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Resumen 
 
 
 

La investigación titulada la filosofía institucional y desarrollo organizacional de los 

docentes de la Unidad Educativa "Guillermo Durán  Arcentales" Ecuador, 2020, su 

objetivo es determinar la relación que existe entre la filosofía institucional  y el 

desarrollo organizacional  de los docentes en la Unidad Educativa “Guillermo 

Durán  Arcentales”, 2020. La Investigación desarrollada fue de tipo aplicada, nivel 

correlacional transversal, el diseño es no experimental con un enfoque 

cuantitativo y de variables cualitativas. Se consideró una muestra de 25 docentes 

y se realizó la recolección de datos para procesarlo de forma estadística mediante 

el software SPSS, se utilizó la técnica de la encuesta y el instrumento del 

cuestionario para cada variable, validadas a través de juicio de expertos con una 

confiabilidad de Alpha de Cronbach de 0.91 para el instrumento de la variable 

filosofía institucional y de 0,84 para el instrumento de la variable desarrollo 

organizacional. Se concluye que existe una relación directa y significativa entre la 

filosofía institucional  y el desarrollo organizacional de los docentes en la Unidad 

Educativa “Guillermo Durán  Arcentales” con un valor de significancia es 0,00 

siendo < a 0,05 con una correlación significativa entre las variables y mediante el 

coeficiente de Spearman Rho  0,663. 

 
 

 
Palabras claves: Filosofía institucional, desarrollo, organizacional. 
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Abstract 
 
 
 
 

The research entitled the institutional philosophy and organizational development 

of the teachers of the Educational Unit "Guillermo Durán Arcentales" Ecuador, 

2020, its objective is to determine the relationship that exists between the 

institutional philosophy and the organizational development of the teachers in the 

Educational Unit "Guillermo Durán Arcentales”, 2020. The research carried out 

was applied, cross-correlational level, the design is non-experimental with a 

quantitative approach and qualitative variables. A sample of 25 teachers was 

considered and data was collected to process it statistically using the SPSS 

software, the survey technique and the questionnaire instrument were used for 

each variable, validated through expert judgment with a reliability Cronbach's 

Alpha of 0.91 for the instrument of the institutional philosophy variable and 0.84 for 

the instrument of the organizational development variable. It is concluded that 

there is a direct and significant relationship between the institutional philosophy 

and the organizational development of the teachers in the “Guillermo Durán 

Arcentales” Educational Unit with a significance value of 0.00 being <0.05 with a 

significant correlation between the variables and using the Spearman Rho 0.663 

coefficient. 

 

 

Keywords: philosophy, institutional, development, organizational 
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I. INTRODUCCIÓN 

En la actualidad la administración es una ciencia que refiere mucho al éxito de las 

grandes organizaciones que se basan específicamente en trabajar de acuerdo a 

la filosofía institucional, siendo así que, los colaboradores tienen bien definida su 

identidad (misión, visión y valores) con relación a la entidad a la que pertenecen, 

así mismo, las instituciones educativas no pueden quedarse aisladas y necesitan 

desarrollarse organizacionalmente en este mundo competitivo y globalizado, por 

tal motivo se hace énfasis en que los miembros de la comunidad educativa deben 

concientizar sobre la puesta en marcha de la filosofía durante sus acciones diarias 

(ONU, 2011). 

Por consiguiente para la solución de problemas organizacionales según Dávila 

(2013) en Colombia, afirma que se refiere a la practicidad que enfrentan las 

instituciones educativas en que no se desarrollan organizacionalmente y por 

medio de la generación de combinaciones complejas y de acciones rutinarias 

hacen que se ubiquen los recursos necesarios por medio de una combinación 

efectiva y eficaz para que llegue al cumplimiento de metas y objetivos en los que 

se quiere lograr. Los problemas surgen y existen en todas las instituciones, pero 

no se deben dejar sin atender, ya que llevaría a proponer situaciones más fuertes. 

En Ecuador el INEVAL (2018), presenta un documento sobre la “Planificación 

estratégica del 2018 – 2021” el cual invita a trabajar a todas las instituciones 

sobre los elementos orientadores de la misión, visión, valores corporativos que 

servirán para afianzar la filosofía institucional dentro de los proyectos 

institucionales y que apoya a las instituciones desarrollarse organizacionalmente, 

existen muchos instructivos que guían el accionar en líneas estratégicas que 

ayudan a la conducción hacia la excelencia en el servicio educativo.  Siguiendo 

con el mismo orden de ideas en Ecuador el MINEDUC (2020) emite un 

documento titulado “Lineamiento para la construcción de la propuesta 

pedagógica”, que tiene por finalidad recoger los principios filosóficos que dan 

coherencia a las prácticas educativas, estos son las razones sobre el tipo de 

persona que se quiere formar, haciendo énfasis a los principios éticos y 

epistemológicos en el enfoque filosófico que respalda al Proyecto Educativo 
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Institucional (PEI), que es el eje de que toda institución se desarrolle 

organizacionalmente a través de su identidad institucional, valores y políticas que 

hacen única a la institución educativa. 

En el contexto local la Unidad Educativa Fiscal de Educación Regular “Guillermo 

Durán Arcentales” de la provincia del Guayas cantón Milagro Parroquia Roberto 

Astudillo, ubicada en la Avenida Velasco Ibarra vía a Naranjito dentro de sus 

colaboradores está integrada por dos directivos, una secretaria, una inspectora y 

38 docentes, que laboran en tres jornadas; matutina vespertina y nocturna esta 

institución presenta la siguiente problemática a pesar de ser una institución de 

trayectoria los miembros de la comunidad educativa no conocen la filosofía 

institucional, por tal razón laboran de forma aislada debido a que no conocen la 

misión ni los otros elementos. 

Describiendo a la problemática de la institución no puede consolidarse ni 

desarrollarse como organización por las siguientes razonas, tiene un FODA que 

no deja evidenciada las fortalezas que tiene la institución, no deja que se 

consolide a través de las oportunidades con las que se cuenta, las debilidades 

detectadas están ahí por mucho tiempo y no se ha generado ningún plan de 

acción que permita mejorar las mismas, la institución pertenece en un lugar rural y 

tiene muchas amenazas, además presente factores externos ambientales y 

climáticos, pero a pesar de todas estas situaciones busca consolidarse y 

desarrollarse organizacionalmente. 

Ante esta situación la institución no puede desarrollarse como una organización 

sólida, ya que no se cumple la visión ni los objetivos planteados, ante esto es 

necesario que todos los docentes conozcan estos elementos organizacionales a 

fin de que pueda crear esa cultura filosófica institucional y el desarrollo 

organizacional que conduce hacia la excelencia y la consecución de los objetivos, 

lo mencionado genera que no se solucionen los problemas de forma práctica, que 

la toma de decisiones sea inoportuna, considerándose en desventajas de las 

otras organizaciones del sector. 

A continuación se detalla el problema general ¿Cuál es la relación entre  la 

filosofía institucional y  desarrollo organizacional de los docentes en la Unidad 
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Educativa “Guillermo Durán  Arcentales”  en el 2020? P1 ¿Cómo se relacionan los 

principios institucionales y el desarrollo organizacional de los docentes en la 

Unidad Educativa “Guillermo Durán  Arcentales”’? P2 ¿Qué relación hay entre los 

valores institucionales y el desarrollo organizacional de los docentes de  la  

Educativa “Guillermo Durán  Arcentales”? P3 ¿Qué relación hay entre las 

creencias institucionales y el desarrollo organizacional de los docentes de  la  

Educativa “Guillermo Durán  Arcentales”? P4 ¿Qué relación hay entre la misión 

institucional y el desarrollo organizacional de los docentes de  la  Educativa 

“Guillermo Durán  Arcentales”? P5 ¿Qué relación hay entre la visión  institucional y 

el desarrollo organizacional de los docentes de  la  Educativa “Guillermo Durán  

Arcentales”? 

La justificación de la investigación en el ámbito teórico se lo realiza por medio de 

los antecedentes que estudian las variables y la literatura citada por los diferentes 

autores que estudian a profundidad la definición de la filosofía institucional y 

desarrollo organizacional, además se tomó en cuenta por medio de revisiones 

actualizadas que dejan abierta las futuras líneas de investigación, se considera 

práctico debido a que está ligado la filosofía institucional por que se deja ver 

claramente con la identidad institucional,  que conduce a que la institución en la 

consecución de  las metas y en el desarrollo organizacional del mismo. 

La justificación metodológica de la investigación se basa en el procedimiento de  

ejecución, metodológico y epistemológico que rige en la ilación del proyecto por 

medio de la realidad problemática, en la formulación de los objetivos y el 

planteamiento de las hipótesis, así mismo, en  la elaboración de los instrumentos, 

la recolección de la información, análisis y procesamiento de datos. Todo esto 

conlleva a la discusión de resultados, las conclusiones y el planteamiento de las 

recomendaciones para mejorar la problemáticas encontradas. Tiene relevancia 

social debido a que ayuda a solucionar problemas de la institución que no dejaron 

que se desarrolle organizacionalmente y que se adopte a la filosofía como parte 

de la cultura que genere un impacto positivo en el entorno con los beneficiarios 

directos que son los integrantes de la comunidad educativa, además los directivos 

y docentes son los responsables de direccionar a todos en esta cultura por medio 

de sus prácticas diarias.  
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Para ir por el camino correcto de la investigación se planteó el objetivo general en 

determinar la relación que existe entre la filosofía institucional  y el desarrollo 

organizacional de los docentes en la Unidad Educativa “Guillermo Durán  

Arcentales”,  2020. Para desarrollar el objetivo general se redactan los siguientes 

objetivos específicos como precisar la relación entre los principios institucionales y 

el desarrollo organizacional de los docentes en la Unidad Educativa “Guillermo 

Durán  Arcentales”, para identificar el nivel de relación entre los valores 

institucionales y el desarrollo organizacional de los docentes de  la  Unidad 

Educativa “Guillermo Durán  Arcentales”, luego determinar la relación entre las 

creencias institucionales y el desarrollo organizacional de los docentes en  la  

Unidad Educativa “Guillermo Durán  Arcentales”, así mismo, determinar la 

relación entre  la misión institucional y el desarrollo organizacional de los docentes 

en la Unidad Educativa “Guillermo Durán Arcentales” y finalmente determinar la 

relación  entre  la visión institucional y el desarrollo organizacional de los docentes 

en la Unidad Educativa “Guillermo Durán  Arcentales”  

Luego se detalla la hipótesis general existe una relación significativa entre la 

filosofía institucional y el desarrollo organizacional de los docentes en la Unidad 

Educativa “Guillermo Durán Arcentales” 2020 y se redactan las hipótesis 

específicas H1 Se relacionan adecuadamente los principios institucionales y el 

desarrollo organizacional de los docentes en la Unidad Educativa “Guillermo 

Durán  Arcentales”, H2 Los valores institucionales se relacionan significativamente 

con el desarrollo organizacional  de los docentes de  la  Unidad  Educativa 

“Guillermo Durán  Arcentales”, H3 Las creencias  institucionales se relacionan 

adecuadamente con  el desarrollo organizacional de los docentes de  la  

Educativa “Guillermo Durán Arcentales”, H4 La misión institucional se relaciona 

adecuadamente con  el desarrollo organizacional de los docentes de  la  

Educativa “Guillermo Durán Arcentales”, concluye con la H5 La visión institucional 

se relaciona adecuadamente con  el desarrollo organizacional de los docentes de  

la  Educativa “Guillermo Durán Arcentales” 
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II. MARCO TEÓRICO 

En el presente capítulo se procede a revisar las investigaciones previas a las  

variables de estudio.   

Es necesario citar a Dulanto (2017) de Perú, que para obtener el grado de 

Maestro desarrolló una tesis titulada las “Relaciones Humanas y Desarrollo 

Organizacional de la I.E.,N°20799, Chancayllo,UGEL10, Huaral – 2016”  la 

metodología fue de enfoque cuantitativo, método descriptivo y el tipo de 

investigación fue básica o sustantiva y no experimental, transversal correlacional 

con una encuesta  y cuestionarios, la muestra de 100 personas que laboran en la 

I.E. tuvo una relación moderada r = 0,489 y p = 0.000, la conclusión es que tienen 

una relación significativa entre las variables de estudio y que el desarrollo 

organizacional de la institución debe estar conducida por el personal de recursos 

humanos.   

Así mismo Cruz (2018) para obtener el grado de maestría desarrollo su trabajo de 

investigación titulado “Clima y desarrollo organizacional en las Instituciones 

Educativas de la Red 16 - UGEL 02 – 2016” Lima Perú, con un enfoque 

cuantitativo método hipotético deductivo, tipo de estudio es básico descriptiva  y 

correlacional no experimental, con 195, técnica encuesta y el instrumento 

cuestionario  con preguntas tipo escala de Likert, concluyéndose que el clima 

organizacional y desarrollo organizacional en las Instituciones Educativas, tienen 

una relación fuerte, con un rho de Spearman de 0,847 con una significatividad 

estadística de 0,000 al 0,01. Existe correlación significativa entre las variables 

clima y el desarrollo organizacional. 

