 siendo alta, directa y significativa, es muy importante

hacer referencia al sentido claro de dirección por medio de metas

organizaciones y objetivos estratégicos, como es la visión. Ello conlleva a

que se genere un trabajo relaciona con el compromiso institucional.

4. Se estableció la relación entre trabajo colaborativo y cultura del

involucramiento en la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador 2020,

hallándose un coeficiente de 0.732, aquí se incluye el sentido de propiedad

y responsabilidad relacionado al compromiso, autonomía y confianza,

incluye el desarrollo de capacidades como es la formación y coaching que

permite la preparación a nuevas responsabilidades, la orientación al equipo

que concibe atraer ideas innovadoras para obtener objetivos colectivos.
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5. Se estableció la relación entre trabajo colaborativo y cultura de la

consistencia en la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020, con un

coeficiente de 0.707 siendo alta, directa y significativa, esto se relaciona con

la productividad de crecimiento constante por medio de un sistema

consistente producto de aprendizajes, es valioso que dentro de los sistemas

compartidos se enfatice el sistema de control competente.
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VII. RECOMENDACIONES

1. A los miembros del distrito y de la Zona deben desarrollar talleres que

permita a los integrantes de las Unidades Educativas Básicas de su

jurisdicción, que conduzca a una mejora del trabajo colaborativo y cultura

organizacional.

2. A los docentes participar de actividades de adaptabilidad que les permita

desarrollar competencias para realizar un trabajo colaborativo ayudándoles

adquirir una cultura organizacional por medio de la aplicación de estrategias

inducidas por un aprendizaje cooperativo, estos procesos son claves para

un diagnostico efectivo las misma que orienta la implementación de políticas,

lineamientos y programas de calidad de vida.

3. A los miembros del Equipo directivo deben ejecutar planes de mejora para

superar los niveles deficientes en la cultura de la misión que ayude a

fortalecer la gestión educativa, en el ámbito educativo incluye el manejo

administrativo relacionado con las relaciones y ambiente producto del nivel

cultural elemental.

4. A los integrantes de la comunidad Educativa deben fortalecer su cultura del

involucramiento, que les permita adquirir responsabilidad frente a las

actividades institucionales logrando un empoderamiento, valoración

personal sobre equipos y perfeccionamiento de la capacidad humana las

mimas que coadyuve a la mejora de la calidad educativa.

5. Al Equipo Directivo deben incluir dentro de su planificación de gestión

institucional acciones que promuevan una cultura de la consistencia ya que

el comportamiento de los integrantes de la Unidad Educativa se cimienta en

un conjunto de valores céntricos; entre ellas habilidades de conseguir

compromisos perfectamente sistematizados y constituidos, esto conduce a

una fuente de integración, coordinación y control para plantear una

gobernanza operativa desde el consenso.
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ANEXO 1. MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Variables 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones 
Indicadores 

Escala 
de 

medición 

Variable 
independiente 
(VI): 

Trabajo 
colaborativo 

El trabajo 

colaborativo 

entre 

profesionales 

concibe 

conocimientos 

compartidos, 

suscita la 

adquisición de 

experiencias y 

contribuye al 

desarrollo 

profesional. Es 

un aprendizaje 

intencional 

surge en el 

proceso de 

reciprocidad de 

conocimientos 

y de creación 

de los mismos 

(Insuasty & 

Osorio, 2020) 

El trabajo 

colaborativo se 

define como una 

metodología de 

interactividad laboral 

permite que el 

aprendizaje y la 

actividad laboral 

incremente en el 

instante que se 

desarrollan destrezas 

cooperativas para la 

solución de 

problemas 

educativas o 

laborales, se mide 

mediante las 

dimensiones: Cultura 

de la adaptabilidad, 

misión, 

involucramiento y 

consistencia. 

Dimensión 1: 

Establecimiento 

de metas y 

expectativas. 

Indicador 1: 
Entorno 

De 
intervalo 

Indicador 2: 
Involucramiento 

Indicador 3: 
Comprensión del 
entorno 

Dimensión 2: 

Asignación y 

Obtención de 

recursos de 

manera 

estratégica. 

Indicador 1: 
Personas expertas 
dentro y fuera de la 
I.E.

Indicador 2: 
Tiempo 

Indicador 3: Dinero 

Dimensión 3: 

Coordinación y 

Planificación. 

Indicador 1: 
Calidad de 
enseñanza 

Indicador 2: 
Enseñar menos 
aprender más 

Indicador 3: 
Protección del 
tiempo para la 
enseñanza. 

Dimensión 4: 

Participación y 

Promoción en el 

desarrollo 

profesional del 

docente. 

Indicador 1: 
Alineación y 
coherencia 

Indicador 2: 
Potencialidad y 
expertos 

Indicador 3: 
Comunicación 
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Variables 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones 
Indicadores 

Escala 
de 

medición 

Variable 
dependiente 

(VD): 

Cultura 
organizacional 

Es el conjunto de 

valores, creencias 

y hábitos 

generales que 

poco a poco se 

han instaurado, y 

que hacen parte 

esencial del 

desarrollo de la 

actividad 

productiva o 

comercializadora, 

al mismo tiempo 

los jefes 

empresariales 

denotan su estilo 

de liderazgo. 

(Solarte et al., 

2020)  

Es un conjunto 

de modelos, que 

se constituyen en 

la trayectoria de 

la organización 

producto de las 

interacciones 

entre sus 

integrantes, las 

mismas que le 

cede garantizar 

la eficiencia, 

eficacia y 

efectividad 

organizacional, 

se mide mediante 

las dimensiones: 

adaptabilidad, 

misión, 

involucramiento y 

consistencia.   

Dimensión 1: 
Cultura de la 
adaptabilidad 

Indicador 1:  
Aprendizaje 
organizativo 

De 
intervalo 

Indicador 2: 
Orientación al cambio 

Indicador 3: 
Orientación al cliente 

Dimensión 2: 
Cultura de la 
misión. 

Indicador 1: Dirección 
y propósitos 
estratégicos 

Indicador 2: Metas y 
objetivos 

Indicador 3: Misión y 
Visión 

Dimensión 3: 
Cultura del 
involucramiento 

Indicador 1: 
Empoderamiento 

Indicador 2: Trabajo en 
Equipo 

Indicador 3: Desarrollo 
de capacidades 

Dimensión 4: 
Cultura de la 
consistencia 

Indicador 1: Valores 
centrales 

Indicador 2: Acuerdo y 
coordinación 
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ANEXO 2. INSTRUMENTOS Y FICHAS TÉCNICAS 

Instrumento 1: Cuestionario de Trabajo colaborativo 

Estimado (a) docente opina sobre la Trabajo colaborativo de tu institución. Marca 

sólo una puntuación de la escala que creas más conveniente por cada ítem.  

Correo electrónico:  ….. Sexo: Masculino (   )   Femenino (   )  Edad: (     ) años 

INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 1: TRABAJO COLABORATIVO 

DIMENSIONES/ INDICADORES/ ÍTEMS 

ESCALA 

1
. 

N
u

n
c

a

2
. 

