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Resumen

el presente trabajo se propuso determinar las diferencias en los niveles de cultura
organizacional en docentes de las instituciones educativas publicas n°® 6062 "peru-
ee.uu." y n® 7239 “santisimo salvador” pertenecientes a la ugel 01, san juan de
miraflores, 2021. a través del estudio se reconoce la importancia que tiene el
fomento y el desarrollo de la cultura organizacional al interior de las organizaciones
educativas. el enfoque de la investigacion fue cuantitativo, disefio no experimental
descriptivo comparativo, la muestra poblacional fue de tipo no probabilistico
intencional por conveniencia, y estuvo conformado por un total de 70 docentes de
ambas instituciones. se emple6é un cuestionario adaptado y validado por tres
expertos con un alto nivel de fiabilidad que fue probada con 15 docentes que no
pertenecen a la muestra poblacional, arrojando un alfa de cronbach de 0,969. los
resultados inferenciales determinaron que no existen diferencias significativas a
nivel de la variable cultura organizacional, segun el estadistico de u de mann
whitney, se revela que no hay significancia, p= 0.228 > 0.05, al igual que en sus
cuatro dimensiones: implicacién, consistencia, adaptabilidad y mision, por lo que se

rechaza la hipotesis nula en todos los casos.

Palabras clave: Cultura, gestion, organizacién, educacion.
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Abstract

The present work set out to determine the differences in the levels of organizational
culture in teachers of educational institutions No. 6062 "Peru-USA." and N° 7239
“Santisimo Salvador” belonging to UGEL 01, San Juan de Miraflores, 2021. The
study recognizes the importance of promoting and developing organizational culture
within educational organizations. The research approach was quantitative, non-
experimental descriptive comparative design, the sample taken from population was
of an intentional non-probabilistic type for convenience and consisted of a total of
70 teachers from both institutions, an adapted questionnaire was used and validated
by three experts with a high level of reliability that It was tested with 20 parents,
yielding a Cronbach's Alpha of 0.969. The inferential results determined that there
are no significant differences at the level of the organizational culture variable,
according to the Mann Whitney U statistic, it is revealed that there is no significance,
p= 0.228 > 0.05, as well as in its four dimensions, Implication, Consistency,

Adaptability and Mission, so the null hypothesis is rejected in all cases.

Keywords: Culture, management, organization, education.
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I. INTRODUCCION

Desde finales del siglo XX, los teoricos de la administracion moderna
revolucionaron esta ciencia, al considerar en su analisis una serie de elementos
que hasta ese momento no habian sido considerados, los mismos que tenian que
ver con el desarrollo del potencial de las personas, es decir, los factores humanos
que intervienen en la administracion y que marcan la diferencia respecto a
resultados y productividad (Chiavenato, 2017). Elementos como el compromiso, la
lealtad, los valores institucionales y la cultura organizacional, se convirtieron en foco
de la atencion en las diferentes ramas de la administracion, incluyendo la gestion

educativa.

La cultura organizacional, se entiende como un complejo sistema de simbolos
y signos, que son conocidos y reconocidos por todos los integrantes de una
organizacion, estas formas de actuar, pensar y conducirse le dan un sello particular
a cada institucion. La cultura en las organizaciones, pone en evidencia la manera
de como cada uno de los miembros percibe, reconoce e identifica las caracteristicas
propias de su organizacion, esto incluye también el nivel de rechazo o aceptacion
que pueda tener. Identificar la cultura en una organizacién es fundamental, debido
a que su pleno reconocimiento posibilita mejorar aspectos relacionados con el

desemperio, la lealtad, el compromiso y la productividad (Chung et al., 2017).

En Latinoamérica a nivel educativo, a finales de los ochenta se desarroll6 una
serie de reformas educativas orientadas a mejorar la gestion institucional en las
escuelas, y con el paso de los afios, estas reformas condujeron al desarrollo de una
serie de estrategias y recursos tendientes a evaluar, analizar y promover el sano
desarrollo de la cultura organizacional. En las ultimas décadas se ha reconocido el
aporte fundamental de este campo del saber, donde se mezclan conocimientos
relacionados con la administracion, la psicologia, la sociologia, la antropologia
social, entre otros, a fin de entender cuales son los valores organizacionales que
se deben de promover dentro de las escuelas, con el propdésito de lograr una gestiéon
educativa eficaz; siendo los paises latinos que mejor comprendieron este principio
y aplicaron programas con este proposito: México, Colombia y Argentina, a nivel
Latinoamericano (Manes, 2014).



En nuestro pais el Marco del Buen Desempefio Directivo, documento rector de
la gestion en las escuelas publicas, dedica parte de su contenido al desarrollo de
aspectos relacionados con la promocién del talento de los docentes, el clima
laboral, los valores institucionales, asi como la cultura de una organizacion,
reconociendo la importancia de estos elementos no cuantificables, pero si, muy
evidentes dentro de una organizacion educativa, que con su correcta presencia y
desarrollo, estimulan la mejora de la productividad y el mejor desempefio de cada
uno de los agentes educativos involucrados en el desarrollo de las escuelas

nacionales (Minedu, 2015).

Al sur de Lima, se ubica la jurisdiccion de la UGEL 01 San Juan de Miraflores,
en donde encontramos las instituciones educativas publicas N° 6062 "Peru-EE.UU."
y N° 7239 “Santisimo Salvador” pertenecientes a los distritos de Villa El Salvador y
Pachacamac, respectivamente. Ambas instituciones han tenido que enfrentar las
dificultades propias de la paralizacién del sistema educativo, a consecuencia de la
pandemia ocasionada por la presencia de la Covid-19 en nuestro pais; por
consiguiente, iniciaron un proceso de migraciéon, donde las estrategias de trabajo,
metodologias y técnicas que se aplicaban en una modalidad presencial, tuvieron
gue ser reformuladas y adaptadas para una educacioén remota. Una situacion como
ésta ha generado al interior de ambas organizaciones, una serie de discrepancias
y conflictos entre docentes y directivos, en donde se ha cuestionado aspectos
propios de la organizacion interna como las directivas de trabajo, las formas de
organizacion, los criterios utilizados para monitorear y acompafar el desempefio de

los docentes, entre otros aspectos pedagdgicos y de gestion.

Esta situacion de tension constante, ha generado problemas relacionados con
la poca implicacion de los docentes con los objetivos institucionales, incluso se han
detectados problemas de empoderamiento, trabajo en equipo, dificultades para
manejar conflictos y lograr acuerdos, asi como para coordinar aspectos basicos del
trabajo cotidiano; ocasionando de esta manera, deficiencias que afectan el servicio
educativo, asi como limitaciones para adaptarse y enfrentar a las nuevas exigencias
de la educacion remota, produciéndose un despropdsito para el cumplimiento de

las metas, objetivos, vision y misidon de las instituciones referidas.



Luego del analisis del contexto, se plantea el siguiente problema de
investigacion: ¢ Cuales son las diferencias en los niveles de cultura organizacional
en docentes de las instituciones educativas N° 6062 "Pert-EE.UU." y N° 7239
“Santisimo Salvador” pertenecientes a la UGEL ya referida? Como problemas
especificos tenemos: ¢ Cuales son las diferencias en los niveles de las dimensiones

Implicacion, Consistencia, Adaptabilidad y Misién docente en ambas instituciones?

Desde un enfoque tedrico, la investigacion se justifica gracias al andlisis de las
diversas teorias que sustentan la variable cultura organizacional, que con la revision
de la literatura se ha podido conocer los lineamientos y principios que rigen dicha
variable, permitiendo demostrar la vigencia de teorias y preceptos sobre el tema
abordado. Desde una perspectiva practica, la investigacion se justifica porque los
resultados encontrados van a permitir a los responsables de la institucién educativa
y también a la comunidad educativa en su conjunto, conocer a detalle el nivel de
cultura organizacional de cada institucién, con lo cual disefiaran y ejecutaran las
actividades con el fin de mejorar los resultados obtenidos, fortaleciendo los niveles
de cultura organizacional docente. Desde el enfoque metodoldgico, la investigacion
aporta meétodos, técnicas y estrategias, que seran replicadas por posteriores
investigadores, esto incluye un instrumento adaptado a la realidad encontrada,

convirtiéndose en un aporte para futuros investigadores.

Como objetivo general de la investigacion se propuso determinar las diferencias
en los niveles de cultura organizacional en docentes de las instituciones educativas
N° 6062 "Peru-EE.UU." y N° 7239 “Santisimo Salvador” pertenecientes a la UGEL
01. Como objetivos especificos, se propuso determinar las diferencias en los
niveles de las dimensiones Implicacion, Consistencia, Adaptabilidad y Mision

docente en ambas instituciones.

En el caso de las hipétesis se tiene como general: la existencia de diferencias
significativas en los niveles de cultura organizacional en docentes de las
instituciones educativas N° 6062 "Peru-EE.UU." y N° 7239 “Santisimo Salvador’
pertenecientes a la UGEL 01. Como hipotesis especificas, se tiene; existen
diferencias significativas en los niveles de las dimensiones Implicacion,
Consistencia, Adaptabilidad y Misiébn docente en las instituciones educativas

precitadas.



Il MARCO TEORICO

Respecto a los trabajos realizados previamente a nivel nacional, sobre nuestra
variable de analisis, se encontrg a Estrada y Mamani (2020), quiénes se plantearon
como objetivo identificar la correlacion entre el compromiso institucional y el
desemperio de los maestros, hallando una correlacién directa fuerte y significativa
entre ambos temas; en conclusion, los autores nos confirman que a mayores
niveles de cultura y de compromiso organizacional, mejores desempefios tendran
los docentes. También Cruzado (2020) al analizar la existencia de relacion de la
cultura organizacional y el desempefio de los maestros, hallé una relacion directa
fuerte entre ambas variables, esto se comprobé a través del coeficiente de

correlacion de Spearman, cuyo Rho = 0,637 con nivel de significancia p = 0,000.

En Puno, Tineo (2019) se propuso indagar sobre la relacion existente entre la
cultura organizacional y la gestidbn pedagdgica en un colegio de Yunguyo. La
conclusién es que ambas variables estan directamente relacionadas, tal como

revela la prueba estadistica de Chi cuadrado.

Asi mismo, Guzman (2018) busco identificar las relaciones entre las personas y
el clima organizacional en una escuela del distrito de San Miguel en Lima, los
hallazgos permitieron demostrar la significancia entre variables, ello gracias al

estadistico de Sperman, cuyo Rho = .580 y el valor de p = 0.000.

Del mismo modo, en el Perd Turpo y Jaimes (2017), investigaron sobre los
vinculos entre la cultura organizacional y la calidad de los servicios educativos en
una universidad en Lima, concluyendo que existe una relacion positiva entre la
valoracién de la imagen institucional, la cultura organizacional y la calidad de los
servicios educativos, siendo que todos ellos se ven afectados o beneficiados ante

las variaciones que se puedan originar.

Con relacién a los estudios previos llevados a cabo en el contexto internacional,
encontramos que en Indonesia, Mulyana (2021) buscé analizar los efectos de la
motivacion, la capacidad y la cultura organizacional en el desempefio de los
docentes, asi como el efecto del ambiente de trabajo en el desempefio de los
profesores, concluyendo que la cultura organizacional tiene un efecto significativo
en el desempefio de los profesores, y también que el aumento del aprendizaje

organizacional aumenta la variable desempefio de los docentes.



En Turquia, Rezzan & Cemalettin (2019) exploraron la relacion entre la cultura
en los colegios y las percepciones de motivacion de profesores en las escuelas
secundarias, concluyendo que las percepciones de cultura organizacional de los
docentes variaban estadisticamente segun el género (a favor de las maestras) y
estado civil (a favor de las maestras casadas) en la dimension de la cultura de poder
y segun antigliedad profesional (a favor de los de 20 afios 0 mas de experiencia
docente). También en China, Taye et al. (2019), analizaron la cultura organizacional
y su grado de incidencia en la actuacion universitaria, centrando el estudio en seis
elementos: medio ambiente, mision, liderazgo, informacion, estrategia vy
socializacion. El analisis demostré que todos los elementos culturales tienen una
fuerte influencia en el desempeiio individual, que a su vez favorecen el desempeiio

general de la universidad.

También en Iran, Nikpour (2017) tuvo como propésito investigar el papel
mediador del compromiso organizacional, sobre la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio de la organizacién, constatando que la cultura
organizacional ejerce un impacto indirecto en el desempefio organizacional, a

través de la mediacién del compromiso organizacional del empleado.

Por ultimo, Weinstein et al. (2016) en Ecuador buscaron identificar la correlacion
entre la satisfaccion, la comunicacion al interior de la organizacion, la cultura y el
compromiso con la instituciéon en una universidad nacional, logrando demostrar que
las instituciones deben reorganizar los procedimientos y canales de comunicacion
al interior de ellas, con el objetivo de elevar la percepcion de apoyo que reciben, y
que consecuentemente, esto traera a colacibn mejoras en la identificacion vy

compromiso de los maestros con su institucion.

