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Resumen

La presente investigacion considera la problemética de inaccion
administrativa en la gestion institucional educativa a nivel del Perd. La investigacion
tuvo como objetivo determinar la influencia del diagnéstico organizacional en el
comportamiento organizacional en una institucion educativa de Lima. La
investigacion de tipo basica, con enfoque cuantitativo, con un método hipotético-
deductivo; se ejecutd con un disefio no experimental, transversal, correlacional-
causal. La poblaciéon estuvo constituida por 130 docentes, los cuales fueron
sometidos a una evaluacion con dos instrumentos: diagnostico organizacional y
comportamiento organizacional; previo consentimiento informado. La informacion
recabada se procesd con el estadistico regresion logistica, para la validez de
constructo se empleé la prueba de KMO y Barlett, obteniendo un valor de 0.816,
mayor al minimo de 0.80 para diagnostico organizacional y 0.842 para
comportamiento organizacional; ademas, en la prueba de Esfericidad de Barlett el
nivel de significancia fue 0.0 inferior al maximo de 0.05, que evidencié que los
cuestionarios cumplen con los requisitos basicos del andlisis factorial para su
estandarizacion. Concluyendo con el mayor coeficiente de Nagelkerke de 0.672 de
incidencia, lo que determind la aceptacion de la hipoétesis general: existe influencia
del diagndstico organizacional en el comportamiento organizacional del personal

docente de una institucion educativa.

Palabras clave: Comportamiento, diagnoéstico, investigacion, organizacion
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Abstract

This research considers the problem of administrative inaction in educational
institutional management in Peru. The objective of the research was to determine
the influence of organizational diagnosis on organizational behavior in an
educational institution in Lima. The research was of a basic type, with a quantitative
approach, using a hypothetical-deductive method; it was carried out with a non-
experimental, cross-sectional, correlational-causal design. The population
consisted of 130 teachers, who underwent an evaluation with two instruments:
organizational diagnosis and organizational behavior, with prior informed consent.
The information collected was processed with the logistic regression statistic, for
construct validity the KMO and Barlett's test was used, obtaining a value of 0.816,
higher than the minimum of 0.80 for organizational diagnosis and 0.842 for
organizational behavior; in addition, in Barlett's test of Sphericity the significance
level was 0.0 lower than the maximum of 0.05, which showed that the
qguestionnaires comply with the basic requirements of factor analysis for their
standardization. Concluding with the highest Nagelkerke coefficient of 0.672 of
incidence, which determined the acceptance of the general hypothesis: there is an
influence of the organizational diagnosis on the organizational behavior of the

teaching staff of an educational institution.

Keywords: Behavior, diagnosis, research, organization



Resumo

A presente pesquisa considera o problema da inacdo administrativa na
gestdo institucional educacional em nivel peruano. O objetivo da pesquisa era
determinar a influéncia do diagndstico organizacional no comportamento
organizacional em uma instituicdo de ensino em Lima. A pesquisa foi de um tipo
basico, com uma abordagem quantitativa, usando um método hipotético-dedutivo;
foi realizada com um projeto ndo-experimental, transversal, correlacional-causal. A
populacao consistia de 130 professores, que foram submetidos a uma avaliacao
com dois instrumentos: diagndstico organizacional e comportamento
organizacional, com o consentimento prévio informado. As informacfes coletadas
foram processadas com a estatistica de regressao logistica, para a validade da
construcéo foi utilizado o teste de KMO e Barlett, obtendo-se um valor de 0,816,
superior ao minimo de 0,80 para diagnostico organizacional e 0,842 para
comportamento organizacional; além disso, no teste de Esfericidade de Barlett, o
nivel de significancia foi 0,0 inferior ao maximo de 0,05, o que mostrou que 0S
questiondrios cumprem com 0s requisitos basicos de analise fatorial para sua
padronizacdo. Concluindo com o coeficiente Nagelkerke mais alto de 0,672 de
incidéncia, que determinou a aceitacdo da hipétese geral: ha uma influéncia do
diagnéstico organizacional no comportamento organizacional do pessoal docente

de uma instituicdo de ensino.

Palavras-chave: Comportamento, diagnéstico, investigacao, organizacao



I. INTRODUCCION



La gestidén en una organizacion institucional, siempre han programado sus
actividades mediante procesos y que durante el tiempo de la historia de la
humanidad ha pasado por una trayectoria de cambios, en donde cada institucion
atraviesa por problematicas diversas que marca sus cambios organizacionales,
siendo asi que Rojas et al. (2019) sefalaron que la probleméatica en una
organizacion es el tratado y entendida en toda institucion que accede a toda
evaluacion mediante aspectos importantes, asumiendo situaciones diversas de
problematica que es parte de la gestion de riesgo; esto significa que su fortaleza
trascendera en un proceso de desarrollo evolutivo.

Cantos (2017) declar6 que dia a dia las instituciones atraviesan por ciertas
inseguridades, que resulta de las diversas actitudes humanas manifestadas en el
procedimiento organizacional, suceso que se relaciona con las cualidades de las
personas que laboran; cada persona realiza diversas actividades, asumiendo un rol
importante entre los responsables y los colaboradores. Todos ellos determinaran
actitudes con razones justificables o no; los socio educativos y de acuerdo a lo
manifestado por Madero-Gomeza & Olivas-Lujan (2016), cuando una persona
realiza una labor en una organizacion ya sea formal o informal, se encuentra en
acciones comparativas, ahora deberan realizar sus labores como parte de su
experiencia o el de entender que dia a dia, manifiesta algin cambio a nivel orden
laboral.

Por otra parte, Angulo (2018) da a conocer sobre la creacion de un estatuto
en Ecuador que generd dos problemas en relacion con las actitudes del personal
docente. El primero era perceptual-conductual, relacionado con las acciones de
renuncias, el retiro o la defuncion, lo cual afectaba las creencias y conductas que
afectaba al estatismo manifestandose el relajamiento laboral; lo segundo es sobre
el problema de control administrativo en donde indic6 que a nivel de orden
administrativo, la transferencia de gestion, los recursos financieros y la unificacion
sindical no era recomendable y no parecia favorecer de manera muy positiva para
la calidad del trabajo docente.

Asimismo, Teran et al. (2017) expresaron que los problemas que afectan el
comportamiento organizacional en instituciones del Ecuador, esta relacionada con
el comportamiento de las personas de manera diferente de acuerdo al contexto en

la que se desenvuelve; sin embargo, no quiere decir que no pueda ofrecerse



razones sobre las actitudes humanas, pero si pueden asumir conductas que
manifiesten situaciones o eventualidades.

Por otro lado, Garcia (2017) sefiald que en una institucion estatal el
coordinador o jefe de area de personal o el que haga sus veces informo sobre la
deteccion de las siguientes problematicas como: transformaciéon de las conductas
de trabajadores, depreciacion de la eficacia, depreciacion de la cantidad de
productos, relegada tecnologia, manifestacion de reclamos, carencia de
funcionalidad y otros; en relacion a la estructura institucional se realizo diversos
procedimientos, normatividades y lineamientos de politicas practicas en relacion
con diligencias sin personas comprometidas, presencia de inestabilidad clima de
trabajo; esto permitié efectuar un documento de motive los nuevos lineamientos de
politica laboral.

Algo similar ocurre cuando Ramirez et al. (2018) describieron que en
diversos ambientes laborales se identificaron problemas en 70 instituciones, lo que
permiti6 tener como objeto realizar el estudio de la problemética a nivel de
colocacién, estimulacion y bienestar en la faena; de igual manera sobre la
informacion organizacional, la apreciacion de la persona sobre su labor y de otros
medios que ofreceria en su labor organizacional a fin de atender sus necesidades
personales. Significa que la problematica permite relacionar a los trabajadores en
su desenvolvimiento laboral, lo que responderia a una guia sustentada en el
progreso a fin de solucionar los problemas aplicando procesos de injerencia
organizacional que reconozca métodos de progreso y de mejora permanente.

De igual manera, Asencio et al. (2017) plantearon la identificacion de
diversos problemas en la organizacion relacionadas con acciones productivas en
tres partes de la demarcacion de Santa Elena, el cual realiz6 un exposicion de
diagnéstico organizacional a 119 chicas y medianas sociedades productoras, en
aspectos de: compra y la produccion a fin de procesar administrativamente su
aplicacién en las sociedades diversas; asimismo, se manifiesta objetivos explicitos
gue trabaja debido a costos, valores (efectos), que se presenta por su
autorregulacion a nivel de evaluacion permanente para su funcionalidad. Asimismo,
segun lo indicado por Bravo et al. (2018) manifestaron que las instituciones tuvieron

diversos problemas en la seguridad de grupos laborales: cambios permanentes,



malestar de ciertos trabajadores, administracion deshonesta del dinero en relacion
a los deberes profesionales. La buena ayuda de las actividades comerciales,
conllevo a la presencia de diferencias y con mayor valoracion por los usuarios de
la empresa; esto significo realizar el estudio de estado organizacional, mediante la
apreciacion hacia los colaboradores frente a diversos aspectos de su relacion
laboral.

Desde la posicion de Bravo et al. (2019) describieron sobre el estudio de la
relacion para ubicar las fortalezas y rendimientos, quienes citaron a Tompson y
Strickland (2004), sugiriendo en que un problema involucra tener en cuenta segun
dos grupos de elementos: a) Los ambientes profesionales y fabriles y b) los
contenidos profesionales relacionadas con fortalezas y rendimientos internos y la
situacion en las actividades que sitian las empresas, estan orientados a motivar un
problema complejo a nivel externo e interno que involucra en la toma de medidas
para dicha sociedad, mientras que David (2003), enunci6 la obligacion de realizar
una auditoria general en la empresa, que motive la valoracién del entorno, de las
posiciones y rendimientos de la misma.

De otro aspecto, tenemos el alcance de Adebayo et al. (2021) en donde
manifiesta el analisis de cémo se encuentra los sistemas del aparato estatal, lo que
significa en que aspectos se encuentra mal y de qué forma se debe intervenir para
aplicar diversas herramientas de gestion en bienestar institucional y sea sostenible
en el tiempo.

En relacion a los aspectos de problematica estatal contamos con lo sefialado
por Hernandez & Gonzalez, (2018) el cual establecieron la necesidad de un
esquema de habilidades de progreso hacia una de las representaciones de encargo
de trayectoria institucional y de participacion cubierta de dominios de preparacion,
lo que significé que en toda gestion hay carencia en la conduccion de todo sistema
funcional motivando el descuido del desarrollo organizacional.

Estas situaciones de problematicas diversas, se manifiesta en el
comportamiento organizacional algunos aspectos de estado situacional de orden
institucional, que de las derivaciones es argumentada por Macias et al. (2021)
declarando que en las organizaciones, no solo forjan relaciones profesionales sino

adicionalmente de orden social y afectivo que, sumado a los horarios laborales



amplios, presenta una situacion de obligacion de un ambiente laboral que brinde
beneficio, seguridad y comodidad. Ahora de este estudio se obtuvo respuestas que
manifiestan ausencias asociadas al aspecto del clima empresarial, el cual no
repercute en la estimulacion de los colaboradores, por lo que permitié concluir que
los problemas efectuados en las empresas deberian de utilizarse como materias
para la confeccion de normas de mejoria que se ubiquen en lugares perjudiciales
encontrados. Se exhorta que dichas normas estén implicadas en decisiones
mediatas en el tiempo de corto, mediano o largo plazo, en relacion a respuestas
que se conserven incluso en aspectos contrarios en un periodo recomendable.
Segun el andlisis de Macedo & Delgado (2020) establecieron que diversas
empresas publicas manifiestan su malestar sobre el interés laboral de sus
colaboradores e insindan que no se equiparan con su sede de trabajo, rotan al
enterarse que sus colaboradores realizan labores defectuosas que implica el buen
clima organizacional, la asistencia, la fabricacién y la economia de la empresa
(Chiavenato, 2009). Asimismo, los colaboradores manifestaron sus malestares a
sus Jefes indicando que sélo los ven a ellos y no son considerados en la
organizacién como un colaborador potencial que tienen impresiones, desconciertos
e insuficiencias de declaraciones. Para ello, debemos asemejar semblantes
comunes que cuentan hoy los diversos centros de estudios; esto permite que el rol
organizacional permitird segun su estructura funcional asumir roles diversos que
responda a los cargos funcionales en relacién con otras instituciones formativas.
Segun lo manifestado por Zea (2020) argumentd que en el espacio
pedagdgico la conducta institucional esté ligada con la forma de gestion de los
responsables, como el de motivar un buen clima laboral en el ambiente; el cual
permite acceder y atender las diversas necesidades de los colaboradores.
Asimismo, a nivel especifico menciono que la gestion de la oficina de personal es
uno de los retos que se asume dia a dia, porque no elude la gerencia, siendo una
labor que se tiene que atender mediante una guia formativa. Indudablemente dentro
de la organizacion gerencial educativa es prioridad que toda institucion debe
ejecutar los planes preparados a cargo de la gerencia educativa y de acuerdo con
lo planteado por Garbanzo, (2016) sefalé que toda organizacion tiene el manejo

institucional, porque es apremiante contar con el desarrollo organizacional, ya que



es pertinente tomar conocimiento de las habilidades y destrezas en relacion con
Sus aportes.

En opinidén de Chiavenato (2009) existen variables autbnomas que solicitan
ser comprendidas en las compafiias hacia el desempefio de criterios equitativos y
esbozados, en donde el cimiento para el crecimiento del progreso organizacional
es a nivel del régimen organizacional, grupal y personal.

Citando a Salessi et al. (2017) dieron a conocer sobre el estudio de la
psicologia organizacional contemporanea, el cual se entregé una funcién activa al
colaborador, en donde los servidores fueron considerados como personas que
generaron cambios y modificaciones no sélo en la labor profesional, sino también
en el destino de las entidades. En ese espacio comenzd a separarse estudios
especificos de como descubrir que los colaboradores influyan en el espacio laboral
mediante acciones de relaciones sociales, motivando el cambio y resaltando las
labores con actitud proactiva. En ese sentido, el estudio de la proactividad se ha
desarrollado en indagaciones que se manifiesta mediante: acciones de control,
personalidad proactiva y en la busqueda de retroalimentacion.

Segun lo establecido por Hernandez et al. (2014) consideraron que el
comportamiento en las organizaciones, tiene un plan importante de apoyo a los
colaboradores y a la institucion, buscando la mejoria de la relacién laboral con
influencia positiva en el clima institucional. Entendido de lo indicado se agrupan en
el comportamiento organizacional, lo que influye en las conductas personales, no
directas o0 reconocidas por algin sistema formal que se promueven. Estos
comportamientos se asocian conociendo sus actitudes organizacionales del
ciudadano, esto implica conductas individuales, prudenciales, no directamente o
claramente reconocidas por el régimen formal de estimulo de la institucion, siendo
acciones que promueven garantias sobre la conducta.

Tal como indica Franco, Alvarado (2021) dan a conocer actualmente, que
existe una presién creciente para que las organizaciones demuestren su relevancia
y efectividad a la sociedad, teniendo en cuenta también los fondos publicos de los
gue se benefician y los diversos actores que participan, lo que implica un proceso
de evaluacion en donde toda organizacion debe responder eficazmente a las

tensiones internas y las presiones del entorno. Ahora en una organizacion



educativa para solucionar un problema que desafia un gestor educativo, en donde
no esta determinado su liderazgo, esta no dirige en diversas actividades de orden
institucional, genera un problema en donde el directivo no establece su accionar,
mas aun cuando su liderazgo permite accionar en actividades de manera inmediata
para la gestion y el compromiso en una institucion educativa, de lo esbozado se
relaciona con lo manifestado por Ferreira, (2021) en donde la autoridad es un guia
institucional, el cual su evaluacion esta sujeta al desarrollo de capacidades para
gue otros ejerzan actividades convencida a lograr de que su labor registra un fin
importante y que no sea comprendida como un deber, asumiendo su prestigio frente
a sus trabajadores.

También aportaron Benitez & Pertile, (2019) describiendo que el entorno de
diversas entidades publicas presenta modificaciones técnicas permanentes con
una competencia muy elevada, a nivel de aptitud de su capacidad, su estimulacion,
obligacién y bienestar pueden estar influenciadas a nivel de objetivos importantes
gue pueden ser una pieza importante para el desarrollo y la eficacia de la asistencia
y de la situacién de continuidad de toda actividad a nivel socio laboral y econémica.
La gestidn de colaboradores puede influir de manera contundente en los resultados
finales y estratégicos de orden organizacional. Asimismo, est4 considerado en
forma determinante que todo resultado direcciona cambios en las actividades de
los recursos humanos en todas las diversas entidades con la finalidad de motivar y
generar progreso, responsabilidad y confidencia para obtener un buen resultado de
los servidores, en donde la oficina de personal estudia la influencia que ejercen
diversas practicas sobre el valor humano, su conducta y de como estos intervienen
en los objetivos y consecuencias de la formacion; en relacién con lo sefialado por
Ferrer (2018) sobre la conducta laboral compartida que representa otro nivel, ahora
el comportamiento organizacional esta integrado por distintas formas de significado
especial dentro de la organizacion, que segun las caracteristicas primarias definen
su posicién laboral y que la cultura o comportamiento en una organizacion va de
acuerdo a los estudios actuales, mediante la toma de riesgos y desarrollo de
innovacion.

Asimismo, Steyn & Cilliers, (2016) de igual manera presento el estudio de la

psicologia social e individual aplicada mediante el punto de vista humanista,



estudiando el comportamiento consciente y utilizando disefios de investigacion
cuantitativa, ya que esta investigacion generalmente se refiere a como va la labor
de los empleados, las deducciones y la administracion del tiempo se ven
influenciados negativamente, manifestandose como capacidades cognitivas
disminuidas (por ejemplo, falta de concentracion y enfoque), inestabilidad
emocional (por ejemplo, ira, agresion, agotamiento y depresién), motivacion interna
y falta de relaciones interpersonales. En la misma linea de investigacion de la
psicologia organizacional positiva Hernandez & Hinojos, (2019) informa sobre las
jerarquias elevadas de rendimiento de los colaboradores, la capacidad de
afrontamiento disminuida y el funcionamiento en varios constructos como el
compromiso, la resiliencia, el flujo y el florecimiento.

Como medio de alcance lo planteado por Zenk et al. (2021) indica que para
toda organizacién se cuenta con diversos factores de influencia que son decisivas
como la motivacion que implica compartir el conocimiento intraorganizacional, esto
significa que los funcionarios del estado ejercen una influencia de conocimientos a
nivel institucional generando asumir nuevas actitudes de orden institucional.

En resumen, la situacion de la problematica se encuentra en relacion con
diversos aspectos en la gestion de una administracion, significa que todo
diagndstico sera analizado, mediante solucion de la misma con el accionar de los
actores de la gestion institucional mediante el comportamiento organizacional,
planteando lineamientos de politicas y de gestion de riesgos.

Segun lo descrito, al tener conocimiento e informacion, se planted lo
siguiente ¢Como influye el diagndstico organizacional, en el comportamiento
organizacional en una institucion educativa, Lima-2021? Para luego tener los
alcances necesarios estableciendo como ejemplo alguna problematica relacionada
con el contexto internacional con dichas variables en bienestar institucional y de la
sociedad. En tal sentido se esboza las diversas problematicas de orden mundial,
latinoamericano, nacional y local, para conocimiento y tratamiento, segiin como se
indica:

A continuacion, a nivel de contexto internacional se presenta el estudio del
analisis organizacional en una investigacion a partir del progreso organizacional

ocurrida en una Universidad de México, en donde la problematica esta en relaciéon



al mundo que engloba situaciones dificiles y complejas, que promueve cambios
generando ansiedad posterior, en donde una dificultad es permanente que influye
en los aspectos social, econdOmico y estatal, quiere decir que las instituciones
procuran buscar el progreso aportando nuevas ideas para implementarlas en el
cumplimiento de sus objetivos; lo que de alguna manera se procura ser eficiente
tratando de optimizar las buenas relaciones organizacionales con su medio, siendo
retos para la organizacion y su desarrollo con estrategias propias y de insumos
gue permita desafiar a su argumento (Ramirez et al, 2018).

De igual manera a nivel de contexto regional se manifiesta una problemética
en relacion al analisis organizacional ocurrida en ambientes de locales de nivel
superior, de la facultad de célculos de la escuela practica de Manabi - Ecuador, en
donde se manifesto e indicé dificultades en ambientes de oportunidad laboral; esto
quiere decir que el comportamiento organizacional asumioé las actividades a nivel
de proceso interno y no pensando solo en términos de desarrollo tecnolégico, esto
permitio aplicar planes estratégicos guiados por recomendaciones surgidas de
estudios de diagndstico realizados al interior de la organizacién. Asimismo, se
presentd la caracterizacion de problemas mas frecuentes, de confeccién y
socializacion de una guia de oficios y procedimientos con evaluaciones periddicas
de desempefio. Igualmente, se recomendo realizar varios cursos y la ejecucion de
algunas campafias de concienciacion, también realizar acciones relativas a los
insumos y equipos informaticos al personal conformada por secretarias y el
personal de laboratorio para realizar recomendaciones que sirvieron de insumos
para elaborar un plan de mejoras (Sanchez et al, 2020).

Asimismo, a nivel de contexto nacional la probleméatica, cuenta con un caso
relacionado con la variable de comportamiento organizacional denominado el
procedimiento institucional en la complacencia profesional de los maestros de la
carrera técnica de balance de la autoridad de la escuela financiera y afines de la
Universidad Nacional de Ucayali — Pucallpa, en donde el diagndstico situacional
presenta problemas en la administracion de la alta direccibn sobre el
comportamiento organizacional, en donde concurren diversidad de problemas sin
solucion, siendo urgente sobre la carencia de estimulacion a los colaboradores,

pérdida de confianza al Decanato de Produccion, las actitudes de los directores



académicos, por lo que queda sefialado que lo pensado por sus autoridades sobre
el personal vale muy poco, ahora al tomar decisiones absurdas sin aplicar la justicia
en forma correcta ha generado una probleméatica que solo tomaron decision por
mayoria de votos y de criterio personal, generaria un aspecto negativo en un clima
organizacional inestable. Ahora, los docentes estuvieron preocupados en buscar
trabajo en instituciones o empresa publica y privada mas no se comprometieron
con la facultad nila carrera profesional que ellos integraron para generar un proceso
eficiente; la direccion demostré un perfil frio ante la situacion que se presento, es
por ello que no existi6 una satisfaccion laboral pertinente a la realidad esperada
(Canteiio, 2019).