Por consiguiente Mariño (2019), diseñó una tesis para optar el Grado Académico 

de  Doctor en Administración cuyo título es “La Filosofía institucional y la gestión 

administrativa por resultados en la Universidad Nacional del centro del Perú” Lima 

– Perú, desarrolló una investigación aplicada, nivel descriptivo y correlacional 

utilizó la técnica de la encuesta y dos instrumentos con la escala de Likert, se tuvo 

un coeficiente de Rho Spearman de 0.280, con una correlación positiva baja entre 

ambas variables, como conclusión queda que los directivos de la Universidad 

deben dar importancia a la filosofía institucional haciendo un resumen claro para 
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mejorar los logros y ser proactiva  la gestión administrativa. 

De acuerdo con Virginia (2016) para conseguir el grado de Máster con su tesis 

titulada “La Cultura Organizacional en el Instituto Nacional de Tecnología 

Agropecuaria (INTA)” cuyo objetivo era describir la cultura y su incidencia en la 

puesta en marcha del cambio organizacional que se proponía, utilizó un enfoque 

cualitativo y es de tipo descriptiva con un diseño longitudinal; recolectó 

información a través de crónicas, plenarios y talleres a una muestra de  4323 

personas. Se concluyó que para trascender como institución  se necesita de una 

organización que trabaje en equipos por los resultados donde prevalezca una 

relación de intercambio y saberes  para el enriquecimiento común; basándose en 

su Visión y misión institucional.   

De acuerdo con Celi (2015), para obtener su título de Máster con su tesis titulada 

“Estudio de la Cultura Organizacional y su influencia en el Desempeño Laboral de 

docentes de la PUCE SD., 2014” cuyo objetivo era determinar si la cultura 

organizacional es compartida por todos los miembros de la IES y si el 

conocimiento de sus componentes básicos, en conjunto con su estilo, favorecen o 

no en el desempeño de los docentes, plasmado en su productividad; contó con un 

diseño no experimental de intención descriptivo-exploratoria y aplicó la técnica de 

la encuesta a una muestra de 41 docentes. Esta investigación obtuvo como 

resultado 0,05 nivel de significancia basándose en la prueba de Tukey, Bonferroni 

y Duncan.  

Se  concluyó que los docentes conocen la filosofía institucional y la ponen en 

práctica al momento de cumplir con los objetivos planteados por la institución y 

además mencionan que el líder de la IES PUCE SD, toma en cuenta las opiniones 

y punto de vista de los educadores impidiendo de esta forma que haya una rigidez 

organizacional. 

Para detallar el estudio de la variable la filosofía institucional y según Marco,  

Loguzzo y Fedi (2016) “la definen como el conjunto de principios, valores y 

creencias que servirán como marco general del accionar organizacional junto con 

la misión y la visión” es muy importante conocer estos elementos que ayudan a 

identificarse con cada uno de los miembros de la comunidad educativa siendo así 



 

7  

cuando se refiere al ambiente interno se debe a la filosofía institucional, por otro 

lado, se cita a Solórzano & Alaña (2015) quienes detallan que la revisión 

minuciosamente de los datos culturales, los procesos, planes y elementos 

internos demandan que los cambios sean estructurales, organizativos y sobre 

todo que estén aliados a los objetivos, es necesario conocer las metas, objetivos y 

políticas que se llevan en la institución. La filosofía Institucional está conformada 

por los valores humanos sociales, la misión, misión, que tiene la normativa oficial, 

dentro de la práctica de las política y la práctica educativas (Asuquo y Nyong, 

2014). 

Según Moreno (2017), define a los principios y los considera como “una 

proposición que se formula y que sirven de guía a la acción para ciertos principios 

comunes en todas ellas, sin embargo, su aplicación tiene que variar por 

necesidad, para ajustarlos a las circunstancias individuales”, esto ayudará a que 

se guíen y se manejen hacia un solo sentir. Su objetivo es descubrir  la 

productividad de los colaboradores por medio de la estructura y elementos 

internos se detallan como fortalezas o debilidades en la institución. Los valores se 

definen como la parte espiritual, la energía humana, la condición moral que 

impulsará a los colaboradores a regirse en la institución a cumplir con las metas y 

los ideales de la organización (Gorenak & Košir, 2012) 

Para definir a lo que se considera una guía según Vázquez, Bernal, y Liesa (2014) 

lo definen como las pautas que requiere una organización para que se encamine 

hacia las metas y objetivos institucionales, por lo tanto, debe mantenerse una 

estructura técnica, coherente y sistémica que permita orientar a todos los 

colaboradores hacia la consecución de los fines deseados. Es una forma muy 

práctica de llevar a la institución hacia el éxito deseado, por medio de los 

postulados que dejan ver lo que la institución requiere obtener. Para continuar con 

la estructura se debe realizar un diagnóstico de las situaciones de la institución, 

este insumo permite abarcar todos los elementos internos y externos que influyen 

en el desarrollo de la institución, para lograrlo existen herramientas que se 

pueden usar como la matriz FODA, la técnica del árbol de problemas, entre otros. 

La situación diagnóstica es la forma de evidenciar las debilidades, amenazas, 

oportunidades y fortaleza que tiene la institución, con este análisis se permite 
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levantar las futuras planificaciones estratégicas para llevar a la institución hacia 

los fines deseados (Arriaga, 2015). 

Una institución educativa debe tener un funcionamiento adecuado y según 

Garbanzo (2016) manifiesta que consiste en que se debe reunir las condiciones 

necesarias para laborar de forma eficiente y eficaz, sin embargo una organización 

inteligente es aquella que mantiene y direcciona sus esfuerzos hacia los objetivos 

institucionales que buscan apuntar hacia la dirección correcta, además se 

fortalecen en organigramas divisionales y jerárquicos que detallan los 

procedimientos y manuales de funciones de cada uno de los departamentos que 

realizan procesos en la institución, además trabaja de manera conjunta con la 

labor estructurada en el que se detallan acciones importantes como: el trabajo 

colaborativo, el liderazgo, la toma de decisiones, el respeto a las funciones 

individuales y la predisposición al trabajo participativo en la realización de la 

misión, visión y valores corporativos.   

Para referirse a los valores se considera la opinión de Moreno (2017) quien los 

define como aquellos que reflejan el comportamiento de los colaboradores de la 

entidad y se originan cuando se analiza el comportamiento individual por parte del 

equipo de la planeación administrativa y se lo hace con el fin de que sean 

compartidos e institucionalizados, con lo expuesto se consideran como  las 

razones que ayuden a motivar a los empleados y actuar en base a los valores 

individuales y corporativos, con esto se considera el comprender que más que la 

aptitud para desarrollar las tareas, los éxitos se consiguen con el compromiso y la 

actitud para asumir los retos y objetivos organizacionales. 

Para definir el comportamiento de los colaboradores según, Almeida y Fierro 

(2016) consideran que la forma de actuar dentro de la institución debe ser 

apegado a la proactividad, la actitud positiva, la solidaridad, la iniciativa y la  

innovación, todos estos aspectos considerados como factores muy importantes a 

la hora de laborar, esto hará que la filosofía institucional se cumpla en el día a día 

de la organización. 

En lo que refiere a las creencias Salazar, Martín, & Muñoz (2018) la definen como 

aquellas estructuras de pensamiento, elaboradas y firmes a través del 
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aprendizaje, las ,mismas que sirven para explicar la realidad y preceden a la 

configuración de los valores que generalmente apoyan a dos culturas, como la de 

control y la de desarrollo,  la primera se mantiene a través de los valores 

tradicionales como el de la orientación y al control jerárquico que corresponden a 

la (orden, obediencia, responsabilidad, honestidad, lealtad, seguridad, entre 

otros.) y se enmarca generalmente en la corresponsabilidad y el respeto hacia la 

jerarquías y niveles, la segunda tiene como fin impulsar la empresa mediante 

nuevos valores como el desarrollo personal y el desarrollo organizacional hacia el  

aprendizaje continuo como (la innovación, toma de decisiones, creatividad etc.), 

donde se encuentran los modelos: humanistas, socio técnicos y de desarrollo 

organizativo. 

La estructura de pensamiento según, Castelló (2014) se ampara en dos 

parámetros muy importantes como las representaciones cognitivas y las formas 

de establecer las relaciones interpersonales dentro de la organización, siendo así, 

existen niveles que se deben trabajar en la memoria de una manera muy 

específica como son: los datos de los estudiantes, datos de la institución, claves 

de plataformas, correo institucionales, fechas, códigos de productos, principios 

institucionales entre otros, es muy importante saber que los docentes deben tener 

estructuras de pensamiento abiertos que permitan realizar los cambios y asimilar 

nuevas políticas institucionales. Una de las formas de trabajar con  las estructuras 

abiertas son aquellas que dan paso al trabajo colaborativo y se enmarcan en un 

proceso que intervienen de forma conjunta, con predisposición y voluntad para 

realizarlo (Roselli, 2016). 

Para definir a la cultura de control, Mendoza, García, Delgado y Barreiro, (2018) 

opinan que son las políticas y procedimientos asumidos en la administración de la 

institución, considerándolas eficientes cuando se da la conducción de la 

institución. Todo proyecto institucional debe tener un proceso de control que 

permita realizar el monitoreo permanente y la supervisión de las actividades a tal 

punto de tener la finalidad de realizar una retroalimentación necesaria. Este 

control se da cuando en la institución existe una cultura de desarrollo es decir que 

no se queda solo en sesiones planificadas u organizadas sino se llega a la 

ejecución de las mismas. (Esther, 2015) 
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A la misión se la define según Solórzano y Alaña (2015) manifiestan que es la 

razón de existir de la empresa o la expresión perdurable que distingue a una 

organización de otras similares al del entorno o de la actividad que realiza; es la 

declaración de la forma de existir de una organización, es muy importante 

mantenerla y que todos los colaboradores la interioricen a fin de que puedan 

manejarla y cumplir con ella a través de sus acciones diarias. Una declaración de 

la misión consiste en una afirmación de principios y razones de por qué existe la 

institución es decir la razón de ser. (Gurley, Peters, Collins, y Fifolt, 2014) 

En otra definición la misión es una razón de existir de la organización para 

definirla más detalladamente se cita a Maragno, de Souza y Lunkes (2014) y 

manifiestan que para redactarla implica que la institución analice sus diferencias, 

fortalezas y razones que la hacen única en relación a las otras instituciones, por lo 

tanto, se lo hace a través del diagnóstico que busca las ideas fuerzas para 

constituirlas en expresiones realizables a través del  a concreción en acuerdo y al 

compromiso, mediante la trayectoria que tiene la institución.  Debe constituirse en 

una expresión única y perdurable es decir muy consistente que se maneje a partir 

de las acciones que realizan los colaboradores, otra idea muy valiosa es que sea 

la identidad y personalidad de la institución educativa mostrándose hacia todos 

los sujetos de la sociedad con características creativa, perdurable, innovadora, de 

servicio y de trayectoria, a eso se le atribuye que el éxito de una organización se 

debe basar en el cumplimiento de la misión, porque todos los miembros de la 

comunidad educativa trabajan hacia un mismo horizonte.   

Así como la misión es importante en la institución la visión también lo es, por tanto 

Conde (2017) la detalla como el futuro hacia dónde quiere llegarse, es el sueño 

que persigue cada organización, en otras palabras, por medio del cumplimiento 

de la misión se llega a la visión, es decir, a través de las acciones y labores 

diarias se llega a alcanzar a la misma. Las instituciones educativas deben 

consolidarse a través de la visión, por que define su futuro y horizonte, 

enfocándose en ampliar el conocimiento y posicionarse en el entorno por medio 

de las técnicas, recursos y valores que permiten conseguirlo en el tiempo 

estimado. Todas las aspiraciones se ven enfrentada a una realidad y a un 

contexto cambiante, por lo tanto deben ser confiables y realizables (Barrios, 
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2018). Para Gurley, Peters, Collins y Fifolt (2014), menciona que la visión es la 

declaración del futuro que son los deseos a donde se quiere llegar, son los 

ideales que esperan conseguirse en un tiempo deseado, para llegar a ello se 

necesitan de elementos importantes como los valores humanos y las 

responsabilidades de cada uno de los colaboradores, por otra parte es una 

aspiración de lo que se quiere lograr, de acuerdo  a los objetivos y la planificación 

estipulada en la institución con sus necesidades e intereses de la organización 

(Chua & Mosha, 2015). 