Las teorias generales que sustentan la variable cultura organizacional, la
ubicamos en el marco tedrico de la formacion de las actitudes, en ese sentido, la
psicologia nos ha ayudado a entender los mecanismos propios del aprendizaje y la
formacion de actitudes, debido a que las organizaciones y la cultura que se forma
en ellas, son producto de ciertas actitudes, convicciones y conductas caracteristicas
de un grupo social (Veeriah & Siaw, 2017). Los fundamentos, los encontramos en
la teoria de liderazgo, la psicologia social, asi como también, en la teoria del

aprendizaje. Sin embargo, la Teoria de la Accibn Razonada planteada por Fishbein



y Ajzen (1976) citado por Amoros (2007), analizé los principios por los cuales las
personas desarrollan ciertas convicciones, las mismas que se traducen en actitudes
e intenciones, siendo que para su desarrollo entran a tallar la presion social y las
caracteristicas personales de cada individuo, de esa forma podemos moldear la
conducta y el comportamiento de las personas en funcion de los modelos de

comportamiento social a los cuales se ven expuestos.

La psicologia social, analiza entre sus principios la esencia de la cultura
organizacional, reconoce que gran parte de ella, se sustenta en presunciones
basicas, algunas de ellas descubiertas, otras desarrolladas por el grupo y otras
inventadas por los mismos sujetos, quienes van a ir aprendiendo y adecuandose a
ciertas caracteristicas propias de una organizacion (Wills et al., 2017). Este proceso
de integracioén, favorece el logro de las metas y objetivos de la organizacion, se
sustenta en el principio de replicar los modelos de conducta, debido a que los
trabajadores mas antiguos comparten sus experiencias y se convierten en
influencia como modelo de accionar para los nuevos integrantes (Brow y Moberg,
2010). Los trabajadores asumen nuevas formas de percibir, sentir, analizar y
enfrentar las situaciones cotidianas, dentro de una organizacion, ergo, podemos
decir que la cultura es el resultado de la experiencia permanente, pero esta no es

transmitida o impuesta, sino principalmente aprendida (Omunakwe et al., 2018).

El buen entendimiento de las caracteristicas de la cultura organizacional
imperante en una organizacion, va a garantizar el correcto funcionamiento de la
misma, asi como una rapida y plena insercion del nuevo personal; también, el
desarrollar una cultura organizacional solida, evitaria que se forme de manera
generalizada actitudes negativas dentro de la institucion, segun Chiavenato (2017).
Tenemos como ejemplos el ausentismo, baja productividad, alta rotacién del
personal, desercion, entre otros aspectos, no obstante, cuando la cultura
organizacional esta bien impregnada en el pensamiento de cada uno de los
colaboradores, el resultado es el buen desempefio, la lealtad con la institucion y la
plena identificacion con los principios, valores, objetivos y metas institucionales
(Madhukar & Sulabh, 2017) (Meyer y Allen, 1993).

Desde el enfoque de las teorias sustantivas de la variable cultura

organizacional, esta se define como un complejo sistema de significados que van



a ser compartidos por los integrantes de una organizacion, dandoles una
caracteristica particular, que los hace diferentes a otras organizaciones, segun
Robbins (2009). Este significado compartido, se convierte en un sistema muy
complejo, sin embargo, es un elemento clave dentro del desarrollo de una
organizacion, también podemos entenderla como la forma en que los empleados
van a percibir a la estructura interna de su propia organizacion, pero estos
elementos escapan a algun principio de calificacion o aceptacion, debido a que
estan por encima de las simpatias, convirtiéndose en el sello indeleble de cada
organizacion (Robbins y Coutler, 2014) (Szostek, 2019).

Desde un enfoque antropoldgico, podemos considerar la cultura como las
creencias, conocimientos, costumbres, normas, formas de vida y capacidades, que
el ser humano ha ido disefiando y construyendo como integrante de un grupo social
(Obakpolo, 2015) (Shintri & Bharamanaikar, 2017). Esta refleja las creencias,
normas, mitos, lenguaje, historia, formas de accionar y de pensar, que son
compartidos por todos los integrantes de una organizacion empresarial, pero una
caracteristica de la cultura, dentro de las organizaciones, es que se mantiene
estable a través del tiempo, siendo sus modificaciones muy leves o casi
imperceptibles (Manes, 2014). Del mismo modo, son el conjunto de creencias y
entendimientos, que sirven de guia para el actuar de los miembros de una
institucién, pero no debemos olvidar que la cultura organizacional, también, guarda
relacion con ciertas normas de tipo informal, aquellas que no estan escritas en
ningln manual o reglamento interno dentro de la empresa, sin embargo, su
influencia es tal que orientan las acciones de los trabajadores, enfocandolas a
mejorar el desempefio y su productividad (Hanaysha, 2016) (Gokyer, 2018).

En la evaluacién de la cultura organizacional, se pueden encontrar dos niveles,
aguellos relacionados a las conductas observables, es decir, como los integrantes
de una organizacién actian, visten y se presentan ante los demas. A esto le
agregamos las formas de control de estructuras y de poder que se aplican dentro
de la organizacion (George y Jones, 2008). Asimismo, encontramos elementos
intangibles de la cultura, que representan los principios o valores, creencias,
pensamientos internos y propios de la organizacion. Para otros autores, esta

condicion se manifiesta en categorias conceptuales, criterios que permiten incluir o



excluir: poder, amistad, intimidad, premios, castigos, entre otros elementos (Carro
et al., 2017) (Fapohunda, 2013).

El desarrollo de la cultura comprende una serie de principios que son por todos
compartidos, esto incluye formas de actuar, costumbres y pensamientos, los
mMismos que se van a transmitir de una generacion a otra (Fernandez, 2010). Este
principio propio de las organizaciones sociales, a lo largo del desarrollo de la
humanidad, es caracteristico de la civilizacion y pueden ser replicados en los
modelos de organizacion, desarrollo y conducta propia de las instituciones u
organizaciones, debido a que cada una de ellas comparte mucho de los elementos
descritos anteriormente, de manera subconsciente, con cada uno de sus

trabajadores (Gutiérrez, 2017).

Aquellos que se integran a la institucién, ingresan predispuestos a adecuarse y
adaptarse a las costumbres, reglas, formas de relaciones grupales y normas de
comportamiento que imperan dentro de esa organizacion. Shein (2012) al definir la
cultura organizacional considera que es un fendbmeno social complejo y de dificil
entendimiento, debiendo considerar a las instituciones como micro sociedades,
reconociendo a su vez que las culturas organizacionales se hacen tangibles y

visibles en las sociedades modernas, segun Basilius & Agnes (2018).

La comprension de los principios, que rigen la cultura organizacional en las
instituciones productivas del mundo contemporaneo es importante, debido a que,
gracias a ella, podemos entender las motivaciones que tiene un conjunto de
personas que laboran en una institucion, también nos ayuda a entender los
principios que rigen la eficacia y la productividad dentro de una organizacion, segun
Garcia (2015). Asimismo, nos ayudan a pronosticar las posibles consecuencias de
la implantacion de cambios en cuanto a politicas y estrategias institucionales,
también nos permite reconocer la identidad organizacional para adecuarla a las
exigencias de los nuevos tiempos, asi como, nos ayuda a mejorar y estar mejor

preparados a nivel organizacional ante nuevos escenarios (Balyer y Oskan, 2017).

La cultura organizacional es mucho mas estable y sdlida que el clima que reina
dentro de las instituciones, sin embargo, el cambio cultural y sus respectivas
modificaciones, son posibles de realizarse con el fin de adecuarlos a las nuevas

condiciones que se presenten, considerando la vision institucional, es factible



reorientar los lineamientos de la cultura (Liu & Sukru, 2018) (Chung et al., 2017).
Cuando la cultura de una institucion, estd acorde con su mision institucional,
dificilmente se puede plagiar, aunque es imitable siempre sera una mala copia del
original, esto debido a la presencia de factores relacionados con las normas,
hébitos y valores, que son el resultado de un aprendizaje y un modo de actuar de
muchos afios (Demir, 2018). También se relaciona con el comportamiento dentro
de una organizacion por parte de los trabajadores, siendo resultante de una
impregnacion de la cultura de la institucion en cada uno de sus componentes, que
no pueden ser insertados de manera rapida, ni existen medios financieros o
métodos técnicos que ayuden en este proceso para acortar distancias (Aamodt,
2010) (Richard, 2015).

La cultura organizacional bien consolidada, es coherente con la mision
institucional, por tanto, es una ventaja competitiva para las instituciones, debido a
gue su idiosincracia le va a permitir desarrollar habilidades y recursos, que margquen
la diferencia con relacidon a otras organizaciones. Este término permite entender,
cOmo una organizacién aprendié a manejar su ambiente de desarrollo a nivel
interno. Segun Chiavenato (2010) esta tiene como caracteristicas, (a) La
regularidad de las acciones y comportamientos; basados en un lenguaje comun,
términos propios, entre otros; (b) Las normas o patrones de comportamiento; se
convierten en otra caracteristica, propia de cada organizacién, al desarrollar una
serie de valores que se convierten en predominantes, defendidos y cultivados por
sus miembros; (c) La filosofia laboral; es otra caracteristica de las organizaciones
con una cultura predominante; (d) Los lineamientos y las reglas, las mismas que
estan relacionados con la forma como se comportan dentro de una institucion; (e)
Un clima laboral que permite la interaccion sana, mejorando los indicadores de

productividad.

Una organizacién posee una cultura solida que permite su desarrollo, gracias a
la interaccion de tres componentes, (a) El primero un sistema socio estructural,
donde las estrategias, procesos directivos, politicas y lineamientos institucionales
se encuentran ligados y sistematizados organicamente. Este complejo sistema
estructural, permite desarrollar las actividades en funcion del logro de metas y

objetivos; (b) El sistema cultural; que redne elementos afectivos expresivos



basados en valores, costumbres y tradiciones que se dan dentro de la organizacion,
de manera préctica, los encontramos en los eslogan, acronimos, metaforas, mitos
y leyendas sobre el origen y desarrollo de la institucion; (c) El recurso humano;
quienes, con sus caracteristicas particulares, formacion, identificacién y
personalidad, pueden favorecer en la construccion del principio de cultura
organizacional (Mousa & Alas, 2016) (Robbins & Judge, 2009).

En cuanto a las funciones de la cultura organizacional, podemos mencionar
principalmente dos: la primera relacionada al aspecto interno, que permite
consolidar la integracion debido a la permanente interaccion de todos sus
elementos, lo que hace que cada uno de los integrantes de una institucion, se
identifiqguen y se comprometan con la misma, siguiendo los lineamientos de trabajo
y convivencia que tiene una organizacion. La segunda funcion, esta relacionada
con el aspecto externo, debido a que las organizaciones emiten una imagen al
exterior, ademas que el sistema, sus clientes y el entorno los perciben de una
manera muy particular, reflejandose en el trato, la calidad de servicio, la preparacion
profesional de los empleados, la capacidad resolutiva y otros aspectos relacionados
con la mentalidad de los integrantes de una organizacion (Azanza et al., 2013)
(Meyer y Allen, 1991).

El desarrollo de la cultura organizacional a nivel de las escuelas publicas
peruanas, se ha convertido en un objetivo claramente establecido a través del
Marco del Buen Desempeiio Directivo (MBDDir) y el Marco del Buen Desempeiio
Docente (MBDD), documentos técnicos que promueven el trabajo de las escuelas
efectivas, donde la gestidn eficiente, el manejo y la promocion del potencial de los
docentes, el desarrollo del compromiso y la lealtad institucional, se convierten en
los pilares de la formacion de la cultura organizacional, en donde las instituciones
educativas que han consolidados estos elementos pueden evidenciar los beneficios
de ella, demostrada en una correcta gestién institucional que es reconocida tanto a
nivel interno por su comunidad educativa como a nivel externo por la comunidad en
general (Minedu, 2015) (Salvador y Sanchez, 2018).

En cuanto a las dimensiones de la variable, se basa en la teoria de Denison et
al. (2003) quienes consideran que, para entender la estructura de una cultura

organizativa, es necesario analizarlas desde cuatro dimensiones. Dimensién
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Implicacion; se puede entender como el grado de empoderamiento de los
colaboradores, la integracion del trabajador con las personas y equipos, también
involucra el desarrollo de las capacidades personales en todos los aspectos que se
relacionan con su labor dentro de la organizacion. En lineas generales se evalla el
compromiso de los colaboradores y su capacidad de influencia en todos los ambitos
(Denison et al., 2003). Es importante desarrollar un compromiso e identificacion por
parte de cada uno de los integrantes de la organizacion, debido a que estos
elementos permiten desarrollar la lealtad y compromiso con la institucion, sus

objetivos y las metas compartidas por todos.

Dimension Consistencia; evalla el comportamiento de los trabajadores y se
sustenta en la totalidad de valores centrales; de modo que los trabajadores tienen
la capacidad de llegar a acuerdos, respetando y consensuando con los puntos de
vista divergentes, esto permite que las actividades propias de la empresa, se
coordinen e integren de manera apropiada (Denison et al., 2003). Las instituciones
que logran desarrollar esta condicion forman una cultura distintiva y fuerte que
influye de manera directa en el accionar de los trabajadores, en donde el consenso
se convierte en el punto de resolucion de conflictos y diferencias, ademas que los
valores centrales se hallan relacionados con la buena comunicacién y trabajo en

equipo (Pedraza et al., 2015).