Finalmente, a nivel de contexto local la problemética organizacional se
manifiesta en una institucién educativa de Lima; en donde la entidad tiene que
brindar un servicio de calidad, con validez y responsabilidad tomando como un
instrumento principal la tecnologia, conocimiento y aceptacion de la normatividad,
la proactividad mediante la identidad de los servidores para aceptar los cambios e
innovaciones que se manifiesten; siendo asi que se procede a detallar el
diagnéstico situacional de la descripcion del problema en relacidén con el contexto
local, para el conocimiento pertinente y sirva de base para la presente investigacion.

La problematica obedece al diagndéstico situacional que viene ocurriendo en
una institucion educativa del sector educacion en la ciudad de lima, el cual obedece
al contexto de la realidad problemética de gestion institucional, segun las causas
siguientes: indiferencia o apatia del personal por carencia de proactividad en el
trabajo, desconocimiento de algunos servidores y responsables educativos en la
labor de cumplimiento, escasez de habito de responsabilidad, carencia de toma de
disposiciones, conformismo laboral, falta de control institucional y de estrategias
claras y consensuadas que permita a las demas oficinas participar en equipo; esto
ha motivado las siguientes consecuencias como: recarga del acervo documentario,
negligencia funcional que termina en la apertura de procesos administrativos
disciplinarios; acciones reflejada en el comportamiento organizacional de los
colaboradores de la gestion institucional que son hechos que se han venido
manifestando mediante denuncias y exigencias por parte de los usuarios ante el

consejo educativo institucional (CONEI) y érganos intermedios del sector.
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Como referencia de orden de manejo del servicio administrativo, el 6rgano
intermedio (UGEL) del sector de educacién, de acuerdo a sus herramientas de
servicio tienen como objetivo centrado en conducir y otorgar ayuda practica en el
servicio administrativo, servicio académico e institucional del ambito jurisdiccional
(instituciones educativas). Asi mismo organizar mediante puntos pedagoégicos e
institucionales lugares de retroalimentacion y ensefianza en todas las diversas
entidades, ya que en los circulos de cada punto formativo se regulan labores,
decisiones y participan en situaciones habituales.

Ahora, manifestar que toda problematica de orden de gestion institucional
conlleva a que todo proceso de gestién inmerso en la administracion publica,
manifiesta situaciones de retraso, desatencion, incumplimiento motivando el
malestar o preocupacion de la ciudadania o nacion, porque no se le atiende o
satisface sus necesidades; teniendo relacion con la problematica local manifestada
en el presente proyecto de investigacion. Luego tenemos que informar y aportar
alcances que indiguen aspectos de globalizacién, de orden internacional, regional,
nacional y local, motivando el cambio como un reto de encargo.

Por consiguiente, al tener la recopilacion necesaria del sustento para las dos
variables a continuacién se plantea la enunciacién del inconveniente, asi el
problema general indica: ¢ Cudl es la influencia del diagnostico organizacional en el
comportamiento organizacional en una institucion educativa, Lima-2021? y los
problemas especificos son: (a) ¢ Cudl es la influencia del diagndstico organizacional
en las personas en una institucion educativa, Lima-20217?, (b) ¢ Cual es la influencia
del diagndstico organizacional en la estructura en una institucion educativa, Lima-
20217, (c) ¢ Cual es la influencia del diagndstico organizacional en la tecnologia en
una institucion educativa, Lima-2021?, (d) ¢Cual es la influencia del diagnéstico
organizacional en el entorno en una institucion educativa, Lima-2021~.

De lo precitado, como alcance de esta tesis se encuentra argumentado
mediante la siguiente justificacion que motivara la recepcion de la informacion
mediante el diagnéstico organizacional en donde se visualizard el estado
situacional de la problematica institucional mediante la aplicacion de una ficha de
encuesta, para luego al dar lectura de la misma se observara el planteamiento de

diversas actitudes de orden laboral e institucional por parte de los actores o
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colaboradores de la institucion reflejada mediante el comportamiento
organizacional; este resultado manifestard de como la administracion de una
entidad tiene que ser eshozado con la esencia de proveer un valor de seguridad
moderada estableciendo relaciones de operaciones, informacion y cumplimiento en
todo, esto generara diversos aportes o alcances para establecer el proceso de
aceptacion de orden organizacional de caracter institucional, siendo a continuacién
como se indica:

La perspectiva de justificacion tedrica, a nivel del diagnéstico organizacional,
estimada por Maldonado, (2017) lo defini6 como un proceso de diagndstico que
motiva informarse, sobre el aspecto existente en la empresa, ya que para descubrir
el diagnéstico y espacios de procedencia, modificaron con el resultado de corregir
las dificultades y beneficiarse segun las épocas.

Asimismo, lo manifestado por Proulx, (2014) establecié que el estudio del
diagndstico organizacional es una accién complicada que admite pensar en una
institucién, en lo que quiere ser, no quiere ser, que hacer o como quisiera hacer,
como laborar, como organizarse y en gqué situacion se encuentra la clase o escala
laboral .

De similar relacion, podemos dar a conocer sobre el estudio del
comportamiento organizacional, sefialado por Ascencio, (2011) que se refiri6 al
analisis de los sujetos y los grupos que anuncian en las instituciones. Asimismo,
ver el predominio sobre la injerencia en las instituciones y de como influye las
organizaciones que se ejecutan. De otra manera la actitud organizacional demora
la continuidad de las relaciones y de la influencia mutua entre los servidores y las
instituciones.

Ademas, Chiavenato (2009) sefial6 que el comportamiento organizacional
es una conducta, disciplina estudiosa que se origin6 como un vinculo
interdisciplinario de ilustraciones para estudiar la actitud del ser humano en las
instituciones. De igual manera, dicha conceptualizacion permiti6 que las
instituciones no son las que se present6 en forma determinada, sino los individuos
y grupos asistieron y actuaron a nivel de ellas.

A continuacion, se procede a brindar alcances, como parte de la justificacion

practica, la presente investigacion es importante porque los administrados

12



efectuaran acciones o tramites que conlleve a la atencion permanente para efectuar
un proceso transparente de gestion de caracter administrativo. De lo referido se
cuenta con el aporte de Camargo, (2020) en donde se indica alcances de orden
administrativo y que al efectuar una mejoria en el proceso de atencién para brindar
un mejor servicio, tuvo como resultado satisfacer las necesidades béasicas, siendo
los directos beneficiarios los diversos actores de las instituciones educativas a nivel
pedagogico institucional, y administrativo, normativo.

Asimismo, contamos con la justificacion metodoldgica; que permite brindar
niveles segun las variables de diagndstico organizacional, comportamiento
organizacional, en donde accedi6 como se relacionan e influye la primera con
respecto de la segunda variable, por lo que se tiene permitido entregar un
cuestionario con dimensiones, indicadores y de ejecucion, rastreo y comprobacion
el de estar presente al inicio y al final de cada verificacion. En esa misma linea,
Hernadndez, Fernandez y Baptista, (2018) indicd es urgente justificar motivos y
razones que estimulara dicho estudié. La gran parte de las investigaciones crearon
propésitos definidos, en donde es suficientemente valido dicha investigacion, ya
gue cada persona tuvo un propdsito que le permitié justificar lo proyectado. Esto
quiere decir que se tiene que hacer entender a varias personas, ademas, por qué
es beneficioso desarrollar la investigacién y cudles son los estimulos que obtienen
del estudio correspondiente.

De igual manera, en relacién a la justificacion epistemoldgica, se manifiesta
en este disefio a nivel de orden pragmatico en relaciébn con la problemética
investigada, en donde la gestién de una institucion indica que las acciones a nivel
de la administracion son practicos. Por lo que se interpreta que, al haber una
confusién en la practica de la gestiébn de la administracion con comprension de
orden administrativo, motiva que al dirigir una gestion se percibe como un deber o
fin practico, pero si realizamos la actualizacion, validacion y se desarrolla la
comprension administrativa, su finalidad, su técnica que son obligaciones
incuestionables. De similar postura fue Morrison, (2015) manifest6 su punto de vista
particular sobre la realidad institucional y establecido algunas explicaciones en
donde se puede tener una utilidad de la realidad ocupacional debido a sus

oportunidades figuradas en relacién con el desempefio profesional o laboral.
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Finalmente, se tiene como justificacion legal, la ejecucion de actividades con
criterio normativo que tiene el sustento segun: a) A nivel del area de servicio
educativo: el Ministerio de Educacion (MINEDU) cuenta con Ley N° 28044, Ley
General de Educacion, aprobado y promulgado (Congreso de la Republica del
Peru, 2003), tiene como objetivo constituir los lineamientos de politicas generales
en el sector y para el sistema educativo peruano. Asimismo, se cuenta con normas
legales y administrativas que plasma los derechos y deberes del magisterio
nacional. b) Segun el espacio de servicio administrativo: se cuenta con
colaboradores segun regimenes laborales del Decreto Legislativo N° 1057 (CAS) y
del Decreto Legislativo N° 276 Ley de Bases en el Servicio Administrativo. c) A nivel
de la gestion institucional cuenta con normas como la Ley N° 29498 Ley de
promocién a la inversion humana, que asegura la inversién hasta un 5% del total
de consumo en preparacion de los servidores en relacion con el Plan de Desarrollo
de Personas (PDP) y con el Manual de Operacionalizacion (MOP).

A fin de sustentar el estudio problematico, se plantea la formulacion de los
objetivos; asi el objetivo general: Determinar la influencia del diagnostico
organizacional en el comportamiento organizacional en una institucion educativa,
Lima-2021; luego los objetivos especificos: (a) Determinar de qué manera el
diagnéstico organizacional influye en las personas en una institucion educativa,
Lima-2021, (b) Determinar de qué manera el diagnéstico organizacional influye en
la estructura en una institucién educativa, Lima-2021, (c) Determinar qué manera
el diagndstico organizacional influye en la tecnologia en una institucion educativa,
Lima-2021 y (d) Determinar qué manera el diagndstico organizacional influye en el
entorno en una institucién educativa, Lima-2021.

De igual manera, se enuncia las suposiciones, asi la hipotesis general: El
diagndstico organizacional influye en el comportamiento organizacional en una
institucion educativa, Lima-2021; asimismo tenemos las hipotesis especificas son:
(&) El diagnéstico organizacional influye en las personas en una institucion
educativa, Lima-2021, (b) El diagnéstico organizacional influye en la estructura en
una institucion educativa, Lima-2021, (c) El diagndstico organizacional influye en la
tecnologia en una institucion educativa, Lima-2021, (d) El diagndstico

organizacional influye en el entorno en una institucién educativa, Lima-2021.
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Il. MARCO TEORICO



Para un mayor conocimiento e interés para la presente tesis, el marco
tedrico, se presenta de orden pragmatico en relacion con la problematica
investigada, en donde la gestion de una administracion institucional siempre sera
con acciones practicas. Por lo que se interpreta que esta afirmacion evidencia que
las habilidades en la administracion se plasman mediante el conocimiento de
gestion administrativa, siendo de una necesidad incuestionable. Asimismo, se
requiere para mayor informacion la revision de la literatura en cuanto los alcances

sobre diagndstico y comportamiento organizacional.

De la revision de la literatura como sustento se ha efectuado la exploraciéon
de diversas referencias de antecedentes de orden internacional y nacional como
articulos cientificos y tesis de orden doctoral con un periodo de antelacion de afios
atras y adicionalmente una revision bibliografica de libros que sustenta el estudio
de conceptos y bases tedricas. Asimismo estan relacionadas con las variables de
diagndstico organizacional sobre la Teoria de la Contingencia y del comportamiento
organizacional mediante la Teoria de Contenido seguin Maldonado (2017); analisis
gue ha permitido compilar los siguientes antecedentes en relacion con las variables,

segun se indica:

Aleman et al. (2019) estudio sobre el andlisis del transcurso de gestion para
las disposiciones a nivel de la organizacién de biotecnologia, planteando el objetivo
de analizar el movimiento del transcurso logistico para incentivar la comprension
acreditada en mejora de las disposiciones, aplicé el experimento mediante la
observacion de instrumentos, encuestas y la evaluacion de criterios de expertos; se
obtuvo resultados de la fase de estudio en la empresa SERVICIM que estima en
nivel medio como el nivel de acatamiento del MRL y dificilmente segun la
evaluacion integral de la prueba, para un 59.22%. Los manuales calificadores del
asunto logistico determinados en la atencién del MAP son: factores primos,
materiales directos, energia, indagacion y personal. El estudio de los modeladores
logisticos MRL, MGO y MAP admitio la edificacion del método de proporciones
planteadas en empleo de la unificacién del asunto logistico de SERVICIM. Quedo
confirmada la carestia del disefio de un nuevo Método de Gestion Logistico para
las compaifiias de la biotecnologia, su organizacion contiene productos de apoyo.

Esta investigacion accedi6é a la conclusion y aplicacién de modelos que permitio
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perfeccionar la mision de los procesos logisticos posibilitando la composicion de la
organizacion y brindando un mejor servicio al cliente.

Mientras que Adebayo et al.,(2021) establecieron como estudio el analisis
organizacional en el desempefio institucional de caracter sostenible, teniendo como
objetivo analizar mediante un proceso de como evaluar el aspecto situacional de la
organizacion efectuando el método de encuesta, aplicado a una muestra de 361
servidores; teniendo como conclusion la determinacion del estado situacional de la
institucion, aplicando algunas herramientas de desempefio a nivel gerencial. El
resultado fue que el analisis se realizdé con SPSS 23, la matriz de coeficientes de
correlacion para la escala de diagnésticos organizacionales en la Tabla 2 revel6 el
entorno de la relacion que concurre entre las variables y tiene una relacion positiva
directa en las variables en general que es (r = 0,699 @ 0,0001). Dicha publicacién
estd relacionada con el estudio sobre la perspectiva tedrica del diagnéstico
organizacional a fin de determinar el andlisis de sus médulos y calidad mediante la
exploracion descriptiva de recaudacion de datos, el cual permitidé concluir que las
organizaciones tienen que enunciar y proyectar mejor forma anticipada de cuidado
ante alguna intimidacion, por lo que se requiere elementos de integracion y recursos

diversos para garantizar el éxito institucional (Bravo, et al 2019).

De acuerdo a Cantos (2017), Alvarez, et al. (2016), Mufios, et al. (2020),
Maguifia (2020), Gonzalez, et al. (2020), segun sus estudios similares plantearon
sobre procedimientos de gestibn administrativa, analisis institucional y
organizacional; establecieron objetivos de descripcion diagndstica, demostracion
organizacional y de exploracion de caracter institucional; aplicaron metodologia de
enfoque cuantitativo, perspectivo, cuestionarios y valoracién de actividades a una
muestra de 63 diagnosticos, guias diversas, 180 colaboradores , 124 y 387
docentes; dichas investigaciones concluyeron gue encontraron registros
administrativos alterados, carencia de herramientas administrativas, carencia de un
marco de valoracién de operaciones y falta de desarrollo de capacidades de
planeacién y gestiébn administrativa. Con referencia a gestién, se cuenta con el
aporte de Hernandez & Gobnzales (2018) en su estudio sobre diagndésticos
estratégicos como aspecto e importancia en las direcciones gerenciales,

establecieron como objetivo la contribucion al fortalecimiento de una gestién
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institucional mediante la evaluacion de resultados, habiendo realizado el método de
revision documental y bibliogréfica, aplicado a una muestra de informaciones entre
los aflos de 2014 a 2017, llegando a la conclusion de que se emplearon
herramientas seguras que admitieron conocer el nivel de cOmo se integraron en

una organizacion a nivel intrinseco y de forma externa.

Asimismo, tenemos lo argumentado por Ochoa, et al. (2019) en su analisis
de estructura institucional y gestion administrativa en una cooperativa de ahorro,
plantearon como objetivo profundizar los trabajos de responsables administrativos
y su distribucién organizacional en diversos locales, habiendo aplicado el método
empirico de entrevista y encuesta, a una muestra diversa de instituciones de ahorro;
establecid el resultado de que se revelaron que la Agencia Puyo transité por un
amplio proceso de cambios de personal, ya que en tiempos anteriores se
presentaron situaciones principales, a nivel interno. Al respecto, el interpelado
manifesté sobre un aspecto sefialado que generé una dificultad de retrato
corporativo, llegando extralimitarse, con toda evidencia. Segun su distribucion
organizacional, confirma su presencia; sin embargo, segun las dificultades
indicadas, concurre la apariencia de personal de responsables desde lo principal,
que obstaculizan el normal proceso y método de gestion de la institucion. De lo
aplicado se obtuvo como conclusion de implementar la transformacion de la gestion
orientada para el mejor desempefio de orden institucional; es de estudio

concordante con lo planteado por Maldonado, (2017) y (Ramirez et al. 2018).

Considero, Asencio et al. (2017) sobre él estudi6 del analisis institucional de
la situacion social en los servicios industriales de la jurisdiccion de Santa Elena -
Ecuador 2015 - 2016; efectuando el objetivo de nivelar las primeras acciones
inmorales de orden organizacional que tiene los servicios industriales, habiendo
empleado la metodologia de sustento en técnicas como la entrevista y encuesta a
una muestra de 119 pymes; siendo resultados que proyectan las principales
carencias de costo-beneficio, distribucidn institucional y técnicas de mercadeo, que
accedieron a confeccionar y realizar en futuras investigaciones, las habilidades
corporativas para ayudar a alcanzar un progreso fructuoso y sostenible en las
sociedades industriales de la provincia de Santa Elena, sobresaliendo la

insuficiencia del uso calificador y reflexivo de la proposicién a lo extenso del proceso
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exploratorio en el aspecto de los Saberes Industriales, en tal sentido también se
pronuncio Garcia, et al. (2017), Bravo et al. (2018), Murphy & Moosa, (2021). Esto
accedio a la conclusion de resaltar la carestia del uso de la rutina, de la actitud
critica y del pensamiento a lo largo del transcurso de la investigacion de campo a

nivel de las culturas industriales.

Como medio de aporte Eriksen (2021) en su estudio sobre rendicion de
cuentas y mandato multidimensional, aporté el objetivo de rehabilitar una vision
sobre los balances de célculos a nivel publico en un sentido de respeto mutuo,
ejecutando el método de prueba interpretativa, a una muestra regular de agencias;
llegando a la conclusién de que se tiene que asumir labores con responsabilidad y
con capacidad de gestionar asegurando una labor con expectativas y asegurar el

realce personal.

Para Garcia (2017), Vizcaino, (2016), Malakoutikhah et al. (2021) y Masaki
& Parks, (2020), sostuvieron sus estudios similares en razoén al analisis del
conocimiento organizacional, aspecto conductual y valoraciones de servicios de
actitudes laborales; plantearon objetivos de determinar instruccion institucional,
optimizar las valoraciones, indagar condiciones, costumbres e influencia actitudinal;
aplicando la metodologia de modelo holistico, verificacién de resultados, entrevista
semiestructurada y modelo multinivel. Por consiguiente, concluyeron realizando un
plan de trabajo minucioso, elaboracion de plan de acciones componentes

institucionales y de valoracién de implicancias laborales.

Como medio de analisis organizacional, tenemos el alcance de Quach et al.
(2021), en relacion con el estudio sobre preparacion organizacional para la permuta
como un punto de dominio para optimizar la seguridad institucional, aportaron el
objetivo de endurecer el temple de seguridad ante decepciones que limita cambios
institucionales, habiendo aplicado el método de indagacion transversal, trabajado a
un grupo de 1397 y 1645 colaboradores, siendo el resultado de intervalos de
confianza al 95% fueron de 0.11-0.97 para médicos, intervalo del 95% de 0.21 a
0.85, en enfermeras; ningin otro dominio del diagndstico organizacional tuvo
asociaciones significativas. Por lo que concluyeron que en toda orden institucional

tiene que cambiar mediante decisiones de desarrollo para obtener posibilidades de
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superacion laboral, lo citado tiene relacion con lo planteado por Jordéo et al. (2020)
y Miranda (2021) respectivamente.

En su opinion, Mishra et al. (2021) segun estudio sobre dificultades
institucionales al adoptar tecnologias agiles, aportaron el objetivo de examinar el
uso de enfoques rapidos hacia el progreso de un software, realizé el método segun
encuesta, en un grupo de 52 organizaciones; teniendo como resultados que
muestran que la mayoria de las compafias eligen adoptar métodos agiles en
composicidén con otras técnicas, y que estos métodos son principalmente Waterfall
y Prototyping. Las empresas de desarrollo de software adoptan el enfoque Agile
por sus ventajas, principalmente que los resultados presentan una mejor vigilancia
sobre la responsabilidad; por lo que concluyeron gque se atravesO por ciertas
restricciones inevitables que deben tenerse en cuenta en varias acciones laborales

entre ellos sobre el procesamiento de la problematica organizacional.

Continuando con los alcances de la revision de la literatura de antecedentes
en relacidn con la segunda variable: comportamiento organizacional, contamos a

nivel de tesis doctoral de orden internacional y nacional; siendo los siguientes:

Cuya, (2018) en su estudio servicio directivo y su dominio en la conducta
organizacional en la UGEL 02, 2018, planteé su objetivo de establecer el
predominio del servicio directivo en la conducta organizacional, mediante la
exploracién de una orientacion cuantitativa de tipo basico, en un grupo de 155
personas, tuvo resultados de que la gestidn directiva tiene incidencia directa en el
comportamiento organizacional de los colaboradores instituciones educativas de la
UGELO2, de acuerdo al indice de Nagelkerke influyen en el 59,0%, con una
significatividad estadistica de 0,000. Dicha publicacion permitié las conclusiones de
que el servicio directivo tiene influencia positiva en la conducta de la organizacion

debiendo mantenerse en esta linea de gestion a nivel compartido.

Asimismo, Alamo (2021), Paredes (2019), Macedo & Delgado, (2020),
Bahrami et al. (2021) y Sarmentero & Rodriguez, (2020), establecieron en su
estudios sobre el liderazgo transformacional, su predominio en la conducta y
procedimiento organizacional en instituciones diversas, declarando la implicancia

de comprobar el nivel de predominio del guia transformacional en el
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comportamiento institucional de colaboradores, habiendo aplicado la metodologia
de investigacion cuantitativa no experimental, detallado correlacional a un grupo y
a 49 colaboradores. Se sostiene mediante las conclusiones que permitio la
correlacion explicativa entre el liderazgo transformacional, proactividad,
potencialidad, motivaciébn e inspiracion mediante la conducta y el buen

comportamiento organizacional.