De acuerdo a Hernández, Gallarzo y Espinoza (2011) manifiestan que el 

desarrollo organizacional “es el proceso mediante el cual la institución evalúa las 

conductas, los valores, las creencias y las actitudes de la gente para enfrentar la 

resistencia al cambio; con lo cual puede aplicar modificaciones en la cultura 

organizacional para alcanzar mejores niveles de productividad y eficiencia”. Por 

consiguiente otra definición para el desarrollo organizacional según Pinto (2012) 

manifiesta que el “desarrollo organizacional se refiere al gran esfuerzo para 

mejorar las capacidades y habilidades en la solución de problemas 

organizacionales para enfrentarse a cambios en su ambiente externo e interno” 

(p.23), esto implica que toda institución debe buscar ese aspecto que consiste en 

generarse y consolidarse en relación a los recursos y elementos que tiene de 

acuerdo a la relación de las organizaciones del entorno (Weston, Ferris, & 

Finkelstein, 2017) 

De acuerdo a Pérez (2016) la evaluación de conductas en las organizaciones se 

relacionan a los valores descritos para los colaboradores y estos deben de ser 

practicados y aceptados por todos, con la finalidad de obtener un clima laboral 

adecuado basado en una sana convivencia llevando a elevar la productividad de 

la organización a través de sus colaboradores, consecuente a esto las personas 

continúan con un mismo patrón a seguir y los empleados antiguos tienen 

conductas ya adoptadas de acuerdo a la filosofía de la institución, esto será muy 

beneficioso para los nuevos colaboradores pero debe detallarse por medio de un 

monitoreo del comportamiento que debe regirse a los principios, normas y 

objetivos de la institución. 
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La práctica de valores es definida por Fresno (2017) como el accionar diario y se 

fundamenta en el desarrollo de la humanidad de los sujetos de la organización, 

por consiguiente, en el ámbito educativo es un gran reto que se necesita cumplir 

por medio de elementos fundamentales como la ética que se basa en generar 

conductas adecuadas y revitalizar la proyección de la institución hacia la 

comunidad. Se debe de considerar la utilización de los valores éticos, las guías 

morales y principios de la organización para generar respuestas positivas y 

actitudes de permanencia en la eficiencia de las instituciones educativas que 

coadyuvará a encontrar el clima laboral, el mismo que se convierte en el hilo 

conductor para mantener el equilibrio en el contexto de la organización, los 

colaboradores necesitan tener la sensación y la satisfacción de saber que el 

medio donde se labora es agradable y estable. (Olaz, 2013) 

Para obtener la sana convivencia  en una entidad, Gutiérrez y Pérez (2015) 

opinan que surge de acuerdo al entorno agradable y pacífico, que emerge de  a 

través de las relaciones interpersonales de los sujetos en los diferentes espacios 

y como objetivo principal es disminuir situaciones que generen mala convivencia 

que afecta a los resultados que aspira conseguir la organización además, se debe 

mantener el equilibrio y la sinergia en el desarrollo de las actividades diarias 

realizadas por los integrantes de la comunidad educativa, y con un enfoque de 

que sean positivas en la sociedad. 

Por consiguiente para llegar a la solución de problemas organizacionales de 

acuerdo a Dávila (2013), afirma que se refiere a la practicidad con la forma de 

enfrentar el problema por medio de la generación de combinaciones complejas de 

cogniciones y acciones rutinarias permitiendo ubicar los recursos necesarios 

haciendo una combinación efectiva y eficaz para que llegue al cumplimiento de 

metas y objetivos en los que se quiere lograr. Los problemas surgen y existen en 

todas las instituciones pero no se deben dejar sin atender ya que llevaría a 

proponer situaciones más fuertes. 

Otra vez se cita a Pérez (2016) quien menciona que la evaluación de valores 

surge cuando se aplican en las actividades de la organización sistemas que 

concienticen la convivencia de los valores corporativos a través de un código de 
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ética que se evalúa de forma periódica para proceder a corregirlo y actualizarlo de 

acuerdo a las exigencias y políticas de la organización, en las instituciones 

educativas en la actualidad se trabaja con un código de convivencia que deja ver 

los acuerdos y compromisos que tienen las instituciones educativas, para 

cumplirlo se debe manejar a través de acciones que están amparadas en normas, 

valores, actitudes y expectativas de todos los miembros de la comunidad 

educativa. Es importante la evaluación por que los individuos poseen la capacidad 

de desviarse y reaccionar frente a situaciones propias del entorno. 

Los sistemas de concientización de la convivencia para Fierro y Carbajal (2019), 

la refieren como a las distintas formas de hacer conciencia sobre las prácticas 

laborables que se realicen, respetar la filosofía institucional, desarrollar los valores 

éticos y lo principios morales. Las instituciones educativas manejan un código de 

ética que se conoce también como código de convivencia que es elaborado de 

forma participativa por todos los miembros de la comunidad educativa, rige como 

guía para mantener la sana convivencia a través de acuerdos y compromisos 

adquiridos en sesiones de trabajo, se deben de redactar sobre los ejes que rigen 

en la institución y ayudan a mantener el clima laboral  institucional, este proyecto 

norma todos los procesos pedagógicos, administrativos y de servicios para que 

trabajen con las políticas de la institución, además de las funciones que realizan 

los colaboradores están enfocadas a cumplir con el propósito del bienestar 

común. (Toro & Rodríguez, 2017) 

Siguiendo con la estructura se define a la dimensión evaluación de las creencias y 

de acuerdo a Guerrero y Silva (2017), mencionan que son aquellas que se 

refieren a la cultura e historia de la institución y ayudan a mantenerla como 

fortaleza institucional, las estructuras de pensamiento que ayudan implican 

posición conceptual del ser humano en cuanto a la educación, enseñanza, 

estudiante, docente, ciencia, conocimiento y pedagogía, siendo así que a partir de 

esto, se construyen los valores institucionales, la evaluación parte con la lectura 

de las nuevas tendencias y con la comparación de las creencias a fin de estar 

coordinados al entorno externo y llevar los cambios al entorno interno de la 

institución. 
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Cuando se refiere a la cultura e historia institucional se toma la opinión de  Llanos, 

Pacheco, Romero, Coello y Mariuxi (2016) quienes manifiestan que son aquellas 

actividades que se suman a la cultura organizacional y a la  integración de 

culturas individuales y grupales, la historia no escrita, tradiciones de la 

generación, fiestas patronales, formas de vestirse, formas de comunicarse, 

ceremonias, sesiones solemnes, entre otros aspectos, todo eso conlleva a hacer 

que la institución tenga sus fortalezas, a través de las acciones e ideas fuerza 

convirtiéndolas a futuro en ventajas competitivas que permitan desarrollarse 

organizacionalmente, por medio de la concepción del ser humano, la enseñanza, 

el conocimiento y la pedagogía. 

Por consiguiente la evaluación de las actitudes de acuerdo a Angenscheidt  y 

Navarrete (2017) manifiesta que las actitudes se definen como la predisposición y 

definición de las personas para actuar ante una actividad institucional que retoma 

desde la experiencia y que influye en la conducta, cuando un docente tiene una 

actitud positiva tiene mayor probabilidad de adquirir practicas implementadas 

haciéndose competentes en su accionar, a esto se debe realizar una evaluación 

de todos los colaboradores con la finalidad de que se obtenga mayor 

productividad y eficiencia que se requiere. 

En una organización, la actitud positiva de acuerdo a Pujol (2018) se refiere a la 

forma de trabajar y reaccionar en situaciones de manera objetiva y positiva 

considerando los diferentes elementos y puntos de vistas, un colaborador con 

actitud positiva va a apegarse a los lineamientos, principios y normas de la 

institución con la productividad y eficiencia solicitada, todas las actitudes positivas 

producen la predisposición para aceptar las directrices emitidas por las 

autoridades, así mismo, para generar compromisos en la construcción de los 

proyectos institucionales. La predisposición es la forma de estar presto a ayudar y 

sensibilizarse ante las normativas y cambios que asume la institución, 

afianzándose en el desarrollo de competencias y habilidad para mantener sus 

destrezas cognitivas y prácticas en su entorno laboral, por medio de componentes 

sociales que transmiten  emociones, prácticas de valores que han sido generadas 

por medio de la motivación (Martínez, Riopérez, & M. Lord, 2013). 
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A continuación Moreno (2017), define a la cultura organizacional como un 

elemento muy importante que se representa con las fortalezas de la institución y 

ayuda a la organización a desarrollarse, se presentan 2 características básicas 

principales intensidad e integración, se detallan que la primera refiere a la forma 

como los colaboradores aceptan las normas valores y otro entorno cultural 

evidenciándose con el grado de aceptación cultural que tenga cada uno, la 

segunda característica evidencia como cada uno de los miembros de la institución 

comparten en sus prácticas una cultura como la amplitud que tiene para 

adaptarse y hacerlo de acuerdos a lo que existe en la organización. (Johnes, 

Portela, & Thanassoulis, 2017) 

El desarrollo de la organización según Segredo, García, León y Perdomo, (2017) 

está constituido por todos los instrumentos que conllevan a la excelencia y la 

eficiencia organizacional, dentro de los elementos de basa en la filosofía, 

creencias, actitudes, estructuras y valores éticos que ayudan a que maneje de 

una forma estructurada y sistematizada por medio de la planificación y el  

desarrollo de las acciones estratégicas. Las instituciones educativas manejan una 

cultura de intensidad y de integración entre ambas  generan la cobertura en los 

empleados para adaptarlos en los ambientes internos y externos de la institución 

que se evidencia a través de  actitudes que sirven para afrontar los problemas, de 

concienciar sobre la convivencia que deben evidenciar en cada una de las 

actividades que se desarrolla, las barreras lingüísticas que dificultan la 

integración, el intercambio de opiniones, y la promoción de proyectos 

institucionales (Kárpava, 2015) 

La cultura organizacional se genera por muchos aspectos que engloban desde un 

cambio en la tecnología, hasta llegar a los radicales en la cultura de las 

organizaciones en la actualidad se muestra una preocupación en las 

organizaciones de las diferentes actividades, tamaños, y el servicio que ofrecen. 

Por tal razón se necesitan de estrategias y acciones para enfrentar los cambios 

generados tanto en las políticas internas como en el ambiente externo ya sea por 

factores políticos, ambientales, económico, sociales etc. y sobre todo en 

satisfacer los servicios a los usuarios a través de lo que se ofrece en la institución.  
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Dentro del alcance de metas según Villalobos, Flórez y Londoño, (2017)  indican 

que toda organización tiene metas planificadas a alcanzar, la función de los 

directivos es llevar a todos los colaboradores hacia la consecución de los logros 

esperados, para esto debe haber una adecuada dirección basada en un liderazgo 

que por medio de las capacidades y habilidades permitan obtener el mejor 

rendimiento de los docentes por medio del primer factor como es la motivación 

utilizando un lenguaje apropiado, haciendo procesos de cambios y de innovación 

en la enseñanza que generen cambios significativos en los procesos de 

aprendizajes, los docentes comprometidos hacen que la institución se desarrolle 

en la ejecución de procesos de clases que mejoran la calidad educativa, se lo 

hace mediante una actitud positiva, la predisposición, y siendo sujetos de cambio, 

con esto se aporta desde las bases de la institucional hacia la mejora 

organizacional (Martínez, Guevara, & Valles, 2016). 

Así para definir a la mejora de capacidades y habilidades se cita a Muñoz, 

Rodríguez y Barrera (2013), en el que mantienen la capacidad de desarrollar una 

identidad personal, rica y equilibrada a través de la adquisición de competencias 

necesarias para poder enfrentar y responder de forma satisfactoria a los retos de 

la vida diaria por medio de las habilidades sociales y las actitudes idóneas para 

convivir, por tal razón, necesita que se maneje de una forma estructurada y 

apegada a los principios y fines que coadyuven al manejo de los principios de la 

institución. 

Conde (2014), define a los niveles de productividad como la acción de alcanzar la 

producción con los recursos que tiene la organización, cuando se habla en el 

ámbito de la educación se relaciona en la productividad laboral docente reflejada 

en la calidad de los aprendizajes requeridos en los estudiantes, por lo tanto, entre 

los niveles de productividad se consideran hacer comparaciones entre resultados 

de las actividades planificadas y la valoración de los resultados, trazar objetivos y 

el análisis de los objetivos. Se hace en los niveles de improductivo y muy 

productivo.  

Por consiguiente los niveles de eficiencia para Moreno (2017) se relacionan con 

los resultados que se esperan y que va de la mano con la eficacia, ya que, si no 



 

17  

se llegan al cumplimiento en la fecha indicada se deja de ser eficiente, se trabaja 

con los recursos que se tiene y no se deja ningún exceso, dentro de los niveles se 

valora en eficiente o ineficiente. Cuando se fusiona a la productividad y a la 

eficiencia de la institución educativa se consigue buenos resultados en su 

desarrollo organizacional, resulta interesante que se cuente con las ventajas 

competitivas que repercute en los resultados de las autoevaluaciones o auditorías 

internas que se han manejado.  