A
 v

e
c

e
s

3
. 

S
ie

m
p

re

4
. 

C
a
s
i 

s
ie

m
p

re

5
. 

S
ie

m
p

re

DIMENSIÓN 1: Establecimiento de metas y expectativas 

INDICADOR: Entorno 

1 
El director influye en las acciones de la comunidad educativa 
estableciendo metas medibles en el logro de los aprendizajes. 

1 2 3 4 5 

2 
El director concientiza las expectativas relacionadas a los logros de 
aprendizaje en el entorno educativo. 

1 2 3 4 5 

3 
El director prioriza el aprendizaje de los estudiantes antes de atender 
cualquier necesidad de la unidad educativa. 

1 2 3 4 5 

INDICADOR: Involucramiento 

4 
El director promueve que los miembros de la comunidad educativa se 
involucren positivamente para lograr las metas institucionales. 

1 2 3 4 5 

5 
El director fomenta el involucramiento de los docentes en el 
establecimiento de metas para el logro de los aprendizajes. 

1 2 3 4 5 

INDICADOR: Comprensión del entorno 

6 
El director fomenta el diagnostico institucional para establecer 
acciones de mejora del entorno educativo. 

1 2 3 4 5 

7 
En la institución educativa entre colaboradores se entienden las 
expectativas de cada uno para establecer metas comunes. 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 2: Asignación y obtención de recursos 

INDICADOR: Recursos Humanos 

8 
El director toma decisiones de manera estratégica para la obtención 
de recursos. 

1 2 3 4 5 

9 El director valora constantemente el trabajo del personal docente. 1 2 3 4 5 

10 
El director es reconocido como gestor líder de los recursos de la 
unidad educativa. 

1 2 3 4 5 

INDICADOR: Tiempo 

11 
El director planifica la gestión de los recursos educativos dosificando 
el tiempo de forma oportuna. 

1 2 3 4 5 

12 
El director planifica de manera estratégica la obtención de recursos 
educativos necesarios para la mejora de los aprendizajes. 

1 2 3 4 5 
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INDICADOR: Presupuesto 

13 
El director realiza con su equipo directivo el presupuesto pertinente 
que requiere la unidad educativa. 

1 2 3 4 5 

14 
El director gestiona el presupuesto de los recursos educativos para 
atender las necesidades de los servicios escolares. 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 3: Coordinación y planificación 

INDICADOR: Calidad de enseñanza 

15 El director fomenta una gestión que prioriza la calidad de enseñanza. 1 2 3 4 5 

16 
El director planifica talleres de reflexión con los docentes para mejorar 
las estrategias de evaluación del aprendizaje de los estudiantes. 

1 2 3 4 5 

17 Planificas la elaboración de tus instrumentos de gestión pedagógica. 1 2 3 4 5 

INDICADOR: Enseñar menos aprender más 

18 
Enseñas lo esencial, pero promueves diversas estrategias de 
aprendizaje en tus estudiantes. 

1 2 3 4 5 

19 
Enseñas a los estudiantes a desarrollar habilidades para trabajar en 
equipo mediante nuevas estrategias. 

1 2 3 4 5 

INDICADOR: Protección del tiempo para la enseñanza 

20 
El director supervisa el cumplimiento de los horarios de clase de los 
docentes para garantizar el trabajo colaborativo en las aulas. 

1 2 3 4 5 

21 
Fomenta usted el trabajo colaborativo con las familias en el 
aprendizaje de sus hijos. 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 4: Participación y Promoción en el desarrollo profesional del 
docente 

INDICADOR: Alineación y coherencia 

22 
El director promueve el trabajo en equipo en la elaboración oportuna 
de los instrumentos de gestión pedagógica. 

1 2 3 4 5 

23 
El director con los equipos de trabajo evalúa la coherencia de los 
instrumentos de gestión institucional a las políticas educativas. 

1 2 3 4 5 

INDICADOR: Potencialidad y expertos 

24 
El director promueve continuamente el desarrollo profesional de los 
docentes. 

1 2 3 4 5 

25 
Promueve usted el aprendizaje de los estudiantes participando en el 
proceso. 

1 2 3 4 5 

INDICADOR: Comunicación 

26 
Comunica usted con claridad a sus estudiantes los logros de 
aprendizaje que deben alcanzar. 

1 2 3 4 5 

27 
Participas de los consensos entre docentes para el logro de las metas 
de aprendizaje. 

1 2 3 4 5 

¡Gracias por su colaboración! 
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Ficha técnica de instrumento 1 

Ficha Técnica del Cuestionario de Trabajo Colaborativo 

1 Nombre del instrumento Cuestionario de Trabajo Colaborativo 

2 Autora Virginia Mariuxi Franco Alarcón 

3 Fecha 2020 

4 Objetivo Medir la Trabajo Colaborativo mediante la 
opinión de los docentes de la institución. 

5 Dirigida a Docentes de la Unidad Educativa Salitre, 
Guayas, Ecuador, 2020 

6 Administración Electrónica 

7 Aplicación Directa 

8 Duración 15 minutos 

9 Tipo de ítems Enunciados 

10 N° de ítems 27 

11 Distribución Dimensiones: 

D1: Establecimiento de metas y 
expectativas: 7 ítems 

D2: Asignación y obtención de recursos: 7 
ítems  

D3: Coordinación y planificación: 7 ítems 

D4: Participación y promoción en el 
desarrollo profesional: 6 ítems 

14 Escala valorativa Escalas Likert: 

Nunca 

Casi nunca 

A veces 

Casi siempre 

Siempre 

Valor: 

1 

2 

3 

4 

5 

15 Nivel 

Bajo 

Medio 

Alto 

Valor: 

1 

2 

3 

Intervalo: 

27-63

64-99

100-135

Fuente: Elaboración propia 
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Instrumento 2 

Cuestionario: Cultura Organizacional 

Estimado (a) docente opina sobre la cultura organizacional de tu institución. Marca 

sólo una puntuación de la escala que creas más conveniente por cada ítem.  

Correo electrónico:  ….. Sexo: Masculino (   )   Femenino (   )  Edad: (     ) años 

INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 2: CULTURA ORGANIZACIONAL 

DIMENSIONES/ INDICADORES/ ÍTEMS 

ESCALA 

1
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DIMENSIÓN 1: Cultura de la adaptabilidad 

INDICADOR: Aprendizaje organizativo 

1 
Organizas oportunamente las estrategias de aprendizaje para tus sesiones 
cotidianas. 

1 2 3 4 5 

2 
Piensas que el aprendizaje es un objetivo importante en las labores 
cotidianas. 

1 2 3 4 5 

3 
Aprovechas los errores de tus estudiantes para retroalimentar sus 
aprendizajes. 

1 2 3 4 5 

INDICADOR: Orientación al cambio 

4 Respondes resilientemente a los cambios de tu entorno. 1 2 3 4 5 

5 
Te adaptas rápidamente a las iniciativas que orientan cambios dentro de tu 
unidad educativa. 

1 2 3 4 5 

6 
Consideras que continuamente se aplican nuevos métodos para realizar 
cambios de mejora dentro del trabajo institucional. 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 2: Cultura de la misión 