Por lo que refiere, Chavez (2014) segun su estudio del tipo de conducta
organizacional en la formacion superior tecnolégica, para las instituciones
tecnologicas dispersadas en el Estado de Michoacén - México, sostuvo su objetivo
de determinar los principales manuales para optimizar el proceso de la conducta
organizacional dentro del centro de estudio, empleando la metodologia de
investigacion sistematica, controlada y empirica, aplicado a una muestra de 225
trabajadores; siendo como resultado la ausencia de compromiso por parte del
director de la institucion con el factor humano, cierto favoritismo de ciertos
colaboradores, apatia a la problematica de la institucion, insuficiente aproximacion
con los colaboradores, inutil comunicacién directo y colateral, abandono de circulos
ordinarios significativos para la buena jornada de la institucion y un nivel indigno en
la estimulacioén de los colaboradores por las labores; de lo actuado permitié concluir
gue encontraron hallazgos de comportamiento en la cultura organizacional con
resultado débil y con presencia de baja productividad en el desempefio laboral

debido a una carencia de factores motivacionales.

Afadase a lo planteado por Franco & Alvarado, (2021) por su estudi6 en el
liderazgo agrupado a la conducta institucional de los profesores en un local
pedagdgico, planted el objetivo de organizar un piloto de liderazgo transformacional
como habilidad para motivar la conducta organizacional, se efectud la metodologia
de investigacién descriptiva con un enfoque mixto integrado, sistémico de método
inductivo-deductivo, siendo resultados de haber utilizado la Correlacion de Pearson
para valorar la influencia entre las variables que demuestra una correlacion directa
entre varones y mujeres. En igual sentido, Benitez & Pertile, (2019) establecié como
impacta las buenas sensibilidades de los recursos humanos en los colaboradores
de diversas entidades, aplico el enfoque cuantitativo de corte cruzado con alcance

detallado, tuvo una muestra de 732 colaboradores; entre los resultados destaca las
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buenas experiencias mas apreciadas fueron el encargo en una oficina y el cargo
menos responsable, explicando una correlacion prudentemente verdadera entre la
alineacion, progreso y la libertad (r: 0,622), la valoracion del cometido y la
responsabilidad institucional (r: 0,622). Obtuvieron la ejecucion de establecer el
valor de responsabilidad de los docentes mediante el compromiso con actitud,
proactividad, iniciativa, desempefio y compafierismo y asimismo permitié la
conclusién de establecer el trabajo en equipo con criterio flexible con buena

habilidad en el servicio de recursos humanos en diversas organizaciones bancarias.

De igual manera, se han propuesto estudios relacionados sobre la conducta
organizacional, Zea, (2020), Bravo et al. (2018), Hernandez et al. (2018), Teran, et
al. (2017) Salessi & Omar, (2017) y Romero et al. 2020) sostuvieron el objetivo
sobre andlisis del comportamiento gerencial, la conducta organizacional,
sistematizacién de problemas y sobre comportamiento proactivo a nivel de contexto
institucional, establecieron la metodologia de orientacidn cuantitativa, investigacion
tedrica, sistematizaciébn y de lineamientos; aplicado a muestras de diversos
colaboradores; de lo citado permiti6 las conclusiones de comprobacién de
propuestas, clasificacion de clases, participacién voluntaria, mejoramiento de
conductas y andlisis de contenidos aplicados en el progreso de las buenas
relaciones interpersonales a nivel de entidades.

De lo precitado, segun las actitudes se tiene la contribucién de Gholami et
al. (2021), Bright (2021), Dogruéz & Ozdemir (2018) y Leering et al. (2020); quienes
con su estudio sobre modelos de capacidades y de actitudes de comportamiento
para representantes de la oficina de recursos humanos en situaciones dificiles de
diversas instituciones, formularon objetivos de un modelo de aptitudes para los
encargados de administrar personal en situaciones incbmodas, exploracién de
diferencias significativas y examinar factores personales; aplicando la metodologia
a nivel de encuesta descriptiva e instrumentos de encuesta; aplicado a muestras
de 384, 500 instituciones y 419 instituciones. Llegando a las conclusiones de
desarrollar una guia de capacidades, formular actitudes y conductas y contribucion

de procedimientos conductuales con caracter organizacional.
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De igual aporte Madero & Olivas, (2016), Molina et al. (2016), Erturk, (2022)
y Truslove et al. (2021) realizaron estudios concordantes sobre la investigacion de
los elementos de la conducta institucional, gestion organizacional y de actitudes
significativas; plantearon objetivos similares de establecer los componentes,
adecuado comportamiento y exploracion anticipada de cambios; aplicaron la
metodologia de investigacion cuantitativa, orientacién cuantificable y de indagacion
de funcionalidad a una muestra de 215 colaboradores y mas de 21,000
informaciones. Obteniendo las siguientes conclusiones: comparacion de factores
de relaciones interpersonales, generador de ventajas competitivas y renovacion de
modelos de sostenimiento conductual, aplicando estrategias de insercion,
sostenimiento anticipado y de valoracion de progreso de contenidos.

En concordancia a las actitudes se tiene la toma de decisiones en donde
Jordéo et al. (2020), Uribetxebarria et al. (2021), Giancaspro et al. (2021) y Gupta
(2021) manifestaron su estudio sobre discrecion condicionada en la toma de
disposiciones, colaboracion de servidores, experiencias de servicios y desempefio
institucional; plantearon objetivos como establecimiento de suspicacias,
comprension y colaboracion, y estrategias de habilidades a nivel de colaboradores;
aplicaron la metodologia de indagacion de preguntas, cuestionario de encuestas y
de autoinforme a nivel muestras de 77 gestores, 278 empresas, 960 empleados y
407 encuestados. Por lo que establecieron conclusiones manifestandose la
susceptibilidad, discrecién, sensatez, mayor desempefio y rendimiento laboral.

Asimismo, Zenk et al. (2021), Odicio, et al. (2021) y Krén & Séllei (2021)
plantearon sus estudios similares sobre la investigacion de la estimulacion para
participar en la comprension intraorganizacional, estimulacién laboral y talento
emocional; sefialando objetivos sobre asemejar los alentadores estimulos notables
de la reciproca comprension, estimulacion e interés laboral y de exploracion exitosa
a nivel institucional; aplicaron la metodologia de esquema experimental, disefio
correlacional e indagacion en linea a una muestra de 116 funcionarios,
colaboradores y 72 encuestados. Por lo que concluyeron efectivizando las
habilidades equidistantes, rendimiento laboral estimulante, conocimiento emocional

y modo de liderazgo en beneficio de colaboradores de orden organizacional.
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Segun, Stachowiak & Pawlyszyn. (2021), Sanchez & Delgado (2020),
Hakansson et al. (2021) y Ji & Yoon (2021), establecieron estudios similares
coherente con el progreso institucional, mejora de programaciones, orden
organizativo y de eficacia en el procedimiento; plantearon sus objetivos sobre
métodos de autoevaluacion, conocimiento de sistemas de gestion, orden
organizativo y capacidad institucional; aplicando la metodologia de andlisis de
madurez y destreza, hipotético-deductivo, estudio longitudinal y método de
encuesta segun cuestionarios a una muestra de 4309 encuestados, 174 empleados
y diversas empresas. Por lo que concluyeron la determinacion de calificaciones de
componentes de procedimientos, acumulado de técnicas institucionales,

proporcionalidad ocupacional y fortalecimiento de contenidos y psicologia laboral.

De la labor organizacional, Taipe (2020) con su estudio sobre disefio
institucional mediante la perspectiva organica en una empresa de saneamiento,
seflalé como objetivo de establecer las implicancias de destrezas mediante una
representacion organica relacionada para la edificacion y esquema institucional,
aplicando el método de disefio sistémico de gestidn en procesos, a una muestra de
empresa industrial, plasmo los efectos que destaca sobre los mddulos del medio
organizativo fue la derivacion del Esbozo de Independencia, Bosquejo de Arqueo
Interno, Bosquejo del Balance con el ambiente y el Disefio de mddulos de Politica.
La blandura para mantenerse en habitats cambiantes y complicados, igualmente
efectuar su procedimiento organizacional mediante la mision establecida en
técnicas, es decir, sus métodos asociados en empleos integrales. Teniendo como
conclusién la implementacion de un sistema organizativo mediante el servicio en

procesos segun funciones integrales.

Por su parte, Wiyono et al. (2020) y Frisch Aviram et al. (2021) plantearon el
estudio sobre la eficacia de la gestion, emprendimiento y procedimiento
organizacional, estableciendo el objetivo de determinar el efecto de la calidad de
gestion y sobre las estrategias de propoésito de comportamiento laboral; aplicando
método de enfoque cuantitativo, interdisciplinario y de procedimiento a una muestra
de 65 escuelas 302 encuestados. Llegando a las conclusiones de optimizar la
actitud del sistema de servicio y del conocimiento entre la finalidad y la conducta

organizacional.
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Ahora, segun estudios sobre jerarquia de los empleados para los
instrumentos de la colaboracién y prosperidad organizacional, compromisos y
contribucion de empresas y de colaboracion interorganizacional planteados por
Uribetxebarria et al. (2021), Van Berkel (2021) y Savarese et al. (2021);
establecieron como objetivos sobre el efecto de la participacion laboral grupal y de
colaboracion empresarial; llegando aplicar la metodologia de pregunta de encuesta
previa, de enfoque cuantitativo a una muestra de 430 informantes y diversos
colaboradores. Teniendo como conclusiones la satisfaccion laboral reciproca,
implementacion de nuevas capacidades laborales y la colaboracion institucional

segun gestion corporativa.

Segun, Schouteten et al. (2021), Toubes et al. (2021) y Toubes & Ara (2021)
plantearon su estudio sobre los efectos de sostenibilidad de los servidores y en
tiempo de crisis en instituciones diversas, indicaron los objetivos de suministrar
practicas razonables y capacidad de sostenimiento institucional; aplicando la
metodologia de enfoque cuantitativo y de entrevista de preguntas y recaudacion de
datos a una muestra 30 organizaciones y 39 responsables. Establecieron las
conclusiones de ampliar el bienestar laboral mediante estudio de estrategias y
analisis de las barreras de gestion institucional mediante las relaciones de orden

laboral.

Mientras que Zielinska-Tomczak et al. (2021) en su estudio sobre suscitar la
eficacia de participacidbn a nivel externo motivada por la teoria de actitudes,
aportaron el objetivo del control interno mediante el conocimiento de
comportamiento, aplicando el método TPB con revistas semiestructuradas, a una
muestra diversa de colaboradores; en los resultados el andlisis de contenido
identifico seis factores principales: la relacion entre las experiencias previas y las
actitudes hacia la colaboracién, el papel del farmacéutico en la colaboracion, la
renuencia mutua a la colaboracion, el papel de los comprometidos en la toma de
disposiciones y politicas, las lagunas de conocimientos y calificaciones en materia
de colaboracion, y falta de trayectorias organizativas: llegaron a la conclusién de
qgue los boticarios manifiestan actitudes positivas, fomentando la asociacion

profesional con control de comportamientos.

25



Al respecto Jafari et al. (2021) en su estudio sobre presagiar la actitud
institucional basado en el empoderamiento organizado, aportaron el objetivo de
predecir el comportamiento organizacional en relacibn con el procedimiento
ordenado, llegando aplicar el método de estudio descriptivo analitico, a una muestra
de 152 ciudadanos; destaca en los resultados que en esta correlacién demostrativa
e inmediata entre los elementos de empoderamiento organizado con conducta
organizacional (r = 0.496), y empoderamiento psicologico con procedimiento
organizacional positivo (r=0.379). Los razonamientos (generales de
empoderamiento organico y psiquico predicen el 29% de la variacion en el
procedimiento organizacional positivo entre las enfermeras; de lo esbozado tiene
relacion de analisis con lo dispuesto por Zhang et al. (2021) y Red & Teng-Calleja,
(2021). Tuvieron como conclusion de como se destaca la categoria del
empoderamiento estructural y psicolégico como fuertes malestares de prediccion

de actitudes.

Finalmente, Martinez (2015) aporté con su estudié de asistencia de
seguridad determinada en la administracion, cuyo objetivo es establecer la
asistencia respaldada en gestiones e investigaciones de los subordinados,
aplicando el método de orientacion cuantificable, de pauta no practica a un grupo
de colaboradores de una sociedad. Hecho que admiti6 conocer la siguiente
conclusién sobre la obtencién de comportamientos de riesgos observados en casos

mas avanzados, la modificacion de factores organizacionales y ambientales.

En tal sentido, se requiere del refuerzo o complemento de aspectos
conceptuales que se relacionan con los diversos antecedentes planteados, motivo
por el cual se requiere satisfacer algunas necesidades a nivel de empleo y

organizaciéon (Ramirez et al, 2018).

Manifestar sobre el analisis que representa los espacios adecuados de los
individuos y de la entidad, en la cual todo proceso de diagnéstico es de informacion
del ambiente, condiciones, peculiaridades, declaraciones, recomendaciones,
esclarecimientos, dimension y resultado de un aspecto o un raro rendimiento, esto
motiva exponer que una reflexion establecida se refiere al contexto de como se

enfrenta al aspecto de excelencia y que de esta manera sitia la mediacion
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conveniente Cantos (2017). Asimismo, el diagndstico organizacional, viene a ser
el transcurso de indagar como marcha la organizacion actualmente y coémo recopila
la indagacion privada a fin de delinear y mediar para una variacion socio laboral
(Maldonado, 2017).

Segun Portugal (2017) efectué un diagnostico como medio de estrategia
principal para lograr el alcance de los objetivos, donde estos deben ser los mas
eficientes y claros posibles; quiere decir que muchas veces se esta sujeto a
recursos limitados, que bajo una considerada gestion se logra el maximo de los

beneficios.

Sobre comportamiento organizacional Padilla (2020), indicé que el tipo de
comportamiento laboral va mas alla de lo requerido por que la descripcion de un
puesto o funcion, estd inmerso en acciones de responsabilidades adicionales, como
trabajar tiempo extra en forma voluntaria, ayudar a otros defendiendo la
organizaciéon de algun riesgo o amenaza y dando entender que el comportamiento

en una organizacion se exterioriza por conductas.

De lo indicado, por Hernandez-Sanchez et al. (2018), establecieron que todo
comportamiento organizacional ciudadano o de conductas, fueron establecidas en
actitudes pro sociales, conscientes que manifiestan los colaboradores en una
organizacioén; quiere decir que tienen un plan principal de apoyar a los trabajadores
mediante labores anticipadas. Significa que es necesario la participacion proactiva
de los trabajadores con actitud permanente segun lo descrito por Salessi & Omar,
(2017) sobre las conductas anticipadas que conciernen a mayor rendimiento,
responsabilidad y bienestar profesional, sin embargo se presenta mediante ciertos

contextos que genera bienestar con efectos contrarios.

Al respecto, Maldonado (2017) cité que la conducta institucional, se refiere
al analisis y atencion de los sapiencias de como son los individuos, como actuan a
nivel personal y grupal en las instituciones. Asimismo, presentan ciertas
semejanzas las personas con actitudes que pueden actuar con mayor certeza o

seguridad.
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(Ascencio, 2011) se refirié al andlisis de individuos y conjunto de personas
que operan en las empresas ocupandose del dominio que ellos ejecutan en las

instituciones, para luego impactar en los empleados de las empresas.

Mientras que Eriksen, (2021) sefial6 que las obligaciones de valor son
fuentes fundamentales de testimonio y critica, ocurre con nuestros compromisos
personales o morales, siendo que los valores organizacionales tiene una condicion

gue la distingue de otras entidades.

Asumir compromisos significa aceptar roles o actividades mediante el
comportamiento institucional o personal en donde Sarmentero et al. (2020)
establecid que el procedimiento es el objeto de investigaciones del comportamiento
organizacional, ya que se puede resumir a fin de que la presencia de las personas
y grupos en dicha conducta es aplicable los conocimientos con eficacia en diversas

acciones de las organizaciones.

Para efectivizar un compromiso de orden organizacional, es necesario
sefalar lo pronunciado por Macedo et al. (2020) que expresaron que es ineludible
reunirse con la colectividad estudiantil, a fin de diferenciar segun lo que se ve a
nivel de la parte externa y hacia la parte interna del propio sistema; en ese sentido,
al asumir una responsabilidad en la administracion representa dirigir una institucion
a nivel gerencial de acuerdo a lo sefialado por Zea, (2020) citando que el servicio
formativo manifiesta su intension de dinamizar a la institucion educativa, con el fin

de lograr de modo agradable las metas sefialadas a nivel de grupo corporativo.

Al respecto, sobre los antecedentes diversos a nivel internacional y nacional
de tesis y articulos cientificos de orden doctoral y en relacién con definiciones que
manifiesta la basqueda de la literatura y de revisién bibliografica de libros que
sustenta el estudio de conceptos y las bases tedricas afines, en primer lugar se
tiene como base tedrica principal para la investigacion, el aporte de Simon (1972)
quién planteo la Teoria del comportamiento administrativo, estableciendo que sus
origenes radica en la oposicion fuerte y a la critica severa de anteriores teorias;
vino a significar un evento de nueva representacibn inmerso en la teoria
administrativa, en donde esa orientacion de los saberes y actitudes, la dejadez de

las posiciones normativas de las teorias anteriores, permiti6 efectuar el
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funcionamiento y la dinamica de las organizaciones en relacion con grupos e
individuos que se comportaron dentro de las instituciones, el cual me permite indicar
gue viene a ser una manifestacion de interdisciplinariedad y de actuacion casi
independiente en atencion de las iniciativas de sus colaboradores a través de sus
esfuerzos de caracter organizativo y de una division racional del trabajo mediante
una determinada jerarquia institucional. Asimismo, lo precitado al encontrarse como
base tedrica principal esta relacionada con las teorias por cada variable, como
diagnoéstico organizacional con la Teoria de Contingencia y comportamiento

organizacional con la Teoria de Contenido; segun como se detalla:

Con referencia a la primera variable de diagndstico organizacional, se tiene
como respaldo la Teoria de la Contingencia segun Maldonado (2017) en sus
aportes sefialé que todo cambio no es absoluto, pero todo es relativo y cambiante
en las instituciones y siempre dependera de algun elemento. Esto significa que en
la actualidad la gestion de una entidad su forma de trabajo no es igual; asimismo,
cada institucion tiene sus propias caracteristicas, problemas y fortalezas. Entonces
esta teoria afirma que las diversas acciones conllevan a una toma de decisiones
propias e inherentes a los lineamientos de politica interna de cada sociedad laboral;
asimismo esta teoria da a entender de que, al ser relativo, siempre va existir algin
tipo de relacion directa o indirecta con las diversas estrategias administrativas en
relacion con su espacio de acuerdo a su estructura organizacional. En resumen, al
existir la relacion entre los procesos administrativos y el medio ambiente a nivel
institucional, generara algun proceso de desarrollo a través de los cambios de orden

organizacional.

Con relacion al diagndéstico organizacional existen diversas teorias, entre las
gue cabe mencionar las siguientes: (a) teoria clasica, cred la estructura cerrada, (b)
teoria de las relaciones humanas, pensamiento humanizador de la teoria de las
instituciones (c) teoria de la burocracia pensamiento reflexivo y restringido de la
institucionalidad, (d) teoria estructuralista, interaccidén de la organizacién-ambiente,
(e) teoria neoclasica, retorno y actualizado con aplicacion al cambio, (f) teoria del
comportamiento, actuacion general hacia la conducta institucional y (g) teoria de
sistemas, unién de manuales relacionados en base a los sistemas (Maldonado,

2017). Asimismo, se indican las dimensiones de la variable diagnostico
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organizacional, segun lo propuesto por Maldonado (2017): (a) diagnéstico
funcional, definida como la exploracion de las organizaciones constantes e
inconstantes de la informacién, relacionadas con la realizacion y el bienestar
individual, el sostenimiento de la estructura empresarial y el desarrollo. (b)
diagndstico cultural, se conceptualiz6 como la continuacion de gestiones cuyo
propodsito es revelar servicios y elementos primordiales de una institucion,
entendida en el sentido de que al ser conocidos y de compartir con los integrantes
estaran relacionadas a fin de brindar una reciprocidad de conductas y actitudes

corporativas.

De igual manera, se procedi6 establecer los indicadores de la dimension de
diagndstico funcional, descrita por (Maldonado, 2017) como se indica:

e Estructura, soporte de composicién interna a nivel organizacional.
e Comunicacion, herramienta de intercambio de informacion.
e Organizacién, corresponde a un sistema determinado segun tiempo, espacio

y cultura institucional.

Asimismo, se indica los indicadores de la dimension diagndstico cultural, en

el que esta implicito lo siguiente:

e Acciones, rol activo como consecuencia de alguna actividad.

¢ Valores, manifestacion de sus actuaciones, interaccion y su relacion.

e Miembros, representacibn de un grupo humano o social y/o partes
conformantes del cuerpo o grupo.

Como segunda variable comportamiento organizacional, relacionada con la
teoria de contenido, existen diversas teorias, entre las que cabe mencionar las
siguientes: a) Teoria de la Jerarquia de las Necesidades, Maslow, necesidades:
fisiologicas, seguridad, social, aprecio y autorrealizacion; (b) Teoria de la
Motivacion-Higiene (Frederick Herzberg), basado en la relacion entre un individuo
con su trabajo, y son de dos tipos de factores: factores motivacionales y de higiene,
(politicas de administracion) (c) Teoria ERC (Existencia, Relaciéon y Crecimiento -
Clayton Alderfer), planteada como la jerarquia de necesidades sobre existencia y
relacion que agrupa necesidades. (d) Teoria de las tres necesidades (Clarence

McClelland) ordend las necesidades en tres clases: - Necesidad de logro
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(sobresalir), - Necesidad de poder, (necesidad que otro realice una conducta), -
Necesidad de afiliacion, establecer las relaciones humanas (Maldonado, 2017).

A continuacion, segun Maldonado, (2017) planteé 04 dimensiones de la
variable comportamiento organizacional: (a) Personas, (b) Estructura, (c)
Tecnologia y (d) Entorno.