Los alcances de resultados de acuerdo a Gutiérrez, Chaparro, & Azpillaga (2017), 

deben ser enfocados en el aprendizaje de los estudiantes y parte de la 

organización institucional, debe haber un equilibrio entre la participación y 

responsabilidad del personal, es decir los miembros de la comunidad educativa 

debe participar de forma proactiva para conseguirlo, la mejor forma es tener un 

sistema de rendición e información que permita tener una constante comunicación 

y así mirar de cerca los procesos que realiza la institución que se cumplan, uno de 

los aspectos es la eficacia es decir hacerlo en el tiempo oportuno, en otras 

palabras sería de acuerdo a un cronograma con fechas establecidas (Leiva y 

Astorga, 2014). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

18  

III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

El estudio escogido es de tipo básica, porque consideró recoger información para 

construir conocimiento, es de tipo no experimental, ello debido a que no buscaba 

poner a prueba ningún experimento o programa con los docentes para verificar el 

comportamiento de las variables, (Hernández, 2010). 

Diseño de investigación 

En cuanto al diseño es correlacional, de acuerdo a las fuentes teóricas 

consultadas, el estudio considera  hallar la relación que existe entre las dos 

variables estudiadas, así como, de las dimensiones y la primera variable, por ello, 

es de tipo no experimental, se trata de un estudio descriptivo con diseño 

correlacional (Hernández, 2010).  

Por consiguiente, el diagrama que le correspondió fue el siguiente: 

 

 M  = Significa la muestra conformada por los docentes. 

O1 = Filosofía institucional 

O2 = Desarrollo organizacional  

 r   =  Relación de las variables 

3.2. Variables y operacionalización 

V1: Filosofía institucional  
 
Según Marco, Loguzzo y Fedi (2016) “La definen como el conjunto de principios, 

valores y creencias que servirán como marco general del accionar organizacional 

junto con la misión y la visión” 
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La filosofía institucional se evaluó con las siguientes dimensiones: principios 

institucionales, valores institucionales, creencias institucionales, la misión  y la 

visión, con un cuestionario de 22 preguntas con escala de Likert 1 = Nunca, 2 = 

Casi nunca,  3 = Algunas veces, 4 = Casi siempre  y 5 = Siempre. 

V2: Desarrollo organizacional. 

La definen Hernández, Gallarzo y Espinoza (2011) como el proceso mediante el 

cual la organización evalúa las conductas, los valores, las creencias y las 

actitudes de la gente para enfrentar la resistencia al cambio; con lo cual puede 

aplicar modificaciones en la cultura organizacional para alcanzar mejores niveles 

de productividad y eficiencia” 

El desarrollo organizacional se midió en base a sus dimensiones: evaluación de 

conductas, evaluación de valores, evaluación de las creencias, evaluación de 

actitudes, cultura organizacional,  niveles de productividad, niveles de eficiencia 

es cual será mediante un cuestionario con 27 ítems de  tipo Likert    1 = Nunca, 2 

= Casi nunca,  3 = Algunas veces, 4 = Casi siempre  y 5 = Siempre 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

Según Tamayo (2010) consiste en la identificación y consolidación de todos los 

sujetos inmersos en el estudio por sus características y semejanzas, en este caso 

todos los docentes laboran en la Unidad Educativa “Guillermo Durán  Arcentales” 

considerados de las diferentes jornadas.  

Tabla 1 Población de la investigación  

 

 

 

 Fuente: distributivo de docentes 2020 
 

Para el siguiente caso, se tomó en consideración que el número de sujetos que 

formó parte de la población, es menor que 50, se consideró a la muestra censal, 

SECCIÓN DOCENTES TOTAL 

Matutina 14 14 

Vespertina 11 11 

Total 25 25 



 

20  

es decir la población se convirtió en muestra, por lo tanto, la muestra la 

conformaron  los 25 docentes, la unidad de medida fue el docente y en cuanto al 

muestreo, se tomó en cuenta que laboren en la institución en las diferentes 

jornadas matutina y vespertina, no hubo exclusión a los sujetos de la muestra, 

todos los docentes fueron considerados y se les envió en link del cuestionario 

para obtener los datos de primera fuente. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

Una de las técnicas más utilizadas de acuerdo a la naturaleza del estudio es la 

encuesta, porque toma en cuenta a los datos de la primera fuente con mayor 

precisión y descripción de los ítems a plantear (Vázquez y Bello, 2005). 

Instrumento 

Según Hernández y Col (2014), mencionan que el instrumento llamado 

cuestionario es el más recurrente para la recolección de datos y consta de un total 

de preguntas relacionadas a las variables presentadas en la investigación, este 

debe tener relación con las definiciones de las dimensiones e indicadores además 

los instrumentos son dicotómicos y politómicos. 

El instrumento 1 para la filosofía institucional tuvo 22 ítems y está distribuido de la 

siguiente manera: dimensión 1 los principios institucionales posee 4 ítems, 

dimensión 2 los valores institucionales tiene 5 ítems, la dimensión 3 las creencias  

institucionales tiene 5 ítems, la dimensión 4  misión institucional tiene 4 ítems y la 

dimensión 5 la visión Institucional posee 4 ítems, el instrumento es de tipo ordinal 

con respuestas policotómica y se utilizará la escala de Likert con  5 opciones 1 = 

Nunca,  2 = Casi nunca,  3 = Algunas veces, 4 = Casi siempre y  5 = Siempre y se 

les asignará una valoración para poder categorizar los datos. 

El instrumento 2 para el desarrollo organizacional constó de 27 ítems y en la D1 

evaluación de conductas posee 4 ítems,  D2 evaluación de valores consta de 3 

ítems, D3: evaluación de las creencias tiene 3 ítems, D4 evaluación de  las 

actitudes tiene 4 ítems, D5 cultura organizacional está conformado por 5 ítems, 
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D6: adaptaciones al ambiente interno tiene 5 ítems y  D7 niveles de eficiencia 

tiene 3 ítems el cuestionario es de tipo ordinal con respuestas policotómica y se 

utilizará la escala de Likert con 5 opciones 1 = Nunca / 2 = Casi nunca / 3 = 

Algunas veces / 4 = Casi siempre / 5 = Siempre y se les asignará una valoración 

para poder categorizar los datos. 

La validez de contenido se reflejó en el dominio científico de la variable y esto se 

lo dio en las teorías y definiciones, el instrumento debía medir las variables por 

medio de sus dimensiones e indicadores. En este criterio se tomó como base el 

juicio de expertos, quienes revisaron la estructura de los contenidos científicos o 

teóricos que sustentan el estudio de la variable filosofía institucional y la variable 

el desarrollo organizacional. 

La confiabilidad de un instrumento de acuerdo a Hernández y col. (2014) se da 

cuando el instrumento es consistente y confiable, esto implica que se aplica en 

reiteradas ocasiones y los resultados serán iguales o parecidos. Se escogió el 

método de Cronbach para ser aplicado en 15 pruebas de modo piloto para medir 

la confiabilidad de los instrumentos, se obtuvo como resultado de α 0.912 (se 

encuentra en el rango de 0,81 – 1; 00) que evalúa el instrumento de filosofía 

institucional con la observación de muy alta confiabilidad y Alfa de Cronbach, de α 

0.847 (se encuentra en el rango de 0,81 – 1; 00) el cuestionario de desarrollo 

organizacional y lo ubica como de muy alta confiabilidad. 

 

3.5. Procedimientos 

Se realizó el siguiente trabajo de investigación najo la siguiente ruta,  se coordinó 

con la autoridad  de la institución educativa por medio de un oficio que dispone 

realizar  la investigación y ejecutarla durante el tiempo estimado en el cronograma 

establecido. Luego se socializó las fechas de cada una de las actividades y la 

aplicación de los instrumentos, así mismo se informó a los docentes, sobre el 

tema de la investigación y los instrumentos para la variable 1 y 2 que se aplicaron  

para la recolección de datos mediante la modalidad online, en el que se le 

proporcionó un link  de acceso al formulario con la opción de Google Form y la via 

de comunicación fue el correo electrónico. Se registraron los resultados de los 

instrumentos en una hoja de cálculo Microsoft Office Excel para proceder a 
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tabularlos con el programa estadístico SPSS. 

3.6     Método de análisis de datos 

El procedimiento para analizar los datos fueron los siguientes: una vez que se 

aplicaron los instrumentos, se utilizó la estadística descriptiva que permitió  

comprobar los objetivos de la investigación por medio de tablas de frecuencias y 

porcentajes que permitieron observar la relación de las variables, se utilizó 

gráficos estadísticos con la información tabulada, por medio de su análisis e 

interpretación, la estadística inferencial permitió comprobar las hipótesis 

planteadas, cabe indicar que en este proceso se hizo mediante el  programa 

llamado SPSS, con el que se realizó el cruce de variables y dimensiones con las 

tablas de referencias cruzadas. 

3.7   Aspectos éticos 

La  ética profesional primó en la recolección de datos y se lo hizo de forma 

anónima respetando el criterio de cada uno de los elementos de la muestra y la 

información que se obtuvo fue exclusivamente para el propósito de la 

investigación que se está realizando, se presentó datos confiables y veraces es 

decir evitando la manipulación de datos contrarios al objetivo de la investigación. 

Estos se pueden presentar en la falsificación y manipulación de datos, y se trata 

de  facilitar la información o medios falsos dentro de un estudio, el respeto y la 

confiabilidad de la primera fuente es muy importante. 
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IV. RESULTADOS 

Objetivo general 

Determinar la relación que existe entre la filosofía institucional  y el desarrollo 

organizacional  de los docentes en la Unidad Educativa “Guillermo Durán  

Arcentales”,  2020. 

Comprobación de Hipótesis 

HI Existe una relación significativa entre la filosofía institucional y el desarrollo 

organizacional de los docentes en la Unidad Educativa “Guillermo Durán  

Arcentales”, 2020 

H0 No existe relación significativa entre la filosofía institucional y el desarrollo 

organizacional de los docentes en la Unidad Educativa “Guillermo Durán  

Arcentales”,  2020 

Tabla 2 La filosofía institucional  y el desarrollo organizacional. 
 

 

Filosofía 

institucional 

Desarrollo 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Filosofía 

institucional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,663** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 25 25 

Desarrollo 

organizacional 

Coeficiente de correlación ,663** 1,000 

  ,000 . 

N 25 25 

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

Fuente: Cuestionario de filosofía institucional  y el desarrollo organizacional  
Elaboración propia. 

En la  Tabla 2 se observa el coeficiente de Rho Spearman 0,663** existiendo una 

correlación positiva media entre la filosofía institucional  y el desarrollo 

organizacional, se  observa el valor de significación (sig.) de 0,000 siendo  menor 

a 0,05 establecido por el estudio y por lo tanto con estos valores se acepta la 

hipótesis general y se rechaza la hipótesis nula. 
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Objetivo específico 1  

Identificar las características de la filosofía institucional de los docentes en la 

Unidad Educativa “Guillermo Durán  Arcentales”,  2020. 
Tabla 3 Características  de la filosofía institucional. 

Fuente: Resultados de los cuestionarios 2020. 
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Situación 
diagnóstica 

Conoce los principios institucionales que guían y 
norma el accionar de la organización.  

 14 
56% 

   

Funcionamient
o adecuado. 

Funciona la organización  de forma adecuada a 
los principios institucionales vigentes. 

 13 
52% 

   

Funcionamient
o estructurado 

Laboran manteniendo los niveles de jerarquía y 
la estructura que posee  la institución. 

14 
56% 
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tu
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Practican los valores institucionales en las 
funciones desarrolladas. 

19 
76% 

    

Los docentes hacen uso de los valores 
institucionales en la práctica docente. 

14 
56% 

    

Se actúa con ética por medio de la práctica de 
los valores institucionales. 

14 
56% 

    

Se ve reflejado la práctica de los  valores 
institucionales en el desarrollo de la 
organización. 

 14 
56% 

   

C
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c
ia

s
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n
s
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c
io
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a
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Estructura de 
pensamiento  

Integra en sus prácticas educativas la cultura del 
control institucional.  

14 
56% 

    

Aprendizaje 
colaborativo. 

Conoce las creencias/Cultura institucional en su 
totalidad. 

13 
52% 

    

Fortalece la historia de la institución en el 
desarrollo de  actividades culturales  y 
colaborativas. 

 15 
60% 

   

Cultura de 
control  

Promociona la cultura de desarrollo con todos 
los demás miembros de la comunidad 
educativa.  

 14 
56% 

   

Cultura de 
desarrollo 

Fortalece la cultura de la institución por medio 
de una estructura y jerarquización de funciones. 

 16 
64% 

   

L
a
 m

is
ió

n
  

Razón de 
existir 

Conoce la misión institucional y labora en 
relación a ella. 

15 
60% 

    

Expresión 
única y 
perdurable. 

Se identifica la institución de otras del entorno 
por medio del planteamiento de su misión. 

13 
52% 

    

Identificación 
de la empresa 

Fortalece el accionar de los docentes por medio 
de la misión. 

13  
52% 

    

L
a
 v

is
ió

n
 

Futuro  de la 
institución 

Conoce la visión institucional  y labora en 
relación a ella. 