INDICADOR: Dirección y propósitos estratégicos 

7 
Consideras que en la institución se prioriza el propósito estratégico como 
parte de la cultura de la misión. 

1 2 3 4 5 

8 
Observas que la visión institucional se fundamenta en una clara dirección 
estratégica. 

1 2 3 4 5 

9 
Consideras que tus líderes planifican los propósitos estratégicos acordes 
con la cultura de la misión institucional. 

1 2 3 4 5 

INDICADOR: Metas y objetivos 

10 
Consideras que tus líderes han comunicado oficialmente las metas que se 
intentan alcanzar. 

11 
En la institución se promueven frecuentemente consensos para alcanzar 
las metas institucionales.  

1 2 3 4 5 

12 
Contribuyes frecuentemente a cumplir los objetivos institucionales para el 
éxito de la unidad educativa. 

1 2 3 4 5 

INDICADOR: Misión y Visión 

13 
Cumples en el corto plazo con las exigencias acordes con la misión 
institucional. 

1 2 3 4 5 

14 
Consideras que frecuentemente te sientes motivado con la visión 
institucional. 

1 2 3 4 5 
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INDICADOR: Empoderamiento 

15 
En la institución se fomenta constantemente la cooperación entre grupos 
de trabajo para un empoderamiento de la cultura del involucramiento. 

1 2 3 4 5 

16 
El director promueve que los trabajadores por medio del empoderamiento 
desarrollen una cultura de involucramiento. 

1 2 3 4 5 

INDICADOR: Trabajo en Equipo 

17 
Consideras que en la institución el trabajo en equipo se organiza para 
alcanzar los objetivos organizacionales. 

1 2 3 4 5 

18 
Consideras que el trabajo en equipo en la institución contribuye a la cultura 
del involucramiento. 

1 2 3 4 5 

INDICADOR: Desarrollo de capacidades 

19 
El directivo promueve permanentemente capacitaciones para desarrollar 
capacidades en los trabajadores. 

1 2 3 4 5 

20 
El desarrollo de capacidades de los trabajadores es considerado clave para 
brindar un excelente servicio educativo.  

21 
La institución educativa invierte continuamente en el desarrollo de 
capacidades de los trabajadores. 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 3: Cultura de la consistencia 

INDICADOR: Valores centrales 

22 
Los líderes educativos de la institución practican valores centrales para 
promover una cultura consistente. 

1 2 3 4 5 

23 Practicas constantemente los valores centrales de tu unidad educativa. 1 2 3 4 5 

24 
Consideras los valores centrales de la unidad educativa en tu planificación 
curricular para fomentar una cultura organizacional. 

1 2 3 4 5 

INDICADOR: Acuerdo y coordinación 

25 
El equipo directivo realiza coordinaciones permanentes con los 
trabajadores de la institución.  

1 2 3 4 5 

26 
Resulta sencillo llegar a acuerdos institucionales con la participación de los 
diferentes grupos de trabajo. 

1 2 3 4 5 

27 
Resulta fácil realizar coordinaciones para la elaboración de proyectos 
institucionales. 

1 2 3 4 5 

¡Gracias por su colaboración! 



64 

Ficha técnica de instrumento 2 

Ficha Técnica del Cuestionario de Cultura Organizacional 

1 Nombre del instrumento Cuestionario de Cultura Organizacional 

2 Autora Virginia Mariuxi Franco Alarcón 

3 Fecha 2020 

4 Objetivo Medir la Trabajo Colaborativo mediante la 
opinión de los docentes de la institución. 

5 Dirigida a Docentes de la Unidad Educativa Salitre, 
Guayas, Ecuador, 2020. 

6 Administración Electrónica 

7 Aplicación Directa 

8 Duración 15 minutos 

9 Tipo de ítems Enunciados 

10 N° de ítems 27 

11 Distribución Dimensiones: 

D1: Cultura de la adaptabilidad: 6 ítems 

D2: Cultura de la misión: 15 ítems  

D3: Cultura de la consistencia: 6 ítems 

14 Escala valorativa Escalas Likert: 

Nunca 

Casi nunca 

A veces 

Casi siempre 

Siempre 

Valor: 

1 

2 

3 

4 

5 

15 Nivel 

Bajo 

Medio 

Alto 

Valor: 

1 

2 

3 

Intervalo: 

27-63

64-99

100-135

Fuente: Elaboración propia 
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ANEXO 3. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA VARIABLE 1: TRABAJO COLABORATIVO 

SI NO SI NO SI NO SI NO

1
El director influye en las acciones de la comunidad educativa estableciendo metas medibles en el 

logro de los aprendizajes.
x x

2
El director concientiza las expectativas relacionadas a los logros de aprendizaje en el entorno

educativo.
x x

3
El director prioriza el aprendizajes de los estudiantes antes de atender cualquier necesidad de la

unidad educativa.
x x

4
El director promueve que los miembros de la comunidad educativa se involucren positivamente

para lograr las metas institucionales.
x x

5
El director fomenta el involucramiento de los docentes en el establecimiento de metas para el logro

de los aprendizajes.
x x

6
El director fomenta el diagnostico institucional para establecer acciones de mejora del entorno

educativo. 
x x

7
En la institución educativa entre colaboradores se entienden las expectativas de cada uno para

establecer metas comunes. 
x x

8 El director toma decisiones de manera estratégica para la obtención de recursos. x x

9 El director valora constantemente el trabajo del personal docente. x x

10 El director es reconocido como gestor líder de los recursos de la unidad educativa. x x

11 El director planifica la gestión de los recursos educativos dosificando el tiempo de forma oportuna. x x

12
El director planifica de manera estratégica la obtención de recursos educativos necesarios para la

mejora de los aprendizajes.
x x

13
El director realiza con su equipo directivo el presupuesto pertinente que requiere la unidad

educativa.
x x

14
El director gestiona el presupuesto de los recursos educativos para atender las necesidades de los

servicios escolares.
x x

15 El director fomenta una gestión que prioriza la calidad de enseñanza. x x

16
El director planifica talleres de reflexión con los docentes para mejorar las estrategias de evaluación

de los aprendizaje de los estudiantes.
x x

17 Planificas la elaboración de tus instrumentos de gestión pedagica. x x

18 Enseñas lo esencial pero promueves diversas estrategias de aprendizaje en tus estudiantes. x x

19
Enseñas a los estudiantes a desarrollar habilidades para trabajar en equipo mediante nuevas

estrategias.
x x

20
El director supervisa el cumplimiento de los horarios de clase de los docentes para garantizar el 

trabajo colaborativo en las aulas.
x x

21 Fomenta usted el trabajo colaborativo con las familias en el aprendizaje de sus hijos. x x

22
El director promueve el trabajo en equipo en la elaboración oportuna de los instrumentos de gestión

pedagógica.
x x

23
El director con los equipos de trabajo evaluan la coherencia de los instrumentos de gestión

institucional a las políticas educativas.
x x

24 El director promueve continuamente el desarrollo profesional de los docentes. x x

25 Promueve usted el aprendizaje de los estudiantes participando en el proceso. x x

26 Comunica usted con claridad a sus estudiantes los logros de aprendizaje que deben alcanzar. x x

27 Participas de los consensos entre docentes para el logro de las metas de aprendizaje. x x

x

x

x

x

x
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INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 1: Trabajo colaborativo
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SI NO SI NO SI NO SI NO