Asimismo, se procedié establecer indicadores de la dimension Personas,

como se indica:

e Persona, integrada por gente del sistema social interno de una institucion.
¢ Grupos, formado por conjunto de personas a nivel formal e informal segun
sus dinamicas.
e Trabajo, planteada como el esfuerzo laboral de diversidad segun retos.
En relacién, a la dimensién Estructura se establece indicadores, segun como
se indica:
e Estructura, definida como las relaciones formales en las instituciones.
e Organizacion, basada en su estructura y lineamientos internos.
e Puestos, cargos estipulados segun funciones y necesidad institucional.
De igual manera, la dimensién Tecnologia se establece los indicadores,
siguientes:
¢ Recursos, referidas a las herramientas o insumos que se utiliza u otorga para
que las personas efectivicen la labor institucional.
e Tecnologia, conocidas como los recursos de orden informatico y de
madquinarias que influyen en las relaciones laborales.
e Demanda, relacionadas con actividades laborales de peticion social.
Finalmente, contamos con la dimensidbn Entorno que establece los
indicadores como se indica:
e Sistema, conformada por normas y procedimientos que regulan la
funcionalidad institucional.
e Elementos, relacionado a la parte fundamental de un todo y al medio donde
se desarrolla un organismo o institucion.
e Cambios, acciones que se generan en atencibn a las demandas

institucionales.
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Ill. METODOLOGIA



El método de exploracion a emplearse en la tesis sobre: El diagndstico
organizacional en el comportamiento organizacional en una institucion educativa,
Lima-2021; es motivada por el planteamiento de relacion, tipo y esquema de
indagacion, segun como se indica:

3.1. Tipo y disefio de Investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

Su aplicacion es de enfoque cuantitativo en la medida que de acuerdo con
Hernandez, et al. (2014) es el conjunto de procesos, en donde el resultado se
manifiesta segun la recoleccién de datos, el cual se aplica instrumentos de
medicion numérica y analisis de datos, esto permitira establecer modelos de
comportamiento y probar hipétesis o teorias.

Adicionalmente, a esta tesis se empleara el método hipotético deductivo,
gue son los ordenamientos de la prueba de ensayo de suposiciones y de acuerdo
a los efectos o resultados que corresponde tomar la disposiciébn de acceder u
objetar la suposicion de exploracién, para rapidamente adquirir los cumplimientos
y sistematizar los efectos hacia el modelo, ejemplo o muestra poblacional (Bernal,
2010).

De igual manera la indagacion es de tipo basico, porque el fundamento del
estudio de investigacion segun Hernandez, et al. (2014) tiene por finalidad que la
exploracién Unicamente realizara un progreso del juicio efectivo y que sera de
plataforma para nuevas indagaciones; ya que la exploracién asumio el desarrollo
de orden representativo y correlacional causal.

3.2.2 Disefio de investigacion

El esquema de tesis de la indagacion es de tipo no experimental porque no
se maniobrara en forma deliberada alguna variable; quiere indicar que, se conoce
de saberes adonde no forjamos variaciones de caracter premeditado la variable
autdnoma que contiene su resultado cubierta en la otra variable en este caso
dependiente (Hernandez, et al. 2014).

Asimismo, es de igual sustento como transversal, segun Hernandez, et al.
(2014) porque su finalidad es detallar variables y examinar su ocurrencia e
interrelacion en un tiempo entregado, ya que luego reflejara en las acciones que se

manifestara en la variable dependiente de comportamiento organizacional.
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Teniendo en cuenta lo citado por Herndndez, et al. (2018) es correlacional
causal, porgue se justifica mediante el propdsito de estar al tanto de la reciprocidad
o nivel de agrupacién que concurra y se una a dos 0 mas conceptos, géneros o

variables en un contenido concreto y que establecen relaciones de causa-efecto.

Figura 1
Esquema del disefio correlacional-causal entre la inconstante diagndstico

organizacional y comportamiento organizacional.
X
<]
Y

Notacion:

M = Poblacion de estudio

X = Inconstante de diagndstico organizacional

Y = Inconstante de comportamiento organizacional

r = Correlaciéon causal entre las inconstantes

3.2. Variables y operacionalizacion
3.2.1 Variables

Las Variables son concebidas como la particularidad o posesion que posee
una diferenciacién que puede calcularse o estar a la mira y que es susceptible de
medicion, de controlarse y manipularse Hernandez, et al. (2014). En este caso se
investigara dos inconstantes; una independiente y otra dependiente. Para el caso
se entiende como inconstante independiente la que constituye al antecedente que
produce efecto en la inconstante dependiente; por el contrario, la inconstante

dependiente es considerada como la que recibe el impacto de la independiente.
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A. Inconstante independiente X: Diagndéstico organizacional
Definicion conceptual: el diagnéstico organizacional es entendida como la
gestion de ordenamiento que involucra verificar el problema de acuerdo al contexto
real de lo sucedido en una empresa, en un tiempo determinado y tratar de
averiguar las causales y espacios de posibilidades, para luego pronunciarse
corrigiendo las causales y generar posibilidades en el ambiente proporcionado
(Maldonado, 2017).
Definicién operacional: el diagndstico organizacional permitira plantearse como
un proceso de diagnéstico funcional y diagnéstico cultural; aplicar un instrumento
de cuestionario tipo escala Likert con 25 items, siendo un segmento de una
indagacion para acopiar informacion y sugerencias seleccionando una de las
respuestas segun su conviccion y decision, en relacion sobre el nivel de gestion
del diagnéstico organizacional.
B. Inconstante dependiente Y: Comportamiento organizacional
Definicion conceptual: el comportamiento organizacional se refiere a la
disertacion y diligencia de las instrucciones sobre la representacion en donde los
individuos actdan a nivel personal o grupal en los espacios laborales o
institucionales; quiere decir que efectla cada persona en realizar actitudes o
conductas similares que puedan asumir con mayor confianza y firmeza su
desenvolvimiento socio laboral (Maldonado, 2017).
Definicion operacional: el comportamiento organizacional permitird plantearse
como un proceso de personas, estructura, tecnologia y entorno; para aplicar un
instrumento de cuestionario tipo escala Likert con 25 items, siendo un segmento
de una indagacién para acopiar encuesta y sugerencias seleccionando una de las
respuestas segun su conviccion y decision, en relacion sobre el nivel de gestion
del comportamiento organizacional.
3.3 Poblacion, muestra y muestreo, unidad de analisis
3.3.1 Poblacion

De acuerdo con Hernandez, et al. (2014) es el acumulado de elementos o
sometidos con peculiaridades afines e intimamente con un argumento que
demuestra un escenario de dificultades. La poblacién de analisis estuvo integrada

por 130 docentes que trabajan en una entidad formativa de Lima del afio 2021.
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3.3.2 Muestreo

El muestreo no probabilistico es una habilidad utilizada para determinar los
elementos de la muestra. Pueden ser Probabilistico (Aleatorio) y No Probabilistico.
(Naupas, et al. 2013).
La técnica de muestreo utilizada fue no probabilistico por comodidad, ya que no se
utilizé ninguna formula matematica para establecer la cantidad de los manuales de
la muestra Hernandez, et al. (2018). Por lo tanto, se considero a todos los que han
participado con la respuesta de los 50 items.
3.3.3 Unidad de analisis

La unidad de observacion para este estudio se consider6 a cada colaborador
de la entidad educativa que participé en responder los cuestionarios elaborados en
one drive y enviados virtualmente (Hernandez, et al. 2018).
3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

En la recoleccién de informacion se efectud primero las coordinaciones con
los responsables directos de la entidad formativa segun el andlisis situacional, a fin
de tomar conocimiento sobre el dia de coordinacion con los colaboradores a nivel
virtual. Recepcionada la fecha, se solicitd el permiso correspondiente a fin de tener
un tiempo adecuado de coordinacion para la aplicacion del instrumento mediante
dos cuestionarios sobre diagndstico organizacional y de comportamiento
organizacional previo consentimiento informado. La informacién y obtencion del
resultado de la situacion real del aspecto de gestion institucional, ha informado a
los docentes sobre el objetivo de la investigavibn en una reuniéon de tiempo
prudencial, en donde la direccion facilito la relacion general del personal.

Asimismo, para efectuar la recopilacion de informacién, se tuvo que recurrir:
Técnica; efectuada en la investigacion en relacién con las dos variables de
diagndstico organizacional y comportamiento organizacional, al respecto
Hernandez, et al. (2014) indicé que la indagacion es una practica que procura
conseguir indagacion que provee un grupo de muestra de personas juntas y cerca
de si mismos, o0 en proporcion con un contenido determinado.
Instrumentos de recopilacion de datos; se refiere a las herramientas que se
utilizaran fueron confeccionados por el investigador en relacion con la realidad y/o

problematica de orden institucional, siendo cuestionarios para las dos variables, en
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donde Hernandez, et al. (2018) establecid, que el planteamiento de preguntas son
un grupo de items en relacion con una o mas variables que se van a medir.

En relacion con lo precitado, a continuacion se describira los aspectos de
validez y confiabilidad de las herramientas.

Validez; se refiere a la importancia de una herramienta que representa al valor en
que esa herramienta efectivamente la variable que intenta calcular (Hernandez, et
al 2018).

En tal sentido, manifiesto que las herramientas de calculo seran acogidos
por eficacia de comprension y por intermedio de la pericia de juicio de peritos, que
son doctores de la universidad Cesar Vallejo y de otras entidades universitarias,
conocedores sobre la exploracion los cuales revisaran la conformidad, excelencia
y claridad.

Asimismo, se encuentra las tablas de operacionalizacion de las variables de

diagndstico organizacional y de comportamiento organizacional (Anexo A).

Tabla 1
Validez de los instrumentos.

Aspecto de la validacién

Expertos Especialidad
Claridad Pertinencia Relevancia

1. Dr. Alejandrino Benito, Gestion X X X
Lavado Rodriguez Publica

2. Dr. Luis Edilberto, Metodologia X X X
Garay Pefa

3. Dr. Segundo Heraclito, Metodologia X X X
Chacén Sanchez

4. Dr. Alberto Reynoldi, Gestion X X X
Angeles Macavilca Publica

5. Dr. Américo Manuelshifio,  Ciencias de X X X
Valencia Fernandez la Educacion

Nota: Certificados de validez (2021).

Confiabilidad; su utilizacién fue como un mejor sustento que se tiene en cuenta

qgue un instrumento es integro en donde las sucesiones que se emplea en dicha
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comprobacion son de efectos equivalentes, quiere decir que la fiabilidad perfecta
es el equipo o unidn, ya que la lista de estabilidad fluctda entre los valores de 0,930
y 0,965 teniendo como resultado una escala de alta confiabilidad (Hernandez, et al.
2018).

Para determinar el sustento de las herramientas de comprobacion se
sometera a un ensayo piloto y luego se aplicaré el estadistico estadistico regresion
logistica utilizando el software SPSS 26, ya que las dos herramientas tienen un
nivel ordinal, acciones que luego de plasmara en el resultado general de baremos.

Por otro lado, se efectud un ensayo piloto conformado por 30 colaboradores
que participan en un entidad pedagdgica, en donde se efectud la fiabilidad de las
herramientas con el estadistico regresion logistica por ser politbmica ya que las
herramientas tendran una medicion en escala ordinal. Dicha informacion de la

prueba piloto sera evaluada por el software SPSS 26 aplicando la siguiente formula:

2
a = k S‘S& Donde:
St

k-1 St | =« Alfade Cron
K: Numero de item
Si: Varianza del instrumentos

St2: Varianza de la suma de los item

Dicha escala de valoracion sera establecida mediante la confiabilidad y esta

otorgada segun valores:

Tabla 2
Escala y valores de la confiabilidad.
ESCALA VALOR
No es confiable -1 a 0
Baja confiabilidad 0.01 a 049
Moderada confiabilidad 050 a 0.75
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89
Alta confiabilidad 090 a 1
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Tabla 3

Confiabilidad de los instrumentos.

Estadistico de

N° Instrumentos o N° de elementos
fiabilidad

1 Diagnostico organizacional 0,965 25

2 Comportamiento organizacional 0,930 25

Nota: Prueba piloto (2021).

3.5. Procedimientos:

En lo referente a este punto, se va a tomar en cuenta los siguientes alcances
el de proceder a peticionar el permiso respectivo a fin de tener el espacio en dicha
coordinacion para la ejecucion de la herramienta mediante dos cuestionarios y
medir la situacién real del aspecto de gestidn institucional, que se realizara a 130
participantes como muestreo poblacional comunicando en forma previa a los
docentes la razon y el propdsito de la actividad en una sesion de 30 minutos
aproximadamente y en cuanto a las interrogantes de la indagacion, se ha efectuado
en relacién a la realidad institucional y sera empleada en forma abierta, cerrada o
a nivel de escala de likert.

3.6. Métodos de andlisis de datos

En dicha evaluacion de informacién se aplicé el software SPSS version 26
en hispano para volver a formular las inconstantes y efectuar los listones con
repeticiones y proporciones segun pertinencia de imagenes; en la verificacion de
las suposiciones se empled el descriptivo de regresion logistica con el propdsito de
estar al tanto de la correlacién que concurre asociarse las variables, estableciendo
el nivel de significado asociada entre inconstantes.

3.7. Aspectos éticos

En esta indagacibn sobre el diagnostico organizacional en el
comportamiento organizacional en una entidad formativa de Lima; tiene por
finalidad establecer la incidencia del diagnéstico organizacional en el

comportamiento institucional en dicha entidad.
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La presente indagacion, efectuara asumiendo mayor acontecimiento de
andlisis en la inconstante: Comportamiento organizacional, en donde se efectuara
el andlisis pertinente de la influencia en una institucién, sus actitudes y cambios de
orden institucional, mediante el levantamiento de informacion de un problema
mediante el diagndstico organizacional con el propdsito de buscar la mejoria y que
dichas acciones ejercera la influencia de orden causal como parte de la cultura o
cambio laboral. Se efectuara la presente investigacion con alcances de nitidez,
modestia, indagacién permanente, reunién con los proveedores de informacion,
seleccion de investigacion y datos, averiguacién de analisis anteriores y sobre
supuestos afines con las inconstantes de diagnostico institucional y
comportamiento organizacional y de los aspectos conexos con el andlisis pertinente
a nivel causal de un servicio segun situacion administrativa.

Mediante esta indagacion se asume la claridad de los efectos de honestidad,
desarrollo intelectual, respeto por las opiniones honestas, el deber social, licita y
ética; acatamiento a la reserva y resguardo de la identificacion de los participantes.

Finalmente, indico que hay dependencia con el trayecto social en relacion
con la conduccién de una institucion, sobre la administracion de gestion del servicio
que se brinda a nivel institucional; que el sistema de gestion en una entidad siempre
atraviesa por cambios, siendo uno de ellos la influencia de alguna problematica en
el proceso del comportamiento institucional manifestada en sus actitudes mediante
el desenvolvimiento de todo proceso de gestion. Dicho esto Truslove et al. (2021)
en su estudio sobre actitudes en el sostenimiento de la practica y compensaciones
significativas en labores manuales, plantearon su exploracion en razén a los
cambios que se presentaban a nivel organizacional; teniendo como conclusion la
creacion de diversos modelos de sostenimiento aplicando la estrategia de insercion,
sostenimiento a priori con caracter valorativo que permita el proceso de desarrollo

de acciones y siendo sostenible en el tiempo.
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V. RESULTADOS



4.1. Andélisis descriptivo
Tabla 4
Tabla cruzada de las variables diagnéstico organizacional y comportamiento

organizacional.

Comportamiento organizacional

Baja Media Alta Total

Deficiente Recuento 24 6 0 30

Diagndéstico % del total 80,0% 20,0% 0,0% 100%
organizacional Regular  Recuento 7 67 2 76
% del total 9,2% 88,2% 2,6% 100%

Eficiente Recuento 0 8 16 24

% del total 0,0% 33,3% 66,7% 100%

Total Recuento 31 81 18 130
% del total 23,8% 62,3% 13,9% 100%

Figura 2
Grafico de barras de las variables diagnostico organizacional y comportamiento

organizacional.

Comportamiento
organizacional
M Beaja
COImedia
B Alta

Recuento

Deficiente Regular Eficiente

Diagnostico organizacional

Los resultados muestran evidencias que de los 130 participantes evaluados en
relacion al comportamiento organizacional: 23.8% considera que es baja; 62.3%
perciben que esta inconstante es medio y 13.8% entienden que el comportamiento
organizacional es alto. Por otra parte, de los 30 colaboradores que perciben el
diagnostico organizacional deficiente: 80.0% Ilo asocian con un bajo
comportamiento organizacional y 20.0% entienden que esta asociado con un nivel

medio. Asimismo, de los 76 colaboradores que consideran el diagnéstico
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organizacional regular: 9.2% lo asocian a un bajo comportamiento organizacional,
88.2% lo asocian a un nivel medio y 2.6% lo asocian con un nivel alto. Finalmente,
de los 24 colaboradores que consideran el diagnostico organizacional eficiente:
33.3% lo asocian a un comportamiento organizacional medio y 66.7% lo asocian

con un nivel alto.

Tabla 5
Tabla cruzada de la variable diagnostico organizacional y la dimensién personas.

Personas
Bajo Medio Alto Total

Deficiente Recuento 20 10 0 30

Diagnéstico % del total 66,7% 33,3% 0,0% 100%
organizacional Regular  Recuento 7 61 8 76
% del total 9,2% 80,3% 10,5% 100%

Eficiente Recuento 0 8 16 24

% del total 0,0% 33,3% 66,7% 100%

Total Recuento 27 79 24 130
% del total 20,8% 60,8% 18,4% 100%

Figura 3

Grafico de barras de la variable diagnéstico organizacional y la dimension personas.
Personas
Meaja
CImedia
B Alta

Recuento

Deficiente Regular Eficiente

Diagnodstico organizacional

Los resultados evidenciaron que de los 130 participantes evaluados en relacién a
la dimensién personas: 20.8% considerd que es baja; 60.8% perciben que es medio

y 18.4% entienden que es alta. Por otra parte, de los 30 colaboradores que perciben
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el diagndstico organizacional deficiente: 66.7% lo asocian con un bajo nivel de
personas y 33.3% la asocian con un nivel medio. Asimismo, de los 76
colaboradores que consideran el diagnostico organizacional regular: 9.2% lo
asocian a un bajo nivel de personas; 80.3% lo asocian a un nivel medio y 10.5% lo
asocian con un nivel alto. Finalmente, de los 24 colaboradores que consideran el
diagndstico organizacional eficiente: 33.3% lo asocian a un nivel medio de personas

y 66.7% lo asocian con un nivel alto.

Tabla 6

Tabla cruzada del inconstante diagnostico organizacional y la dimensién estructura.

Estructura
Bajo Medio Alto Total

Deficiente Recuento 20 9 1 30

% del total 66,7% 30,0% 3,3% 100%

Diagndstico Regular  Recuento 7 61 8 76
organizacional % del total 9,2% 80,3% 10,5%  100%
Eficiente Recuento 0 13 11 24

% del total 0,0% 54,2% 45,8% 100%

Total Recuento 27 83 20 130
% del total 20,8% 63,8% 15,4% 100%

Figura 4

Gréfico de barras de la variable diagndstico organizacional y la dimension

estructura.
Estructura
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Los resultados evidenciaron que de los 130 participantes evaluados en relacion a

la dimension estructura: 20.8% consider6 que es baja; 63.8% perciben que es

media y 15.4% entienden que es alta. Por otra parte, de los 30 colaboradores que

perciben el diagnostico organizacional deficiente: 66.7% lo asocian con un bajo

nivel de estructura, 30.0% la asocian con un nivel medio y 3.3% con un nivel alto.

Asimismo, de los 76 colaboradores que consideran el diagndstico organizacional

regular: 9.2% lo asocian a un bajo nivel de estructura; 80.3% lo asocian a un nivel

medio y 10.5% lo asocian con un nivel alto. Finalmente, de los 24 colaboradores

que consideran el diagnéstico organizacional eficiente: 54.2% lo asocian a un nivel

medio de estructura y 45.8% lo asocian con un nivel alto.

Tabla 7

Tabla cruzada de la variable diagnostico organizacional y la dimensién tecnologia.

Tecnologia
Bajo Medio Alto Total

Deficiente Recuento 19 11 0 30

% del total 63,3% 36,7% 0,0% 100%

Diagndéstico Regular  Recuento 8 63 5 76
organizacional % del total 10,5% 82,9% 6,6%  100%
Eficiente Recuento 0 16 8 24

% del total 0,0% 66,7% 33,3% 100%

Total Recuento 27 90 13 130
% del total 20,8% 69,2% 10,0% 100%

Figura 5

Grafico de barras de la variable diagnéstico organizacional y la dimensién

tecnologia

Recuento

Deficiente Regular

Eficiente
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Los resultados evidenciaron que de los 130 participantes evaluados en relacion a
la dimension tecnologia: 20.8% consideré que es baja; 69.2% perciben que es
media y 10.0% entienden que es alta. Por otra parte, de los 30 colaboradores que
perciben el diagnostico organizacional deficiente: 63.3% lo asocian con un bajo
nivel de tecnologia y 36.7% la asocian con un nivel medio. Asimismo, de los 76
colaboradores que consideran el diagnostico organizacional regular: 10.5% lo
asocian a un bajo nivel de tecnologia; 82.9% lo asocian a un nivel medio y 6.6% lo
asocian con un nivel alto. Finalmente, de los 24 colaboradores que consideran el
diagnoéstico organizacional eficiente: 66.7% lo asocian a un nivel medio de

tecnologia y 33.3% lo asocian con un nivel alto.

Tabla 8
Tabla cruzada del inconstante diagndstico organizacional y la dimension entorno.
Entorno
Bajo Medio Alto Total
Deficiente Recuento 20 9 1 30
% del total 66,7% 30,0% 3,3% 100%
Diagndstico Regular  Recuento 8 64 4 76
organizacional % del total 10,5% 84,2% 5,3% 100%
Eficiente Recuento 0 11 13 24
% del total 0,0% 45,8% 54,2% 100%
Total Recuento 28 84 18 130
% del total 21,5% 64,6% 13,9% 100%

Figura 6
Grafico de barras de la variable diagndstico organizacional y la dimensién entorno.
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Los resultados evidenciaron que de los 130 participantes evaluados en relacion a

la dimension entorno: 21.5% considerd que es baja; 64.6% perciben que es media
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y 13.9% entienden que es alta. Por otra parte, de los 30 colaboradores que perciben
el diagnéstico organizacional deficiente: 66.7% lo asocian con un bajo nivel de
entorno, 30.0% la asocian con un nivel medio y 3.3% la asocian con un nivel alto.
Asimismo, de los 76 colaboradores que consideran el diagndstico organizacional
regular: 10.5% lo asocian a un bajo nivel de entorno; 84.2% lo asocian a un nivel
medio y 5.3% lo asocian con un nivel alto. Finalmente, de los 24 colaboradores que
consideran el diagnéstico organizacional eficiente: 45.8% lo asocian a un nivel

medio de entorno y 54.2% lo asocian con un nivel alto.