15 
60% 

    

Reflexiona sobre la visión institucional y hacia 
donde se quiere llegar. 

13 
52% 

    

Considera que la visión marca el horizonte 
institucional y conduce a la consecución de 
metas y objetivos.  

15  
60% 
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En la Tabla 3 se observa que 19 docentes representan el 76% indican que 

siempre practican los valores institucionales en las funciones desarrolladas, por 

consiguiente, 16 docentes que representan el 64%  mencionan que casi siempre 

fortalecen la cultura de la institución por medio de una estructura y jerarquización 

de funciones, así mismo, 15 docentes que representan el 60% manifiestan que 

casi siempre desarrollan actividades culturales y colaborativas para fortalecer la 

historia de la institución, por consiguiente 15 docentes que representan el 60% 

indican que conocen siempre la misión y la visión de la institución y que laboran 

día a día en función de ella finalmente 15 docentes que representan el 60%  

manifiestan que siempre conocen la visión marca el horizonte institucional y 

conduce a la consecución de metas y objetivos. 
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Objetivo específico 2 
Identificar las características del desarrollo organizacional de los docentes en la 
Unidad Educativa “Guillermo Durán  Arcentales”,  2020. 
Tabla No. 4 Las características  del desarrollo organizacional 

Fuente: Resultados de los cuestionarios  
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Práctica de 
valores. 

Laboran de acuerdo al código de convivencia que norma 
las conductas y normas de comportamientos. 

18 
72% 

    

Clima 
laboral.   

Las conductas de los colaboradores generan un clima 
laboral favorable. 

 17 
68% 

   

Sana 
convivencia 

Se mantiene una sana convivencia por medio del 
compromiso y las  conductas adecuadas. 

 15 
60% 
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Sistemas de 
concientizaci
ón de la 
convivencia. 

El código de ética (código de convivencia) se actualiza y 
se socializa con todos los colaboradores. 

15 
60% 

    

Código de 
ética 

Los valores tienen coherencia con las políticas 
institucionales evidenciando su constante desarrollo. 

14 
56% 

    

Políticas de 
la institución 

A partir de la evaluación de los valores se elaboran los 
principios y normativas legales institucionales. 

14 
56% 
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Cultura e 
historia 
institucional. 

Las creencias forman parte de la cultura e historia 
institucional.  

 13 
52% 

   

Fortaleza 
institucional. 

Las creencias institucionales generan una fortaleza 
institucional y mejoran su relación con el contexto.  

 13 
52% 

   

Posición 
conceptual del 
ser humano,  

Las creencias de la institución se centran en el ser 
humano, la enseñanza, conocimiento y pedagogía. 

13 
52% 

    

E
v
a
lu

a
c
ió

n
 d

e
 

a
c
ti
tu

d
e
s
. 

 

Actitud positiva  Genera una actitud positiva en las labores realizadas a 
diario.   

17 
68% 

    

Predisposición  Desarrolla las actividades  y los proyectos instituciones 
con predisposición. 

19 
76% 

    

Desarrollo de 
competencias 

Fomenta el desarrollo de competencias que coadyuven 
a conseguir la misión y visión institucional con 
productividad y eficiencia.   

 14 
56% 

   

La evaluación de las actitudes permite fomentar el 
desarrollo de aptitudes y predisposición en el 
cumplimiento de las labores docentes. 

 13 
52% 
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Fortalezas de 
la institución. 

Conoce la estructura y componentes de la cultura 
organizacional de la institución. 

 13 
52% 

   

Involucra a la cultura organizacional como fortaleza de 
la institución.  

12 
48% 

12 
48% 

   

Desarrollo de 
la organización  

Desarrolla resultados favorables y positivos por medio 
de la cultura organizacional.   

 16 
64% 

   

Cultura de 
intensidad  

Involucra a la cultura organizacional para desarrollar la 
resiliencia y enfrentar  los cambios organizacionales. 

 15 
60% 

   

Cultura de 

integración. 
Integra a todos los miembros de la comunidad educativa 
en las actividades planificadas.   

13 
52% 
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Alcance de 
metas 

Identifica los elementos en que se basan los de 
productividad. 

 16 
64% 

   

Conoce el nivel de productividad por medio de la 
consecución de las metas. 

13 
52% 

    

Mejor 

rendimiento  
Docente. 

Mejora el rendimiento de los docentes por medio de la 
utilización óptima  de los recursos. 

16 
64% 

    

Mejor calidad 
de 
aprendizajes 

Considera que la productividad en el trabajo docente 
influye en la calidad de los aprendizajes.   

18 
72% 
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Alcance de 
resultados. 

Determina el nivel de la eficiencia en el cumplimiento de 
las actividades planificadas. 

17 
68% 

    

Eficacia Las actividades cumplidas se evidencian con eficiencia 
al ser realizadas. 

13 
52% 

    

Considera que la eficiencia ayuda a desarrollarse 
organizacionalmente la unidad educativa. . 

19 
76% 
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En la tabla No. 4 se observa que 19 docentes representan el 76% indican que 

siempre la eficiencia ayuda a la unidad educativa a desarrollarse 

organizacionalmente, así mismo, el 76% de los docentes  siempre tienen 

predisposición para desarrollar las actividades y los proyectos instituciones, el 

72% de los docentes manifiestan que siempre laboran de acuerdo al código de 

convivencia de la institución, así mismo, el 68% indica que casi siempre las 

conductas de los colaboradores generan un clima laboral favorable, por medio de 

una actitud positiva en las labores que realizan  a diario, con el nivel de eficiencia 

propuesto y que se verifica en el cumplimiento de las actividades planificadas, 

finalmente y por último se manifiesta que el 64% de los docentes expresan 

productividad, rendimiento de los docentes y estos se ven evidenciados en 

resultados favorables positivos a través de la cultura organizacional. 
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Precisar la relación entre los principios institucionales y el desarrollo 

organizacional de los docentes en la Unidad Educativa “Guillermo Durán  

Arcentales”.  

Comprobación de Hipótesis 

H1 Se relacionan adecuadamente los principios institucionales y el desarrollo 

organizacional de los docentes en la Unidad Educativa “Guillermo Durán  

Arcentales”. 

Ho No se relacionan adecuadamente los principios institucionales y el desarrollo 

organizacional de los docentes en la Unidad Educativa “Guillermo Durán  

Arcentales”. 

Tabla 5  Los principios institucionales y el desarrollo organizacional.   
 

 

Principios 

Institucionales 

Desarrollo 

Organizacional 

Rho de 

Spearman 

Principios 

Institucionales 

Coeficiente de correlación 1,000 ,472* 

Sig. (bilateral) . ,017 

N 25 25 

Desarrollo 

organizacional 

Coeficiente de correlación ,472* 1,000 

Sig. (bilateral) ,017 . 

N 25 25 

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

Fuente: Cuestionario de principios institucionales  y el desarrollo organizacional  
Elaboración propia. 
 

En la  Tabla 5 se observa el coeficiente de Rho Spearman 0.472 indica que existe 

una correlación moderada entre la dimensión los principios institucionales y la 

variable del desarrollo organizacional, así mismo, se  observa el valor de 

significación (sig.)  0,017 siendo  menor a 0,05 establecido por el estudio y por lo 

tanto con estos valores se acepta la hipótesis específica y se rechaza la hipótesis 

nula. 

 

 

Objetivos específico 3 
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Objetivo específico 4 

Determinar la relación entre los valores institucionales y el desarrollo 

organizacional de los docentes de  la  Unidad Educativa “Guillermo Durán  

Arcentales”.  

Comprobación de Hipótesis  

H2 Los valores institucionales se relacionan significativamente con el desarrollo 

organizacional  de los docentes de la Unidad  Educativa “Guillermo Durán  

Arcentales. 

HO Los valores institucionales no se relacionan significativamente con el 

desarrollo organizacional  de los docentes de  la  Unidad  Educativa “Guillermo 

Durán  Arcentales” 

Tabla 6 Relación entre los valores institucionales y el desarrollo organizacional 
 

 

Valores 

Institucionales 

Desarrollo 

organizacional  

Rho de Spearman 

Valores 

Institucionales 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,461* 

Sig. (bilateral) . ,020 

N 25 25 

Desarrollo 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,461* 1,000 

Sig. (bilateral) ,020 . 

N 25 25 

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

Fuente: Cuestionario de los valores institucionales y el desarrollo organizacional  
Elaboración propia. 
 

En la  Tabla 6 se  observa el valor coeficiente de Rho Spearman de 0,461 existe 

una relación significativa positiva moderada entre la dimensión de los valores 

institucionales y la variable del desarrollo organizacional, se observa el valor de 

significación (sig.) es de 0,020 siendo menor a 0,05 establecido por el estudio y 

por lo tanto con estos valores se acepta la hipótesis específica y se rechaza la 

hipótesis nula. 
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Objetivo específico 5 

Determinar la relación entre las creencias institucionales y el desarrollo 

organizacional de los docentes en  la  Unidad Educativa “Guillermo Durán  

Arcentales”.  

Comprobación de hipótesis  

H3 Las creencias institucionales se relacionan adecuadamente con  el desarrollo 

organizacional de los docentes de  la  Educativa “Guillermo Durán Arcentales. 

HO  Las creencias institucionales no se relacionan adecuadamente con  el 

desarrollo organizacional de los docentes de  la  Educativa “Guillermo Durán 

Arcentales. 

Tabla 7 Las creencias institucionales y el desarrollo organizacional 
 

 

Creencias 

Institucionales 

Desarrollo 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Creencias 

Institucionales 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,617** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 25 25 

Desarrollo 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,617** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 25 25 

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

Fuente: Cuestionario de las creencias institucionales y el desarrollo organizacional de los docentes 

Elaboración propia. 

En la Tabla 7  se observa el coeficiente de Rho Spearman 0,617** existiendo una 

correlación positiva media entre las creencias institucionales y el desarrollo 

organizacional, así mismo, se observa el valor de significación (sig.) es de 0,001 

siendo  menor a 0,05 establecido por el estudio y por lo tanto con estos valores se 

acepta la hipótesis específica y se rechaza la hipótesis nula. 
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Determinar la relación entre  la misión institucional y el desarrollo organizacional 

de los docentes en  la  Unidad Educativa “Guillermo Durán  Arcentales” 

H4 La misión institucional se relaciona adecuadamente con  el desarrollo 

organizacional de los docentes de  la  Educativa “Guillermo Durán Arcentales”.  

HO La misión institucional no se relacionan adecuadamente con  el desarrollo 

organizacional de los docentes de  la  Educativa “Guillermo Durán Arcentales”. 

Tabla 8 Relación entre  la misión  institucional y el desarrollo organizacional 
 

 

Misión 

Institucional 

Desarrollo 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Misión Institucional Coeficiente de correlación 1,000 ,574** 

Sig. (bilateral) . ,003 

N 25 25 

Desarrollo 

organizacional 

Coeficiente de correlación ,574** 1,000 

Sig. (bilateral) ,003 . 

N 25 25 

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

Fuente: Cuestionario de las misión institucional y el desarrollo organizacional  
Elaboración propia. 

 

En la tabla 8 se observa el coeficiente de Rho Spearman 0,574** existiendo una 

correlación positiva media entre las misión institucional y el desarrollo 

organizacional, así mismo se observa el valor de significación (sig.) es de 0,003 

siendo  menor a 0,05 establecido por el estudio y por lo tanto con estos valores se 

acepta la hipótesis específica y se rechaza la hipótesis nula. 

 

 

 

 

 

Objetivos específico 6 
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Objetivo específico 7  

Determinar la relación  entre  la visión institucional y el desarrollo organizacional 

de los docentes en la Unidad Educativa “Guillermo Durán  Arcentales”. 

Comprobación de Hipótesis  

H5 La visión institucional se relaciona adecuadamente con  el desarrollo 

organizacional de los docentes de  la  Educativa “Guillermo Durán Arcentales”. 

HO No existe visión institucional se relacionan adecuadamente con  el desarrollo 

organizacional de los docentes de  la  Educativa “Guillermo Durán Arcentales”. 

Tabla 9 Relación entre la visión  institucional y el desarrollo organizacional. 
 

 

Visión 

Institucional 

Desarrollo 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Visión 

Institucional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,581** 

Sig. (bilateral) . ,002 

N 25 25 

Desarrollo 

organizacional 

Coeficiente de correlación ,581** 1,000 

Sig. (bilateral) ,002 . 

N 25 25 

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

Fuente: Cuestionario de las misión institucional y el desarrollo organizacional  
 Elaboración propia. 

En la tabla 9 se observa el coeficiente de Rho Spearman 0,581** existiendo una 

correlación positiva media entre las visión institucional y el desarrollo 

organizacional, así mismo, se observa el valor de significación (sig.) es de 0,002 

siendo  menor a 0,05  establecido por el estudio y por lo tanto con estos valores 

se acepta la hipótesis específica y se rechaza la hipótesis nula. 