Dimension Adaptabilidad; es la habilidad que tiene la institucién para adecuarse
rapidamente a los cambios del entorno, permitiendo estar a tono con las cambiantes
exigencias de sus clientes y los potenciales clientes. Esta dimension analiza las
dificultades que tienen que enfrentar las instituciones bien integradas, ya que, con
frecuencia, son mas dificiles de cambiar; también busca entender los principios y
beneficios de la integracion interna y la adaptacion externa al integrarse entre si
(Denison et al., 2003). A pesar que la cultura organizacional sélida brinda ciertos
niveles de estabilidad a la organizacion, esta también debe ser los suficientemente
dindmica para responder y adaptarse a los cambios, considerando las exigencias

de la sociedad moderna (Caballero & Guhao, 2020).

Dimension Misién; esta relacionado con la necesidad de que la instituciéon tenga
propésitos y una direccién clara, entendible por todos, la misma que determine las

metas institucionales y los objetivos estratégicos. Se manifiesta en la vision de
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futuro de la empresa y su deseo de como debe ser en el futuro (Denison et al.,
2003). Este rasgo se puede observar en la direccion e intencion estratégica, metas
y objetivos, y vision. Pero, sobre todo en la concordancia entre la misiéon
institucional, que es su razon de ser, con la vision que es equivalente a dénde

gueremos llegar (Nava et al., 2020).
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

El tipo de estudio de la investigacion fue basico, debido a que es el producto de
la revision tedrica de la variable Cultura Organizacional, analizando de esta manera
el tema de estudio y promoviendo la formacion de nuevos conocimientos basados
en la postura del autor del informe, Sanchez y Reyes (2006). El paradigma es el
Positivista, que sustenta el método de Investigacién Cientifica, con el enfoque de
investigacion es cuantitativa, la informacion se recoge a través de instrumentos,
que previamente demostraron su validez y confiabilidad, ergo, los datos son
analizados estadisticamente, permitiendo comprobar las hipétesis de investigacion,

segun Hernandez & Mendoza (2018).

El disefio fue no experimental, descriptivo comparativo, el proposito del estudio
fue solo describir a la variable y no alterar su curso, y su corte fue transversal,
debido a que la informacién se recoge en un solo momento para las dos muestras,
segun Hernandez & Mendoza (2018), donde su propdésito es describir las variables

para luego analizarlas y compararlas.

Figura 1 Disefio de investigacion

M1 —> o1

M2 > 02
0O1+02
Donde M1, M2 se consideran a cada muestra;
01, 02 la informacién recolectada en cada una de las muestras.
# Diferencia o semejanza en la Cultura Organizacional 01, 02
3.2. Variable y operacionalizaciéon
Definicion Conceptual

La Cultura Organizacional es equivalente a una teoria que se relaciona con
el desempefio de la empresa, representado como un circulo, en cuyo centro se

encuentran las creencias y los supuestos de la organizacién, como el corazon de
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si mismo. Estas creencias y supuestos expresan e identifican los cuatro rasgos de
la cultura de la empresa, formando cuadrantes donde cada uno representa un

elemento de gran influencia (Denison, et al. 2003).
Definicion operacional

La Cultura Organizacional, se sustenta en los postulados de Denison, et al.
(2003), cuya variable se estructura en cuatro dimensiones: Dimension Implicacion,
cuyos indicadores fueron: Empowerment, Trabajo en Equipo y Desarrollo de
capacidades; Dimension Consistencia, cuyos indicadores fueron: Valores
centrales, Acuerdo, Coordinaciones e integracion; Dimension Adaptabilidad, cuyos
indicadores fueron: Orientacion al cambio, Orientacidén al cliente y Aprendizaje
organizativo; y, Dimension Mision, cuyos indicadores fueron: Direccidn y propositos

organizativos, Metas - objetivos y Vision.
3.3 Poblacion, muestra y muestreo

Hernandez, et al. (2014) definieron a la poblacién como el conjunto de las
personas, que tienen similares caracteristicas, es por ello que se considero6 para la
presente investigacion a los docentes de dos instituciones educativas publicas de
la UGEL 01, pertenecientes a los distritos de Villa el Salvador y Pachacamac,
siendo en total 115 docentes. Considerando la no presencialidad del servicio
educativo de ambas instituciones educativas publicas, asi como las limitaciones de
conectividad y las dificultades en el uso de tecnologias de los docentes, se eligié

intencionalmente y por conveniencia a una muestra de 70 docentes.

Tabla 1

Muestra docente de instituciones educativas de la UGEL 01.

Institucion Educativa N° de Docentes
I.LE. N2 6062 "Peru-EE.UU." Villa el Salvador 40
I.LE. N2 7239 “Santisimo Salvador” Pachacamac 30
Total 70

Nota: Nomina de personal docente (2021)
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica empleada es la encuesta, segun Vara (2015), los participantes
elegidos deben responder las interrogantes del cuestionario en condiciones
similares, evitando sesgos o la intervencion de criterios personales, que no deben
influir en el estudio. Como instrumento se empleo el cuestionario, que es el conjunto

de preguntas que son aplicadas a la muestra de estudio, segun Valderrama (2015).
Ficha técnica del instrumento

El instrumento se denomina: Cultura Organizacional, fue adaptado por
Williams Pachas Gutierrez, y aplicado en una muestra de estudio de 70 docentes
de las instituciones educativas N° 6062 "Peru-EE.UU." y N° 7239 “Santisimo
Salvador”, de los distritos de Villa el Salvador y Pachacamac, pertenecientes a la
UGEL 01. Se propuso para el instrumento un nivel de confianza: 95.0 %, siendo
ubicado el margen de error. 5.0 %, con una muestra de 70 docentes, y el
instrumento con una escala adaptada por Bonavia, Prado, Vicente, Barbera (2009).
Su aplicacién se realizé en julio de 2021, y la escala de medicién de respuestas del
instrumento fue ordinal, con un tiempo de aplicacién de 20 minutos. El instrumento
cuenta con 51 items y cada uno esta estructurado con cinco opciones de respuesta:
Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2) y Nunca (1). Esta

conformada por las 4 dimensiones mencionadas, presentando 12 indicadores.

Sanchez y Reyes (2015) definieron que la validez del instrumento, es una
referencia a la capacidad de un instrumento para realizar una cuantificacion de
manera significativa. Por ello, se recurrid a tres expertos, quienes consideraron los
criterios de relevancia, pertinencia y claridad, concluyendo en que el instrumento
es aplicable. El juicio de expertos estuvo conformado por el Mg. Jaramillo Ostos

Dennis Fernando, la Dra. Ardoz Tarco Lizbeth y la Mg. Fernandez Collazos Luisa.

De acuerdo a Hernandez, et al. (2014) definieron que la confiabilidad es el
grado de precision de la medida, ademas, dicho resultado se obtuvo mediante el
coeficiente de Alfa de Cronbach; es decir, se realiz6 con 15 docentes que no
formaban parte de la muestra de estudio, pero que cuentan con las mismas
caracteristicas a la unidad analisis. Por cual, se obtuvo el resultado de alta

confiabilidad, siendo el valor de ,969 para los 51 items.
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3.5. Procedimiento

El presente informe de investigacion surge al hallar una disonancia entre la
realidad y la teoria con relacion a la cultura organizacional en las instituciones
educativas de la UGEL 01, para ello se recopild informacién sobre la variable,
analizando las teorias y clasificaciones existentes, recurriendo a diversos tipos de
fuentes nacionales e internacionales para comprender la cultura organizacional
desde el punto de vista empresarial y de los servicios educativos; adicionalmente,
se plantearon los problemas, objetivos e hipotesis de la investigacion. Se propuso
un método de investigacion, en donde operaron las variables y se ubic6 el
instrumento, que fue adaptado a las caracteristicas de la cultura organizacional en
las escuelas. Se desarrolldé el trabajo de campo aplicando la encuesta a los
docentes, luego, se realizo la tabulacion de la informacion y el procesamiento de la
misma, a través del estadistico Spss version 25, también se disefiaron tablas y
figuras con los resultados obtenidos, luego, la discusion de casos, y finalmente las

conclusiones y recomendaciones.
3.6. Métodos de andlisis de datos

En cuanto a los resultados se dividieron en descriptivos e inferenciales. En
lo primero, se observan los resultados a través de tablas y figuras que miden la
frecuencia y los porcentajes obtenidos de la variable. En lo segundo, con el disefio
de la investigacion descriptivo comparativo se ponen de manifiesto las hipétesis,
siguiendo la linea tedrica del método hipotético deductivo se busca falsear las
hipotesis, a través del tratamiento de la informacion, por lo que se utilizé el paquete
estadistico del SPSS version 25; y para la contrastacion de la hipétesis general y
las hipotesis especificas, se utilizé la prueba estadistica de U de Mann Whitney,
aplicado para comparar dos muestras de estudio.

3.7. Aspectos éticos

Se realizo la investigacion utilizando la Resolucion de Vicerrectorado N° 011-
2020, y se consider6 las directivas del Manual de Referencia APA. Se presentaron
solicitudes a las instituciones educativas referidas con el fin de que acepten ser
parte del estudio, a través de la aplicacion de las encuestas, preservando el

anonimato y el consentimiento informado de los participantes
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultado descriptivo

Tabla 2
Niveles y frecuencia de la variable cultura organizacional.
Cultura f " IE 6062 " f ISEntEﬁr?o
Organizacional peru-EE.UU. Salvador"
Malo 0 0.0% 0 0.0%
Regular 3 7.5% 6 20.0%
Bueno 37 92.5% 24 80.0%
Total 40 100.0% 30 100.0%

Figura 2. Cultura organizacional en las instituciones educativas.

100.0 92.5
90.0
80.0
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
100 7.5

0.0 0.0
00 ]

Malo Regular Bueno

W 6062 "Peru-EE.UU." W 7239 "Santisimo Salvador"

El 92,5% de los encuestados manifiestan que la cultura organizacional es
buena, el 7,5% de los encuestados sefialan que es regular y no hay docentes
gue sefalen que la cultura organizacional es mala en la Institucién Educativa N°
6062 “Peru-EE.UU.”. Asimismo, el 80,0% de los encuestados senalan que tiene
una buena cultura organizacional, el 20,0% que es regular y no hay registro de
encuestados que refieran que la cultura organizacional es mala en la Institucién
Educativa N° 7239 “Santisimo Salvador”, de la UGEL 01 de San Juan de
Miraflores, 2021.
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Tabla 3
Niveles y frecuencia de la dimensién implicacion.

|.E. 6062 I.E. 7239
Dimensién f "Peru- f "Santisimo
Implicacién EE.UU." Salvador"
Malo 0 0.0% 0 0.0%
Regular 4 10.0% 9 30.0%
Bueno 36 90.0% 21 70.0%
Total 40 100.0% 30 100.0%
Figura 3. Implicacion.
100.0
90.0
90.0
80.0
70.0
70.0
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50.0
40.0
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30.0
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10.0
10.0
0.0 0.0
]
Malo Regular Bueno
W 6062 "Peru-EE.UU." W 7239 "Santisimo Salvador"

El 90,0% de los encuestados manifiestan que la implicacién organizacional
es buena, el 10,0% de los encuestados la considera regular y no hay docentes que
sefialen que la implicacion organizacional es mala en la Institucion Educativa N°
6062 “Peru-EE.UU.”. Asimismo, el 70,0% de los encuestados sefalan que es buena
la implicacion organizacional, el 30,0% de los encuestados refieren que es regular
y no hay registro de encuestados que consideren que la implicacién organizacional
es mala en la Institucion Educativa N° 7239 “Santisimo Salvador”, de la UGEL 01
San Juan de Miraflores, 2021.

18



Tabla 4
Niveles y frecuencia de la dimensién Consistencia

Dimension f " IE 6062 " f éaEnZé?rgo
Consistencia Pert-EE.UU. Salvador"
Malo 0 0.0 % 0 0.0%
Regular 6 15.0% 11 36.7%
Bueno 34 85.0% 19 63.3%
Total 40 100.0% 30 100.0%
Figura 4. Consistencia.
90.0 85.0
80.0
70.0 633
60.0
50.0
40.0 36.7
30.0
20.0 15.0
10.0 .
00 00
0.0
Malo Regular Bueno
W 6062 "PerG-EE.UU." M 7239 "Santisimo Salvador"

El 85.0% de los encuestados manifiestan que la consistencia organizacional
es buena, el 15,0% sefiala que es regular y no hay docentes que sefialen que es
mala en la Institucion Educativa N° 6062 “Peru-EE.UU.”. Asimismo, el 63.3% de los
encuestados sefialan que es buena la consistencia organizacional, el 36.7%
refieren que es regular y no hay registro de encuestados que consideren que la
consistencia organizacional es mala en la Institucién Educativa N° 7239 “Santisimo
Salvador”, de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2021.
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Tabla 5
Niveles y frecuencia de la dimension adaptabilidad.