4.2. Andlisis inferencial

4.2.1 Prueba de normalidad

Previo a la eleccion del estadistico para contrastar las hipétesis, se verifico si la
poblacion tiene una distribucion normal. Para el andlisis, al ser el tamafio de la
poblacién por sobre 50 (N=130), se utilizd la prueba “Kolmogorov-Smirnov” con
0.05 de confiabilidad, planteando lo siguiente:

Ho La distribucién poblacional tiene normalidad.

Hi La distribucién poblacional no tiene normalidad.

Criterio de decision:
Si p<0.05 la poblacion no tiene normalidad

Si p>0.05 la poblacién tiene normalidad

Tabla 9

Tabla de normalidad Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Diagnéstico organizacional ,298 130 ,000 , 788 130 ,000
Diagnéstico funcional ,289 130 ,000 ,791 130 ,000
Diagnéstico cultural ,295 130 ,000 ,790 130 ,000
Comportamiento organizacional ,327 130 ,000 , 767 130 ,000
Personas ,307 130 ,000 ,780 130 ,000
Estructura ,328 130 ,000 , 764 130 ,000
Tecnologia ,370 130 ,000 ,720 130 ,000
Entorno ,336 130 ,000 7157 130 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Segun la tabla 9, el valor p<0.05, entonces, segun el criterio de decision se afirmo
que la distribucion no tiene normalidad; entonces, implica que el contraste de las
hipotesis requirié usar estadisticos no paramétricos; se uso la regresion logistica

ordinal.

4.2.2 Contrastacién de hipotesis

Hipotesis general

Contraste de Hipotesis General

Ho El diagndstico organizacional no influye en el comportamiento organizacional
en una institucion educativa, Lima-2021.

Ha El diagnéstico organizacional influye en el comportamiento organizacional en
una institucion educativa, Lima-2021.

Nivel de significancia = 0.05.

Tabla 10
El ajuste del modelo y pseudo R cuadrado del diagndstico organizacional en el

comportamiento organizacional.

logaritmo de la Pseudo R
Modelo verosimilitud -2 Chin2 Gr.lib.  signif. cuadrado
Solamente 124,750 Coxy Snell 575
intercepto
Final 13,652 111,098 2 0,000 Nagelkerke ,672

McFadden 443

Segun la tabla 10, el valor de significancia es 0,00 y es inferior a 0,05 por tanto, se
refutdé la hipétesis nula y se accedié la hipétesis alterna; ademas, el mayor
coeficiente de Nagelkerke es 0.672 (67.2%) de incidencia. El 32.8% se refiri6 a
otras variables que no fueron materia de la investigacion. Se establecié que existe
incidencia del diagnéstico organizacional en el comportamiento organizacional del

personal docente de una institucion educativa.
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Tabla 11

Bondad de ajuste del modelo del diagnéstico organizacional en el comportamiento

organizacional.

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson ,100 2 ,951
Desvianza ,196 2 ,907

Funcion de enlace: Logit.

Se comprobd la calidad del ajuste de los valores estimados del exploratorio en base

a los datos recolectados, usando la prueba Chi-cuadrado. En la tabla 11 se observo

gue la desviacion muestra un nivel de significacion de 0.907, mayor a 0,05; por

tanto, el tipo de regresion en que el diagnostico organizacional incide en el

comportamiento organizacional en una institucion educativa, Lima-2021, es valido

y aceptable.

Tabla 12

Estimaciones de variabilidad del inconstante diagndstico organizacional y
dimensiones de la variable comportamiento organizacional.

Desv. Intervalo confianza al 95%

Estimacién Error Wald gl Sig. Lim. Inf. Lim. Sup.r
Umbral  [Diagnéstico Org.=1] -6,435 ,986 42,608 1 ,000 -8,367 -4,503
[Diagnostico Org.=2] -1,847 ,781 5591 1 ,018 -3,378 -,316
Ubicacion [Personas =1] -3,161 1,101 8,238 1 ,004 -5,320 -1,002
[Personas =2] -2,165 ,694 9,740 1 ,002 -3,524 -,805
[Estructura =1] -2,295 ,987 5,405 1 ,020 -4,230 -,360
[Estructura =2] -,642 , 725 ,785 1 ,376 -2,064 779
[Tecnologia =1] -, 744 1,176 401 1 527 -3,049 1,560
[Tecnologia =2] -,378 ,804 222 1 ,638 -1,953 1,197
[Entorno =1] -2,105 1,136 3,434 1 ,064 -4,330 121
[Entorno =2] -,975 , 799 1,488 1 ,223 -2,542 ,592

De acuerdo con la tabla 12, para las dimensiones del diagnéstico organizacional el

resultado del ensayo de Wald es 42.608; el cual es superior al punto de corte de 4;

ademas, el nivel de significancia es 0.00 menor a 0.05; por tanto, el diagnostico

organizacional influye en el comportamiento organizacional en una institucién

educativa, Lima-2021. Las dimensiones que tienen mayor incidencia en el
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diagnostico organizacional son las personas y estructura con niveles de

significancia menor a 0.05 y coeficientes de Wald mayores a 4.0

Hipotesis especifica 1

Contraste de Hipotesis Especifica 1

Ho El diagnostico organizacional no influye en las personas en una institucion
educativa, Lima-2021.

Ha El diagnostico organizacional influye en las personas en una institucion
educativa, Lima-2021.

Nivel de significancia = 0.05.

Tabla 13

El ajuste del modelo y pseudo R cuadrado del diagnéstico organizacional y la

dimension personas.

logaritmo de la Pseudo R
Modelo verosimilitud -2 Chi*2  Gr.lib. signif. cuadrado
Solamente 94,573 Coxy Snell ,455
intercepto
Final 15,560 79,013 2 0,00 Nagelkerke ,533

McFadden 315

Segun la tabla 13, el valor de significancia es 0,00 y es inferior a 0,05 por tanto, se
rechazd la hipétesis nula y se aceptd la hipotesis alterna; ademas, el mayor
coeficiente de Nagelkerke es 0.533 (53.3%) de incidencia. El 46.7% se refirid a
otras variables que no fueron materia de la investigaciéon. Se estableci6 que existen
incidencia del diagnostico institucional en la dimensién personas del
comportamiento organizacional de los colaboradores de una institucion educativa.
Tabla 14

Bondad de ajuste del modelo del diagnostico organizacional en la dimension

personas del comportamiento organizacional.

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson ,357 2 ,837
Desvianza 677 2 , 713

Funcion de enlace Logit.

Se demostr6 la calidad del ajuste de los valores estimados del modelo en base a

los datos recolectados, usando la prueba Chi-cuadrado. En la tabla 14 se observo
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que la desviacion muestra un nivel de significacién de 0.713, mayor a 0,05; por

tanto, el modelo de regresion donde el diagndstico institucional incide en la

dimensién personas del comportamiento institucional en una entidad formativa,

Lima-2021, es valido y aceptable.

Hipotesis especifica 2

Contraste de Hipotesis Especifica 2

Ho El diagnéstico institucional no influye en la estructura en una institucion
educativa, Lima-2021.

Ha El diagnéstico organizacional influye en la estructura en una institucion
educativa, Lima-2021.

Nivel de significancia = 0.05.

Tabla 15

El ajuste del modelo y pseudo R cuadrado del diagndstico organizacional y la

dimensioén estructura.

logaritmo de la Pseudo R
Modelo verosimilitud -2 Chi*2  Gr.lib. signif. cuadrado
Solamente 77,218 Cox y Snell ,635
intercepto
Final 18,203 59,015 2 0,00 Nagelkerke , 742

McFadden ,523

Segun la tabla 15, el valor de significancia es 0,00 y es inferior a 0,05 por tanto, se
rechazd la hipotesis nula y se aceptd la hipotesis alterna; ademas, el mayor
coeficiente de Nagelkerke es 0.742 (74.2%) de incidencia. El 25.8% se refirid a
otras variables que no fueron materia de la investigacion. Se establecioé que existe
incidencia del diagnostico institucional en la dimension estructura del

comportamiento organizacional de los colaboradores de una institucion educativa.
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Tabla 16
Bondad de ajuste del modelo del diagnéstico organizacional en la dimension

estructura del comportamiento organizacional.

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 1,202 2 ,548
Desvianza 1,184 2 ,553

Funcion de enlace: Logit.

Se demostro la calidad del ajuste de los valores estimados del modelo en base a

los datos recolectados, usando la prueba Chi-cuadrado. En la tabla 16 se observo

que la desviacion muestra un nivel de significacion de 0.553, mayor a 0,05; por

tanto, el modelo de regresion donde el diagndstico institucional incide en la

dimensién estructura del comportamiento organizacional en una institucion

educativa, Lima-2021, es valido y aceptable.

Hipotesis especifica 3

Contraste de Hipotesis Especifica 3

Ho EIl diagnéstico organizacional no influye en la tecnologia en una institucion
educativa, Lima-2021.

Ha El diagnéstico organizacional influye en la tecnologia en una institucion
educativa, Lima-2021.

Nivel de significancia = 0.05.

Tabla 17

El ajuste del modelo y pseudo R cuadrado del diagndstico organizacional y la

dimensién tecnologia.

logaritmo de la Pseudo R
Modelo verosimilitud -2 Chi*2  Gr.lib. signif. cuadrado
Solamente 69,185 Cox y Snell ,533
intercepto
Final 16,238 52,947 2 0,00 Nagelkerke ,691

McFadden ,521

Segun la tabla 17, el valor de significancia es 0,00 y es inferior a 0,05 por tanto, se
rechazé la hipétesis nula y se acepté la hipétesis alterna; ademas, el mayor

coeficiente de Nagelkerke es 0.691 (69.1%) de incidencia. El 30.9% se refirid a
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otras variables que no fueron materia de la investigacion. Se establecio que existe
incidencia del diagnoéstico institucional en la dimension tecnologia del
comportamiento organizacional de los colaboradores de una institucion educativa.
Tabla 18

Bondad de ajuste del modelo del diagnéstico organizacional en la dimension

tecnologia del comportamiento organizacional.

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson ,609 2 ,738
Desvianza 1,130 2 ,568

Funcion de enlace: Logit.

Se demostro la calidad del ajuste de los valores estimados del modelo en base a

los datos recolectados, usando la prueba Chi-cuadrado. En la tabla 18 se observo

gue la desviacion muestra un nivel de significacion de 0.568, mayor a 0,05; por

tanto, el modelo de regresion donde el diagndstico institucional incide en la

dimension tecnologia del comportamiento organizacional en una institucion

educativa, Lima-2021, es valido y aceptable.

Hipotesis especifica 4

Contraste de Hipotesis Especifica 4

Ho EIl diagnostico organizacional no influye en el entorno en una institucion
educativa, Lima-2021.

Ha El diagndstico organizacional influye en el entorno en una institucion
educativa, Lima-2021.

Nivel de significancia = 0.05.

Tabla 19

El ajuste del modelo y pseudo R cuadrado del diagnéstico organizacional y la

dimensién entorno.

logaritmo de la Pseudo R
Modelo verosimilitud -2 Chi*2  Gr.lib. signif. cuadrado
Solamente 87,736 Cox y Snell ,409
intercepto
Final 19,471 68,265 2 0,00 Nagelkerke ,578

McFadden 272
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Segun la tabla 19, el valor de significancia es 0,00 y es inferior a 0,05 por tanto, se
rechazd la hipotesis nula y se aceptd la hipotesis alterna; ademas, el mayor
coeficiente de Nagelkerke es 0.578 (57.8%) de incidencia. El 42.2% se refirid a
otras variables que no fueron materia de la investigacion. Se establecio que existe
incidencia del diagndstico institucional en la dimensién entorno del comportamiento
organizacional de los colaboradores de una institucién educativa.

Tabla 20

Bondad de ajuste del modelo del diagnostico organizacional en la dimension

entorno del comportamiento institucional.

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 5,357 2 ,069
Desvianza 2,890 2 ,236

Funcion de enlace: Logit.

Se demostro la calidad del ajuste de los valores estimados del modelo en base a
los datos recolectados, usando la prueba Chi-cuadrado. En la tabla 20 se observo
qgue la desviacion muestra un nivel de significacion de 0.236, mayor a 0,05; por
tanto, el modelo de regresion donde el diagndstico institucional incide en la
dimension entorno del comportamiento organizacional en una institucion educativa,

Lima-2021, es valido y aceptable.
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V. DISCUSION



El objetivo general de la exploracion fue determinar si el diagnéstico
organizacional incide en el comportamiento organizacional del personal docente en

una institucion educativa de Lima.

En los aspectos metodolégicos, la exploracion fue de tipo basico, con un
enfoque cuantitativo y un esquema de investigacion no experimental, de corte
transversal y correlacional; ademas, se aplico un disefio descriptivo de tipo simple,
porque correspondié a un nivel inicial de investigacion, que permitid describir
situaciones en relacion al aspecto coyuntural del diagndstico organizacional y se
reflejé en el argumento del comportamiento institucional. En la recaudacion de la
informacion se manejé como destreza el cuestionario, a una poblacion total de 130
docentes de una institucién educativa, se aplicé un cuestionario sobre diagndstico
organizacional con 25 preguntas que obtuvo un coeficiente de 0.952 en el alfa de
Cronbach y un cuestionario sobre comportamiento organizacional con 25 preguntas
que logré un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.968; ademas, la prueba de V
Aiken a partir de la evaluacion de cinco especialistas, considerando los criterios de
pertinencia, relevancia y claridad, resulté el valor de 1 o 100%, lo que indic6 que
los cuestionarios cumplen con la validez de contenido; por ultimo, para la validez
de constructo se empled el ensayo de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), obteniendo un
valor de 0.882, mayor al minimo de 0.80; ademas, en el experimento de Esfericidad
de Barlett el nivel de significancia fue 0.0 inferior al maximo de 0.05; por lo tanto, se
evidencio significativamente que los cuestionarios cumplen con los requerimientos
bésicos del analisis factorial para su estandarizacion y expone el mismo en un
44.21% similar a 14 items; sin embargo el 55.789% es declarado por otros

elementos que no se consideraron para la tesis.

El resultado general se observé en la tabla 10, donde se contrasté la
hipotesis general referente al problema principal sobre la incidencia del diagndstico
institucional en el comportamiento organizacional de los colaboradores en una
institucion educativa de Lima. Se empled la regresion logistica ordinal para
establecer la correlacién entre las inconstantes y dimensiones, obteniendo un
coeficiente de correlacion de 0.672 de incidencia; por tanto, se rechaza la hipotesis

nula y se acepta la hipotesis alterna: el diagnéstico organizacional incide en el
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comportamiento organizacional del personal docente en una institucion educativa
de Lima. Este resultado coincide con la investigacién de Adebayo et al., (2021)
quienes concluyeron que el andlisis institucional incide en el desempefio
institucional de caracter sostenible, para lo cual evaluaron el aspecto situacional de
la organizacién efectuando el método de encuesta, que se aplicé a una muestra de
361 colaboradores; el coeficiente alfa de Cronbach fue de 0.886, lo que indicé que
los elementos del cuestionario poseen alta consistencia interna; la matriz de
coeficientes de correlacion indicé que existe correlacion positiva directa entre las
inconstantes con r = 0,699 y significancia = 0.0001; de igual modo, la investigacion
de Bravo, et al. (2019) realizaron el estudio sobre la perspectiva teérica del
diagndstico organizacional, cuyo objetivo fue determinar el analisis organizacional,
sus componentes y calidad; aplicé la técnica exploratoria fundamentada descriptiva
mediante recoleccion de datos, a una cantidad determinada de empresas;
obteniendo entre sus resultados: la evaluacién integral de la posicion estratégica
de la organizacién, generando un diagnéstico adecuado y 6ptimo, que incluya
analisis de factores internos y del entorno; la investigacion concluyé que las
empresas deben anunciar y proyectar en forma a priori ante cualquier riesgo a la
cual se verd expuesta, por lo que se requiere de elementos de integraciéon y

recursos diversos, para garantizar el éxito institucional.

Los resultados estadisticos de la parte descriptiva indicaron respecto a los
130 participantes evaluados en relacion al comportamiento organizacional: 23.8%
consideré que es baja, 62.3% percibioé que esta variable es media y 13.9% entendio
que el comportamiento organizacional es alto; por otra parte, de los 30 docentes
qgue percibié el diagnéstico organizacional deficiente: 80% lo asocié con un bajo
comportamiento organizacional y 20% entendié que esta asociado con un nivel
medio; asimismo, de los 76 colaboradores que consideré el diagnéstico
organizacional como regular: 9.2% lo asoci6 a un bajo comportamiento
organizacional; 88.2% lo asoci6 a un nivel medio y 2.6% lo asocié con un nivel alto;
finalmente, de los 24 colaboradores que consideré el diagndéstico organizacional
eficiente: 33.3% lo asocio a un comportamiento organizacional medio y 66.7% lo
asocio con un nivel alto. Este resultado también coincide con la investigacion de

Quach et al. (2021) quienes analizaron el diagnéstico organizacional como un punto
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de dominio para optimizar el desempefio institucional, habiendo aplicado el método
de indagacion transversal, con un grupo de 1397 y 1645 empleados de CLC
(incluidas enfermeras, asistentes de enfermeria y médicos / especialistas),
respectivamente; donde los intervalos de confianza al 95% fueron de 0.11-0.97 para
médicos, intervalo del 95% de 0.21 a 0.85, en enfermeras; ningun otro dominio del

diagnéstico organizacional tuvo asociaciones significativas.

Referente al resultado si el diagnostico organizacional influye en la
dimensién personas del comportamiento institucional en una entidad formativa, se
sefialé como respuesta relevante, que sobre 130 docentes participantes en relaciéon
a la dimensién personas: 20.8% consider6 que es baja; 60.8% percibié que es
media y 18.4% entendidé que es alta; por otra parte, de los 30 docentes que percibio
el diagnéstico organizacional deficiente: 66.7% lo asocié con un bajo nivel de
personas y 33.3% lo asocidé con un nivel medio; asimismo, de los 76 docentes que
consideré el diagnostico organizacional regular: 9.2% lo asocié a un bajo nivel de
personas; 80.3% lo asocié a un nivel medio y 10.5% lo asocié con un nivel alto;
finalmente, de los 24 docentes que consideré el diagnéstico organizacional
eficiente: 33.3% lo asoci6 a un nivel medio de personas y 66.7% lo asocié con un
nivel alto. Estos resultados coinciden con la investigacién de Cuya, (2018) quien en
el estudio del servicio directivo y su dominio en la conducta organizacional en la
UGEL 02, 2018, planteé como objetivo establecer el predominio del servicio
directivo en la conducta organizacional, empleé la investigacion de enfoque
cuantitativo basica, a una muestra de 155 colaboradores; entre sus resultados
acerca de la hipotesis general demostrd que la gestion directiva tiene incidencia
directa en la conducta institucional de los colaboradores de las entidades
educadoras de la UGEL 02, 2018, de acuerdo al coeficiente de Nagelkerke influy6
en 59%, con un valor estadistico de significancia de 0.0; la evidencia permitid
concluir que el servicio directivo tiene influencia positiva en la conducta de la

organizacién debiendo mantenerse en esta linea de gestiéon a nivel compartido.

En el contraste de hipétesis si el diagnéstico organizacional influye en la
dimension personas de la conducta institucional en una institucion entidad

educadora se hallé un valor de significancia de 0.00 inferior a 0.05; por tanto, se
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rechazd la hipotesis nula y se aceptd la hipotesis alterna; ademas, el mayor
coeficiente de Nagelkerke es 0.533 de incidencia. Chavez (2014) investigo la
conducta organizacional en la formacion superior tecnolégica, para las instituciones
tecnolégicas dispersadas en Michoacan - México, determind los principales
manuales para optimizar el proceso de la conducta organizacional dentro del centro
de estudio, empleando la metodologia de investigacion sistematica, controlada y
empirica, aplicado a una muestra de 225 colaboradores; entre los resultados se
tiene: ausencia de compromiso por parte del director de la institucion con el
elemento humano, cierta preferencia por algunos colaboradores, indiferencia a la
problemética de la institucion, insuficiente o vacio aproximacion con el personal,
ineficaz informacion y transversal, ausencia de reuniones ordinarias, significativas
para la generosa marcha de la institucionalidad y un nivel bajo en la motivacion de
los colaboradores por el trabajo; lo cual concluyé que encontré evidencia de
comportamiento en la cultura organizacional con resultado débil y con presencia de
baja productividad en el desempefio laboral debido a una carencia de factores
motivacionales. Estas consecuencias son equivalentes a los observados en nuestro
estudio que encontré sobre 130 docentes participantes respecto a la dimension
personas: 21% consider6 que es baja; 61% percibié que es media y 18% percibio

que es alta.

Respecto a la dimension personas, Franco & Alvarado, (2021) investigaron
el liderazgo agrupado a la conducta organizacional de los colaboradores en una
entidad formativa, planteé el objetivo de organizar un piloto de liderazgo
transformacional como habilidad para motivar la conducta organizacional, se
efectud la metodologia de investigacion descriptiva con un enfoque mixto integrado,
sistémico de método inductivo — deductivo a una muestra de docentes. En la
investigacion se utilizo la correlacion de Pearson para valorar la influencia entre las
variables que demuestra para la dimension personas la correlacion es directa
(0.99), una relacién correcta, directa y casi perfecta esto es que las personas tienen
buenas estrategias y los resultados obtenidos en la determinacioén lineal entre las
variables es muy fuerte (0.97). Obtuvieron la ejecucion de establecer el valor de
responsabilidad de los docentes mediante el compromiso con actitud, proactividad,

iniciativa, desempefio y comparfierismo. El resultado es similar al obtenido en
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nuestra investigacion que resalta la incidencia del diagndstico organizacional con
la dimension personas con evidencia estadistica muy significativa, tal que segun el
coeficiente de Wald, representa un factor importante que explica el comportamiento
organizacional. En igual sentido, Benitez & Pertile, (2019) establecié como impacta
las buenas sensibilidades de los recursos humanos en los colaboradores de
diversas entidades, aplicé el enfoque cuantitativo de corte cruzado con alcance
detallado, tuvo una muestra de 732 colaboradores; entre los resultados destaca las
buenas habilidades mas apreciadas siendo el trabajo en equipo y el puesto flexible,
demostrando una correlacion moderadamente positiva entre la formacion progreso
y la confianza (r: 0,622), la evaluacion del desempefio y el compromiso institucional
(r: 0,622). La evidencia permitio la conclusion de establecer el trabajo en equipo
con criterio flexible con buena habilidad en el servicio de recursos humanos en
diversas organizaciones bancarias, obteniendo mejor rendimiento, habilidades y

conocimiento.