 

. 
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V. DISCUSIÓN 

En relación al  objetivo específico 1 que consiste en: Precisar la relación 

entre los principios institucionales y el desarrollo organizacional de los 

docentes en la Unidad Educativa “Guillermo Durán  Arcentales”.  

De acuerdo a la Tabla 5 se observa el coeficiente de Rho Spearman  0.472 indica 

que existe una correlación moderada entre al dimensión los principios 

institucionales y la variable del desarrollo organizacional, así mismo tiene similitud 

con  los resultados del investigador Cruz (2018) en su trabajo titulado “Clima y 

desarrollo organizacional en las Instituciones Educativas de la Red 16 - UGEL 02 

– 2016” Lima Perú, tienen una relación fuerte, con un rho de Spearman de 0,847 

con una significatividad estadística de 0,000 al 0,01,  

Guarda similitud con los autores Segredo, García, León y Perdomo, (2017) 

quienes afirman que el desarrollo de la organización está constituido por todos los 

instrumentos que conllevan a la excelencia y la eficiencia organizacional, dentro 

de los elementos de basa en la filosofía, creencias, actitudes, estructuras y 

valores éticos que ayudan a que maneje de una forma estructurada y 

sistematizada por medio de la planificación y el  desarrollo de las acciones 

estratégicas.  

Guarda semejanza con las postura de Hernández, Gallarzo y Espinoza (2011) 

quienes manifiestan que el desarrollo organizacional Es un proceso mediante el 

cual la institución evalúa las conductas, los valores, las creencias y las actitudes 

de la gente para enfrentar la resistencia al cambio; con lo cual puede aplicar 

modificaciones en la cultura organizacional para alcanzar mejores niveles de 

productividad y eficiencia. 

En relación al  objetivo específico 2: Identificar el nivel de relación  entre los 

valores institucionales y el desarrollo organizacional de los docentes de  la  

Unidad Educativa “Guillermo Durán  Arcentales”. 

 En la Tabla No. 6 el valor coeficiente de Rho Spearman de 0,461 existe una 

relación significativa positiva moderada entre la dimensión de los valores 
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institucionales y la variable del desarrollo organizacional, se observa el valor de 

significación (sig.) es de 0,020 siendo menor a 0,05. Guarma similitud con los 

resultados obtenidos en el trabajo de Mariño (2019)  tuvo un coeficiente de Rho 

Spearman de 0.280 con una correlación positiva baja entre ambas variables, 

como conclusión queda que los directivos de la institución deben dar importancia 

a la filosofía institucional  haciendo un resumen claro para mejorar los logros y ser 

proactiva  la gestión administrativa. 

Estos resultados se sustentan con la teoría de Moreno (2017) que detalla a los 

valores de acuerdo que son los que reflejan el comportamiento de los 

colaboradores de la entidad y originan cuando se analiza el comportamiento 

individual por parte del equipo de planeación administrativa, a fin de que sean 

compartidos e institucionalizados siendo las razones que ayuden a motivarlos y 

actuar  en base a los valores individuales y corporativos 

Guarda similitud con la postura de Pinto (2012) quien manifiesta que el desarrollo 

organizacional se refiere al gran esfuerzo para mejorar las capacidades y 

habilidades en la solución de problemas organizacionales para enfrentarse a 

cambios en su ambiente externo e interno. 

En relación al  objetivo específico 3: Determinar la relación entre las creencias 

institucionales y el desarrollo Organizacional de los docentes en  la  Unidad 

Educativa “Guillermo Durán Arcentales. 

Se observa el coeficiente de Rho Spearman 0,617** existiendo una correlación 

positiva media entre las creencias institucionales y el desarrollo organizacional, 

así mismo, se observa el valor de significación (sig.) es de 0,001 siendo  menor a 

0,05 establecido por el estudio  

Este estudio se sustenta con la postura de Salazar, Martín, & Muñoz (2018)  que 

indica que son las estructuras de pensamiento, elaboradas y firmes a través del 

aprendizaje, que sirven para explicar  la realidad y preceden a la configuración de 

los valores generalmente se agrupan en torno a dos culturas, la de control y de 

desarrollo manteniendo que los elementos  que se necesitan de los valores 

tradicionales de orientación al control jerárquico (orden, obediencia, 
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responsabilidad, honestidad, lealtad, seguridad, entre otros.) y se enmarca 

generalmente en la corresponsabilidad y el respeto hacia la jerarquías y niveles, 

la segunda, tiene como fin impulsar nuevos valores desarrollo personal y 

organizacional hacia el  aprendizaje continuo (innovación, toma de decisiones, 

creatividad etc.),  

Está de acuerdo con los autores  Weston, Ferris, & Finkelstein, (2017) donde se 

encuentran los modelos humanistas, técnicos y  organizativo esto implica que 

toda las instituciones deben buscar en ese aspecto que consiste en generarse y 

consolidarse en relación a los recursos y elementos que tiene, sosteniendo lo que 

se maneja en relación a las organizaciones del entorno  

En relación al  objetivo específico 4: Determinar la relación entre  la misión 

institucional y el desarrollo organizacional de los docentes en  la  Unidad 

Educativa “Guillermo Durán  Arcentales”. 

En la tabla 8 se observa el coeficiente de Rho Spearman 0,574** existiendo una 

correlación positiva media entre las misión institucional y el desarrollo 

organizacional, así mismo se observa el valor de significación (sig.) es de 0,003 

siendo  menor a 0,05. Estos resultados se sustentan con la investigación de Celi 

(2015) que obtuvo como resultado 0,05 nivel de significancia basándose en la 

prueba de Tukey, Bonferroni y Duncan quien emite que la filosofía institucional es 

importante para que se desarrolle organizacionalmente. 

Tiene similitud con los que propone el autor con respecto a la misión se basa en 

que es la razón de existir de una organización para definirla se cita a Maragno, de 

Souza y Lunkes (2014), donde sostienen que implica que la institución analiza sus 

diferencias, fortalezas y razones haciéndola única frente a otras instituciones. Por 

medio del diagnóstico se busca las ideas fuerzas para constituirlas en 

expresiones realizables a través del trabajo de acuerdo al compromiso y a la 

trayectoria que tiene la institución 

En relación al  objetivo específico 5: Determinar la relación  entre  la visión 

institucional y el desarrollo organizacional de los docentes en la Unidad Educativa 

“Guillermo Durán  Arcentales. 
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En la tabla NO. De acuerdo a los resultados obtenidos se al coeficiente de Rho 

Spearman 0,581** existiendo una correlación positiva media entre las visión 

institucional y el desarrollo organizacional, así mismo, se observa el valor de 

significación (sig.) es de 0,002 siendo  menor a 0,05 establecido por el estudio, 

para esto se considera a Pinto (2012) manifiesta que el “desarrollo organizacional 

se refiere al gran esfuerzo para mejorar las capacidades y habilidades en la 

solución de problemas organizacionales para enfrentarse a cambios en su 

ambiente externo e interno” (p.23), toda institución debe buscar ese aspecto que 

consiste en generarse y consolidarse en relación a los recursos y elementos que 

tiene, sosteniendo lo que se maneja en relación a las organizaciones del entorno.  

Guarda relación con el aporte teórico de Conde (2017) que lo respalda con sus 

definición como el futuro hacia dónde quiere llegarse, es el sueño de cada 

organización, por medio del cumplimiento de la misión se cumple la visión, es 

decir a través de las acciones y labores diarias ayudan a mejorar la realización de 

las mismas. 

Tiene una semejanza con el aporte de Barrios (2018) quien manifiesta que las 

instituciones educativas deben consolidarse a través de la visión, por que define 

su futuro y horizonte, enfocándose en ampliar el conocimiento y posicionarse 

hacia dónde quiere llegar por el entorno por medio de las técnicas, recursos y 

valores que permiten conseguirlo en el tiempo estimado. Todas las aspiraciones 

de las instituciones se ven enfrentada a una realidad y a un contexto cambiante, 

por lo tanto deben ser confiables y realizables a fin de desarrollarse 

organizacionalmente. 

En relación al  objetivo general se determina  la relación que existe entre la 

filosofía institucional  y el desarrollo organizacional de los docentes en la 

Unidad Educativa “Guillermo Durán  Arcentales”  en el  2020.  

De acuerdo a la Tabla No. 3 el análisis de datos sobre la filosofía institucional el 

76% de los docentes indican que siempre practican los valores institucionales en 

las funciones desarrolladas, por consiguiente, 16 docentes que representan el 

64%  mencionan que casi siempre fortalecen la cultura de la institución por medio 

de una estructura y jerarquización de funciones. En la variable desarrollo 
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organizacional  Tabla No. 4 el 76% indican que siempre la eficiencia ayuda a la 

unidad educativa a desarrollarse organizacionalmente, así mismo, el 76% de los 

docentes  siempre tienen predisposición para desarrollar las actividades y los 

proyectos instituciones, el 72% de los docentes manifiestan que siempre laboran 

de acuerdo al código de convivencia de la institución, con estos datos se observa 

que la filosofía institucional se relaciona con el desarrollo organizacional y de 

acuerdo a la Tabla No. 2 tiene un Rho Spearman de 663**, con una significancia 

de 0.001.  

Guarda relación con la investigación de Mariño (2019 se tuvo un coeficiente de 

Rho Spearman de 0.280 con una correlación positiva baja entre ambas variables, 

como conclusión queda que los directivos de la Institución deben dar importancia 

a la filosofía institucional  haciendo un resumen claro para mejorar los logros y ser 

proactiva  la gestión administrativa 

Para sustentar los resultados se contrasta con Solórzano & Alaña (2015) en el 

que detallan la revisión minuciosamente de los datos culturales los procesos, 

planes y elementos internos que demandan cambios estructurales, organizativos 

y sobre todo muy aliados a los objetivos, es necesario conocer las metas, 

objetivos y políticas que se llevan en la institución.    
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VI. CONCLUSIONES 

1. La variable  filosofía institucional  y la variable el desarrollo organizacional 

se relaciona significativamente debido a que se observa el coeficiente de 

Rho Spearman 0,663 se  observa el valor de significación (sig.) de 0,000 

siendo  menor a 0,05 existiendo una correlación positiva media.. 

2. La dimensión de los principios institucionales y la variable el desarrollo 

organizacional se observa el coeficiente de Rho Spearman 0.472 y un  valor 

de significación (sig.)  de 0,017 siendo  menor a 0,05 indica que no existe 

una correlación significativa. El nivel es regular por los resultados obtenidos 

en los instrumentos aplicados.  

3. La dimensión de los  valores institucionales y la variable el desarrollo 

organizacional, de acuerdo al valor coeficiente de Rho Spearman de 0,461 

no existe una relación significativa entre la dimensión de los valores 

institucionales y la variable del desarrollo organizacional, se observa el 

valor de significación (sig.) es de 0,020 siendo menor a 0,05 establecido 

por el estudio  

4. La dimensión las creencias institucionales y la variable el desarrollo 

organizacional se observa el coeficiente de Rho Spearman 0,617 

existiendo una correlación positiva media así mismo, el valor de 

significación (sig.) es de 0,001 siendo  menor a 0,05 tiene una correlación 

significativa entre ambas.  

5. La dimensión misión institucional y la variable  el desarrollo organizacional 

con un coeficiente de Rho Spearman 0,574 existiendo una correlación 

positiva media y el valor de significación (sig.) es de 0,003 siendo  menor a 

0,05 por lo tanto tienen una correlación significativa entre ambas, la misión 

está ligada estrictamente al desarrollo organizacional  

6. La dimensión visión institucional y la variable el desarrollo organizacional 

con  el coeficiente de Rho Spearman 0,574 y el valor de significación (sig.) 

es de 0,002 siendo  menor a 0,05 existiendo una correlación positiva media 

entre las visión institucional y el desarrollo organizacional. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. A los directivos de la institución que ejerzan un liderazgo que ayude al  

fortalecimiento de la filosofía institucional para que la organización crezca 

de forma interna y en relación con las institucionales del entorno. Esto se 

verá reflejado por la actuación de sus colaboradores y el servicio educativo 

que ofrezcan. siendo así se debe promover el desarrollo organizacional  

desde la estructura y jerarquía que evalúa las conductas y la e valuación  y 

docente para garantizar la excelencia en el cumplimiento de sus 

responsabilidades que implique el poder trabajar con una cultura 

colaborativa que ayude a que la institución crezca con la participación 

organizada de todos los actores educativos.  

2. A los docentes que mantengan y desarrollen esa cultura colaborativa por 

medio de la predisposición en realzar las actividades institucionales y la 

ejecución de proyectos institucionales para que la institución crezca se 

debe trabajar con la misión, visión y creencias para que los miembros de la 

comunidad educativa se sientan identificado a través de sus acciones 

Implementar talleres sobre estrategias de cómo desarrollarse 

organizacionalmente a través del impulso y socialización de la filosofía 

institucional para que la misión, visión, objetivos, valores, creencia, 

principios y conductas ayuden a que sea mejor cada día  lo que se ha 

hecho.  