I.E. 7239
Dimensién f "P;}ELISSGL?U " f "Santisimo
Adaptabilidad T Salvador"
Malo 0 0.0 0 0.0
Regular 4 10.0 4 13.3
Malo 36 90.0 26 86.7
Total 40 100.0 30 100.0
Figura 5. Adaptabilidad
100.0 500
90.0 867
80.0
70.0
60.0
50.0
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H 6062 "Peru-EE.UU." M 7239 "Santisimo Salvador"

El 90,0% de los encuestados manifiestan que la adaptabilidad organizacional
es buena, el 10,0% de los encuestados sefialan que es regular y no hay valores
ubicados en el nivel malo, en la Institucion Educativa N° 6062 “Peru-EE.UU.”.
Asimismo, el 86,7% de los encuestados sefialan que es buena la adaptabilidad
organizacional, el 13,3% refieren que es regular y no hay docentes que consideren
que es mala la adaptabilidad organizacional en la Institucion Educativa N° 7239
“Santisimo Salvador”, de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2021.
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Tabla 6
Niveles y frecuencia de la dimension Mision.

I.LE. 7239
Dimensién f " IE 6062 " f "Santisimo
S Peru-EE.UU. "
Mision Salvador
Malo 0 0.0 0 0.0
Regular 6 15.0 7 23.3
Bueno 34 85.0 23 76.7
Total 40 100.0 30 100.0
Figura 6. Mision.
90.0 85.0
80.0 76.7
70.0
60.0
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40.0
30.0 233
20.0 15.0
-1
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Malo Regular Bueno
W 6062 "Peru-EE.UU." W 7239 "Santisimo Salvador"

El 85,0% de los encuestados manifiestan que la mision organizacional es
buena, el 15,0% considera que es regular y no hay docentes que sefialen que la
mision organizacional es mala en la Institucion Educativa N° 6062 “Peru-EE.UU.”.
Asimismo, el 76,7% de los encuestados sefialan que es buena la mision
organizacional, el 23,3% refieren que es regular y no hay encuestados que
consideren que la misién organizacional es mala en la Instituciéon Educativa N° 7239
“Santisimo Salvador”, de la UGEL 01 de San Juan de Miraflores, 2021.

4.2 Resultados inferenciales

Hipétesis general: Diferencias en la Cultura organizacional

Ho: No existen diferencias significativas en los niveles de cultura organizacional en
docentes de las instituciones educativas N° 6062 "Peru-EE.UU." y N° 7239
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“Santisimo Salvador” pertenecientes a la UGEL 01 San Juan de Miraflores,
2021.

Ha: Existen diferencias significativas en los niveles de cultura organizacional en
docentes de las instituciones educativas N° 6062 "Peru-EE.UU." y N° 7239
“Santisimo Salvador” pertenecientes a la UGEL 01 San Juan de Miraflores,
2021.

Tabla 7

Comparacion de la cultura organizacional en docentes de las instituciones
educativas N° 6062 "Peru-EE.UU." y N° 7239 “Santisimo Salvador”.

Rangos
Rango Suma de
Grupo N promedio rangos
Cultura I.E. 6062 Perd-EE.UU. 40 38,04 1521,50
organizacional |.E. 7239 Santisimo Salvador 30 32,12 963,50
Total 70

Tabla 8
Estadisticos de prueba

Estadisticos de prueba?

Cultura organizacional

U de Mann-Whitney 498,500
W de Wilcoxon 963,500
Z -1,205
Sig. asintotica(bilateral) ,228

Al comparar los promedios de la cultura organizacional, en las mediciones
efectuadas a los docentes de las instituciones educativas N° 6062 "Peru-EE.UU."
(38,04) y N° 7239 “Santisimo Salvador” (32,12) de la UGEL 01 San Juan de
Miraflores, se percibe la menor cantidad de media en el segundo grupo; sin
embargo al realizar la prueba “U” de Mann Whitney, se percibe que estas
diferencias no son significativas para poder comparar (p=0.228 > 0.05); por lo tanto,
no se rechaza la hipétesis nula, y se rechaza la hipotesis alterna, es decir, no
existen diferencias significativas en los niveles de cultura organizacional en
docentes de las instituciones educativas N° 6062 "Peru-EE.UU." y N° 7239

“Santisimo Salvador” pertenecientes a la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2021.

22



Hipotesis especificas

Tabla 9
Comparacion de las dimensiones de la Cultura Organizacional
Rangos

Grupo N Rango promedio Suma de rangos

Implicacién I.LE. 6062 Peru-EE.UU. 40 38,29 1531,50
I.LE. 7239 Santisimo Salvador 30 31,78 953,50
Total 70

Consistencia |.E. 6062 Peri-EE.UU. 40 38,56 1542,50
I.LE. 7239 Santisimo Salvador 30 31,42 942,50
Total 70

Adaptabilidad I.E. 6062 Peru-EE.UU. 40 37,84 1513,50
I.E. 7239 Santisimo Salvador 30 32,38 971,50
Total 70

Mision I.E. 6062 Peru-EE.UU. 40 37,13 1485,00
I.E. 7239 Santisimo Salvador 30 33,33 1000,00
Total 70

Tabla 10
Estadisticos de prueba

Estadisticos de prueba?

Implicacién  Consistencia Adaptabilidad Mision
U de Mann-Whitney 488,500 477,500 506,500 535,000
W de Wilcoxon 953,500 942,500 971,500 1000,000
z -1,325 -1,456 -1,112 -, 773
Sig. asintdtica(bilateral) ,185 ,145 ,266 ,440

Al comparar los promedios de las dimensiones se percibe que hay diferencia
de rango, existiendo una mayor media en el grupo de docentes de la I.E. N° 6062
"Perd-EE.UU.” con relacion con la I.E. N° 7239 “Santisimo Salvador”, esto se
corrobora al realizar la prueba “U” de Mann Whitney; sin embargo, se observa que
estas diferencias no son significativas a nivel de todas las dimensiones: Implicacion,
Consistencia, Adaptabilidad y Mision, quienes no muestran significancia (p > 0.05).
Por consiguiente, no se rechaza la hipétesis nula, rechazandose las hipétesis de
trabajo, es decir, no existen diferencias significativas en los niveles de las

dimensiones de la cultura organizacional en las instituciones educativas precitadas.
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V. Discusion

El desarrollo y formacion de la cultura organizacional se han convertidos en
elementos de primer orden en la gestidon de las instituciones educativas, tal es asi,
qgue el Marco del Buen Desempeifio Directivo considera que es necesario fortalecer
la cultura al interior de las organizaciones educativas, siendo sus directivos los
encargados de cumplir con ese propdsito; y gracias a ello, se puede asegurar que
los objetivos y las metas institucionales se alcanzaran. Es por ello que la presente
investigacion se propuso determinar las diferencias en los niveles de cultura
organizacional en docentes de dos instituciones educativas publicas pertenecientes
a la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2021.

Como hipotesis general de investigacion se planted la existencia de
diferencias significativas en los niveles de cultura organizacional en docentes de
las instituciones educativas N° 6062 "Peru-EE. UU." y N° 7239 “Santisimo Salvador”
pertenecientes a la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2021. Al comparar los
promedios de la cultura organizacional, en las mediciones efectuadas a los
docentes de la Institucion Educativa N° 6062 "Peru-EE.UU." (38,04) y a los
docentes de la Institucibn Educativa N° 7239 “Santisimo Salvador” (32,12), se
percibe la menor cantidad de media en el grupo de docentes de la I.E. N° 7239
“Santisimo Salvador”; sin embargo al realizar la prueba “U” de Mann Whitney, se
demuestra que estas diferencias no son significativas para poder comparar
(p=0.228 > 0.05); por lo tanto, no se rechaza la hipotesis nula, y se rechaza la
hipétesis alterna, demostrandose la no existencia de diferencias significativas en
los niveles de cultura organizacional en docentes de las instituciones educativas

materia de este estudio.

Con relacion a los antecedentes de investigacion y los resultados que estos
producieron, se encontrd coincidencias a nivel descriptivo con Turpo y Jaimes
(2017), quienes investigaron sobre los vinculos entre la cultura organizacional y la
calidad de los servicios educativos en una organizacion educativa, concluyendo que
la valoracion positiva de la imagen de la organizaciébn se ve directamente
influenciada por la cultura organizacional y la calidad de los servicios educativos.
También se encuentran coincidencias a nivel descriptivo en los resultados de

Cruzado (2020) quien evalta la relacion entre la cultura organizacional y el
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desempeiio docente, hallando una correlacion positiva considerable entre la
variable cultura organizacional y la variable desempefio docente, de acuerdo al
resultado el coeficiente de correlacion de Spearman es Rho = 0,637 con nivel de
significancia p = 0,000, asimismo, sus valores descriptivos arrojaron altos niveles

con relacion a la cultura organizacional.

También en Puno, Tineo (2019) indag6 la relaciébn entre la cultura
organizacional y la gestion pedagdgica en un colegio estatal, concluyendo que
ambas variables guardan relacion directa y fuerte, también hallamos similares
niveles en sus resultados descriptivos con relacién al desarrollo de la cultura
organizacional. Resultados interesantes encontré Nikpour (2017), quien buscé
evaluar el papel mediador del compromiso organizacional, con relacion a la cultura
organizacional y el desempefio de la organizacion. Concluyendo que la cultura

organizacional, presenta un impacto indirecto en el desempefio organizacional.

Los principios que rigen la cultura organizacional en las instituciones, son
necesarios de comprender, debido a que profundiza en las motivaciones que tienen
un conjunto de personas que trabajan para una organizacién, lo que favorece la
comprension de los principios de la productividad, segin Garcia (2015). Asimismo,
nos permiten evaluar las implicancias en cuanto a modificaciones con relacion a
politicas y estrategias institucionales, valorando la identidad organizacional y
permitiendo adecuarla a las exigencias de los nuevos tiempos, asi como, nos ayuda
a estar mejor preparados a nivel institucional ante nuevos escenarios (Balyer y
Oskan, 2017).

Desarrollar la cultura organizacional a nivel de las instituciones educativas
publicas peruanas, es un objetivo establecido a través del Marco del Buen
Desempefio Directivo (MBDDir) y el Marco del Buen Desempefio Docente (MBDD).
En ella, se determina como objetivo fomentar acciones con el fin de mejorar el clima
laboral, la identificacion y lealtad con la instituciéon, asi como promover la cultura
organizacional, como base para la formacion de un sélido compromiso del docente
con los objetivos de su institucion. Las instituciones educativas que han logrado
consolidar estos elementos evidencian los beneficios que brinda, entre los que
destaca la buena gestion institucional, que a su vez es reconocida tanto a nivel

interno, como por su comunidad educativa (Minedu, 2015).
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Respecto a la primera hipétesis especifica, referida a la existencia de
diferencias significativas en los niveles de la dimension Implicancia docente en las
instituciones educativas N° 6062 "Peru-EE.UU." y N° 7239 “Santisimo Salvador”,
pertenecientes a la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2021. Los resultados de los
rangos promedios obtenidos para la dimension Implicancia docente en las
instituciones educativas N° 6062 "Peru-EE.UU." (38,29) y N° 7239 “Santisimo
Salvador” (31,78), demuestran menor cantidad de media en el grupo docente de la
I.E. N° 7239 “Santisimo Salvador”, comprobandose con el estadistico de U de Mann
Whitney, donde los valores obtenidos demostraron que no hay significancia, p=
0.185 > 0.05, ante ello se toma la decision de no rechazar la hipétesis nula y
rechazar la hipétesis alterna. Por tanto, se demuestra la no existencia de diferencias
significativas en los niveles de la dimension Implicancia docente en las instituciones

educativas evaluadas.

Los resultados hallados guardan similitud en algunos aspectos con los
recolectados por Rezzan & Cemalettin (2019), quienes al explorar la relacion entre
la cultura en las escuelas y las percepciones de motivacion de los docentes,
concluyen que las percepciones de la cultura organizacional de los docentes
presentan diferencias en cuanto al género (a favor de las maestras) y estado civil
(a favor de las maestras casadas), asimismo, al evaluar la antigiiedad en el puesto
de trabajo, hay ventaja a favor de los docentes que cuentan con mas de 20 afios
de experiencia laboral. También hallamos concordancia en el trabajo de Mulyana
(2021) que, al evaluar la motivacion, la capacidad y el efecto de la cultura
organizacional en el desempefio de los docentes, concluye que la cultura
organizacional tiene un efecto significativo en el desempefio de los profesores y en

el aumento del aprendizaje organizacional.

Esta demostrado que la cultura organizacional, cuando est4d bien
consolidada, es coherente con la mision de la institucion, por tanto, se convierte en
una ventaja competitiva para la empresa, esto debido a que la organizacién tiene
personalidad propia, que le va a permitir desarrollar habilidades y recursos que la
diferencien con otras organizaciones. Si la cultura de una institucion, esta acorde

con su mision, no se puede copiar, probablemente sea imitable, pero no igualada,
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debido a la presencia de factores relacionados con las normas habitos y valores,

gue son el resultado de un modo de actuar de muchos afos (Demir, 2018).