1 Organizas oportunamente las estrategias de aprendizaje para tus sesiones cotidianas. x x

2 Piensas que el aprendizaje es un objetivo importante en las labores cotidianas. x x

3 Aprovechas los errores de tus estudiantes para retroalimentar sus aprendizajes. x x

4 Respondes resilientemente a los cambios de tu entorno. x x

5 Te adaptas rápidamente a las iniciativas que orientan cambios dentro de tu unidad educativa. x x

6
Consideras que continuamente se aplican nuevos métodos para realizar cambios de mejora dentro

del trabajo institucional.
x x

7
Consideras que en la institución se prioriza el propósito estratégico como parte de la cultura de la

misión.
x x

8 Observas que la visión intitucional se fundamenta en una clara dirección estratégica. x x

9
Consideras que tus líderes planifican los propósitos estratégicos acordes con la cultura de la misión

institucional.
x x

10 Consideras que tus líderes han comunicado oficialmente las metas que se intentan alcanzar. x x

11 En la institución se promueven frecuentemente consensos para alcanzar las metas institucionales. x x

12
Contribuyes frecuentemente a cumplir los objetivos institucionales para el éxito de la unidad

educativa.
x x

13 Cumples en el corto plazo con las exigencias acordes con la misión institucional. x x

14 Consideras que frecuentemente te sientes motivado con la visión institucional. x x

15
En la institución se fomenta constantemente la cooperación entre grupos de trabajo para un

empoderamiento de la cultura del involucramiento.
x x

16
El director promueve que los trabajadores por medio del empoderamiento desarrollen una cultura

de involucramiento.
x x

17
Consideras que en la institución el trabajo en equipo se organiza para alcanzar los objetivos

organizacionales.
x x

18 Consideras que el trabajo en equipo en la institución contribuye a la cultura del involucramiento. x x

19
El directivo promueve permanentemente capacitaciones para desarrollar capacidades en los

trabajadores.
x x

20
El desarrollo de capacidades de los trabajadores es considerado clave para brindar un excelente

servicio educativo. 
x x

21 La institución educativa invierte continuamente en el desarrollo de capacidades de los trabajadores. x x

22
Los líderes educativos de la institución practican valores centrales para promover una cultura

consistente.
x x

23 Practicas constantemente los valores centrales de tu unidad educativa. x x

24
Consideras los valores centrales de la unidad educativa en tu planificación curricular para fomentar

una cultura organizacional.
x x

25 El equipo directivo realiza coordinaciones permanentes con los trabajadores de la institución. x x

26
Resulta sencillo llegar a acuerdos institucionales con la participación de los diferentes grupos de

trabajo.
x x

27 Resulta fácil realizar coordinaciones para la elaboracion de proyectos institucioanles. x x
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MATRIZ DE VALIDACIÓN POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS 

INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 2: Cultura Organizacional
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VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA VARIABLE 2: CULTURA ORGANIZACIONAL 
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Validación de instrumento 1 por Experto 2 

Nombre del instrumento: Cuestionario de Trabajo colaborativo. 

Objetivo: Conocer la escala valorativa de la Trabajo colaborativo. 

Dirigido a: Docentes de la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020 

Apellidos y nombres de la evaluadora: Salinas La Torre, Eddy Rosario. 

Grado académico de la experta evaluadora: Magister. 

Áreas de experiencia profesional: Social (  )  Educativa (X) 

Institución donde labora: Institución Educativa “Túpac Amaru”. 

Tiempo de experiencia profesional en el área: 10 años. 

Valoración del instrumento:  

Adecuado 

✓

Poco adecuado Inadecuado 

 Tumbes, noviembre del 2020. 

……………..…………………………. 
Mg. Eddy Rosario Salinas La Torre 

Experta 2 
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Validación de instrumento 2 por Experto 2 

Nombre del instrumento: Cuestionario de Cultura Organizacional. 

Objetivo: Conocer la escala valorativa de la Cultura Organizacional. 

Dirigido a: Docentes de la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020 

Apellidos y nombres de la evaluadora: Salinas La Torre, Eddy Rosario. 

Grado académico de la experta evaluadora: Magister. 

Áreas de experiencia profesional: Social (  )  Educativa (X) 

Institución donde labora: Institución Educativa “Túpac Amaru”. 

Tiempo de experiencia profesional en el área: 10 años. 

Valoración del instrumento:  

Adecuado 

✓

Poco adecuado Inadecuado 

 Tumbes, noviembre del 2020. 

……………..…………………………. 
Mg. Eddy Rosario Salinas La Torre 

Experta 2 
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VALIDEZ DE CRITERIO – MÉTODO DE PEARSON (ÍTEM-TOTAL) 

 

Suma Validez de

de Criterio de

Ítems Pearson

Items 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 V1 Valido: = ó > a 0.21

1 4 4 4 4 4 3 3 4 2 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 5 5 5 100  0.49

2 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 2 4 5 4 3 5 5 4 3 4 4 3 101 0.86

3 4 4 1 4 5 5 4 4 3 2 4 4 1 2 3 3 3 3 3 5 5 4 3 3 4 5 3 94 0.62

4 3 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 3 4 4 3 5 4 5 4 3 5 5 5 116 0.82

5 1 3 4 3 3 3 5 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 5 5 3 5 3 3 3 5 5 5 92 0.74

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 135 0.83

7 4 4 4 5 5 5 4 3 5 4 2 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 117 0.69

8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 135 0.79

9 4 4 4 5 5 5 4 3 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 124 0.83

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 108 0.82

11 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 5 5 5 102 0.72

12 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 5 4 3 5 4 4 3 4 4 6 105 0.83

13 4 4 1 4 5 5 4 4 3 2 4 4 1 2 3 3 3 3 3 5 5 3 3 3 4 5 6 96 0.72

14 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 5 5 5 102 0.85

15 3 3 3 3 4 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 4 3 74 0.90

16 3 3 3 2 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 85 0.87

17 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 131 0.78

18 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 123 0.65

19 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 125 0.68

20 4 3 3 4 4 3 3 2 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 5 4 4 3 3 2 3 2 2 89 0.79

21 2 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 82 0.66

22 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 3 4 4 3 5 4 5 3 5 4 4 5 4 5 5 118 0.79

23 5 5 3 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 131 0.86

24 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 131 0.89

25 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 127 0.78

26 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 3 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 124 0.63

27 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 3 3 5 5 5 5 126 0.59

28 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 133

29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 134

30 3 4 2 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 121

31 5 5 4 5 5 5 5 5 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 130

32 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 134

33 4 3 2 3 3 2 3 1 3 2 2 2 3 2 2 1 4 5 4 3 3 4 2 2 3 4 4 76

34 5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 120

35 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 87  

36 5 4 3 3 3 3 3 3 5 4 3 3 5 4 4 3 5 5 3 4 3 4 4 5 5 5 5 106

37 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 107

38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 133

39 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 125
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D2 Asignación y 