3. A los estudiantes que sean concientizados sobre la importancia del 

desarrollo organizacional por modelo de las actividades culturales, 

creencias institucionales, valores y demás elementos de la filosofía a fin de 

que la institución se consolide y logre posicionarse dentro del sector o 

entorno que se encuentra  
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ANEXOS  
Anexo 1: Matriz de operacionalización 

Variables Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala 
de 

medición  

Variable 1: 
La Filosofia 
institucional    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

Según Marco. Loguzzo y 
Fedi (2016) la definen como 
el conjunto de principios, 
valores y creencias que 
servirán como marco 
general del accionar 
organizacional junto con la 
misión y la visión. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

La filosofía 
institucional se 
evaluará con las 
siguientes 
dimensiones: 
Principios 
institucionales, 
Valores 
institucionales, 
Creencias 
institucionales, la 
misión  y la visión, 
con un cuestionario   
 De 22 preguntas 
con escala de 
Likert 1= Nunca, 2= 
Casi nunca,  3= 
Algunas veces, 4= 
Casi siempre  y 5= 
Siempre 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Dimensión 1: 
Principios institucionales.  
Según Moreno (2017), la 
considera como “una 
proposición que se formula para 
que sirva de guía a la acción 
hay ciertos principios comunes 
en todas ellas, sin embargo, su 
aplicación tiene que variar por 
necesidad, para ajustarlos a las 
circunstancias individuales. 

Indicador 1 

Guía  

De 
intervalo 

Indicador 2: 
Situación diagnóstica 

Indicador 3: 
Funcionamiento adecuado   

Indicador 4 
Funcionamiento estructurado 

Dimensión 2: 
Valores institucionales. 
Moreno (2017) son los que 
reflejan el comportamiento de 
los colaboradores de la entidad.  

Indicador 1: 
Comportamiento de los colaboradores  

Dimensión 3: 
Creencias institucionales 
 Salazar, Martín, & Muñoz 
(2018)  son estructuras de 
pensamiento, elaboradas y 
firmes a través del aprendizaje, 
que sirven para explicar  la 
realidad y preceden a la 
configuración de los valores 
generalmente se agrupan en 
torno a dos culturas, la de 
control y de desarrollo. 

Indicador 1: 

Estructura de pensamiento  

Indicador 2 

Aprendizaje colaborativo 

Indicador 3 

Cultura de control  

Indicador 4 

Cultura de desarrollo 

Dimensión 4 
La misión  

Indicador 1  

Razón de existir  

 
 



 

 

 
 

  Solórzano y Alaña (2015)  y 
manifiesta que es la razón de 
existir de la empresa o la 
expresión perdurable que 
distingue a una organización de 
otras similares al del entorno. 

Indicador 2 

Expresión única y perdurable  

 

Indicador 3 

identificación de la empresa 

Dimensión 5  
La visión  
Según Conde (2017) la definen 
como el futuro hacia dónde 
quiere llegarse, es el sueño de 
cada organización, por medio 
del cumplimiento de la misión se 
cumple la visión, es decir a 
través de las acciones y labores 
diarias. 

Indicador 1 

Objetivos de la institución  

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 



 

 

Variables 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores 
Escala 

de 
medición  

Variable 2 
Desarrollo 
Organizacion
al 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Es el proceso 
mediante el cual 
la organización 
evalúa las 
conductas, los 
valores, las 
creencias y las 
actitudes de la 
gente para 
enfrentar la 
resistencia al 
cambio; con lo 
cual puede 
aplicar 
modificaciones en 
la cultura 
organizacional 
para alcanzar 
mejores niveles 
de productividad 
y eficiencia” 
Hernández, 
Gallarzo y 
Espinoza ( 2011) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

El desarrollo 
organizacional se 
medirán en base 
a sus 
dimensiones: 
Evaluación de 
conductas, 
Evaluación de 
valores, 
Evaluación de las 
creencias, 
Evaluación de 
actitudes, Cultura 
organizacional,   
Niveles de 
productividad, 
Niveles de 
eficiencia  
es cual será 
mediante un 
cuestionario con 
27 ítems de  tipo 
Likert   1= Nunca, 
2= Casi nunca,  
3= Algunas 
veces, 4= Casi 
siempre  y 5= 
Siempre 
 
 
 
 
 
 

Dimensión 1: 
Evaluación de conductas  
Pérez (2016) la evaluación de conductas en las 
organizaciones se relacionan como valores 
descritos por la dirección hacia los 
colaboradores y que deben ser practicados y  
aceptados por todos para obtener un clima 
laboral adecuado con una sana convivencia 

Indicador 1: practica 
de valores   

De 
intervalo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Indicador 2: clima 
laboral   

Indicador 3 Sana 
convivencia 

 

Dimensión 2: 
Evaluación de valores 
Pérez (2016) y menciona que la evaluación de 
valores surge cuando se aplican en las 
actividades de la organización para eso se 
desarrollan sistemas que concienticen la 
convivencia de los valores corporativos través 
de un código de ética que se evalúa de forma 
periódica para proceder a corregirlo y 
actualizarlo de acuerdo a las exigencias y 
políticas de la organización, 

Indicador 1: sistemas 
de concientización 
de la convivencia   

Indicador 2: Código 
de ética 
 

Indicador 3: políticas 
de la institución  

Dimensión 3: 
Evaluación de las creencias. 
Guerrero y Silva (2017) mencionan que las 
creencias son aquellas que refieren a la cultura 
e historia de la institución, para ayudar a 
mantenerla como fortaleza institucional,  las 
estructuras de pensamiento que ayudan 
implican posición conceptual del ser humano, 
educación, enseñanza, estudiante, docente, 
ciencia, concomiendo y pedagogía 

Indicador 1: Cultura 
e historia 
institucional  
 

Indicador 2: fortaleza 
institucional  
 
 

Indicador 3: posición 
conceptual del ser 



 

 

  
 

  humano, enseñanza, 
conocimiento y 
pedagogía 
 
 

 
 

 

   Dimensión 4 
Evaluación de actitudes. 
De acuerdo a Angenscheidt  y Navarrete 
(2017) manifiesta que las actitudes se definen 
como la predisposición y definición de las 
personas para actuar ante una actividad 
institucional, que retoma desde la experiencia y 
que influye en la conducta, cuando un docente 
tiene una actitud positiva tiene mayor 
probabilidad de adquirir practicas 
implementadas haciéndose competentes en las 
prácticas educativa 

Dimensión 1  
Actitud positiva  
 

 

Dimensión 2  
Predisposición  
 

Dimensión 3  
Desarrollo de 
competencias  

   Dimensión 5  
Cultura organizacional  
Según Moreno (2017) en un elemento muy 
importante que se representa a las fortalezas 
de la institución, y ayuda a la organización a 
desarrollarse, se presentan 2 características 
básicas principales intensidad e integración 

Indicador 1 
Fortalezas de la 
institución. 

 

Indicador 2 
Desarrollo de la 
organización 

Indicador 3 
Cultura de intensidad  

Indicador 4 
Cultura de 
integración 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

Dimensión 6  
Niveles de productividad  
Según Conde (2014) consiste en alcanzar la 

Indicador 1 
Alcance de metas 
 

 
 
 



 

 

   producción con los recursos que se tiene, 
cuando se habla en educación se relaciona en 
la productividad laboral docente reflejada en la 
calidad de los aprendizajes 

Indicador 2 
Mejor rendimiento 
docente 
 

 

Indicador 3  
Mejor calidad de 
aprendizajes  

   Dimensión 7 
Niveles de eficiencia 
Moreno (2017) se relacionan con los resultados 
que se esperan va de la mano con la eficacia, 
ya que, si no se llegan al cumplimiento en la 
fecha indicada se deja de ser eficiente 

Indicador 1 Alcance 
de resultados 
 

 

Indicador 2 Eficacia 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 2: Instrumento de la variable filosofía institucional 

Fecha: ............................... 

 

 

 
 

CUESTIONARIO DE FILOSOFÍA INSTITUCIONAL 
Instrucciones:  
Estimado (a) docente, las preguntas que a continuación se formulan, forman parte 
de una investigación dirigida a analizar la filosofía institucional, para lo cual 
necesito de su colaboración y apoyo, respondiendo de manera sincera. Luego de 
ello, coloca una X en el recuadro que considera conveniente. 
1= Nunca  /  2= Casi nunca  /  3= Algunas veces  /  4= Casi siempre  / 5= 
Siempre. 

N° 
INDICADORES / ÍTEMS     

 

1 2 3 4 5 

N
u

n
c
a

 

C
a
s
i 

n
u

n
c
a

 

A
 v

e
c
e
s
 

C
a
s
i 

s
ie

m
p
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S
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m
p

re
 

 Dimensión 1: Principios institucionales  

1 Socializan la filosofía institucional de la Unidad 
Educativa  

     

2 Conoce los principios institucionales que guían y norma 
el accionar de la organización.  

     

3 Funcionan de forma adecuada los principios 
institucionales vigentes. 

     

4 Laboran manteniendo los niveles de jerarquía y la 
estructura que mantiene la institución  

     

 Dimensión 2: Valores institucionales  

5 Practican los valores institucionales en las funciones 
desarrolladas 

     

6 Promueven los valores institucionales en el 
comportamiento de los miembros de la comunidad 
educativa. 

     

7 Los docentes hacen uso de los valores institucionales 
en la práctica docente 

     

8 Se actúa con ética por medio de la práctica de los 
valores institucionales  

     

9 Se ve reflejado la práctica de los  valores institucional en 
el desarrollo de la organización 

     

 Dimensión 3: Creencias/cultura institucionales  

10 Integra a sus prácticas educativas la cultura de control 
institucional.  

     

11 Conoce las creencias/Cultura institucional en su 
totalidad. 

     

12 Fortalece la historia de la institución en el desarrollo de  
actividades culturales  y colaborativas. 

     



 

 

13 Promociona la cultura de desarrollo con todos los 
miembros de la comunidad educativa.  

     

14 Fortalece la cultura de la institución por medio de una 
estructura y jerarquización de funciones  

     

 Dimensión 4: Misión Institucional  

15 Conoce la misión institucional y labora en relación a ella      

16 Se identifica la institución de otras del entorno por medio 
de su misión. 

     

17 La misión conduce a todos los colaboradores a cumplir 
con los objetivos institucionales   

     

18 Fortalece el accionar de los docentes en  la gestión 
escolar por medio de la misión. 

     

 Dimensión 5 Visión institucional 

19 Conoce la visión institucional  y labora en relación a ella      

20 Reflexiona sobre la visión institucional y hacia donde se 
quiere llegar 

     

21 Considera que la visión marca el horizonte institucional y 
conduce a la consecución de metas y objetivos  

     

22 Relaciona a la visión con la misión en las prácticas 
laborales que realiza diariamente 

     

Gracias por su participación 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

FICHA TÉCNICA PARA EL INSTRUMENTO  

FILOSOFÍA INSTITUCIONAL 
 

I.- DATOS INFORMATIVOS: 

DATOS INFORMATIVOS: 

1. Técnica: Encuesta. 

2. Tipo de instrumento: Cuestionario. 

3. Lugar: Unidad Educativa "Guillermo Durán  Arcentales" 

4. Forma de aplicación: Dirigida. 

5. Fecha de aplicación: 2020 

6. Autora: Rodríguez Lucas Katty 

7. Año: 2020 

8. Lugar: Ecuador 

9. Medición: Nivel del proceso del filosofía institucional 

10. Adaptación: Creación propia. 

11. Fecha de Aplicación: 2020 

12. Administración: Docentes 

13. Tiempo de aplicación: Entre 35 y 40 minutos. 

II.- OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  

1. Identificar el nivel del proceso de la filosofía institucional en los docentes 

Unidad Educativa Guillermo Durán Arcentales Milagro, en la ciudad de 

Milagro. 

III.- DIMENSIONES E INDICADORES: 

 Los principios instituciones 

Guía  

Situación diagnóstica 

Funcionamiento adecuado   

Funcionamiento estructurado 

 Los valores institucionales. 

Comportamiento de los colaboradores 

 Las creencias  institucionales  

Estructura de pensamiento  



 

 

Aprendizaje colaborativo 

Cultura de control  

Cultura de desarrollo 

 Misión institucional  

Razón de existir  

Expresión única y perdurable  

Identificación de la empresa 

 La visión Institucional 

Objetivos de la institución 

. 

IV.-INSTRUCCIONES: 

 

El Cuestionario para indagar  la filosofía institucional de los docentes de la Unidad 

Educativa Guillermo Durán Arcentales Milagro, consta de 22 ítems y están 

distribuido de la siguiente manera, de los cuales 4 corresponden a la  Dimensión 

los principios institucionales, 5 para la dimensión los valores institucionales, 5 

para  la dimensión  las creencias  institucionales, 4 para la dimensión misión 

institucional y 4 para la dimensión la visión Institucional. 