Respecto a la segunda hipétesis especifica, donde se buscé probar que
existen diferencias significativas en los niveles de la dimension Consistencia
docente en las instituciones educativas N° 6062 "PerUu-EE.UU." y N° 7239
“Santisimo Salvador” pertenecientes a la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2021.
Los resultados de los rangos promedios obtenidos para la dimensién consistencia
en docentes de las instituciones educativas N° 6062 "Peru-EE.UU." (38,56) y N°
7239 “Santisimo Salvador” (31,42), demuestran menor cantidad de media en el
grupo docente de la I.E. N° 7239 “Santisimo Salvador”, comprobandose con el
estadistico de U de Mann Whitney, sin embargo esto no es significativo
considerando los valores obtenidos donde p= 0.145 > 0.05, ante ello se toma la
decision de aceptar la hipotesis nula y rechazar la hipotesis alterna. Por tanto, se
demuestra la no existencia de diferencias significativas en los niveles de la

dimension consistencia en docentes de las instituciones educativas analizadas.

Se hallaron algunas coincidencias en el informe de Weinstein et al. (2016)
quienes evaluaron la relacion entre los niveles de satisfacciébn, como la
comunicacion interna, la cultura y el compromiso organizacional en una universidad
ecuatoriana, concluyendo que las organizaciones deben de mejorar su
comunicacién interna para mejorar los niveles de identificacion, cultura y

compromiso de los docentes con la organizacion.

La formacion de una cultura organizacional pasa por tener en claro los
principios que la rigen, considerando que todo personal que se integra a la
organizacion, viene con la predisposicién a adaptarse a las costumbres, reglas,
formas de relaciones y normas de comportamiento que imperan dentro de esa
organizaciéon. Shein (2012) al analizar la cultura organizacional, considera que es
un fendmeno social complejo y de dificil entendimiento, por ello se debe entender
a las instituciones como micro sociedades, donde la cultura organizacional, se hace
tangible y visible ante la comunidad donde se desarrolla, segun Basilius & Agnes
(2018). A diferencia del clima institucional, la cultura organizacional es mucho mas

estable y soélida, debido a que el cambio y las modificaciones de la misma, son
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posibles de realizarse, aunque con mayor lentitud, esto con el fin de adecuarlo a

las nuevas condiciones que se presenten (Liu & Sukru, 2018).

En cuanto a la tercera hipétesis especifica se buscd probar que existen
diferencias significativas en los niveles de la dimensién Adaptabilidad docente en
las instituciones educativas N° 6062 "Peru-EE.UU." y N° 7239 “Santisimo Salvador”
pertenecientes a la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2021. Los resultados de los
rangos promedios obtenidos para la dimension adaptabilidad en docentes de las
instituciones educativas N° 6062 "Peru-EE.UU." (37,84) y N° 7239 “Santisimo
Salvador” (32,38), demuestran menor cantidad de media en el grupo docente de la
I.E. N° 7239 “Santisimo Salvador”, comprobandose con el estadistico de U de Mann
Whitney, donde los valores obtenidos demostraron que no hay significancia, p=
0.266 > 0.05, ante ello se toma la decision de no rechazar la hipotesis nula y
rechazar la hipotesis alterna. Por tanto, se demuestra la no existencia de diferencias
significativas en los niveles de la dimension adaptabilidad docente en las

instituciones educativas evaluadas.

Respecto a los hallazgos encontrados guardan relacion con el informe de
Taye et al. (2019), quienes evaluaron la cultura organizacional y su influencia en la
vida universitaria, analizando seis elementos clave; medio ambiente, mision,
liderazgo, informacién, estrategia y socializaciéon. En el andlisis de la cultura
organizacional, se pueden evidenciar dos elementos claves, aquellos relacionados
a las conductas observables, sobre cémo los trabajadores actlan, visten y se
presentan ante los demas; pero, también otros que reflejan los elementos
intangibles de la cultura, que representan los principios o valores, creencias,
pensamientos internos y propios de la organizacion, siendo que para otros autores,
esta condicion se manifiesta en categorias conceptuales, criterios que permiten
incluir o excluir, poder, amistad, intimidad, premios, castigos entre otros elementos
(Carro et al., 2017).

Con relacion a la cuarta hipétesis especifica donde se buscé establecer la
existencia diferencias significativas en los niveles de la dimension Mision docente
en las instituciones educativas N° 6062 "Peru-EE.UU." y N° 7239 “Santisimo
Salvador” pertenecientes a la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2021. Los

resultados de los rangos promedios obtenidos para la dimension misién en
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docentes de las instituciones educativas N° 6062 "Peru-EE.UU." (37,13) y N° 7239
“Santisimo Salvador” (33,33), demuestran menor cantidad de media en el grupo
docente de la I.LE. N° 7239 “Santisimo Salvador”, comprobandose con el estadistico
de U de Mann Whitney, sin embargo los valores obtenidos demostraron que no hay
significancia, p= 0.440 > 0.05, ante ello se toma la decision de aceptar la hipotesis
nula y rechazar la hipétesis alterna. Por tanto, se demuestra la existencia de
diferencias significativas en los niveles de la dimension mision docente en las

instituciones educativas materia de estudio.

Estos resultados guardan coherencia con los obtenidos por Estrada y
Mamani (2020) que, al evaluar la relacion existente entre el compromiso con la
organizacion y el desempefio de los profesores, demostraron la existencia de una
relacion positiva significativa fuerte, concluyendo que mientras mayor sea la cultura
y el compromiso organizacional, mayor serd el desempefio de los docentes.
Asimismo, hallamos concordancia en el informe de Guzman (2018), quien se
propuso evaluar la correlacion entre las personas y el ambiente organizacional, los
resultados evidenciaron que hay significancia en las variables obteniéndose un Rho

= .580 y la significancia de p = 0.000.

Identificar plenamente las caracteristicas de la cultura organizacional
imperante en una organizaciéon, va a garantizar el adecuado funcionamiento del
mismo, asi como una rapida y plena insercién del nuevo personal, también el
desarrollar una cultura organizacional sélida, evitaria que se forme de manera
generalizada, actitudes negativas dentro de la empresa, segun Chiavenato (2017).
La organizacion con cultura organizacional deficiente, presenta altos niveles de
ausentismo, baja productividad, alta rotacion del personal, desercion, entre otros
aspectos; por el contrario, cuando esté bien impregnada en el pensamiento de cada
uno de los colaboradores, el resultado es el buen desemperio, la lealtad con la
institucion y la plena identificacion con los principios, valores, objetivos y metas
institucionales (Madhukar & Sulabh, 2017) (Meyer y Allen, 1993).
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VI. Conclusiones

Primera:

Con respecto al objetivo general de la investigacion, se demostré que no
existen diferencias significativas en los niveles de cultura organizacional
en docentes de las instituciones educativas N° 6062 "Perd-EE.UU." y N°
7239 “Santisimo Salvador” pertenecientes a la UGEL 01 San Juan de
Miraflores, 2021, segun el estadistico de U de Mann Whitney no presenta

significancia, p= 0.228 > 0.05.

Segunda: Con respecto al objetivo especifico 1, se hallé que no existen diferencias

Tercera:

significativas en los niveles de la dimension Implicacién docente en las
instituciones educativas pertenecientes a la UGEL 01 San Juan de
Miraflores, 2021. Segun el estadistico de U de Mann Whitney no presenta
significancia, p=0.185 > 0.05.

Con respecto al objetivo especifico 2, se hallé que no existen diferencias
significativas en los niveles de la dimension consistencia en docentes de
las instituciones educativas pertenecientes a la UGEL 01 San Juan de
Miraflores, 2021. Segun el estadistico de U de Mann Whitney no presenta

significancia, p= 0.145 > 0.05.

Cuarta: Con respecto al objetivo especifico 3, se hall6 que no existen diferencias

significativas en los niveles de la dimensién adaptabilidad en docentes de
las instituciones educativas pertenecientes a la UGEL 01 San Juan de
Miraflores, 2021. Segun el estadistico de U de Mann Whitney no presenta

significancia, p= 0.266 > 0.05.

Quinto: Con respecto al objetivo especifico 4, se hallé que no existen diferencias

significativas en los niveles de la dimensién misidon en docentes de las
instituciones educativas pertenecientes a la UGEL 01 San Juan de
Miraflores, 2021. Segun el estadistico de U de Mann Whitney no presenta
significancia, p= 0.440 > 0.05.
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VIl. Recomendaciones

Primera: Se sugiere a los directivos de las instituciones educativas participantes
del presente estudio, disefiar y ejecutar, dentro del Plan Anual de Trabajo
(PAT 2022), un programa de fortalecimiento tendiente a afianzar y consolidar

la cultura organizacional entre su plana docente.

Segunda: Se recomienda a los directivos de las instituciones educativas
participantes del estudio, considerar los resultados de la presente
investigacion para socializarlos con su equipo docente, y proponer acciones

pertinentes para mejorar los resultados obtenidos.

Tercera: Los directivos de las instituciones educativas evaluadas, deben promover
el desarrollo de talleres y jornadas de integracién, tendientes a estrechar los
lazos de confraternidad y camaraderia a nivel interno, donde participe toda la
comunidad educativa, generando de esta forma identificacién, sentido de

pertenencia y lealtad con su organizacion.

Cuarta: A los docentes de las instituciones educativas, se les recomienda seguir
consolidando la cultura organizacional con sus acciones cotidianas, las
mismas que sirvan de buen referente para los docentes que posteriormente

se incorporen a la institucion.
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ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Cultura organizacional en docentes de dos instituciones educativas publicas de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, 2021.
AUTOR: William Pachas Gutierrez

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢ Cudles son las diferencias
en los niveles de cultura
organizacional en docentes
de las Instituciones
Educativas N° 6062 "Perl-
EE.UU." vy Ne 7239
“Santisimo Salvador”
pertenecientes a la UGEL 01
San Juan de Miraflores,
20217

Problemas especificos:

¢ Cuales son las diferencias
en los niveles de Ila
dimension Implicancia
docente en las Instituciones
Educativas N° 6062 "Peru-
EE.UU." y N° 7239
“Santisimo Salvador”
pertenecientes a la UGEL 01
San Juan de Miraflores,
£2021?

¢ Cudles son las diferencias
en los niveles de la
dimensién Consistencia
docente en las Instituciones
Educativas N° 6062 "Peru-
EE.UU." y Ne 7239
“Santisimo Salvador”
pertenecientes a la UGEL 01
San Juan de Miraflores,
20217

¢,Cudles son las diferencias
en los niveles de la
dimensién Adaptabilidad

Objetivo general:

Determinar las diferencias en
los niveles de cultura
organizacional en docentes
de las Instituciones
Educativas N° 6062 "Perl-
EE.UU."y N° 7239 “Santisimo
Salvador” pertenecientes a la
UGEL 01 San Juan de
Miraflores, 2021.

Objetivos especificos:

Determinar las diferencias en
los niveles de la dimensién
Implicancia docente en las
Instituciones Educativas N°
6062 "PerG-EE.UU." y N°
7239 “Santisimo Salvador”
pertenecientes a la UGEL 01
San Juan de Miraflores, 2021.

Determinar las diferencias en
los niveles de la dimension
Consistencia docente en las
Instituciones Educativas N°
6062 "Peru-EE.UU." y N°
7239 “Santisimo Salvador”
pertenecientes a la UGEL 01
San Juan de Miraflores, 2021.

Determinar las diferencias en
los niveles de la dimensién
Adaptabilidad docente en las
Instituciones Educativas N°
6062 "Peru-EE.UU." y N°
7239 “Santisimo Salvador”
pertenecientes a la UGEL 01,
San Juan de Miraflores, 2021.

Hipdtesis general: Variable Gnica: Cultura Organizacional

(Denison et al., 2003)

Existen diferencias
significativas en los niveles de -
cultura  organizacional en | Dimensiones Indicadores ftems Escalade | Niveles o
docentes de las Instituciones _ valoracion rangos
Educativas N° 6062 "Peru- Implicacién Empoyverment. 1,2,3, 4,
EE.UU." y N° 7239 “Santisimo gabalo I?“ equipo g 5,6,7.8,
Salvador” pertenecientes a la esarrollo €9, 10,11, ; ;
UGEL Olp San Juan de capacidades 12y 13 (Ssl)empre 51Ba11018
Miraflores, 2021. . . (51-118)
Consistencia Valores centrales 14,15,16,
Hipétesis especificas: Acuerdo 17,1819, | Casi
Coordinacion e | 20, 21,22, | siempre (4)
Existen diferencias _ |n.tegra9|,on : 23,24y 25 Medio
significativas en los niveles de | Adaptabilidad |Orientacion al cambio | 26, 27, 28, | A veces (3) (119 -
la  dimension  Implicancia Orientacion al cliente | 29, 30, 31, 189)
docente en las Instituciones Aprendizaje 32,33,34, | casinunca
Educativas N° 6062 "Peru- organizativo 35,36,37 | (9
EE.UU." y N° 7239 “Santisimo y 38
Salvador” pertenecientes a la
UGEL 01 San Juan de | Mision Direccién y propésitos | 39, 40, 41 Nunca (1) Alto
Miraflores, 2021. organizativos 42, 43, 44, (187 - 255)
Metas y objetivos 45, 46, 47,
Existen diferencias Vision 48, 49, 50
significativas en los niveles de y 51
la dimensién Consistencia
docente en las Instituciones
Educativas N° 6062 "Pera-
EE.UU." y N° 7239 “Santisimo
Salvador” pertenecientes a la
UGEL 01 San Juan de
Miraflores, 2021.
Existen diferencias
significativas en los niveles de
la dimension Adaptabilidad
docente en las Instituciones
Educativas N° 6062 "Pera-
EE.UU." y N° 7239 “Santisimo
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docente en las Instituciones
Educativas N° 6062 "Peru-
EE.UU." vy Ne 7239
“Santisimo Salvador”
pertenecientes a la UGEL 01
San Juan de Miraflores,
620217

¢ Cudles son las diferencias
en los niveles de la
dimensién Mision docente en
las Instituciones Educativas
N° 6062 "Peru-EE.UU." y N°
7239 “Santisimo Salvador”
pertenecientes a la UGEL 01
San Juan de Miraflores,
220217

Determinar las diferencias en
los niveles de la dimensién
Mision docente en las
Instituciones Educativas N°
6062 "PerG-EE.UU." y N°
7239 “Santisimo Salvador”
pertenecientes a la UGEL 01
San Juan de Miraflores, 2021.