Referente al resultado si el diagnéstico organizacional influye en la
dimension estructura del procedimiento institucional en una entidad formativa, se
sefiald como efecto relevante, que sobre 130 docentes participantes en relacion a
la dimensién estructura: 20.8% consider6 que es baja; 63.8% percibio que es media
y 15.4% comprendid que es alta; por otra parte, de los 30 docentes que percibio el
diagnéstico organizacional deficiente: 66.7% lo asocié con un bajo nivel de
estructura, 30.0% lo asocié con un nivel medio y 3.3% con un nivel alto; asimismo,
de los 76 docentes que consider6 el diagnostico organizacional regular: 9.2% lo
asocidé a un bajo nivel de estructura; 80.3% lo asocidé a un nivel medio y 10.5% lo
asocié con un nivel alto; finalmente, de los 24 docentes que considerod el diagnéstico
organizacional eficiente: 50.2% lo asocio a un nivel medio de estructura y 45.8% lo
asocio con un nivel alto. Estas deducciones coinciden con la exploracion de Jafari
et al. (2021) en donde estudiaron sobre presagiar la actitud institucional basado en
el empoderamiento organizado, aportaron el objetivo de predecir el comportamiento
organizacional en relacion con el procedimiento ordenado, llegando aplicar el
meétodo de estudio descriptivo analitico, a una muestra de 152 colaboradores;
destaca en los resultados: existe relacién significativa y directa entre los elementos

de empoderamiento estructural con comportamiento organizacional (r = 0.496), y
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empoderamiento psicolégico con comportamiento organizacional positivo (r =
0.379). Los criterios generales de empoderamiento estructural y psicolégico
predicen el 29% de la variacion en el comportamiento organizacional positivo entre
las enfermeras; teniendo como conclusion que se destaca la categoria del
empoderamiento estructural y psicolégico como fuertes dolores de predicciones de
las actitudes.

En el contraste de hipdtesis si el diagnéstico organizacional influye en la
dimension estructura del comportamiento organizacional en una institucion
educativa se hallé una valia de significancia de 0.00 inferior a 0.05; por tanto, se
objetdé la hipotesis nula y se acepté la hipotesis alterna; ademas, el mayor
coeficiente de Nagelkerke es 0.742 de incidencia. Asencio et al. (2017) sobre el
andlisis institucional de la situacion social en los servicios industriales del &mbito
jurisdiccional de Santa Elena - Ecuador 2015 - 2016; efectuando el objetivo de
nivelar las primeras acciones inmorales de orden organizacional que tiene los
servicios industriales, habiendo empleado la metodologia de sustento en técnicas
como la entrevista y encuesta a una muestra de 119 pymes. Resultados: presentan
las importantes carencias de costo-beneficio, distribucion institucional y métodos
de mercantilizacion, que admitiran confeccionar y realizar en expectantes
indagaciones, las habilidades corporativas sirven para aportar y obtener un
progreso productivo sostenible en las compafias productivas de la provincia de
Santa Elena, destacando la insuficiencia del uso critico y reflexivo de la hipétesis a
lo largo del trascurso de la exploracion en el espacio de los Saberes Corporativos.
Esto accedi6 a la conclusion de resaltar la carestia del uso de la rutina, de la actitud
critica y del pensamiento a lo largo del transcurso de la investigacién de campo a
nivel de las culturas industriales. Estos resultados son equivalentes a los

observables en nuestro estudio acerca de la importancia de la dimension personas.

Segun Maldonado, (2017) la dimension Estructura se establece con los
siguientes indicadores: Estructura, definida como las relaciones formales en las
instituciones, Organizacién, basada en su estructura y lineamientos internos,
Puestos, cargos estipulados segun funciones y necesidad institucional. Lo anterior
es coincidente con nuestra investigacion y también con lo argumentado por Ochoa,

et al. (2019) quienes en su andlisis de estructura institucional y gestion
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administrativa en una cooperativa de ahorro, plantearon como objetivo profundizar
las ejercicios gerenciales de funcionarios y su distribucion institucional en diversas
entidades, habiendo aplicado el método empirico de entrevista y encuesta a una
muestra diversa de instituciones de ahorro; los resultados indicaron que la Agencia
Puyo recorrié por un gran transcurso de cambios de personal, debido a que en
periodos preliminares se exhibieron dificultades trascendentales a nivel local. En
relacion al interrogado manifiesta que la realidad detallada ha creado una dificultad
de imagen organizacional, la cual va a excederse con toda seguridad. Referente a
su distribucion institucional, asegura su subsistencia; sin embargo, dado las
dificultades indicadas, existe la presentacion de personal de Ambato y directores
de departamento desde lo principal, que obstaculizan el normal transcurso y
procedimiento de servicio de la institucion. Un nuevo esquema de la distribucion
institucional, mas adecuada a las escaseces y requerimientos de los ultimos afios
ofrecera un normal cambio interno de la gestion administrativa, mejorando recursos
y rindiendo al privilegio de los caracteres de los burécratas. De lo aplicado se obtuvo
como conclusién de implementar la transformacion de la gestidén orientada para el

mejor desempefio de orden institucional.

Referente al resultado si el diagndstico organizacional influye en la
dimensién tecnologia del procedimiento institucional en una entidad formativa, se
sefiald como resultado relevante, que sobre 130 docentes participantes en relacién
a la dimensién tecnologia: 20.8% considerd que es baja; 69.2% percibié que es
media y 10.0% aprecid que es alta; por otra parte, de los 30 docentes que percibid
el diagnéstico organizacional deficiente: 63.3% lo asocié con un bajo nivel de
tecnologia y 36.7% lo asocio con un nivel medio; asimismo, de los 76 docentes que
consideré el diagnostico organizacional regular: 10.5% lo asoci6 a un bajo nivel de
tecnologia; 82.9% lo asocio a un nivel medio y 6.6% lo asocié con un nivel alto;
finalmente, de los 24 docentes que consider6 el diagnéstico organizacional
eficiente: 66.7% lo asocié a un nivel medio de tecnologia y 33.3% lo asocié con un
nivel alto. Estos resultados coinciden el analisis de Aleman et al. (2019) quienes
plasmaron la investigacion sobre el analisis del transcurso de gestion para las
disposiciones a nivel de la organizacion de tecnologia, planteando el objetivo de

analizar el movimiento del proceso logistico para motivar la comprension acreditada
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en mejora de las disposiciones, aplicé la investigacion mediante el andlisis
documentario, encuestas y la evaluacion de criterios de expertos. Resultados: la
etapa del estudio en SERVICIM considera en nivel medio segun el nivel de
cumplimiento del MRL; y de insuficiente segun la evaluacion integral de la prueba,
para un 59.22%. Los manuales principales del transcurso logistico de acuerdo con
MAP son: materias primas, materiales y energia; averiguacion y unico; la aplicacion
de los modelos logisticos MRL, MGO y MAP admiti6 la edificacion del régimen de
medidas planteadas en funcion de la integracion del proceso logistico de
SERVICIM; queddé demostrada la insuficiencia del disefio de un nuevo
procedimiento de mandato logistico para las compafias con tecnologia que en su
distribucion dominen mercados o espacios de sustento. Esta investigacién accedio
a la conclusion y aplicacion de modelos que permitié perfeccionar la gestion de los
conocimientos logisticos posibilitando la combinacion de la organizacion brindando

un mejor servicio al cliente.

En el contraste de hipotesis si el diagnéstico organizacional influye en la
dimensién tecnologia del procedimiento institucional en una entidad formativa se
hall6 un valor de significancia de 0.00 inferior a 0.05; por tanto, se rechazo la
hipotesis nula y se aceptd la hipotesis alterna; ademas, el mayor coeficiente de
Nagelkerke es 0.691 de incidencia. De acuerdo con Mishra et al. (2021) segun la
investigacion sobre dificultades institucionales al adoptar tecnologias agiles,
aportaron el objetivo de examinar el uso de enfoques agiles para el progreso de un
software, manejo la practica de la informacién, a un grupo de 52 sociedades; los
resultados expresan que la mayoria de las compafiias prefieren adoptar métodos
agiles en combinacion con otros métodos, las empresas de desarrollo de software
adoptan el enfoque Agile por sus ventajas, principalmente que los resultados
presentan un mejor control sobre la responsabilidad. Estos resultados son analogos
a los observados en nuestro estudio que considera la tecnologia como un factor

importante del comportamiento organizacional.

Referente al resultado si el diagnostico organizacional influye en la
dimension entorno del procedimiento institucional en una entidad formativa, se

sefalé como resultado relevante, que sobre 130 docentes participantes en relacion
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a la dimensién entorno: 21.5% consideré que es baja; 64.6% percibid que es media
y 13.9% entendié que es alta; por otra parte, de los 30 docentes que percibio el
diagndstico organizacional deficiente: 66.7% lo asocio con un bajo nivel de entorno,
30.0% lo asoci6 con un nivel medio y 3.3% lo asocidé con un nivel alto; asimismo,
de los 76 docentes que consideré el diagndstico organizacional regular: 10.5% lo
asocio a un bajo nivel de entorno; 84.2% lo asoci6 a un nivel medio y 5.3% lo asocio
con un nivel alto; finalmente, de los 24 docentes que consider6 el diagnostico
organizacional eficiente: 45.8% lo asocioé a un nivel medio de entorno y 54.2% lo
asocio con un nivel alto. Estos resultados coinciden con la investigacion de Taipe
(2020) quien estudi6 el disefio institucional mediante la perspectiva organica en una
empresa de saneamiento, sefial6 como objetivo de establecer las implicancias de
destrezas mediante una representacion organica relacionada para la edificacion y
esquema institucional, aplicando el método de disefio sistémico de gestién en
procesos, a una muestra de empresa industrial; en los resultados destaca que los
elementos del procedimiento institucional fueron el resultado del Esbozo de
Autonomia, Boceto de Comprobacion Interno, Esquema del Balance con el Entorno
y el Proyecto de elementos de Politica. El esquema institucional como una
intromision integral y cibernética planea una forma de manejar a la compafia en su
entorno, que le admite conseguir la resistencia para sobrevivir en ecosistemas
inconstantes y complicados, ademas efectuar un régimen organizativo mediante el
trabajo en procesos, es decir agrupados en funciones integrales; teniendo como
conclusion la implementacion de un sistema organizativo mediante el servicio en

procesos segun funciones integrales.

En el contraste de hipétesis si el diagnéstico organizacional influye en la
dimension entorno del comportamiento organizacional en una institucién educativa
se hallo un valor de significancia de 0.00 inferior a 0.05; por tanto, se rechazo la
hipétesis nula y se aceptd la hipétesis alterna; ademas, el mayor coeficiente de
Nagelkerke es 0.691 de incidencia. Bravo, et al. (2019) realizé una investigacion
sobre el diagndstico organizacional, cuyo objetivo fue determinar el analisis
organizacional, sus modulos y calidad; aplicando el método de exploracion
fundamentada descriptiva a través de recaudacion de datos, a una cantidad de

empresas. Resultados: el andlisis integral del ambiente de cualquier compafiia,
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orientado a crear un analisis veraz y oportuno, abarca un transcurso complejo,
constituido por elementos externos e internos que inquieta la toma de disposiciones
de dicha institucion, se bosqueja la necesidad de una auditoria integral de la
organizacion, para abarcar la valoracion del entorno (elementos externos) y la
valoracion de las fortificaciones y rendimiento de la empresa (elementos internos),
esto quiere decir que el problema institucional implica el andlisis de los aspectos
externos y su influencia en la institucion, equiparandolos, a su vez, con aspectos
internos, la valoracibn de estos escenarios permite plantear estrategias de
engrandecer las oportunidades y de minimizar las amenazas haciendo uso
eficientemente de los recursos institucionales. La indagacion permitio obtener la
conclusion de que las organizaciones tienen que anunciar y proyectar en forma a
priori ante cualquier intimidacion de amenaza a la cual se vera subyugada, por lo
gue se requiere de elementos de integracion y recursos diversos, para garantizar
el éxito institucional. Estos resultados son equivalentes a los vistos en nuestra
exposicién. Mientras que Zielinorteska-Tomczak et al. (2021) en su investigacion
sobre la eficacia de participacion a nivel externo motivada por la teoria de actitudes,
aportaron el objetivo del control interno mediante el conocimiento de
comportamiento, aplicando el método TPB con revistas semiestructuradas, a una
muestra diversa de colaboradores; en los resultados el andlisis de contenido
identifico seis factores principales: la relacion entre las experiencias previas y las
actitudes hacia la colaboracién, el papel del farmacéutico en la colaboracion, la
renuencia mutua a la colaboracion, el papel de los comprometidos en la toma de
disposiciones politicas, los olvidos de conocimientos y calificaciones en materia de
colaboracién, y falta de trayectorias organizativas; llegaron a la conclusion de que
los boticarios manifiestan actitudes positivas, fomentando la asociacién profesional

con control de comportamientos.
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VL. CONCLUSIONES



Primera: El diagnostico institucional incide en el comportamiento organizacional en
una institucién educativa, porque se demostrd la calidad del ajuste de los
valores estimados del exploratorio en base a los datos recolectados, usando
la prueba Chi-cuadrado donde la desviacién muestra un nivel de significacion
de 0.907 mayor a 0.05; asimismo, el mayor coeficiente de Nagelkerke es
0.672 (67.2%) de incidencia, lo que determind la aceptacién de la hipotesis
general: existe influencia del diagndstico institucional en el comportamiento

institucional de los colaboradores en una institucidon educativa.

Segunda: EIl diagnostico organizacional influye en la dimensién personas del
comportamiento organizacional en una instituciéon educativa, porque se
demostré la calidad del ajuste de los valores estimados del exploratorio en
base a los datos recolectados, usando la prueba Chi-cuadrado donde la
desviacibn muestra un nivel de significacibn de 0.713 mayor a 0.05;
asimismo, el mayor coeficiente de Nagelkerke es 0.533 (53.3%) de
incidencia, lo que determind la aceptacion de la hipétesis especifica: existe
incidencia del diagnostico institucional en la dimensién personas del
comportamiento organizacional de los colaboradores de una institucion

educativa.

Tercera: El diagnéstico organizacional influye en la dimension estructura del
comportamiento organizacional en una institucion educativa, porque se
demostré la calidad del ajuste de los valores estimados del exploratorio en
base a los datos recolectados, usando la prueba Chi-cuadrado donde la
desviacibn muestra un nivel de significacibn de 0.553 mayor a 0.05;
asimismo, el mayor coeficiente de Nagelkerke es 0.742 (74.2%) de
incidencia, lo que determind la aceptacion de la hipétesis especifica: existe
incidencia del diagndstico institucional en la dimension estructura del
comportamiento organizacional de los colaboradores de una institucion

educativa.

Cuarta: El diagnéstico organizacional influye en la dimension tecnologia del
procedimiento institucional en una entidad formativa, porque se demostro la

calidad del ajuste de los valores estimados del exploratorio en base a los

67



datos recolectados, usando la prueba Chi-cuadrado donde la desviacion
muestra un nivel de significacién de 0.568 mayor a 0.05; asimismo, el mayor
coeficiente de Nagelkerke es 0.691 (69.1%) de incidencia, lo que determiné
la aceptacion de la hipotesis especifica: existe incidencia del diagnostico
institucional en la dimension tecnologia del comportamiento organizacional

de los colaboradores de una institucién educativa.

Quinta: El diagndstico organizacional influye en la dimension entorno de la conducta
institucional en una entidad formativa, porque se demostré la calidad del
ajuste de los valores estimados del exploratorio en base a los datos
recolectados, usando la prueba Chi-cuadrado donde la desviacién muestra
un nivel de significacion de 0.236 mayor a 0.05; asimismo, el mayor
coeficiente de Nagelkerke es 0.578 (57.8%) de incidencia, lo que determin6
la aceptacion de la hipotesis especifica: existe incidencia del diagnostico
institucional en la dimension entorno del comportamiento organizacional de

los colaboradores de una institucion educativa.
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ViIl.  RECOMENDACIONES



Primera: Al concluir la investigacion, segun el resultado estadistico, se indico que
el diagnadstico organizacional influye en el comportamiento organizacional en
una institucion educativa. Para lograr este escenario se recomienda un
adecuado acompafamiento al personal docente en la implementacion del
diagnostico organizacional; ademds, se recomienda al responsable de la
entidad educativa, la implantacion de controles del avance de diligencias
segun cronograma de supervision.

Segunda: En vista que se comprobo que el diagndstico organizacional influye en la
dimension personas del comportamiento institucional en una entidad
educativa; sin embargo, se observo que la mayoria de docentes alcanzaron
niveles bajos o medios; por tanto, se exhorta al responsable de la entidad
educativa el disefio e implantacion de controles del avance de actividades
de monitoreo de orden de gestion administrativa institucional al personal

docente.

Tercera: En vista que se comprobd que el diagnéstico organizacional influye en la
dimensién estructura del comportamiento institucional en una entidad
educativa; sin embargo, se observo que la mayor parte de los docentes no
alcanzaron niveles altos; por tanto, se exhorta al responsable de la entidad
educativa disefar e implantar controles de los avances de las actividades

relacionadas a la estructura y mantenimiento de la institucion educativa.

Cuarta: En vista que se comprobd que el diagnostico organizacional influye en la
dimension tecnologia del comportamiento institucional en una entidad
educativa; sin embargo, se observd que la mayor parte de los docentes no
alcanzaron niveles altos; por tanto, se sugiere al responsable de la entidad
educativa disefiar e implantar controles de los avances de las actividades

relacionadas a la tecnologia de la institucion educativa.

Quinta: En vista que se comprobo6 que el diagndstico organizacional influye en la
dimensién entorno del procedimiento institucional en una entidad educativa;
sin embargo, se observo que la mayor parte de los docentes no alcanzaron

niveles altos; por tanto, se sugiere al responsable de la entidad educativa
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disefiar e implantar controles de los avances de las actividades relacionadas

al entorno de la institucién educativa.

Sexta: Finalmente, se recomienda en forma general a los nuevos investigadores
emprender investigaciones en el empleo de instrumentos que permitan
recoger respuestas de tipo abierto, con la finalidad de obtener con mayor
pertinencia datos cualitativos, a fin de incluir nuevos factores en las variables

analizadas.
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VIIl. PROPUESTA



8.1 Alternativa de solucién frente a las dificultades percibidas

8.1.1 Generalidades

Regién : Lima

Provincia : Lima

Distrito : Chorrillos

Entidad ; Institucion educativa estatal de Corrillos - Lima.
Titulo del proyecto: Responsabilidad como valor publico institucional.

A. Ubicacién geografica: Region Lima (Lima metropolitana).
8.1.2 Beneficiarios
A. Docentes y/o colaboradores de la comunidad educativa.
8.1.3 Justificacion

La gestion en una organizacion institucional, siempre han programado sus
actividades mediante procesos y que, durante el tiempo de la historia de la
humanidad ha pasado por una trayectoria de cambios que han originado diversas
problematicas institucionales en toda gestion institucional, aun teniendo
manifestadas diversas acciones que se presentan en una entidad educativa; aqui
gue se presenta la labor de los integrantes el cual manifiestan su accionar que en
algunos casos no son compatibles con los lineamientos de politica interna de la
entidad. De las posibles influencias negativas para el desenvolvimiento de la
persona en su rol social es la situacion econdmica, las influencias negativas, las
restricciones de oportunidades, el conformismo y el de realizar labores inherentes
solo por cumplir y no brindar sugerencias o alcances para el mejoramiento y
desarrollo de toda gestion institucional educativa. Siendo asi que los referidos
actos esta relacion con lo manifestado por Cantos (2017) quién declaro que dia a
dia las instituciones atraviesa por ciertas inseguridades, que resulta de las diversas
actitudes humanas manifestadas en el procedimiento organizacional, suceso que
se relaciona con las cualidades de las personas que laboran; cada persona realiza
diversas actividades, asumiendo un rol importante entre los responsables y los
colaboradores. Todos ellos determinaran actitudes con razones justificables o no;

y en analogia con Madero-Gémeza & Olivas-Lujan (2016), que cuando una persona
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realiza una labor en una organizacion ya sea formal o informal, se encuentra en
acciones comparativas, ahora deberan realizar sus labores como parte de su
experiencia o el de entender que dia a dia, manifiesta algiin cambio a nivel de orden
laboral.

Ahora, el sector educacion a través de su 6rgano rector que es el MINEDU
se encuentra permanentemente difundiendo, aplicando capacitaciones diversas
sobre gestion institucional y pedagdgica, pero la falta de participacion permanente
de colaboradores con la exposicion de posibles alternativas en la solucion de la
problemética interna; debido a la inaccién de parte de los colaboradores ya que
siempre se predispone el conformismo socio laboral. Por lo tanto, es oportuno y
propicio continuar con perseverancia con la formacién y aportes que motive
cambios de desarrollo personal y colaborativo por parte de sus integrantes, a fin de
asumir y/o continuar con el rol profesional mediante la aplicacion de una guia de
habilidades interpersonales plasmados en la estrategia de trabajo colaborativo
segun fases metodoldgicas que se inicia con la presentacién, conceptos claves e
indicadores mediante la: Sensibilizacion, motivacion, reflexion, construccion,
vinculacion y cierre. De la realizacion de estas fases es viable ya que para su
aplicacion de las experiencias se encuentra en el contenido transversal de las

habilidades interpersonales — guia para el participante (MINEDU, 2016).