Obtención de 
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Suma Validez de

de Criterio de

Ítems Pearson

Items 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 V2 Valido: = ó > a 0.21

1 5 5 5 5 5 4 3 4 3 3 3 2 4 5 3 4 4 3 3 3 3 3 5 5 4 3 3 102 0.51

2 5 5 4 4 5 2 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 3 4 2 4 4 4 4 4 4 103 0.21

3 4 5 5 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 3 4 3 4 5 5 4 4 4 116 0.22

4 4 5 5 4 4 3 3 5 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 5 5 4 4 4 105 0.59

5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 3 3 5 4 5 5 5 4 4 3 5 3 4 5 5 3 3 5 117 0.29

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 133 0.80

7 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 5 4 129 0.72

8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 135 0.57

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 5 4 131 0.84

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 109 0.83

11 5 5 5 5 5 4 3 4 3 3 3 5 4 5 3 4 4 3 3 3 3 3 5 5 4 3 3 105 0.82

12 5 5 4 4 5 2 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 105 0.71

13 4 5 5 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 3 4 3 4 5 5 4 4 4 116 0.63

14 5 5 5 5 5 4 3 4 3 3 3 5 4 5 3 4 4 3 3 3 3 3 5 5 4 3 3 105 0.70

15 4 5 4 4 5 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 2 5 2 3 4 3 2 3 3 91 0.84

16 4 5 4 3 5 3 3 2 3 2 4 3 2 2 3 3 3 3 4 4 2 4 3 4 3 3 3 87 0.69

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 135 0.86

18 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 133 0.81

19 5 5 5 4 5 4 5 4 5 2 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 3 5 4 4 4 4 4 117 0.75

20 4 4 5 4 4 2 4 4 4 3 3 3 4 2 3 2 3 3 2 3 4 3 4 4 3 3 4 91 0.62

21 5 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 131 0.54

22 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 3 121 0.80

23 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 4 122 0.66

24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 135 0.62

25 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 128 0.85

26 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 2 4 5 5 5 3 3 122 0.70

27 5 5 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 5 3 5 5 5 3 3 5 4 5 5 3 108 0.68

28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 135

29 5 5 1 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 2 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 4 115

30 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 5 5 5 4 4 127

31 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 130  

32 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 130

33 4 5 5 4 4 2 3 3 2 2 3 3 5 3 3 3 3 3 3 5 4 3 3 2 2 3 3 88

34 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 3 4 5 4 5 4 5 122

35 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 2 3 3 3 5 4 4 4 4 107

36 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 127

37 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 3 5 4 3 4 1 4 5 4 4 4 4 106

38 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 128

39 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 123
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VALIDEZ DE CONSTRUCTO – DOMINIO TOTAL (DIMENSIÓN-TOTAL)  

O MÉTODO DE CORRELACIONES 

 

 

 

V1 D1 D2 D3 D4

Correlación de Pearson 1 ,935
**

,945
**

,953
**

,931
**

Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000

N 39 39 39 39 39

Correlación de Pearson ,935
** 1 ,844

**
,859

**
,817

**

Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000

N 39 39 39 39 39

Correlación de Pearson ,945
**

,844
** 1 ,855

**
,837

**

Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000

N 39 39 39 39 39

Correlación de Pearson ,953
**

,859
**

,855
** 1 ,874

**

Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000

N 39 39 39 39 39

Correlación de Pearson ,931
**

,817
**

,837
**

,874
** 1

Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000

N 39 39 39 39 39

Validez de Constructo V1

D3

D4

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

V1

D1

D2

V2 D1 D2 D3 D4

Correlación de Pearson 1 ,749
**

,966
**

,928
**

,941
**

Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000

N 39 39 39 39 39

Correlación de Pearson ,749
** 1 ,692

**
,573

**
,618

**

Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000

N 39 39 39 39 39

Correlación de Pearson ,966
**

,692
** 1 ,844

**
,900

**

Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000

N 39 39 39 39 39

Correlación de Pearson ,928
**

,573
**

,844
** 1 ,845

**

Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000

N 39 39 39 39 39

Correlación de Pearson ,941
**

,618
**

,900
**

,845
** 1

Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000

N 39 39 39 39 39

Validez de Constructo V2

V2

D1

D3

D4

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

D2
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CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTO 1 - SUJETOS DE ESTUDIO 

Confiabilidad por ítems 

 

Confiabilidad total  

 

 

V1

Media de escala

si el elemento se

ha suprimido

Varianza de

escala si el

elemento se ha

suprimido

Correlación 

total de

elementos 

corregida

Alfa de

Cronbach si el

elemento se

ha suprimido

Ítem 1 108.77 318.603 .445 .972

Ítem 2 108.64 312.078 .853 .969

Ítem 3 108.90 312.463 .581 .971

Ítem 4 108.38 312.348 .801 .969

Ítem 5 108.36 315.341 .722 .970

Ítem 6 108.59 307.248 .815 .969

Ítem 7 108.77 317.235 .662 .970

Ítem 8 108.67 308.860 .766 .969

Ítem 9 108.64 308.605 .814 .969

Ítem 10 108.87 308.273 .803 .969

Ítem 11 108.74 312.722 .698 .970

Ítem 12 108.77 313.024 .819 .969

Ítem 13 108.82 307.309 .693 .970

Ítem 14 108.95 307.313 .829 .969

Ítem 15 108.69 306.955 .888 .968

Ítem 16 108.97 302.289 .856 .969

Ítem 17 108.56 312.042 .758 .969

Ítem 18 108.36 318.815 .624 .970

Ítem 19 108.59 314.090 .649 .970

Ítem 20 108.44 312.358 .776 .969

Ítem 21 108.33 319.333 .634 .970

Ítem 22 108.67 310.281 .770 .969

Ítem 23 108.69 309.903 .851 .969

Ítem 24 108.82 303.414 .876 .968

Ítem 25 108.26 317.143 .764 .969

Ítem 26 108.18 320.362 .601 .970

Ítem 27 108.23 317.761 .560 .971

Estadísticas de total de elementos

Alfa de Cronbach N de elementos

.971 27

Estadísticas de fiabilidad V1
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CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTO 2 - SUJETOS DE ESTUDIO 

Confiabilidad por ítems 

 

Confiabilidad total  

 

 