El instrumento ha sido elaborado teniendo como referencia la escala de Likert, 

con cinco opciones de respuesta: Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y 

siempre, asignándoles valores del 1 al 5, de acuerdo a los siguientes criterios. 

1: Nunca = Cuando la afirmación no se cumple en lo mínimo. 

2: Casi nunca = Cuando la afirmación se cumple en lo mínimo. 

3: A veces = Cuando la afirmación en algo se cumple, aunque no a cabalidad. 

4: Casi siempre = Cuando la afirmación se cumple casi a cabalidad. 

5: Siempre = Cuando la afirmación se cumple a cabalidad y tal como está 

planteado 

El filosofía institucional, se califica como:  

- Inaceptable 

- Poco Aceptable 

- Aceptable 

Rangos 

Los rangos, se medirán teniendo en cuenta Valor mínimo – Valor máximo, sobre 



 

 

los 3 niveles descritos. 

 

 

V.-MATERIALES: Cuestionario para los docentes, mediante un link  

 

VI.-CALIFICACIÓN: 

 

Escala de la calificación general de la filosofía institucional y sus dimensiones.  

 

Dimensiones 
No. 

Ítems 
Inaceptable 

Poco 

Aceptable 
Aceptable 

Los principios 

institucionales 
4 4-9 10-15 16-20 

Los valores 

institucionales 
5 5-11 12-18 19-25 

Las creencias  

institucionales 

5   5-11  12-18  19-25 

Misión institucional 4 4-9 10-15 16-20 

La visión Institucional 4 4-9 10-15 16-20 

Filosofía Institucional 22 22-51 52-80 81-110 

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

Anexo 3: Instrumento de la variable desarrollo organizacional 

Fecha: ............................... 

 

 

 

CUESTIONARIO DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL 
Instrucciones:  
Estimado (a) docente, las preguntas que a continuación se formulan, forman parte 
de una investigación dirigida a analizar el desarrollo organizacional, para lo cual 
necesito de su colaboración y apoyo, respondiendo de manera sincera. Luego de 
ello, coloca una X en el recuadro que considera conveniente. 
1= Nunca  /  2= Casi nunca  /  3= Algunas veces  /  4= Casi siempre  / 5= 
Siempre 

N° 

INDICADORES / ÍTEMS 
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 Dimensión 1: Evaluación de conductas 

1 Conoce el sistema de evaluación de la institución para 
conseguir el desarrollo organizacional.   

     

2 Laboran de acuerdo al código de convivencia que norma 
las conductas y normas de comportamientos   

     

3 Las conductas de los colaboradores generan un clima 
laboral favorable. 

     

4 Se mantiene una sana convivencia por medio del 
compromiso y las  conductas adecuadas. 

     

 Dimensión 2: Evaluación de valores 

5 El código de ética (código de convivencia) se actualiza y 
se socializa con todos los colaboradores. 

     

6 Los valores tienen coherencia con las políticas 
institucionales evidenciando su constante desarrollo. 

     

7 A partir de la evaluación de los valores se elaboran los 
principios y normativas legales institucionales   

     

 Dimensión 3: Evaluación de las creencias 

8 Las creencias forman parte de la cultura e historia 
institucional.  

     

9 Las creencias institucionales generan una fortaleza 
institucional y mejoran su relación con el contexto.  

     

10 Las creencias de la institución se centran en el ser 
humano, la enseñanza, conocimiento y pedagogía. 

     

 Dimensión 4: Evaluación de  las actitudes 



 

 

11 Desarrolla predisposición en las actividades y proyectos de 
las instituciones. 

     

12 Genera una actitud positiva en las labores realizadas a 
diario.  

     

13 Fomenta el desarrollo de competencias que coadyuven a 
conseguir la misión y visión institucional con productividad y 
eficiencia.   

     

14 La evaluación de las actitudes permite fomentar el 
desarrollo de aptitudes y predisposición en el cumplimiento 
de las labores docentes.  

     

 Dimensión 5 Cultura organizacional 

15 Conoce la estructura y componentes de la cultura 
organizacional de la institución  

     

16 Involucra a la cultura organizacional como fortaleza de la 
institución.  

     

17 Desarrolla resultados favorables y positivos por medio de 
la cultura organizacional.   

     

18 Involucra a la cultura organizacional para desarrollar la 
resiliencia y enfrentar  los cambios organizacionales. 

     

19 Integra a todos los miembros de la comunidad educativa 
en las actividades planificadas.   

     

 Dimensión 6 Niveles de Productividad 

20 Identifica los elementos en que se basan los niveles de 
productividad 

     

21 Conoce el nivel de productividad por medio de la 
consecución de las metas. 

     

22 Mejora el rendimiento de los docentes por medio de la 
utilización óptima  de los recursos   

     

23 Conoce la calificación obtenida en las auditorías externas   
con la objetividad de elevar la calidad educativa. 

     

24 Considera que la productividad en el trabajo docente 
influye en la calidad de los aprendizajes.   

     

 Dimensión 7 Niveles de Eficiencia 

25 Determina el nivel de la eficiencia en el cumplimiento de 
las actividades planificadas. 

     

26 Las actividades cumplidas se evidencian con eficiencia al 
ser realizadas. 

     

27 Considera que la eficiencia ayuda a desarrollarse 
organizacionalmente la  unidad educativa.  

     

Gracias por su participación 
 
 
 

 

 

 

 



 

 

FICHA TÉCNICA PARA EL INSTRUMENTO  

DESARROLLO ORGANIZACIONAL 

I.- DATOS INFORMATIVOS: 

DATOS INFORMATIVOS: 

14. Técnica: Encuesta. 

15. Tipo de instrumento: Cuestionario. 

16. Lugar: Unidad Educativa "Guillermo Durán  Arcentales Milagro" 

17. Forma de aplicación: Dirigida. 

18. Fecha de aplicación: 2020 

19. Autora: Rodríguez Lucas Katty 

20. Año: 2020 

21. Lugar: Ecuador 

22. Medición: Nivel del proceso  desarrollo organizacional 

23. Adaptación: Creación propia. 

24. Fecha de Aplicación: 2020 

25. Administración: Docentes 

26. Tiempo de aplicación: Entre 35 y 40 minutos. 

II.- OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  

2. Identificar el nivel del proceso de desarrollo organizacional en los docentes 

Unidad Educativa Guillermo Durán Arcentales Milagro, en la ciudad de 

Milagro. 

III.- DIMENSIONES E INDICADORES: 

 Evaluación de conductas 

Práctica de valores   

Clima laboral   

Sana convivencia  

 Evaluación de valores 

Sistemas de concientización de la convivencia   

Código de ética 

Políticas de la institución 

 Evaluación de las creencias 

Cultura e historia institucional  

Fortaleza institucional  



 

 

Posición conceptual del ser humano, enseñanza, conocimiento y 

pedagogía. 

 Evaluación de actitudes  

Actitud positiva  

Predisposición  

Desarrollo de competencias 

 Cultura organizacional  

Fortalezas de la institución. 

Desarrollo de la organización 

Cultura de intensidad  

Cultura de integración 

 Niveles de productividad 

Alcance de metas 

Mejor rendimiento docente 

Mejor calidad de aprendizajes 

 Niveles de eficiencia 

Alcance de resultados 

Eficacia 

IV.-INSTRUCCIONES: 

El Cuestionario para indagar el desarrollo organizacional de los docentes de la 

Unidad Educativa Guillermo Durán Arcentales Milagro, consta de 27 ítems y 

están distribuido de la siguiente manera, de los cuales 4 corresponden a la  

Dimensión evaluación de conducta, 3 para la dimensión evaluación de valores, 

3 para  la dimensión evaluación de creencias, 4 para la dimensión actitudes, 5 

para la dimensión cultura organizacional, 5 para la dimensión niveles de 

productividad y 3 para la dimensión niveles de eficiencia.  

El instrumento ha sido elaborado teniendo como referencia la escala de Likert, 

con cinco opciones de respuesta: Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y 

siempre, asignándoles valores del 1 al 5, de acuerdo a los siguientes criterios. 

1: Nunca = Cuando la afirmación no se cumple en lo mínimo. 

2: Casi nunca = Cuando la afirmación se cumple en lo mínimo. 

3: A veces = Cuando la afirmación en algo se cumple, aunque no a cabalidad. 

4: Casi siempre = Cuando la afirmación se cumple casi a cabalidad. 



 

 

5: Siempre = Cuando la afirmación se cumple a cabalidad y tal como está 

planteado 

La filosofía institucional, se califica como:  

- Inaceptable 

- Poco Aceptable 

- Aceptable 

Rangos 

Los rangos, se medirán teniendo en cuenta Valor mínimo – Valor máximo, sobre 

los 3 niveles descritos. 

 

V.-MATERIALES: Cuestionario para los docentes, lápices o lapiceros y borrador. 

 

VI.-CALIFICACIÓN: 

 

Escala de la calificación general para el desarrollo organizacional y sus 

dimensiones.  

Dimensiones 
No. 

Ítems 
Inaceptable 

Poco 

Aceptable 
Aceptable 

Evaluación de conductas 4 4-9 10-14 15-20 

Evaluación de valores 3 3-7 8-11 12-15 

Evaluación de las 
creencias 

3 3-7 8-11 12-15 

Evaluación de actitudes 4 4-9 10-14 15-20 

Cultura organizacional  5 5-11 12-18 19-25 

Niveles de productividad 5 5-11 12-18 19-25 

Niveles de eficiencia 3 3-7 8-11 12-15 

Desarrollo organizacional 27 27-63 64-99 100- 135 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

ANEXO 5: Validez de criterio y confiabilidad del instrumento de recolección de 

datos variable. 

 

 Validez del contenido por juicio de expertos  

 

Nº Grado 

académico 

País Nombres y Apellidos del experto Dictamen 

1 PHD Ecuador Xiomara Zúñiga Santillán Válido 

2 Magister Ecuador Mayra Patricia Gallardo Casquete Válido 

3 Dr.  Perú Tamariz Nunjar Hildegardo Oclides Bueno 
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Anexo 4: Alfa de Cronbach de la variable Filosofía Institucional  

 

 

 

 

 
 

Estadísticas de elemento 

 Media 

Desv. 

Desviación N 

VAR00001 4,7333 ,45774 15 

VAR00002 4,5333 ,63994 15 

VAR00003 4,3333 ,89974 15 

VAR00004 4,7333 ,45774 15 

VAR00005 4,8000 ,41404 15 

VAR00006 4,8000 ,41404 15 

VAR00007 4,3333 ,89974 15 

VAR00008 4,8000 ,41404 15 

VAR00009 4,8667 ,35187 15 

VAR00010 4,5333 ,63994 15 

VAR00011 4,5333 ,63994 15 

VAR00012 4,3333 ,89974 15 

VAR00013 4,8000 ,41404 15 

VAR00014 4,8667 ,35187 15 

VAR00015 4,7333 ,45774 15 

VAR00016 4,5333 ,63994 15 

VAR00017 4,8667 ,35187 15 

VAR00018 4,7333 ,45774 15 

VAR00019 4,5333 ,63994 15 

VAR00020 4,5333 ,63994 15 

VAR00021 4,8667 ,35187 15 

VAR00022 4,7333 ,45774 15 

 

 

 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 15 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,912 22 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 5: Alfa de Cronbach de la variable Desarrollo Organizacional 

 

   

 

 

 

 

 

 
 

Estadísticas de elemento 

 Media Desv. Desviación N 

VAR00001 4,6667 ,48795 15 

VAR00002 4,7333 ,45774 15 

VAR00003 4,4667 ,83381 15 

VAR00004 4,4000 ,63246 15 

VAR00005 4,6000 ,50709 15 

VAR00006 4,4667 ,51640 15 

VAR00007 4,4667 ,51640 15 

VAR00008 4,8000 ,41404 15 

VAR00009 4,6667 ,48795 15 

VAR00010 4,8667 ,35187 15 

VAR00011 4,6000 ,50709 15 

VAR00012 4,6667 1,04654 15 

VAR00013 4,6000 ,50709 15 

VAR00014 4,6000 ,50709 15 

VAR00015 4,4667 ,51640 15 

VAR00016 4,7333 ,45774 15 

VAR00017 4,6000 ,50709 15 

VAR00018 4,8000 ,41404 15 

VAR00019 4,5333 ,63994 15 

VAR00020 4,6000 ,50709 15 

VAR00021 4,2000 1,20712 15 

VAR00022 4,2667 ,88372 15 

VAR00023 4,4000 ,82808 15 

VAR00024 4,6000 ,50709 15 

VAR00025 4,4667 ,51640 15 

VAR00026 4,4667 ,51640 15 

VAR00027 4,2667 ,88372 15 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 15 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,847 27 



 

 

 

Anexo 6: Base de datos de la variable Filosofía institucional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 7: Base de datos de la variable Desarrollo organizacional 



 

 

 

 

 

 

 

 

 
  
 

 

 

 

 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
ANEXO 8: REPORTE DEL TURNITIN 
 
 