8.1.4 Descripcion

El proyecto denominado: Responsabilidad como valor publico institucional,
tiene como propdsito desarrollar en la persona la conciencia de asumir la debida
responsabilidad socio laboral en la comunidad educativa, en donde se ejerza la
interaccidn de la construccion de consensos, compartir autoridad y funciones y la
aceptabilidad del compromiso de acciones a nivel grupal. Asimismo, esa interaccion
tiene que estar mediante el proceso de un trabajo colaborativo con reciprocidad
entre el grupo o equipos de trabajo a fin de que sepan diferenciar o contrastar sus
puntos de vista y de esta manera llegar a generar un proceso de construccion de
conocimientos relacionados que persiguen un solo objetivo que es el bien comun
de valor publico institucional. Ahora, de acuerdo al contexto socio laboral educativo,
el personal de la institucién educativa que es un escenario divergente, se puede

extraer y plantear aportes a fin de desarrollar competencias y capacidades que
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involucren al compromiso personal e institucional de autoridades, docentes y el
personal en general, mediante actividades de sensibilizacion y motivacion sobre
situaciones cotidianas desde su propia experiencia apoyado con interrogantes que
invitan a pensar y analizar situaciones o experiencias propias para profundizar cada
punto o tema a tratar. Asimismo, continuar con la reflexion y construccion de ideas
centrales en base a los habitos manifestados mediante la autorreflexion y
construccion de nuevas experiencias y finalmente la aplicacién de la vinculacion y
cierre en donde se indica diversos ejemplos de estrategias que abordarian temas
desarrollados, con la finalidad de adaptarlos al contexto real de responsabilidad a
nivel de caréacter personal y de orden institucional.

8.1.5 Propuestas y sus beneficios

El proyecto explora, de una manera diferente de cémo sensibilizar a los
colaboradores mediante una motivacién responsable que permita su apertura al
escuchar, entender, analizar, compartir, discutir y plantear soluciones en el
bienestar comun institucional; y de estar manera viabilizar dichas practicas positivas
también en el bienestar de los estudiantes como parte de su desarrollo personal.
La actividad, se realizara mediante las fases metodologicas ya expuestas que es la
sensibilizacién, motivacion, reflexion, construccion, vinculacion y cierre, a través de
la aplicacion de la guia metodologica para el participante de habilidades
interpersonales mediante el trabajo colaborativo; esto significa que la accion a
realizarse tiene que ser analoga con las demas actividades efectuadas en la entidad
educativa, siendo consideradas como competencias y capacidades a desarrollarse

e integradas en los documentos de gestion institucional.
8.1.6 Objetivos
A. Objetivo general

Asumir compromisos de modelos de reflexion y manejo de estrategias que
contribuyan al desarrollo interpersonal y el de la comunidad educativa a nivel de
practica constante reafirmando su vocacion, identidad y responsabilidad profesional

para fortalecer su liderazgo de gestor publico.
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B. Objetivos especificos

» Fomentar espacios en ambientes laborales, familiares y sociales para la
aplicacion del proyecto “Responsabilidad como valor publico institucional”’, en
atencion a obligaciones y facultades que asume cada individuo en sociedad.

» Difusion de los aspectos importantes del programa y su viabilidad en el entorno
socio educativo, familiar y laboral.

» Analiza, reflexiona y maneja estrategias que contribuya a su desarrollo
interpersonal y el de su comunidad educativa.

» Reflexiona y reafirma su vocacion, identidad y responsabilidad profesional para
fortalecer su liderazgo pedagdgico y de gestor publico.

8.1.7 Planteamiento del programay recursos necesarios

» Organizacion del equipo de trabajo integrado por profesionales (especialistas de
bienestar laboral, coach profesional, psicélogos laborales, profesional en

neurolinglistica y gestores publicos).

» ldentificacion de las familias laborales seglin areas comunes o afines para poner

en practica el proyecto segun actividades.

» Exposicion y sustento del proyecto ante los responsables a nivel institucional,

local y de 6rgano intermedio.

» Sensibilizacion a la comunidad educativa a nivel socio laboral, liderazgo y de

gestion publica a cargo de autoridades y especialistas responsables.

» Explicacion detallada por parte de los profesionales involucrados sobre el

programa ante la comunidad educativa sobre su participacion.

» Orientar a los colaboradores en el desarrollo del programa “Responsabilidad
como valor publico institucional”.

» Monitoreo, a la institucion educativa en relacién al desenvolvimiento de los

colaboradores en dicha entidad.

» Presentacion de logros a nivel trimestral o semestral a nivel pablico de acuerdo
a la realidad institucional.

» Evaluacion y reajuste del programa acorde al contexto socio laboral.
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Tabla 21

Cronograma de actividades del programa: responsabilidad como valor publico

institucional.
Actividades Recursos Responsa Cronograma
bles F M AMJ
-Organizacién del equipo de trabajo
integrado  por  profesionales
(especialistas de bienestar laboral, Gestor del
coach  profesional, psicologos -Infraestructura programa
laborales, profesional en -Servicio de
neurolinguistica y  gestores internet
publicos). -Utiles y
-ldentificacion de las familias materiales de  Gestory
laborales segun areas comunes o escritorio equipo
: -~ o . X
afines para poner en préactica el -Publicidad profesional
proyecto. -Gigantografias
-Exposicion y sustento del proyecto
ante los responsables a nivel X
institucional, local y de drgano
intermedio. Gestor del
-Sensibilizacion a la comunidad programa
educativa a nivel socio laboral,
: P X
liderazgo y de gestion publica a .
: -Equipos  de
cargo de  autoridades 'y
. computo
especialistas responsables. :
L -Equipo de
-Explicacion detallada por parte de audio
los profesionales involucrados Gestor y
-Impresoras . X X
sobre el programa ante la equipo
comunidad educativa sobre su , profesional
L, Fotocopiadoras
participacion.
. -Proyector
-Orientar a los colaboradores en el .
-Filmadoras
desarrollo del programa
. . -Laptop X X
Responsabilidad  como  valor
PR -Tablet
publico institucional”. 3
) . ... -Scanner
-Monitoreo, a la institucion "
: . -Micréfonos
educativa en  relacion  al X

desenvolvimiento de los
colaboradores en dicha entidad.
-Presentacion de productos a nivel
trimestral o semestral a nivel
publico de acuerdo a la realidad
institucional.

-Evaluacion y reajuste del programa
acorde al contexto socio laboral.
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Anexo A: Matriz de operacionalizacion de las variables
Variable: Diagndstico organizacional

proporcionado
(Maldonado,
2017).

organizacional.

Variable Definicion Definicion Dimensiones | Indicadores items Escala de Niveles y
Conceptual operacional medicion rangos
El diagnostico | El diagnostico
organizacional es | organizacional
entendida como la | permitira plantearse Estructura Ordinal
gestion de | como un proceso de
prdenamlento.que dlagnostlco_ funglonal Diagnéstico o Deficiente
involucra verificar |y diagnéstico funcional Comunicacién o1 -11
el problema de | cultural; aplicar un Nunca =0 [18 - 33]
acuerdo al | instrumento de
) o contexto real de lo | cuestionario tipo Organizacion
Diagnostico sucedido en una | escala Likert con 25 Casinunca = 1
organizacional empresa, en un |items, siendo un
tiempo segmento de una Regular
determinado y | indagacion para Aveces = 2
tratar de averiguar | acopiar informaciény [34 - 67]
las causales y | sugerencias Acciones
espacios de | seleccionando una
posibilidades, para | de las respuestas Casi siempre =3
luego pronunciarse | segln su conviccion : Lo
corrigiendo las |y decision, en Diagnostico Valores 12-25 Eficiente
causales y generar | relacion sobre el | cultural
posibilidades en el | nivel de gestion del Miembros Siempre = 4| [68 - 84]
ambiente diagnéstico

Nota: Elaboracion propia (2021)




Variable: Comportamiento organizacional

Variable Definicion Definicion Dimensiones | Indicadores | ltems Escala de Niveles y
Conceptual operacional medicion rangos
El comportamiento | EI comportamiento Personas
organizacional se | organizacional
refiere a la | permitird plantearse | personas Grupos 01 -07 Ordinal
disertacién y | como un proceso de
pllllgenu_a de las personas, estructura: Trabajo
instrucciones sobre | tecnologia y entorno; Bajo
la representacion | para aplicar un Nunca =
en donde los | instrumento de [17 - 33]
individuos actian a | cuestionario tipo Estructura
nivel personal o | escala Likert con 25 Casinunca = 1
grupal en los |items, siendo un | Estructura Organizacion | 08 - 13
Comportamiento | espacios laborales | segmento de una
organizacional 0 institucionales; | indagacion para Puestos Aveces = 2 Medio
quiere decir que | acopiar encuesta y
efectia cada | sugerencias [34 - 67]
persona en realizar | seleccionando una Recursos
actitudes o |de las respuestas 14 - 19 | Casi siempre = 3
conductas similares | segun su conviccion . .
gue puedan asumir |y decision, en Tecnologia Tecnologia
con mayor | relacion sobre el Alto
confianza y firmeza | nivel de gestién del Demanda Siempre =4
su comportamiento 68 - 81]
desenvolvimiento organizacional.
socio laboral Sistema
(Maldonado, 2017). Entorno 20 - 25
Elementos
Cambios

Nota: Elaboracion propia (2021




Anexo B: Matriz de consistencia

Titulo:
Autor:

El diagndstico organizacional en el comportamiento organizacional en una institucion educativa, Lima-2021".
Jesus Alberto Miguel Flores

Problema

Objetivos

Hipodtesis

Variables

Problema general

Objetivo general:

Hipotesis general:

Variable X: Diagndstico organizacional

¢Cuél es la influencia del | Determinar la influencia del El diagndstico organizacional Di : it Escala de Niveles y
diagnostico organizacional en | diagnéstico organizacional influye en el comportamiento | ©'MENSIONES | items medicion rangos
el comportamiento | en el comportamiento| organizacional en una
organizacional en una | organizacional en unal institucion educativa, Lima- . . . -
institucion educativa, Lima- | institucion educativa, Lima-| 2021. Diagnostico 1-11 Ordinal Deficiente
20217 2021. funcional [18-33]
Nunca 0)
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas: Casinunca (1) Regular
i _ _ _ ] . A veces (2) [34-67]

1. g,Cgal_es la influencia del 1. Det,err_nlnar de qué manera el| 1. El diagnostico Diagndstico Casi siempre (3)
diagnostico organizacional en | diagnéstico organizacional organizacional influye en las cultural 1225 1 siempre @) Eficiente
las personas en una institucion | influye en las personas en una | personas en una institucion [68-84]
educativa, Lima-20217? institucion educativa, Lima- educativa, Lima-2021.

2021. Variable Y: Comportamiento organizacional
2. ¢, Cudl es la influencia del 2. Determinar de qué manera el| 2. El diagnéstico .
diagnéstico organizacional en | diagndstico organizacional organizacional influye en la Dimensiones | items Escalade Niveles y
la estructura en una institucion | influye en la estructura en una | estructura en una institucion medicion rangos
educativa, Lima-20217? institucion educativa, Lima- educativa, Lima-2021.

2021. Personas L7
3. ¢, Cudl es la influencia del 3. Determinar de qué manera el| 3. El diagnéstico Ordinal Bajo
Idlagnostlcq organlzaqlonal en Q|agnost|co organlzacllonal organlza,uonal |anL_1ye en Ia Estructura 8-13 | Nunca ) [17-33]
a tecnologia en una institucion | influye en la tecnologia en una | tecnologia en una institucion )
educativa, Lima-20217? institucion educativa, Lima- educativa, Lima-2021. ia:/selcr:eljsnca ((3 Medio

2021. Tecnologia | 1419 | casi siempre (3) [34-67]
4. ¢ Cual es la influencia del 4. Determinar de qué manera | 4. El diagnéstico Siempre (4) Alto
diagnostico organizacional en | el diagndstico organizacional organizacional influye en el [68-81]
el entorno en una institucion influye en el entorno en una entorno en una institucion Entorno 20-25

educativa, Lima-2021~.

institucion educativa, Lima-

2021.

educativa,Lima-2021.




Nivel - disefio de Poblacion Técnicas e instrumentos Estadistica a utilizar
investigacion
Tipo. Basica Poblacion: 130 docentes de la | Variable X: Analisis Descriptivo:
Disefio: No experimental, | institucion  educativa, que | Diagndstico organizacional Porcentajes y presentacion en tablas de frecuencias
transversal, correlacional- | representa la muestra | Técnica: encuesta. | (cruzadas).
causal. poblacional. Instrumento: cuestionario.

Método: Hipotético deductivo
Enfoque: Cuantitativo

Autor: Jesus Alberto
Miguel Flores

Variable Y:
Comportamiento
organizacional

Técnica: encuesta
Instrumento: cuestionario.
Autor: Jesus Alberto
Miguel Flores

Analisis Inferencial:

Teniendo en consideracion que los datos son cuantitativos y
existen una variable independiente y otra dependiente. Se
utilizo la técnica estadistica: Regresion logistica.




ANEXO C: Instrumentos de evaluacion.

Cuestionario de Diagnéstico organizacional

Finalidad: El cuestionario tiene el objetivo de determinar la percepcion del

diagndstico organizacional en el comportamiento organizacional en una institucion

educativa, Lima-2021.

Instruccion:

1.El presente cuestionario se le presenta cinco alternativas de donde debera elegir

y marcar con una cruz una de las cinco respuestas por cada interrogante.

La alternativa de cada pregunta del cuestionario es:

Nunca 0 Casinunca 1 A veces 2 Casi siempre 3

Siempre 4

Variable X: Diagnostico organizacional

2

3

Diagnéstico funcional

01

Su organizacion responde a los objetivos institucionales.

02

Tiene en cuenta la Jerarquia organizacional de su centro de trabajo.

03

La distribucion del trabajo en esta organizacion es flexible.

04

Le informan sobre nuevos alcances normativos con relacioén a sus labores.

05

Ante un problema laboral se comunica con su superior jerarquico.

06

Coordina con sus pares sobre actividades inherentes a la funcion laboral.

07

Participa en actividades programadas en su institucion.

08

Se le informa sobre la organizacion institucional de su centro de trabajo

09

Su organizacion protege a sus empleados en casos de abuso de autoridad

10

Su organizacion incentiva sus logros laborales.

11

Practica las normas de reglamento interno institucional.

Diagndstico cultural

12

La toma de decisiones responde a los objetivos institucionales

13

Participa en la elaboracion de los documentos de gestién institucional

14

Le informan sobre la mision y vision de su organizacion institucional.

15

Las acciones de monitoreo sirven para tomar mejores decisiones.

16

La distribucion del trabajo corresponde con lo indicado en las funciones

17

Practica sus habilidades y fortalezas para el desempefio laboral.

18

El compromiso de dar tiempo extra mejora su labor.

19

El responsable de la entidad u oficina valora la iniciativa y aporte laboral.

20

Ejecutan acciones de solidaridad laboral en situaciones de urgencia.

21

Realizan canales de coordinacion laboral con otras oficinas o areas.

22

Sus comparfieros de labor estan disponibles y aptos para trabajar en grupo

23

Ejecutan las tareas o acciones laborales con caracter permanente.

24

La rendicion de cuentas y resultados, es de practica cultural en la entidad

25

El trato es cordial y profesional con los demas integrantes.




Cuestionario de Comportamiento organizacional

Finalidad: El cuestionario tiene el objetivo de determinar la percepcion del

diagndstico organizacional en el comportamiento organizacional en una institucion

educativa, Lima-2021.

Instruccion: El presente cuestionario se le presenta cinco alternativas de donde

debera elegir y marcar con una cruz una de las cinco respuestas por cada

interrogante.
La alternativa de cada pregunta del cuestionario es:
Nunca O ‘ Casinunca 1 A veces 2 Casi siempre 3 Siempre 4
Variable Y: Comportamiento organizacional 0 2 |3

Personas

01

El personal esta proactivo para atender casos y brindar un buen servicio.

02

El personal cumple con responsabilidad la funcién encomendada.

03

Existe cooperacion entre los miembros de la institucion.

04

Me proporcionan informacion periédicamente sobre el desempefio de mi trabajo.

05

En su I.E. se puede hablar de nuevas ideas y formas de hacer cosas.

06

El sistema de trabajo nos permite brindar buen servicio.

07

El intercambio de ideas y de informacion en la institucién es adecuada.

Estructura

08

Los superiores escuchan las opiniones y sugerencias del personal.

09

Toda estructura organizacional establece la gestion por procesos.

10

Existe igualdad de oportunidades a nivel de la gestion institucional.

11

Participa con sus ideas en el desarrollo del trabajo organizacional.

12

Le brindan oportunidad de crecimiento y desarrollo socio laboral.

13

El personal se encuentra ubicado segun su experiencia y especialidad.

Tecnologia

14

Los canales de informacion son adecuados a nivel organizacional.

15

Los recursos tecnolégicos son adecuados para realizar tu labor.

16

Brindan la oportunidad de innovar para hacer una labor buena o eficiente.

17

Utilizas la red de internet, equipo de sistema en forma permanente.

18

Adecuada implementacion en los sistemas informaticos.

19

Se realiza capacitaciones sobre uso o manejo de las TIC.

Entorno

20

Considera que los procesos de trabajo de la entidad son viables o agiles.

21

Los aportes de ideas sustentan la construccion del desarrollo laboral.

22

Recibe en forma oportuna la informacion que requiere para su trabajo.

23

Comparte informacién de su experiencia laboral.

24

Brindan informacion en los procesos de cambios de gestion.

25

Todo cambio crees que es importante y satisfactorio para la institucion.




Anexo D: Validez y confiabilidad de los instrumentos
A. Factorial diagnostico organizacional

1. Validez de constructo del instrumento diagndstico organizacional

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,910
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 1182,267
al 300
Sig. ,000

En cuanto a la variable diagndstico organizacional, se validé en su constructo
empleando el analisis factorial exploratorio. De acuerdo con la tabla, el
estadistico KMO permitié la comparacion de los coeficientes observados. La
prueba de esfericidad de Bartlett obtuvo como valores para el Chi cuadrado
de 1182.267, con 300 grados de libertad y un valor de significacion de 0.000
que permitié concluir que existié correlacion de los items entre si, por tanto, el
modelo factorial es pertinente. El andlisis factorial para analizar la variable
diagnoéstico organizacional a traves de sus 25 items distribuidos en tres
dimensiones, presentd una varianza de 58.88%, es decir, la prueba es
moderadamente buena, porque explica la variabilidad del diagnéstico
organizacional en 58.88% y el complemento 41.12% es explicado por otras
dimensiones no consideradas en la investigacion. Respecto al componente
rotado, se obtuvo por cada item valores superiores a 0.500; por tanto, el
instrumento de diagndéstico organizacional no es ambiguo en su constructo.

Comunalidades de la variable diagnostico organizacional

Comunalidades

Inicial Extraccion
DF1 1,000 ,525
DF2 1,000 ,534
DF3 1,000 ,610
DF4 1,000 M17
DF5 1,000 ,605
DF6 1,000 ,598
DF7 1,000 ,540
DF8 1,000 ,538
DF9 1,000 ,646
DF10 1,000 ,638

DF11 1,000 454



DC12
DC13
DC14
DC15
DC16
DC17
DC18
DC19
DC20
DC21
DC22
DC23
DC24
DC25

1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000

,585
,692
,588
,576
,628
,610
,534
,562
,587
,555
,628
,620
,598
,551

Método de extraccion: analisis de
componentes principales.

El estadistico KMO reproduce el modelo factorial de una variable, con la finalidad

de explicar la variacién de los items; se tiene, que el item 11 explicé la menor

variabilidad con 45.4%; mientras, que la mayor variabilidad correspondi6 al item 4

que explico el 71.7% de la variabilidad de la variable diagndstico organizacional.

Varianza total explicada de la variable diagnéstico organizacional

Varianza total explicada

Sumas de cargas al cuadrado de

Sumas de cargas al cuadrado de la

Autovalores iniciales la extraccion rotacion

Compo- % de % % de % % de %
nente Total ~ varianza acumulado  Total varianza  acumulado Total varianza  acumulado
1 8,730 34,919 34919 8,730 34,919 34,919 2,675 10,700 10,700
2 1,361 5,445 40,365 1,361 5,445 40,365 2,673 10,692 21,392
3 1,264 5,056 45421 1,264 5,056 45,421 2,503 10,010 31,402
4 1,198 4,791 50,212 1,198 4,791 50,212 2,453 9,810 41,212
5 1,118 4472 54,684 1,118 4,472 54,684 2,361 9,445 50,657
6 1,049 4,198 58,881 1,049 4,198 58,881 2,056 8,224 58,881
7 ,862 3,447 62,328

8 ,857 3,427 65,755

9 ,810 3,238 68,993

10 745 2,979 71,972

11 ,685 2,741 74,713

12 670 2,680 77,393

13 633 2,532 79,925

14 ,580 2,322 82,247

15 ,560 2,242 84,489




16 533 2,133 86,621

17 487 1,949 88,570
18 460 1,838 90,408
19 432 1,727 92,135
20 419 1,676 93,811
21 ,385 1,538 95,349
22 ,321 1,285 96,634
23 ,302 1,209 97,843
24 284 1,135 98,978
25 256 1,022 100,000

Método de extraccion: analisis de componentes principales.
Los factores explicaron el 58.88% de la variabilidad del constructo diagnostico

organizacional, demuestra que es un porcentaje moderado.

Matriz de componente rotado

Componente

ltem 1 2 3 4 5 6

DC16 718 157 079 259 117 -,008
DC17 587 055 -,037 093 464 195
DF1 584 142 243 -,070 022 315
DC19 548 279 325 198 205 312
DC12 542 382 -, 241 218 350 126
DC14 526 263 363 220 -112 223
DF10 158 735 243 009 -,027 116
DC24 224 587 268 189 263 161
DF2 103 554 051 367 268 088
DC15 362 553 267 018 400 092
DC21 062 540 031 227 244 383
DF9 169 099 ;709 072 209 238
DF7 145 299 596 264 -,055 047
DC18 ,049 376 586 070 302 243
DF8 430 123 576 240 232 -,023
DF3 409 -,060 528 216 254 381
DF4 ,030 049 004 717 067 442
DC22 167 231 191 710 041 061
DC20 -107 117 347 548 414 263
DF11 362 033 122 536 132 046
DF5 253 347 328 514 213 -,057

DC23 009 093 294 086 719 019




DF6 128 341 043 141 1642 178
DC13 207 204 064 095 191 74T
DC25 105 162 244 155 050 654

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.
a. La rotacion ha convergido en 11 iteraciones.