V2

Media de escala

si el elemento se

ha suprimido

Varianza de

escala si el

elemento se ha

suprimido

Correlación 

total de

elementos 

corregida

Alfa de

Cronbach si el

elemento se ha

suprimido

Ítem 1 112.46 196.571 .482 .951

Ítem 2 112.28 201.208 .188 .952

Ítem 3 112.56 198.673 .166 .954

Ítem 4 112.77 193.235 .566 .950

Ítem 5 112.44 199.516 .258 .952

Ítem 6 112.95 181.313 .778 .948

Ítem 7 113.00 187.263 .696 .949

Ítem 8 112.87 190.483 .535 .950

Ítem 9 112.92 183.968 .825 .947

Ítem 10 113.10 180.094 .805 .948

Ítem 11 112.90 184.989 .803 .948

Ítem 12 112.72 187.576 .682 .949

Ítem 13 112.85 189.660 .596 .950

Ítem 14 112.90 183.673 .656 .949

Ítem 15 112.90 184.621 .821 .948

Ítem 16 113.00 185.737 .657 .949

Ítem 17 112.77 186.024 .841 .948

Ítem 18 112.82 186.414 .787 .948

Ítem 19 113.18 181.520 .717 .949

Ítem 20 112.64 190.710 .589 .950

Ítem 21 113.49 186.309 .476 .953

Ítem 22 112.95 185.839 .779 .948

Ítem 23 112.46 192.729 .637 .950

Ítem 24 112.64 191.447 .584 .950

Ítem 25 112.82 183.362 .827 .947

Ítem 26 113.15 188.134 .666 .949

Ítem 27 113.13 189.483 .649 .949

Estadísticas de total de elementos

Alfa de Cronbach N de elementos

.951 27

Estadísticas de fiabilidad V2
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ANEXO 4. AUTORIZACIÓN DE APLICACIÓN DE LOS INSTRUMENTOS 
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ANEXO 5. CONSENTIMIENTO INFORMADO 
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ANEXO 6. BASE DE DATOS 

 

64 99

27 63

Items 1 2 3 4 5 6 7 D1 Nivel 8 9 10 11 12 13 14 D2 Nivel 15 16 17 18 19 20 21 D3 Nivel 22 23 24 25 26 27 D4 Nivel

1 4 4 4 4 4 3 3 26 Medio 4 2 3 4 4 3 3 23 Medio 4 3 4 4 3 4 4 26 Medio 3 4 3 5 5 5 25 Alto 100 Alto

2 4 3 4 4 3 4 4 26 Medio 4 4 4 3 3 4 4 26 Medio 3 2 4 5 4 3 5 26 Medio 5 4 3 4 4 3 23 Alto 101 Alto

3 4 4 1 4 5 5 4 27 Alto 4 3 2 4 4 1 2 20 Medio 3 3 3 3 3 5 5 25 Medio 4 3 3 4 5 3 22 Medio 94 Medio

4 3 4 5 5 4 5 4 30 Alto 5 4 5 5 4 5 4 32 Alto 4 3 4 4 3 5 4 27 Alto 5 4 3 5 5 5 27 Alto 116 Alto

5 1 3 4 3 3 3 5 22 Medio 3 3 3 2 3 3 3 20 Medio 3 3 2 5 5 3 5 26 Medio 3 3 3 5 5 5 24 Alto 92 Medio

6 5 5 5 5 5 5 5 35 Alto 5 5 5 5 5 5 5 35 Alto 5 5 5 5 5 5 5 35 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 135 Alto

7 4 4 4 5 5 5 4 31 Alto 3 5 4 2 4 5 4 27 Alto 5 4 5 5 4 5 5 33 Alto 4 4 5 4 5 4 26 Alto 117 Alto

8 5 5 5 5 5 5 5 35 Alto 5 5 5 5 5 5 5 35 Alto 5 5 5 5 5 5 5 35 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 135 Alto

9 4 4 4 5 5 5 4 31 Alto 3 5 4 4 4 5 4 29 Alto 5 4 5 5 5 5 5 34 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 124 Alto

10 4 4 4 4 4 4 4 28 Alto 4 4 4 4 4 4 4 28 Alto 4 4 4 4 4 4 4 28 Alto 4 4 4 4 4 4 24 Alto 108 Alto

11 4 4 4 4 4 3 3 26 Medio 4 4 3 4 4 3 3 25 Medio 4 3 4 4 3 4 4 26 Medio 3 4 3 5 5 5 25 Alto 102 Alto

12 4 3 4 4 3 4 4 26 Medio 4 4 4 3 3 4 4 26 Medio 3 4 4 5 4 3 5 28 Alto 4 4 3 4 4 6 25 Alto 105 Alto

13 4 4 1 4 5 5 4 27 Alto 4 3 2 4 4 1 2 20 Medio 3 3 3 3 3 5 5 25 Medio 3 3 3 4 5 6 24 Alto 96 Medio

14 4 4 4 4 4 3 3 26 Medio 4 4 3 4 4 3 3 25 Medio 4 3 4 4 3 4 4 26 Medio 3 4 3 5 5 5 25 Alto 102 Alto

15 3 3 3 3 4 2 3 21 Medio 3 2 3 3 3 2 3 19 Medio 2 2 2 3 2 3 3 17 Medio 2 3 2 3 4 3 17 Medio 74 Medio

16 3 3 3 2 4 3 3 21 Medio 4 3 3 4 3 4 3 24 Medio 3 2 4 3 3 3 3 21 Medio 3 3 3 4 3 3 19 Medio 85 Medio

17 4 4 5 5 5 5 4 32 Alto 5 4 5 5 5 5 5 34 Alto 5 5 5 5 5 5 5 35 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 131 Alto

18 5 5 5 5 5 5 5 35 Alto 5 4 4 5 4 4 4 30 Alto 5 4 4 4 5 5 4 31 Alto 5 4 4 5 4 5 27 Alto 123 Alto

19 4 5 4 5 5 4 4 31 Alto 4 5 5 5 5 4 4 32 Alto 4 5 5 5 5 5 4 33 Alto 5 4 5 5 5 5 29 Alto 125 Alto

20 4 3 3 4 4 3 3 24 Medio 2 3 3 4 4 3 3 22 Medio 4 4 3 4 5 4 4 28 Alto 3 3 2 3 2 2 15 Medio 89 Medio

21 2 3 3 5 3 3 3 22 Medio 3 3 3 3 3 3 3 21 Medio 3 3 3 3 3 3 3 21 Medio 3 3 3 3 3 3 18 Medio 82 Medio

22 5 5 5 5 5 4 5 34 Alto 4 5 4 4 4 3 4 28 Alto 4 3 5 4 5 3 5 29 Alto 4 4 5 4 5 5 27 Alto 118 Alto

23 5 5 3 5 5 5 3 31 Alto 5 5 5 5 5 5 5 35 Alto 5 5 5 5 5 5 5 35 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 131 Alto

24 1 5 5 5 5 5 5 31 Alto 5 5 5 5 5 5 5 35 Alto 5 5 5 5 5 5 5 35 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 131 Alto

25 5 4 5 5 5 5 5 34 Alto 5 5 4 4 4 5 4 31 Alto 5 4 4 5 5 5 5 33 Alto 5 4 5 5 5 5 29 Alto 127 Alto

26 5 5 5 5 5 5 4 34 Alto 5 4 4 4 4 3 3 27 Alto 4 5 5 5 5 5 5 34 Alto 5 5 4 5 5 5 29 Alto 124 Alto

27 4 5 5 5 5 5 5 34 Alto 5 5 4 5 5 4 5 33 Alto 5 5 5 5 3 5 5 33 Alto 3 3 5 5 5 5 26 Alto 126 Alto

28 5 5 4 5 5 5 4 33 Alto 5 5 5 5 5 5 5 35 Alto 5 5 5 5 5 5 5 35 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 133 Alto