Salvador” pertenecientes a la

UGEL 01 San Juan de
Miraflores, 2021.
Existen diferencias

significativas en los niveles de
la dimensiéon Misién docente
en las Instituciones Educativas
N° 6062 "PerG-EE.UU." y N°
7239 “Santisimo Salvador’
pertenecientes a la UGEL 01
San Juan de Miraflores, 2021.

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Tipo: Basica

Disefio:

Descriptivo comparativo
Método:

El método que se utilizé es el
hipotético deductivo debido a
que la investigacion
considera una hipotesis
como punto de partida.

Poblacién: La poblacion del
presente  estudio estard
constituida por 115 docentes
de las Instituciones
Educativas N° 6062 "Peri-
EE.UU."y N° 7239 “Santisimo
Salvador” pertenecientes a la
UGEL 01 San Juan de
Miraflores.

Tipo de muestreo: No
probabilistico intencional por
conveniencia

Tamafio de muestra: La
muestra, respecto de la
poblacion indicada, fue de 70
docentes.

40 docentes de la |.E. N° 6062
"PerG-EE.UU."

30 docentesde lal.E. N° 7239
“Santisimo Salvador”

Variable 1: Cultura organizacional

Autor: (Denison, D., Haaland, S. y Goelzer, P.
2007)

Técnica: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Tomado de: Bonavia, T.; Prado G., Vicente J.;
Barberd, D. (2009)

Adaptacion: William Pachas Gutierrez

Afo: 2021

Ambito de Aplicacion:

I.E. N° 6062 "Peru-EE.UU."

I.E. N° 7239 “Santisimo Salvador”

Forma de Administracion: Individual — Virtual

DESCRIPTIVA:

Los datos de la muestra, se procesaron en el programa
estadistico SPSS version 24.0, donde se elaboraron tablas de
frecuencia y figuras para el andlisis descriptivo y comparativo, de
la variable y sus dimensiones. Para la prueba de hipétesis se
empled el coeficiente estadistico de U de Mann Whitney, que es
una medida para analizar dos muestras de estudio, con un nivel
de confianza de 95% y una significancia bilateral de 5% = 0.05.
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Estas creencias y
supuestos expresan e
identifican los  cuatro

rasgos de la cultura de la
empresa, formando

cuadrantes donde cada

uno representa un
elemento de gran
influencia.

integracion; Adaptabilidad,

cuyos indicadores fueron:
orientacion al  cambio,
orientacion al cliente y

aprendizaje organizativo; y
Mision; cuyos indicadores
fueron: direccion y
propésitos  organizativos,

metas - objetivos y vision.

Aprendizaje

organizativo

Dimension

misiéon

Direccion y

propésitos
organizativos
Metas y objetivos

Visién

ANEXO 2
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE
Variable de Definiciéon conceptual Definicién operacional Dimension Indicadores Escalas y valores Niveles y
estudio rangos
Para Denison et al. |Se sustenta en los Empowerment Siempre (5) Bajo
(2003), la cultura | postulados de Denison, et | Dimension Trabajo en equipo Casi siempre (4) (51 - 118)
organizacional es | al. (2003), cuya variable se | implicacién Desarrollo de | Aveces (3) Medio
equivalente a una teoria | estructura en cuatro capacidades Casi nunca (2) (119 - 186)
que se relaciona con el | dimensiones: Implicacion, Valores centrales Nunca (1) Alto
desempefio de la | cuyos indicadores fueron: | Dimension Acuerdo (187 - 255)
empresa  representado | empowerment, trabajo en | consistencia | Coordinacion e
como un circulo, en cuyo | equipo y desarrollo de integracion
centro se encuentran las | capacidades; Consistencia, Orientacién al
cul creencias y los supuestos | cuyos indicadores fueron: cambio
ultura
o de la organizacion, como | valores centrales, acuerdo, | Dimension Orientacion al
organizacional . o o
el coraz6n de si mismo. | coordinaciones e | adaptabilidad | cliente
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ANEXO 3
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario sobre la cultura organizacional

El presente cuestionario es de caracter anénimo, y tiene como proposito recoger informacién sobre la cultura organizacional en los docentes de dos instituciones
educativas publicas de la UGEL 01; por consiguiente, se solicita que las preguntas sean contestadas con honestidad y objetividad, marcando la puntuacion que
refleje su punto de vista, segln las escalas valorativas que se indican en cada seccién. jMuchas gracias por su participacion!

Instrucciones: Marca con una “X” la alternativa que crea conveniente. Siempre (5) Casi siempre (4) A veces (3) Casinunca (2) Nunca (1)

Nunca | Casi A Casi Siempre
Ne Dimensiones Preguntas Q) nunca | veces siempre )
&) 3 (4)

1 La mayoria de los miembros de la IE estan muy comprometidos con su trabajo
2 Las decisiones con frecuencia se toman disponiendo de la mejor informacion
3 Cada miembro de la IE cree que puede tener un impacto positivo en el grupo
4 La planificacién de nuestro trabajo es continua e involucra a todos los miembros de alguna

manera
5 Se fomenta activamente la cooperacién entre los diferentes grupos de trabajo de la IE
6 Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo
7 IMPLICACION Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de cargar el peso al 6rgano de direccion

de la IE
8 Los grupos, y no los individuos, son los principales pilares de la IE
9 El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacién entre su trabajo y los

objetivos de la IE
10 La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas
11 Las capacidades del «banquillo» (los futuros lideres en el grupo) se mejoran constantemente
12 Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus miembros
13 La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja competitiva
14 Los lideres y directivos de la IE practican lo que pregonan
15 Existe un estilo de direccidn caracteristico con un conjunto de practicas distintivas
16 Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que nos conducimos
17 | CONSISTENCIA |Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo correcto
18 Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones donde todos|

ganen
19 Este grupo tiene una cultura «fuerte» (consolidada, cimentada, instituida, etc.)
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20 Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles

21 Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas

22 Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible

23 Las personas de diferentes grupos de la |IE tienen una perspectiva comdn

24 Es sencillo coordinar proyectos y planes entre los diferentes grupos de la IE

25 Existe une buena alineacién de objetivos entre los diferentes niveles jerarquicos de la IE

26 La forma que tenemos de hacer las cosas en la IE es flexible y facil de cambiar

27 Respondemos bien a los cambios del entorno, como por ejemplo la educacion virtual.

28 Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas de hacer las cosas.

29 Los intentos de realizar cambios en la |E suelen encontrar resistencia en algunos docentes.

30 Los diferentes grupos de esta IE cooperan a menudo para introducir cambios

31 qu comeptarios y recomendaciones de nuestros padres y estudiantes, nos conducen a menudo
a introducir cambios.

32 La informacic’m que recibimos sobre nuestros estudiantes influye en nuestras decisiones

ADAPTABILIDAD |pedagogicas.

13 Todos t_en_emos una comprension profunda de los deseos y necesidades de nuestros usuarios
del servicio educativo

34 Fomen_tgmos el contacto directo, cordial y honesto de nuestros docentes con nuestros padres
de familia.

35 Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar

36 Tomar riesgos e innovar son formas de actuar que se promueven y recompensan en nuestra |E.

37 El aprendizaje es un objetivo importante en nuestras labores docentes cotidianas.

38 Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que esta haciendo la izquierda»

39 Esta organizacién educativa tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo

40 Nuestra estrategia sirve de ejemplo para otras IE, que nos toman como modelo de organizacion.

41 Esta instituciéon educativa tiene una misién clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo|

42 Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro.

43 Existe un amplio acuerdo de docentes y directivos, sobre las metas a conseguir para la IE.

44 Los lideres y directivos de la IE fijan metas ambiciosas pero realistas.

45 MISION El 6rgano de direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar.

46 Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados.

a7 Los docentes de esta IE comprenden lo que hay que hacer para tener éxito a largo plazo.

48 Tenemos una vision compartida de como seré esta IE en el futuro.

49 Los lideres y directivos de la IE tienen una perspectiva a largo plazo.

50 Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre todos los que integramos esta IE.

51 Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra vision de largo plazo.
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Cuestionario virtual sobre la cultura organizacional en docentes de dos instituciones educativas publicas de la UGEL 01

CUESTIONARIO SOBRE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL EN LOS DOCENTES
DE LA I.LE. N°* 6062 "PERU-EE.UU." DEL
DISTRITO DE VILLA EL SALVADOR DE LA
UGEL 01, LIMA 2021

El presente cuestionario es de caracter andnimo y tiene como propasito recoger
informacion sobre la cultura organizacional en los docentes de la Institucion Educativa N*
5062 "Perl-EE.UL" del distrito de Villa el Salvador de la UGEL 01; por consiguisnte, s
solicita que las preguntas sean contestadas con honestidad v objetividad, marcando la
puntuacian gue refleje su punto de vista, seqdn las escalas valorativas que se indican en
cada seccion. jMuchas gracias por su participacion!

@ wpachas07 @gmail.com (no se comparten) Cambiar cuenta )

*Obligatorio

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

. NOMBRE DE LA INSTITUCION EDUCATIVA:

LINK: https://forms.qgle/UKE3RRyrmaF9dsXV9

CUESTIONARIO SOBRE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL EN LOS DOCENTES
DE LA I.E. N° 7239 "SANTISIMO
SALVADOR" DEL DISTRITO DE
PACHACAMAC DE LA UGEL 01, LIMA
2021

El presente cusstionario s de cardcter andnimao v tisne como propdsito recoger
informacidn sobre la cultura organizacional en los docentes en la Institucion Educativa N°
7239 "Santizimo Salvador® del distrito de Pachacamac de la USEL 01; por consiguients, se
solicita que las preguntas sean contestadas con honestidad vy objetividad, marcando la
puntuacion gue refleje su punto de vista, segun las escalas valorativas que se indican en
cada seccion. jMuchas gracias por su participacién!

@ wpachas07@gmail.com (no se comparten) Cambiar cuenta ()

*Obligatoric

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

. NOMBRE DE LA INSTITUCION EDUCATIVA: *

LINK: https://forms.qgle/edWSRfn5SVi4ugsH9
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N° de elementos

,969 51

Media de escala si

el elemento se ha

ANEXO 4
CONFIABILIDAD

Estadisticas del total de elementos

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Resumen de procesamiento de casos

N° %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

Alfa de Cronbach

si el elemento se

suprimido suprimido corregida ha suprimido
VAR00001 205,0667 464,210 ,590 ,968
VAR00002 204,9333 463,067 ,684 ,968
VARO00003 205,3333 466,810 ,619 ,968
VAR00004 204,9333 460,067 ,589 ,968
VAR00005 205,0000 463,286 ,589 ,968
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VARO00006

VARO00007

VARO00008

VAR00009

VAR00010

VAR00011

VAR00012

VAR00013

VAR00014

VAR00015

VAR00016

VAR00017

VAR00018

VAR00019

VAR00020

VAR00021

VAR00022

204,9333

205,1333

205,2000

205,2000

205,2667

205,2667

205,2000

205,1333

204,8667

205,6000

204,8667

204,8667

205,0000

205,1333

205,6667

205,1333

204,9333

453,638

459,267

461,743

460,743

462,638

459,638

453,457

458,124

461,410

478,971

470,410

466,124

458,571

454,552

471,667

461,838

469,210

,782

,700

,460

, 701

,512

,688

,834

,739

,720

,022

484

,540

, 755

,861

,317

,613

,578

,967

,968

,969

,968

,968

,968

,967

,968

,968

971

,968

,968

,968

,967

,969

,968

,968
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VAR00023

VARO00024

VARO00025

VARO00026

VAR00027

VAR00028

VARO00029

VARO00030

VAR00031

VAR00032

VARO00033

VAR00034

VAR00035

VARO00036

VAR00037

VAR00038

VAR00039

205,1333

205,4000

205,0667

205,2000

205,0000

204,8000

206,0667

205,4000

205,1333

205,0667

205,1333

204,8667

205,1333

205,0667

204,7333

205,0667

204,8667

462,124

466,257

469,638

466,314

468,429

459,457

477,638

467,686

470,410

461,495

462,838

464,410

466,410

456,781

463,495

454,638

457,552

,604

,591

,391

,619

,500

776

,046

,531

,327

,690

,693

,605

,551

, 741

, 770

,719

737

,968

,968

,969

,968

,968

,968

971

,968

,969

,968

,968

,968

,968

,968

,968

,968

,968
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VARO00040

VARO00041

VAR00042

VARO00043

VAR00044

VAR00045

VAR00046

VAR00047

VAR00048

VAR00049

VAR00050

VAR00051

204,8000

204,8000

204,9333

205,0000

205,0667

205,0000

205,2000

205,1333

205,1333

205,0667

204,9333

205,1333

460,886

458,457

455,781

460,286

466,638

456,571

456,600

468,695

457,838

461,638

452,210

456,981

722

,813

,819

,694

,501

,826

, 734

461

,656

,685

,825

778

,968

,967

,967

,968

,968

,967

,968

,969

,968

,968

,967

,967
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S

CESAR VALLEIO

ESCUELA DE POSTGRADO

ANEXO 5
CERTIFICADO DE VALIDACION DE EXPERTOS

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad® | Sugerencias
Dimensién: Implicacién Si No Si No Si No