29 5 5 5 5 5 5 5 35 Alto 5 5 5 5 5 5 5 35 Alto 5 5 5 5 5 5 4 34 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 134 Alto

30 3 4 2 5 5 5 4 28 Alto 5 4 5 4 4 5 4 31 Alto 4 4 5 5 5 5 5 33 Alto 5 5 4 5 5 5 29 Alto 121 Alto

31 5 5 4 5 5 5 5 34 Alto 5 5 3 4 4 5 5 31 Alto 5 5 5 5 5 5 5 35 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 130 Alto

32 5 5 4 5 5 5 5 34 Alto 5 5 5 5 5 5 5 35 Alto 5 5 5 5 5 5 5 35 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 134 Alto

33 4 3 2 3 3 2 3 20 Medio 1 3 2 2 2 3 2 15 Bajo 2 1 4 5 4 3 3 22 Medio 4 2 2 3 4 4 19 Medio 76 Medio

34 5 4 4 5 5 5 4 32 Alto 4 5 4 4 4 5 4 30 Alto 5 4 4 4 4 5 5 31 Alto 4 5 4 5 5 4 27 Alto 120 Alto

35 3 3 3 3 3 3 3 21 Medio 3 3 3 3 3 3 2 20 Medio 3 3 4 4 4 3 4 25 Medio 3 3 3 4 4 4 21 Medio 87 Medio

36 5 4 3 3 3 3 3 24 Medio 3 5 4 3 3 5 4 27 Alto 4 3 5 5 3 4 3 27 Alto 4 4 5 5 5 5 28 Alto 106 Alto

37 4 4 5 4 5 4 4 30 Alto 4 5 4 4 4 4 4 29 Alto 4 3 3 3 4 4 4 25 Medio 3 4 4 4 4 4 23 Alto 107 Alto

38 5 5 5 5 5 5 5 35 Alto 5 5 5 5 5 4 4 33 Alto 5 5 5 5 5 5 5 35 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 133 Alto

39 4 5 4 5 5 4 4 31 Alto 5 4 5 5 4 5 5 33 Alto 4 5 4 5 5 5 5 33 Alto 4 5 4 5 5 5 28 Alto 125 Alto

V1 Trabajo Colaborativo

V1 Nivel

M
u

e
s

t
r
a

D1 Establecimiento de metas y 

expectativas

D2 Asignación y Obtención de 

recursos
D3 Coordinación y Planificación

D4 Participación y Promoción 

en el desarrollo profesional 
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30 40

19 29

8 18

Items 1 2 3 4 5 6 D1 Nivel 7 8 9 10 11 12 13 14 D2 Nivel 15 16 17 18 19 20 21 D3 Nivel 22 23 24 25 26 27 D4 Nivel

1 5 5 5 5 5 4 29 Alto 3 4 3 3 3 2 4 5 27 Medio 3 4 4 3 3 3 3 55 Alto 3 5 5 4 3 3 23 Alto 134 Alto

2 5 5 4 4 5 2 25 Alto 4 4 4 4 4 4 3 2 29 Medio 4 4 4 4 3 4 2 56 Alto 4 4 4 4 4 4 24 Alto 134 Alto

3 4 5 5 4 5 5 28 Alto 4 5 4 4 4 5 5 5 36 Alto 4 4 4 4 3 4 3 67 Alto 4 5 5 4 4 4 26 Alto 157 Alto

4 4 5 5 4 4 3 25 Alto 3 5 4 3 4 4 4 3 30 Alto 3 3 4 4 3 4 3 57 Alto 4 5 5 4 4 4 26 Alto 138 Alto

5 5 5 5 5 5 4 29 Alto 5 5 4 3 3 5 4 5 34 Alto 5 5 4 4 3 5 3 68 Alto 4 5 5 3 3 5 25 Alto 156 Alto

6 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 3 5 5 5 5 5 78 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 178 Alto

7 5 5 5 4 5 5 29 Alto 5 5 5 5 5 5 4 5 39 Alto 5 5 5 5 5 5 3 77 Alto 5 5 4 5 5 4 28 Alto 173 Alto

8 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 5 5 5 80 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 180 Alto

9 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 5 5 3 78 Alto 5 5 4 5 5 4 28 Alto 176 Alto

10 4 4 4 4 4 4 24 Alto 4 4 4 4 4 4 4 4 32 Alto 4 4 4 4 4 4 5 65 Alto 4 4 4 4 4 4 24 Alto 145 Alto

11 5 5 5 5 5 4 29 Alto 3 4 3 3 3 5 4 5 30 Alto 3 4 4 3 3 3 3 58 Alto 3 5 5 4 3 3 23 Alto 140 Alto

12 5 5 4 4 5 2 25 Alto 4 4 4 4 4 4 3 2 29 Medio 4 4 4 4 3 4 4 58 Alto 4 4 4 4 4 4 24 Alto 136 Alto

13 4 5 5 4 5 5 28 Alto 4 5 4 4 4 5 5 5 36 Alto 4 4 4 4 3 4 3 67 Alto 4 5 5 4 4 4 26 Alto 157 Alto

14 5 5 5 5 5 4 29 Alto 3 4 3 3 3 5 4 5 30 Alto 3 4 4 3 3 3 3 58 Alto 3 5 5 4 3 3 23 Alto 140 Alto

15 4 5 4 4 5 4 26 Alto 3 3 3 3 3 4 3 3 25 Medio 3 3 3 4 2 5 2 50 Alto 3 4 3 2 3 3 18 Medio 119 Alto

16 4 5 4 3 5 3 24 Alto 3 2 3 2 4 3 2 2 21 Medio 3 3 3 3 4 4 2 45 Alto 4 3 4 3 3 3 20 Medio 110 Alto

17 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 5 5 5 80 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 180 Alto

18 4 5 5 5 4 5 28 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 5 5 5 80 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 178 Alto

19 5 5 5 4 5 4 28 Alto 5 4 5 2 4 4 4 4 32 Alto 5 5 5 5 4 5 3 68 Alto 5 4 4 4 4 4 25 Alto 153 Alto

20 4 4 5 4 4 2 23 Alto 4 4 4 3 3 3 4 2 27 Medio 3 2 3 3 2 3 4 49 Alto 3 4 4 3 3 4 21 Medio 120 Alto

21 5 5 5 5 5 5 30 Alto 3 3 5 5 5 5 5 5 36 Alto 5 5 5 5 5 5 5 76 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 172 Alto

22 5 5 4 4 4 5 27 Alto 5 5 4 5 4 5 5 4 37 Alto 5 5 5 4 4 5 4 73 Alto 5 5 4 4 4 3 25 Alto 162 Alto

23 5 5 4 4 5 5 28 Alto 5 5 5 5 5 5 3 3 36 Alto 4 4 4 4 5 5 5 70 Alto 5 5 5 5 3 4 27 Alto 161 Alto

24 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 5 5 5 80 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 180 Alto

25 5 5 4 5 4 4 27 Alto 5 5 5 4 5 5 5 5 39 Alto 5 5 5 5 5 5 4 78 Alto 5 5 5 5 4 4 28 Alto 172 Alto

26 5 5 5 5 5 5 30 Alto 4 5 5 4 5 5 4 5 37 Alto 4 5 5 5 4 5 2 72 Alto 4 5 5 5 3 3 25 Alto 164 Alto

27 5 5 3 3 5 3 24 Alto 3 3 3 3 3 3 5 5 28 Medio 5 5 3 5 5 5 3 64 Alto 3 5 4 5 5 3 25 Alto 141 Alto

28 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 5 5 5 80 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 180 Alto

29 5 5 1 4 4 4 23 Alto 4 5 4 5 5 4 4 4 35 Alto 4 2 5 4 5 5 5 69 Alto 5 5 5 5 3 4 27 Alto 154 Alto

30 5 5 5 5 5 5 30 Alto 4 5 4 5 5 5 5 5 38 Alto 5 5 5 5 5 5 2 75 Alto 4 5 5 5 4 4 27 Alto 170 Alto

31 5 5 5 5 5 5 30 Alto 4 4 5 5 5 5 5 5 38 Alto 4 5 5 5 5 5 5 77 Alto 5 5 5 5 4 4 28 Alto 173 Alto

32 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 3 5 5 5 5 5 5 38 Alto 5 5 5 5 3 5 5 76 Alto 5 5 5 5 4 5 29 Alto 173 Alto

33 4 5 5 4 4 2 24 Alto 3 3 2 2 3 3 5 3 24 Medio 3 3 3 3 3 5 4 51 Alto 3 3 2 2 3 3 16 Medio 115 Alto

34 4 5 5 4 5 5 28 Alto 4 5 5 5 4 5 4 5 37 Alto 4 4 4 5 5 5 3 72 Alto 4 5 4 5 4 5 27 Alto 164 Alto

35 5 5 5 4 4 4 27 Alto 4 4 4 4 4 4 4 4 32 Alto 4 3 4 5 2 3 3 60 Alto 3 5 4 4 4 4 24 Alto 143 Alto

36 5 5 5 5 5 5 30 Alto 4 4 4 5 5 5 5 4 36 Alto 5 4 5 5 5 5 4 73 Alto 4 5 5 5 5 4 28 Alto 167 Alto

37 4 4 5 4 4 4 25 Alto 4 4 4 3 4 5 4 4 32 Alto 4 3 5 4 3 4 1 60 Alto 4 5 4 4 4 4 25 Alto 142 Alto

38 5 4 5 4 5 5 28 Alto 5 4 5 5 5 4 4 5 37 Alto 5 5 5 5 5 5 5 77 Alto 5 5 5 5 4 4 28 Alto 170 Alto

39 5 5 4 4 5 4 27 Alto 5 4 5 4 5 4 5 4 36 Alto 5 4 5 4 4 5 5 72 Alto 4 4 5 5 5 5 28 Alto 163 Alto

M
u

e
s

t
r
a

V2 Nivel

V2 Cultura Organizacional

D1 Cultura de la 

adaptabilidad
D2 Cultura de la misión D3 Cultura del involucramiento D4 Cultura de la consistencia
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ANEXO 7. FOTOS 
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ANEXO 8. MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título: Trabajo colaborativo y cultura organizacional en la Unidad Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 2020 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS JUSTIFICACIÓN 

Problema General: 

¿Cuál es la relación entre Trabajo 

colaborativo y cultura 

organizacional en la Unidad 

Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 

2020?  

Objetivo General: 

Determinar la relación entre Trabajo 

colaborativo y cultura 

organizacional en la Unidad 

Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 

2020. 

Hipótesis General: 

H
i
: Existe relación significativa entre

Trabajo colaborativo y cultura 

organizacional en la Unidad Educativa 

Salitre, Guayas, Ecuador, 2020.   

H
0
: No existe relación significativa entre

Trabajo colaborativo y cultura 

organizacional en la Unidad Educativa 

Salitre, Guayas, Ecuador, 2020. 

Teórica: 

Porque aporta nuevo conocimiento 

con fundamento teórico basado en 

los enfoques “Enfoque ambiental” y 

“Enfoque conceptual”, y en las teorías 

“Teoría de Campo de Lewin “Modelo 

de Cultura Organizacional de Daniel 

R. Denison”, y “La teoría de la

representación social”.

Práctica:

Porque contribuye a establecer la

relación del trabajo colaborativo con

la cultura organizacional como su

nivel de desarrollo se cohesiona con

el logro de los aprendizajes y la

buena convivencia escolar entre los

miembros de la unidad educativa

Salitre.

Metodológica:

Porque aporta nuevos instrumentos

válidos y confiables que permiten

identificar y describir el nivel de cada

variable, asimismo, como el nivel de

relación entre las mismas.

Social:

Porque beneficia a la comunidad de

la Unidad Educativa Salitre.

Asimismo, el aporte de esta

investigación beneficia a la

comunidad científica porque aporta

nuevos hallazgos sobre la relación de

las variables investigadas.

Problemas Específicos: 

PE1: 

¿Cuál es la relación entre Trabajo 

colaborativo y cultura de la 

adaptabilidad en la Unidad 

Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 

2020? 

PE2: 

¿Cuál es la relación entre Trabajo 

colaborativo y cultura de la misión 

en la Unidad Educativa Salitre, 

Guayas, Ecuador, 2020? 

PE3: 

¿Cuál es la relación entre Trabajo 

colaborativo y cultura del 

involucramiento en la Unidad 

Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 

2020? 

PE4: 

¿Cuál es la relación entre Trabajo 

colaborativo y cultura de la 

consistencia en la Unidad Educativa 

Salitre, Guayas, Ecuador, 2020? 

Objetivos Específicos: 

OE1: 

Establecer la relación entre Trabajo 

colaborativo y cultura de la 

adaptabilidad en la Unidad 

Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 

2020. 

OE2: 

Establecer la relación entre Trabajo 

colaborativo y cultura de la misión 

en la Unidad Educativa Salitre, 

Guayas, Ecuador, 2020. 

OE3: 

Establecer la relación entre Trabajo 

colaborativo y cultura del 

involucramiento en la Unidad 

Educativa Salitre, Guayas, Ecuador 

2020. 

OE4: 

Establecer la relación entre Trabajo 

colaborativo y cultura de la 

consistencia en la Unidad Educativa 

Salitre, Guayas, Ecuador, 2020. 

Hipótesis Específicas: 

H1: 

Existe relación significativa entre 

Trabajo colaborativo y cultura de la 

adaptabilidad en la Unidad Educativa 

Salitre, Guayas, Ecuador, 2020. 

H2:  

Existe relación significativa entre 

Trabajo colaborativo y cultura de la 

misión en la Unidad Educativa Salitre, 

Guayas, Ecuador, 2020. 

H3:  

Existe relación significativa entre 

Trabajo colaborativo y cultura del 

involucramiento en la Unidad 

Educativa Salitre, Guayas, Ecuador, 

2020. 

H4:  

Existe relación significativa entre 

Trabajo colaborativo y cultura de la 

consistencia en la Unidad Educativa 

Salitre, Guayas, Ecuador, 2020. 