1 | La mayoria de los miembros de la IE estdn muy comprometidos con su trabajo X X X

2 | Las decisiones con frecuencia se toman disponiendo de la mejor informacién X X X

3 | Cada miembro de la IE cree que puede tener un impacto positivo en el grupo X X X

4 | La planificacién de nuestro trabajo es continua e involucra a todos los miembros de alguna manera X X X

5 | Se fomenta activamente la cooperacién entre los diferentes grupos de trabajo de la IE X X X

6 | Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo X X X

7 Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de cargar el peso al érgano de direccién de la X X X
IE

8 | Los grupos, y no los individuos, son los principales pilares de la IE X X X

9 El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacién entre su trabajo y los objetivos X X X
de lalE

10 | La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas X X X

11 | Las capacidades del «banquillo» (los futuros lideres en el grupo) se mejoran constantemente X X X

12 | Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus miembros X X X

13 | La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja competitiva X X X
Dimension: Consistencia Si No Si No Si No

14 | Los lideres y directivos de la IE practican lo que pregonan X X X

15 | Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto de practicas distintivas X X X

16 | Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que nos conducimos X X X

17 | Existe un cédigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo correcto X X X

18 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones donde todos ganen X X X

19 | Este grupo tiene una cultura «fuerte» (consolidada, cimentada, instituida, etc.) X X X

20 | Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles X X X

21 | Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas X X X

22 | Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible X X X

23 | Las personas de diferentes grupos de la IE tienen una perspectiva comun X X X

24 | Es sencillo coordinar proyectos y planes entre los diferentes grupos de la |IE X X X

o5 | Existe une buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles jerarquicos de la IE X X X
Dimension: Adaptabilidad Si No Si No Si No

26 | La forma que tenemos de hacer las cosas en la IE es flexible y facil de cambiar X

27 | Respondemos bien a los cambios del entorno, como por ejemplo la educacién virtual. X X X
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28 | Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas de hacer las cosas. X X X
29 | Los intentos de realizar cambios en la IE suelen encontrar resistencia en algunos docentes. X X X
30 | Los diferentes grupos de esta |E cooperan a menudo para introducir cambios X X X
31 Los comentarios y recomendaciones de nuestros padres y estudiantes, nos conducen a menudo a X X X
introducir cambios.
32 | Lainformacion que recibimos sobre nuestros estudiantes influye en nuestras decisiones pedagdgicas. X X X
33 Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y necesidades de nuestros usuarios del X X X
servicio educativo
34 Fomlt_entamos el contacto directo, cordial y honesto de nuestros docentes con nuestros padres de X X X
amilia.
35 | Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar X X X
36 | Tomar riesgos e innovar son formas de actuar gue se promueven y recompensan en nuestra |E. X X X
37 | El aprendizaje es un objetivo importante en nuestras labores docentes cotidianas. X X X
38 | Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que esta haciendo la izquierda» X X X
Dimensién: Misién Si No Si No Si No
39 | Esta organizacion educativa tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo X X X
40 | Nuestra estrategia sirve de ejemplo para otras IE, que nos toman como modelo de organizacion. X X X
41 | Esta institucién educativa tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo X X X
42 | Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro. X X X
43 | Existe un amplio acuerdo de docentes y directivos, sobre las metas a conseguir para la IE. X X X
44 | Los lideres y directivos de la |IE fijan metas ambiciosas pero realistas. X X X
45 | El érgano de direccidn nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar. X X X
45 | Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados. X X X
47 | Los docentes de esta IE comprenden lo que hay que hacer para tener éxito a largo plazo. X X X
48 | Tenemos una visién compartida de cémo sera esta IE en el futuro. X X X
49 | Los lideres y directivos de la IE tienen una perspectiva a largo plazo. X X X
50 | Nuestra visidn genera entusiasmo y motivacion entre todos los que integramos esta IE. X X X
51 | Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra vision de largo plazo. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Dennis Fernando Jaramilo Ostos
Especialidad del validador: Metoddlogo-Tematico

Lima, 15 junio del 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

No aplicable [ ]
N° DNI: 10754317

5 /7,

5 ya
Mgtr. Deprits o Ostos

C dra ersitaria

Firma del experto informante 50




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad® | Sugerencias
Dimension: Implicacion Si No Si No Si No

1 | La mayoria de los miembros de la IE estdn muy comprometidos con su trabajo X X X

2 | Las decisiones con frecuencia se toman disponiendo de la mejor informacién X X X

3 | Cada miembro de la IE cree que puede tener un impacto positivo en el grupo X X X

4 | La planificacion de nuestro trabajo es continua e involucra a todos los miembros de alguna manera X X X

5 | Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de trabajo de la IE X X X

6 | Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo X X X

7 Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de cargar el peso al 6érgano de direccién de la X X X
IE

8 | Los grupos, y no los individuos, son los principales pilares de la IE X X X

9 El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacién entre su trabajo y los objetivos X X X
de la|E

10 | La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas X X X

11 | Las capacidades del «banquillo» (los futuros lideres en el grupo) se mejoran constantemente X X X

12 | Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus miembros X X X

13 | La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja competitiva X X X
Dimension: Consistencia Si No Si No Si No

14 | Los lideres y directivos de la IE practican lo que pregonan X X X

15 | Existe un estilo de direccidn caracteristico con un conjunto de practicas distintivas X X X

16 | Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que nos conducimos X X X

17 | Existe un cddigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo correcto X X X

18 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones donde todos ganen X X X

19 | Este grupo tiene una cultura «fuerte» (consolidada, cimentada, instituida, etc.) X X X

20 | Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles X X X

21 | Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas X X X

22 | Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible X X X

23 | Las personas de diferentes grupos de la IE tienen una perspectiva comun X X X

24 | Es sencillo coordinar proyectos y planes entre los diferentes grupos de la IE X X X

o5 | Existe une buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles jerarquicos de la IE X X X
Dimension: Adaptabilidad Si No Si No Si No

26 | Laforma que tenemos de hacer las cosas en la IE es flexible y facil de cambiar X

27 | Respondemos bien a los cambios del entorno, como por ejemplo la educacién virtual. X X X

28 | Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas de hacer las cosas. X X X

29 | Los intentos de realizar cambios en la IE suelen encontrar resistencia en algunos docentes. X X X

30 | Los diferentes grupos de esta IE cooperan a menudo para introducir cambios X X X
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31 Los comentarios y recomendaciones de nuestros padres y estudiantes, nos conducen a menudo a X X X
introducir cambios.
32 | Lainformacién que recibimos sobre nuestros estudiantes influye en nuestras decisiones pedagdgicas. X X X
33 Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y necesidades de nuestros usuarios del X X X
servicio educativo
34 ][:omlgntamos el contacto directo, cordial y honesto de nuestros docentes con nuestros padres de X X X
amilia.
35 | Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar X X X
36 | Tomar riesgos e innovar son formas de actuar gue se promueven y recompensan en nuestra |E. X X X
37 | El aprendizaje es un objetivo importante en nuestras labores docentes cotidianas. X X X
38 | Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que esta haciendo la izquierda» X X X
Dimensioén: Misién Si No Si No Si No
39 | Esta organizacion educativa tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo X X X
40 | Nuestra estrategia sirve de ejemplo para otras IE, que nos toman como modelo de organizacion. X X X
41 | Esta institucion educativa tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo X X X
42 | Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro. X X X
43 | Existe un amplio acuerdo de docentes y directivos, sobre las metas a conseguir para la IE. X X X
44 | Los lideres y directivos de la IE fijan metas ambiciosas pero realistas. X X X
45 | El érgano de direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar. X X X
45 | Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados. X X X
47 | Los docentes de esta IE comprenden lo que hay que hacer para tener éxito a largo plazo. X X X
48 | Tenemos una visidon compartida de como sera esta IE en el futuro. X X X
49 | Los lideres y directivos de la IE tienen una perspectiva a largo plazo. X X X
50 | Nuestra visidn genera entusiasmo y motivacion entre todos los que integramos esta IE. X X X
51 | Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra vision de largo plazo. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]

Aplicable después de corregir[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Araoz Tarco Lizbeth
Especialidad del validador: Tematico
Lima, 25 junio del 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

No aplicable [ ]
N° DNI: 24004813

Firma del experto informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia? Claridad?® Sugerencias
Dimension: Implicacion Si No Si No Si No

1 | La mayoria de los miembros de la IE estdn muy comprometidos con su trabajo X X X

2 | Las decisiones con frecuencia se toman disponiendo de la mejor informacién X X X

3 | Cada miembro de la IE cree que puede tener un impacto positivo en el grupo X X X

4 | La planificacién de nuestro trabajo es continua e involucra a todos los miembros de alguna manera X X X

5 | Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de trabajo de la IE X X X

6 | Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo X X X

7 Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de cargar el peso al 6rgano de direccién de la X X X
IE

8 | Los grupos, y no los individuos, son los principales pilares de la IE X X X

9 El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacion entre su trabajo y los objetivos X X X
de lalE

10 | La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas X X X

11 | Las capacidades del «banquillo» (los futuros lideres en el grupo) se mejoran constantemente X X X

12 | Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus miembros X X X

13 | La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja competitiva X X X
Dimensioén: Consistencia Si No Si No Si No

14 | Los lideres y directivos de la IE practican lo que pregonan X X X

15 | Existe un estilo de direccién caracteristico con un conjunto de practicas distintivas X X X

16 | Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que nos conducimos X X X

17 | Existe un cddigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo correcto X X X

18 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones donde todos ganen X X X

19 | Este grupo tiene una cultura «fuerte» (consolidada, cimentada, instituida, etc.) X X X

20 | Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles X X X

21 | Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas X X X

22 | Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible X X X

23 | Las personas de diferentes grupos de la IE tienen una perspectiva comun X X X

24 | Es sencillo coordinar proyectos y planes entre los diferentes grupos de la IE X X X

o5 | Existe une buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles jerarquicos de la IE X X X
Dimensién: Adaptabilidad Si No Si No Si No

26 | Laforma que tenemos de hacer las cosas en la IE es flexible y facil de cambiar X

27 | Respondemos bien a los cambios del entorno, como por ejemplo la educacion virtual. X X X

28 | Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas de hacer las cosas. X X X

29 | Los intentos de realizar cambios en la IE suelen encontrar resistencia en algunos docentes. X X X

30 | Los diferentes grupos de esta IE cooperan a menudo para introducir cambios X X X
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31 Los comentarios y recomendaciones de nuestros padres y estudiantes, nos conducen a menudo a X X X
introducir cambios.
32 | Lainformacion que recibimos sobre nuestros estudiantes influye en nuestras decisiones pedagdgicas. X X X
33 Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y necesidades de nuestros usuarios del X X X
servicio educativo
34 ][:omlgntamos el contacto directo, cordial y honesto de nuestros docentes con nuestros padres de X X X
amilia.
35 | Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar X X X
36 | Tomar riesgos e innovar son formas de actuar gue se promueven y recompensan en nuestra |E. X X X
37 | El aprendizaje es un objetivo importante en nuestras labores docentes cotidianas. X X X
38 | Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que esta haciendo la izquierda» X X X
Dimensioén: Misién Si No Si No Si No
39 | Esta organizacion educativa tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo X X X
40 | Nuestra estrategia sirve de ejemplo para otras IE, que nos toman como modelo de organizacion. X X X
41 | Esta institucion educativa tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo X X X
42 | Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro. X X X
43 | Existe un amplio acuerdo de docentes y directivos, sobre las metas a conseguir para la IE. X X X
44 | Los lideres y directivos de la IE fijan metas ambiciosas pero realistas. X X X
45 | El érgano de direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar. X X X
45 | Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados. X X X
47 | Los docentes de esta IE comprenden lo que hay que hacer para tener éxito a largo plazo. X X X
48 | Tenemos una visidon compartida de como sera esta IE en el futuro. X X X
49 | Los lideres y directivos de la IE tienen una perspectiva a largo plazo. X X X
50 | Nuestra visidn genera entusiasmo y motivacion entre todos los que integramos esta IE. X X X
51 | Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra vision de largo plazo. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]

Aplicable después de corregir[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mag. Fernandez Collazos Luisa Adriana
Especialidad del validador: Tematico
Lima, 25 junio del 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

No aplicable [ ]
N° DNI: 07188479

Firma del experto informante
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S

CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

ANEXO 6
BASE DE DATOS

Respuestas del cuestionario realizado a los docentes de la Institucion Educativa Publica N° 6062 “Peru-EE.UU.”

14 15 16 1T. 18 13 20 21. 22 23 24 25 26 2T. 28 23. 30. 31 32. 33 F4. 35. 36. 37. 36 33 40. 41 43 43 44. 45 46 AT_ 48. 43. 50. 51.
4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3

I. NOMERE DE L. Il. NI¥EL EDL lll. COND 1¥_ 51 1.
BOG2 "Perd-EE.ULL" EBR Zccundaria Mombrado  Mujer 4
EO62 "Perd-EELL" EER Stcundaria Contratade Mujer &
E062 "Perd-EELL" EER Zecundaria Nembrade  Mujer 5
G062 "Perd-EELIL" EBR Zecundaria Nombrade  Wardn &
BOG2 "Perd-EE.ULL" EBR Sccundaria Mombrado  Mujer 4
EO62 "Perd-EELL" EER Stcundaria Nembrade  Warén &
E062 "Ferd-EE.ULL"  EBR Inicial MNombrade  Mujer 4
BOG2 "Perd-EE.ULL" EBR Primaria MNombrade  Mujer 5
BOE2 "Perd-EE.LLL"  EER Inicial Conkratade Plujer 4
E062 "Perd-EELLL"  EER Stcundaria Nembrade  Mujer 4
B0E2 "Perd-EEIIU" EER Zecundarin Membrade  Warén 4
BOG2 "Perd-EE.ULL" EBR Sccundaria Mombrado  Mujer 4
EO62 "Perd-EELLL"  EER Primaria Mombrade  Pujer 5
E062 "Ferd-EE.ULL" EEBR Primariz MNombrade  Mujer 5
BOG2 "Perd-EE.ULL" EBR Zccundaria Mombrado  Mujer 4
BOE2 "Perd-EE.ULL" EER Sccundaria Mombrade  Mlujer &
E062 "Perd-EELLL" EER Stcundaria Nembrade  Wardn 4
BOE2 "Perd-EE.LL." EBR Zecundaria Mombrade  Mujer 5
BOG2 "Perd-EE.ULL" EBR Zccundaria Mombrado  Mujer 4
EO62 "Perd-EELL" EER Stcundaria Nembrade  Mujer &
4
]
4
)
]
4
4
]
4
5
)
]
5
4
]
4
4
4
]
]

5
=
-
=
-
=
=
[
-
=

E062 "Perd-EELL" EER Zecundaria Nombrade  Wardn
E06E "Perd-EELIL" EBR Zecundaria Contratads Wardn
BOG2 "Perd-EE.ULL" EBR Sccundaria Mombrado  Bujer
EO62 "Perd-EELL"  EER Stcundaria Contratade Mujer
E062 "Ferd-EE.ULL" EEBR Primariz MNombrade  Mlujer
BOG2 "Perd-EE.ULL" EBR Primaria Contratado Mujer
BOE2 "Perd-EE.LLL"  EER Inicial Cankratade Mujer
E062 "Perd-EELLL"  EER Primaria Mombrade  Pujer
BOE2 "Perd-EE.LL." EBR Primaria MNombrade  Mlujer
BOG2 "Perd-EE.ULL" EBR Primaria Contratado Mujer
EO62 "Perd-EELL"  EER Inicial Conkratade Pujer
E062 "Perd-EELILL"  EER Primaria Mombrade  Mujer
EO6E "Perd-EE.LILL"  EBR Primaria Mombrade  “Warén
BOE2 "Perd-EE.ULL" EER Zecundaria Mombrada  Bujer
E062 "Perd-EELLL"  EER Primaria Mombrade  Pujer
BOE2 "Perd-EE.LL." EBR Primaria MNombrade  Mlujer
BOG2 "Perd-EE.ULL" EBR Primaria MNombrada  Mujer
EO62 "Perd-EELL"  EER Stcundaria Encargade  Mujer
E062 "Perd-EELLL"  EER Inicial Mombrade  Mujer

2
3
5
5
5
3
5
4
5
4
5
4
4
1
3
4
5
4
3
4
5
3
4
3
1
5
4
4
4
4
4
1
4
5
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Respuestas del cuestionario realizado a los docentes de la Institucion Educativa Publica N° 7239 “Santisimo Salvador”

38.39. 40. 41, 42. 43. 44,

9
N

I. NOMBRE DE LA INSTITU Il. NIVEL EDUCA IlIl. CONDIC IV, SE 1. 2. 3. 4. 5. 6.7. 8.9.10. 11. 12, 13. 14. 15. 16. 17. 18. 19. 20. 21, 22.
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7239 "Santisimo Salvador” EBR Secundaria Mombrade Vardn 44
7239 "Santisimo Salvador” EBR Primaria Contratado “ardn 55
7239 "Santisimo Salvador” EBR Primaria Nombrado KMujer
7239 "Santisimo Salvador” EBR Secundaria Contratado Mujer
7239 "Santisimo Salvador” EBR Primaria Nombrado Mujer
7239 "Santisimo Salvador” EBR Secundaria Mombrade Vardn
7239 "Santisimo Salvador” EBR Primaria MNombrade Mujer
7239 "Santizimo Salvador” EBR Primaria Wombrado Vardn
7239 "Santisimo Salvador” EBR Primaria Nombrado Mujer
7239 "Santizimo Salvador” EBR Secundaria Contratado Mujer
7239 "Santisimo Salvador” EBR Inicial Contratado Mujer
7239 "Santisimo Salvador” EBR Primaria Contratado Mujer
7239 "Santizimo Salvador” EBR Secundaria Nombrade Mujer
7239 "Santisimo Salvador” EBR Secundaria Nombrade Vardn
7239 "Santizimo Salvador” EBR Inicial Nombrado Mujer
7239 "Santisimo Salvador” EBR Primaria Nombrade Mujer
7239 "Santisimo Salvador” EBR Secundaria Contratado Mujer
7239 "Santizimo Salvador” EBR Primaria Nombrade Mujer
7239 "Santisimo Salvador” EBR Primaria Nombrado Mujer
7239 "Santizimoe Salvador” EBR Primaria Contratado Varon
7239 "Santisimo Salvador” EBR Inicial Contratado Mujer
7239 "Santisimo Salvador” EBR Inicial Contratado Mujer
7239 "Santizime Salvador” EBR Primaria Contratado “ardn
7239 "Santisimo Salvador” EBR Secundaria Contratado Mujer
7239 "Santizimo Salvador” EBR Secundaria Nombrade Vardn
7239 "Santisimo Salvador” EBR Primaria Nombrado Mujer

4]
4]

7239 "Santisimo Salvador” EBR Inicial Contratado Mujer
7239 "Santisimo Salvador” EBR Primaria Mombrade Mujer
7239 "Santisimo Salvador” EBR Inicial Nombrado Mujer
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CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

~ ANEXO 07 ,
CARTA DE PRESENTACION DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“DVecenna de 1 pualded de Oporturmdades pars mageres y hombees”
“AA0 del Bicerienarno sl Perd: 200 afios de hdependencis”

L, 9 de pdic de 2021
Carta P 0S40 2021 - UCV-WA-EPGIOLN

Mag.

Sonts Cebue Quinpe Tecurnt

Duecion

Inattucidn Edocative PUSlce N° 7239 “Sentiume Selvedor”

Do mi mayar comideranan

£ o drprme & waled, pers preceniar & PACHAS GUTIERREZ, WILUAM, dern@cado con DNI
N 45225840 y con codgo de matncdds N TOOOIGME0H; wtusharte del programe de MAESTRIA EN
ADMNETRACION OF LA tDUCADON guien, en of marco de o Seus onducents & W obtencidn de w
prado de MALSTRO, se ncusning desarrolando of Sabuje de rvaegecidn bituledo

Cufturs organizacionsl s docerttes de dos imatitudones sducativas pablices de le LGEL 01, Lirma 2021

Con fnes dw irvesSpacion scadbmica, soliciio 4 w Sgna periond clonpsr el penmng & nusstro
wtudacte, 4 fn S que punds cbtmer nlormecdn, en W IiRacitn Que wlind represents, que
perrats desarrclie W rabejo de etgpaciin. Nusstro studlante imanbigedor PACHAS CUTEEMNEL
WILLIAM awvume o comproming de slcanzar 8 su despacho ks reudtedon de sste extude, kege de haber
firadizado of mismo con s menarks de nuevteos docentes.

Agradeciendo la genti & su at sl presenie, hago propecis b oportunded pers
wxpresarie Oy Tion de el g = S
Alertamenis,

Somos fa universidad de los flw ®
4 1 |
oue quieren salir adelante,

[



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Docerso de la Wpaslded de Oportumnidedes pate mageres y bombees™
“AA0 del Bcenienano gl Pery: 200 afion de hdependercis”

Lima, U de judio de 2021
Carta P 06422001 UCV-W8-£PG-100)

Mg

Yarw! Obreda Apica Cunge

Dwwcroes

Instrucidn Educative Publcs N° 8042 “Peru-tt LU "

De o mayarr comdsranon

Ex prato dngirme o waled, pees precentar & PACHAS GUTIERREZ, WELIAM, sderftficado con DNI
N 45225849 y con codgo de matnicuds N° TO00SEM808; mtudurts del programa de MAESTRIA EN
ADMINSTRACKON Df LA EDUCADON quien, en o marco de su Seas conducents @ b obtencidn de w
prado de MAESTAD, se encusnira desarrolando of Taluje de rnestipacién tituleto:

Cuftura ceganizacional sn docertes de dos Institucones educstives poblicas de la UGEL 02, Lima 2021

Con fnes dw imstpecidn scademics, soliciio @ w digra perione clorper el permao & ruestro
wdudente, 4 fn de que pueds chltmer niormacdn, en W tfucdn Que wilsd cepreserta, que
permits deserrclier w trabago de rvestipeciin, Nuesiro smtudents iInvestigedor PACHAS QUTIEMILZ,
WILLIAM ssume of compromiso e sloanser § su despacho os rmuitad o de este evtudes, ego de habver
firadizado ol con la ri e nueston docentes.

Agradeciendo lu peritiers de su stncdn al possents, hago propeis b cportunaded pers
wxpresarie Kk venRmeenion de o magor Conudetaon

Alwrianente,

Somos |3 universidad de los 9 (B
que quieren salir adelants. fiviac



UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

, ANEXO 08 ,
CARTA DE ACEPTACION PARA LA APLICACION DE INSTRUMENTOS

v

INETITRC 10N BOUCATIVA ¥ TTH
LAS PRAMAS - PRCHACAMAD
BSEL 77 - 5.0

AN T, BECENTENARND DFL PR T A8 D DAL

Pachacamsc, 13 de julio de 2001

CARTA DE AUTORIZACION

. CARLCE VENTURD ORBEGOED

JEFE DE LA ESCUELA CE POEGRADO

UKNIVERSIDAD CESAR VALLEJD - FILIAL L& MORTE

Presenis: -
ASUNTC: Aufprizacion para malizar rabajn de
irreess iy acitn dbed Br_ \Wilka= Pachas Gutiemez

Es graio dingirme a sk, en alencon 8 la Cara N° 0640-20H-LICV-WE-EPG-FO1. para comusicate
quee mi despacha ha vislo por comeenienia auiorizer @l Br. Wilam Fechese Culema:, ecudianis del
Frograma de Msssiia en Adminsfraciin de o Educacion de sy represantada, 8 aplcacion del
netrymanty de ecleccta de dains para o desamollc de b vesfigacidn Fhiada “Culiure
organizacional o dotenbes de dod insffuciones educativas piblicas de la UGEL &1, Lima 2021°,
misma qua debera realizarss en o ranscureo del presents mes v & un horaia que no afecien nuesies
abores pducativas

Es propicia ks ocasidn pard epresans mi espedal consideracion y estima pesonal

Aleniamenis,
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“ANO DEL BICENTARM DEL PERU: 200 ANOS DE INDEP EXDENCIA®

Villa el Salvador, 13 de jubio de 2021

CARTA DE AUTORIZACION

Dr. CARLOS VENTURO ORBEGOZ0
JEFE DE LA ESCUELA DE POSGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO - FILIAL LIMA NORTE
Presente. -
ASUNTO: Autortzacion para realizar trabajo de

Imvestigackin del Br. Willlam Pachas Gutierrez

Es grato dirigirme a usted, en atencién a la Carta N° 0642.2021-UCV-VA-EPG-FO1 /|, para co-
municarie que mi despacho ha dispeesto autorzar al Br. Willlam Pachas Gutierrez, estudiante
del Programa de Maestria en Administracién de la Educacdn de su representada la aplicacion
del Instrumento de recojo de Informacién para ¢l desarrollo de 1a Investigacion titulada “Cul-
tura organizacional en docentes de dos instituciones educativas pablicas de la UGEL 01,
Lima 2021%, la misma que deberd realizarse en el transcurso del presente mes y en un bora-
rio que no afecten nuestras labores educativas,

Es propiaa la oportunidad para expresarie mi especial conskleracida y estima personal.

Atentamente,

60