Las cargas factoriales DC16, DC17, DF1, DC19, DC12, DC14 corresponden al
factor 1; ademas, las cargas factoriales DF10, DC24, DF2, DC15, DC21
corresponden al factor 2; las cargas factoriales DF9, DF7, DC18, DF8, DF3
corresponden al factor 3; las cargas factoriales DF4, DC22, DC20, DF11, DF5
corresponden al factor 4; las cargas factoriales DC23, DF6 corresponden al factor

5; las cargas factoriales DC13, DC25 corresponden al factor 6.

Grafico de sedimentacion de diagnostico organizacional.

Grafico de sedimentacion

10

Autovalor

=

1T 2 3 4 5 6 7 8 910 1121314 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25

Numere de componente



Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuaciéon de muestreo ,896
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 1442,773
ol 300

Sig. ,000




2.Validez de contenido del instrumento de diagndstico organizacional:
ucv

B
e T

ESCUELA DE POSTGRADC

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia® Claridad® Sugerancias
DIMENSION 1: Diagndstico funcional 8i Ho Ho 8i Ho
01 Su organizacidn responde a s objalivos instilicionakes X X %
[iF] Tieme an cuenta la Jerarquia crgamzacional de su cenlro de rabajo. x - =
03 La distribucidn del rabape en esta organizacetn es flexibe. X X X
04 Le informan sobre nuevos slcances nomalives con relacson a sus abones. X ] X
05 | Ante un problema laboral & COMUMNca Con SU superon [erarngueco. X X X
06 | Coordina con sus pares sobre actvidades inherantes a la funcidn laboral X 5 =
o7 Participa en actividades prograrmadas en su instibucdn. X X X
08 | Se&leinforma sobre k& organizaceon instucional de su cantro e rabajs X X X
0% | Su organizacidn prolege a sus empleados en casos de abuso de aulondad X X X
10 | Su organizacidn incentiva sus logros laboralkes. X i B
11 Practica kas normas de reglamenio inlemo insilucional. X X S
DIMEMSION Z: Diagnéstico culiural 7] No =] NHo =] Ho
T2 T2 [atoma de decisiDnes [esponie A los Ohjeivos INSHiucnaes X ) x
13 13. Fartcapa en la elaboracstn de los documentos de gealitn |nstucional X X x
14 14, Le informan sobie B missén y vision de su crgamzacion nstitucional. X X X
T5 | 15. [a= acclomes 08 monilonen SInsen para 10mar Mejones Besssones. X ¥ X
16 16. La distribucion del rabajo cormesponde con ke indicado en las funcones X X X
17 17. Frachca sus habilidades y foalezas para el desempeiio Bboral. x x x
T8 | 1H. Bl compromisno de dar e po Sxira megors S0 [abor_ i i i
18 | 18. Bl responsabe de la entidad u oficina walora ka iniciativa y aporte Bboral. X X X
20 | 20. Epecutan accones de solidaridad aboral en siliaciones de urgencia. x x x
1 21, RESizan canakes o coordinacan [aboral Gon Ooas Rcias O areas. X X X
22 | 22. Bus compariens de labor estan disponibles ¥ aplos para rabagar en grupo X X X
23 | 23 Epeculan las lameas o accones laborales con carBcier permanenbe. x ] X
M | M Larendeatn de cUenias y resultados, e de pracica cullural en 18 enbdad X ¥ X
25 | 75, Elrsio es cordial y profesional con los demds integranies. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Sl HAY SUFICIENCIA  Opinién de aplicabilidad:
Mo aplicabla [ ]
Apellidos v nombras del juez validador. Dr. Alberto, An geles Macavilca DMI: N® 07054303

Especialidad del validador: Dr. GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

Pertinencia:E| fem cormesponce al concepio ladn oo
formulado. *Relevancia: El item es apropiado para
represantar al componants o dimenssdn especifica del
consinucio

Claridad: Se entiends sin dificultad akguna & enuncisdo del
feim, es conciso, exachy y directo

MNota: Sailciencia, s& dice suficientia cuando los lesrs
planieados son sulickentes para medic la dimension.

Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Lima, 15 de Moviembre del 2021

Siba e r-;u;,'lu_',iul.ﬂ.ul'-.l LES MACAVILES
B NT OF0SA303

Firma del Experto Informante.




ESCUEL
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A DE POSTGRAMOD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

Pertinencia' | Relevancia® Claridad’ Sugerencias

WO ﬁ No No
o1 s
v
Lim 7
[*L] mnfwmnmhem&mnmwa&mmmlﬁ&nam labores. i
05 | Ante un problema laboral 56 cOMUMICE CON Su SUBENOT JErartuItd. v
Coording con Sus pares sobre actvidades inherentes 3 k2 funcion laboral b
Q7 | Pamcpa en actwveiades proJramanas en su instaucion ¥
g Selemmhuraaizaﬁﬁninsﬁtmﬂldemmﬂem}u Ld
00 | Su erganzacen proteps 3 sus amplaades &n casas de abuse de autondad o
10 CIOaANZAGEN INGAMTVA 55 loros [3horaes. 7
11 | Prachcs las normas de mento interna nsttusonal +

D No Si Mo Mo

Lcrﬁmrﬂnsﬂbfebmymywsmdcwmw insbiuoonal,

mmmmmwmwrmﬁmm

La distnbucon del rabaso comesponde con lo mdicado en las funciones

[ Prachca sus habildades y fortaleras pars & desempeno latoral

[ El comipromiso de dar bempo exira meora 54 13bor.

Ew:wumndm:mumrmamum

Epun:n‘las.tam:: amlabnﬂlns mncar:mnr pnrrn:nu-lh

La rendcion de cuentas v resultados es de cultural en la entidad
Emu@_aﬁm MEIE&I%W.

&
Al AL A] SR A A AR AR A ‘R"\.‘-'h*."\"\."n‘\"\.i'ulﬂl

RYRT RN TR LY R L AT B B Y

«
B T I B Y Il I R ] R "\"\‘-.ﬁ"\"w."\-."'-.'\"-.ﬂlal

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ¥..]

Aplicable despues de comregir [ ] No aplicable | ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Garay Pena, Luis Edilberto

Especialidad del validador: METODOLOGO

m.nmﬂmmmimmm formuisda.

mamummmam}
amenzin espacihia del

Wlandad Se entends mﬁmmummmﬁm_
exscn y dreciy

Mola: Sécencs, s dice subcenda cuando ios Bems pianieados 0
wﬁmﬁmmﬁuﬁw

m. -Hc m?m'llll!—l—llIII—I-IIIII!!—I—IIIIIHI—IIIIIII—

Lima, 15 de Moyiembie. del 2021

Dr_ (LS DA BERTO GARAY PERA
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ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

z

DIMENSIONES / items

Pertinencia

Relevancia?

Clan

Sugerencias

“No

No

"~ No

Su organizacién responde a los objetivos institucionales.

Tiene en cuenta la Jerarquia organizacional de su centro de trabajo.

La distribucion del trabajo en esta organizacion es fiexible

ummmmeWMnmanmrﬁcﬁnamuan

Ante un problema laboral se comunica con su superior jerarquico,

Coordina con sus pares sobre actividades inherentes a la funcion laboral,

Participa en actividades programadas en su mstitucion.,

Se le informa sobre la organizacion institucional de su centro de trabajo

2/8/2(8 3R] =

Su organizacion protege a sus empleados en casos de abuso de autoridad

—
o

Su organizacion incentiva sus logros laborales.

—
-

Practica las normas de reglamento interno institucional.

xxxxxxxxxqu

eﬁi

12. La toma de s institucionales

13

13 Famcbaenhewoucwnaebadomnmosdeguﬁoﬂmm»nd

14

14. Le informan sobre la misién y vision de su organizacion institucional.

15
16

15. Las acciones de monitoreo sirven para tomar mejores decisiones.

16, La distribucién del trabajo corresponde con lo indicado en las funciones

17

17 Practica sus habilidades y fortalezas para el desempefio aboral.

18

18. El compromiso de dar tiempo extra mejora su labor,

19. Elresponsable de la enfidad u oficina valora la iniclativa y aporte laboral.

20, Ejecutan acciones de solidaridad laboral en situaciones de urgencia.

21, Realizan canales de coordinacion laboral con otras oficinas o areas.

22, Sus compaheros de labor estan disponibles y aptos para trabajar en grupo

23, Ejecutan las tareas o acclones laborales con caracter permanente.

#2uz§qﬂ[

24_ La rendicion de cuentas y resultados, es de practica cultural en ia entidad

@
i bl E X1 5 2 O 10 O 0010 00 191 b e e i B el e B i B ™

B P B P P Y P Y P

xx""‘"*""******‘xxxxxxxxxxxﬂ

25 Eitrato es cordial y profesional con los demas integrantes.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Alejandrino Benito, Lavado Rodriguez. DNI: N°* 07064428

Especialidad del validador: Dr: EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

Pertinencia:El ltem corresponde al conceplo tedrico formulado.
Relevancia; El lem es apropiado para representar al componente o
dmension especifica del consirucio

Claridad: Se entiendavsn dificullad alguna el enunciado ded llem, es concso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los items planteados son
suficientes para medir i dimensién,

Aplicable después de corregir | ]

Lima, 16 de noviembre del 2021

No aplicable [ ]
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ESCUELA DE POSTGRADO CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL
DIMENSIONES 7 items Pertinencia’ | Relevancia? | Ciaridad® Sugerencias

DIMENSION 1: Diagnéstico funcional ST [ No | ST | No | ST | No -

07 | Su organizacion responde a 10s ObJelivos INstiucionales. X X X

02 Tiene en cuenta la Jerarquia organizaciondl de su centro de trabajo. X X X

03 La distribucion del trabajo en esta organizacion es flexible. x X X

04 Le informan sobre nuevos alcances nonmativos con relacion a sus Iabores. X X X

05 | Ante un problema laboral se comunica con Su Superior jerdrgquico X X X

06 | Coordina con sus pares sobre actividades inherentes a |a funcién laboral, X X X

o7 Participa en actividades programadas en su nstitucién. % X X

08 Se le informa sobre la crganizacién institucional de su centro de trabajo x X X

09 Su organizacion protege a sus empleados en casos de abuso de autoridad X X X

10 Su organizacion incentiva sus logros laborales. X X X

1 ias normas de reglamento interno institucional. x X X
DIMENSION 2: Diagnostico cultural L No Si No Si No
12. La toma de decisiones responde a los obyelivos instiucionales X X %

13 | 13 Paricipa en la elaboracion de 108 Gocumentos de gestion Institucional X X X

14 14, Le mnforman sobre la misidn y visidn de su organizacion institucional. x X x

15 15. [as acciones de monitoreo sirven para (omar mMajores decisionss. X X X

16 | 16. La distribucion del irabajo comesponde con lo indscado en las funcones X X X
17 17. Praclica sus habididades y forlalezas para el desempefio laboral. x % x
18 | 18. £l compromiso de dar lempo exira mejora su labor. X X X

19 | 19 Elresponsable de ia entidad u ohcina valora la iniciativa y aporte laboral. X X X

20 | 20. Ejeculan acGiones de solidandad Iaboral en sHuaciones 0e urgencia, X X X

21 | 21. Realzan canales de coordinacion laboral con otras oficinas o areas. X X X

22 22. Sus compaheros de labor estan disponibies y aplos para lrabajar en grupo X X X

23 23. Ejecudan las tareas o acciones laborales con caracier permanente. x X e X

24 | 24, Larendicibn de cuentas y resuilados, es de practica culiural en la entidad X X X

25 | 25. Eltrato es cordial y profesional con los demas inlegranies. X X

X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA  Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ]
No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Américo Manuelshifo Valencia Fernandez  DNI: N° 06565698

Especialidad del validador: Dr. CIENCIAS DE LA EDUCACION Lima, 16 de Noviembre del 2021

'Pertinencia:El itlem corresponde al concepto tedrico

formudado. IRelevancia: El item es apropiado para

representar al componente o dimensién especifica del

constructo

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

Nota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension, Firma del Experto Informante

DNI. 06565698
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Ante un problema laboral So comunica Con Su

organizacion
Su organizacidon protege & sus empleados en casos de abuso de autoridad

S SN Incentiva sus logros laborales.
m«wmw

Dimension 2: cultural

La toma do responde a los objetivos nmstituconaleos

en ia siaboracion de los documentos de gestidn institucional

Lo informan sobre ia mision y visidn de su organizacion institucional

Las Sacciones do Mmonitorneo Sirven para tormanr decisiones.

MC-WOMWM -

23
e | La rendicion de cuentas y resultados. es de practica cultural en ia entidad
25

El trato es cordial y profesional con los demas integrantes.

"Pertinencia: £l nem cormmesponde al concapto tedaicoo
formulaco.
El Nom es apropado para reprasentar al

del o, &S CONOISO, MXRcto ¥ directo
Nota: Suficiencia. se dice suficloncia cuando los oms




3. Validez de confiabilidad de la variable diagnéstico organizacional

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 130 100,0
Excluido 0 ,0
Total 130 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,965 25

La confiabilidad del instrumento diagndstico organizacional obtuvo un coeficiente

de Alfa de Cronbach de 0.965; que indic6 una alta confiabilidad del instrumento.

B. Factorial comportamiento organizacional

1. Validez de constructo del instrumento comportamiento organizacional.
En cuanto a la variable comportamiento organizacional, se validé en su constructo
empleando el analisis factorial exploratorio. De acuerdo con la tabla, el estadistico
KMO permitié6 la comparacion de los coeficientes observados. La prueba de
esfericidad de Bartlett obtuvo como valores para el Chi cuadrado de 1442.773, con
300 grados de libertad y un valor de significacién de 0.000 que permitié concluir
que existié correlacion de los items entre si, por tanto, el modelo factorial es
pertinente. El analisis factorial para analizar la variable comportamiento
organizacional a través de sus 25 items distribuidos en tres dimensiones, presento
una varianza de 57.79%, es decir, la prueba es moderadamente buena, porque
explica la variabilidad del comportamiento organizacional en 57.79% vy el
complemento 42.21% es explicado por otras dimensiones no consideradas en la
investigacién. Respecto al componente rotado, se obtuvo por cada item valores
superiores a 0.500; por tanto, el instrumento de comportamiento organizacional no

es ambiguo en su constructo.



Comunalidades de la variable comportamiento organizacional

Comunalidades

Inicial Extraccion

DF1 1,000 ,958
DF2 1,000 475
DF3 1,000 938
DF4 1,000 491
DF5 1,000 557
DF6 1,000 526
DF7 1,000 715
DF8 1,000 ,602
DF9 1,000 564
DF10 1,000 535
DF11 1,000 544
DC12 1,000 ,558
DC13 1,000 613
DC14 1,000 574
DC15 1,000 ,660
DC16 1,000 612
DC17 1,000 ,680
DC18 1,000 ;955
DC19 1,000 523
DC20 1,000 ,606
DC21 1,000 ,598
DC22 1,000 645
DC23 1,000 ,598
DC24 1,000 543
DC25 1,000 577
Método de extraccion: analisis de componentes

principales.

El estadistico KMO reproduce el modelo factorial de una variable, con la finalid=~
de explicar la variacion de los items; se tiene, que el item 2 explico la mer...
variabilidad con 47.5%; mientras, que la mayor variabilidad correspondi6 al item 7
que explicé el 71.5% de la variabilidad de la variable comportamiento

organizacional.



Varianza total explicada de la variable comportamiento organizacional.

Varianza total explicada

Sumas de cargas al cuadrado de ~ Sumas de cargas al cuadrado de la

Autovalores iniciales la extraccién rotacion

Compo- % de % % de % % de %
nente Total  varianza acumulado  Total varianza  acumulado Total varianza  acumulado
1 9,806 39,224 39,224 9,806 39,224 39,224 3,439 13,758 13,758
2 1,328 5,314 44538 1,328 5,314 44,538 3,188 12,752 26,510
3 1,225 4,901 49,438 1,225 4,901 49,438 2,744 10,976 37,486
4 1,082 4,328 53,766 1,082 4,328 53,766 2,541 10,164 47,650
5 1,005 4,021 57,787 1,005 4,021 57,787 2,534 10,137 57,787
6 ,940 3,759 61,545

7 ,903 3,610 65,156

8 875 3,499 68,655

9 ,801 3,206 71,861

10 715 2,860 74,720

1 ,699 2,796 77,516

12 ,628 2,513 80,029

13 572 2,290 82,319

14 ,560 2,241 84,561

15 519 2,074 86,635

16 471 1,885 88,520

17 ,455 1,819 90,339

18 422 1,687 92,025

19 ,384 1,538 93,563

20 ,352 1,407 94,970

21 ,303 1,210 96,180

22 ,297 1,187 97,368

23 273 1,091 98,459

24 215 ,862 99,320

25 170 ,680 100,000

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

Los factores explicaron el 57.79% de la variabilidad del constructo comportamiento

organizacional, demuestra que es un porcentaje moderado.



Matriz de componente rotado

Componente

ltem 1 2 3 4 5

G8 0.695 0.219 0.146 0.08 0.207
E21 0.684 0.27 0.094 -0.071 0.208
G13 0.683 0.101 0.248 0.274 0.007
E25 0.568 0.069 0.401 0.048 0.436
P4 0.559 0.169 0.441 0.203 0.126
E24 0.545 0.208 0.076 0.329 0.297
P2 0.520 0.434 0.343 0.231 0.114
G9 0.515 0.201 0.053 0.397 0.314
E22 0.376 0.593 0.001 0.382 0.077
P6 0.134 0.585 0.093 0.319 0.237
P3 0.275 0.583 0.304 -0.005 0.174
G10 0.465 0573 0.189 0.182 0.162
P5 0.314 0.566 0.174 0.307 0.116
E20 0.139 0.548 0.52 -0.011 0.121
T15 0.118 0.387 0.699 0.08 0.032
G11 0.148 0.108 0.638 0.168 0.274
T16 0.229 0.068 0.633 0.341 0.195
P7 0.133 0.21 0.044 0.761 0.267
T18 0.265 0.071 0.27 0.627 0.118
E23 0.043 0.322 0.328 0.61 0.113
T17 0.293 0.002 0.247 0.22 0.697
G12 0.226 0.165 0.058 0.146 0.675
T19 0.191 0418 0.224 0.123 0.597
P1 0.074 0.454 0.143 0.145 0.553
T14 0.024 0.385 0.345 0.34 0.536

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.
Método de rotacion: Varimax con normalizacién Kaiser.
a. La rotacion ha convergido en 11 iteraciones.

Las cargas factoriales G8, E21, G13, E25, P4, E24, P2, G9 corresponden al factor
1; ademas, las cargas factoriales E22, P6, P3, G10, P5, E20 corresponden al factor
2; las cargas factoriales T15, G11, T16 corresponden al factor 3; las cargas
factoriales P7, T18, E23 corresponden al factor 4; las cargas factoriales T17, G12,

T19, P1, T14 corresponden al factor 5.



Grafico de sedimentacion de comportamiento organizacional.

Grafico de sedimentacién
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2. Validacion de contenido de instrumento de comportamiento organizacional

Tj ucv
R CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
N" DIMENSIOMNES | items Pertinencia® Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMEMSION 1: Personas i Mo E] Mo ET Mo
o1 El personal asta proactivoe para alender cagsos y brindar un buen servicio X X X
oz El personal cumple con responsabidad la Tuncitn encomendada, X X X
U3 Exisle cooperacion enlre 1os miembros de la institucian. X X X
04 Me proporconan infomacidn penddicamente sobie al desempeiio de mi trabaja. X X X
os En sul.E. se puede hablar de nuevas deas y Tormas de hacer cosas. E X *
o0& El gistema de trabajo nos pemmite brindar buen sendcio. X X A
or El intercambio de deas y de nformacidn en la mstitucion es adecuada. - X A
DIMENSION 2: Estructura Si No T N Si Mo
oa Log superioies escuchan las opimones ¥ superencias ded personal. X X X
i[7] Toda esbruciura organizacional establece la gestion por procesos. E X *
10 Exisle igualdad de oporfunidades a nivel de la gestidn instibucional X X X
11 Participa con sus ideas an e desarmolo del trabajy ongani zackonal. N X X
1Z Le brindan oporiunidad de crecimiento y desamollo socio laboral. X X X
13 El personal s encuenira ublcado seglin su expeanencia y especialdad. X X X
DIMENSION 3: Tecnologia S Ho =i Mo i Mo
14 Log canales de informacion son adecuadog a nivel onganizacional X X X
15 Liog recursos lecnoldgicos son adecuados para nealizar 1l labor X X X
16 Brindan la opounidad de innowar para hacer una labor buena o eficeaniea. N X X
17 LHilizas ka red de nbemet, equipo de sistema en forma permanen be - X A
18 | Adecuada implementacssn an oS siabemas inbommalcos. X X kS
15 Se realiza capacitacones sobre uso o maneje de kas TIC. X X X
DMMENSION 4: Entorno i Mo =i M =i Ho
20 | Conssdera gue los procesos de frabajo de B enlidad son viables o Sgles. X X X
21 Los apartes de deas susienta ka construceidn del desamallo laboral X X X
22 Fecibe en foma oporiuna la informacion que reqguiens para su trabajo. E X *
23 | Comparte informacion de su esperencia labaral. X X X
24 Brindan informacitn an |05 processs de cambios de gestion X X X
25 Todo carmbio crees que es importanbe y salisfactorio para ka insbiucitn X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 51 HAY SUFICIENCIA Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]
Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Alberto, Angeles Macavilca. DMI: N® 07054303
Especialidad del validador: Dr. GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD Lima, 15 de Noviembre del 2021
iPertinenciaEl item coresponde al concepbs tedr oo formuladas
Relevancia: El ilem es aproplado para representar al componente o dirensidn
%Eﬁgﬁ' dse;ﬁiset:;fgin dificultad alguna & enunciado del [term, a8 CoNcED, exachs ¥ drechs
Mola: Sufickencia, se dioe sulkclencia cﬂandﬂ- los items planteados son suficentes par;medir A e

drmen s

Firma del Experto Informanite.
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SESEEA R — CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
N® DIMEN SIONES / items Pertinencia' | Relevancia- | Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: Personas 5i Mo Si Mo Si Mo

01 El per=onal esta prosctive para atender casos y brindar un buen servicio.

02 | El personal cumple con responsabilidad |a funcian encomendads.

03 | Ewxiste cooperacion enfre los miembros de |la insfitucion.

04 | Me proporcionan infarmacion periodicaments sobre 2l desampena de mi trabajo.

05 | Ensul.E == pueds hablar d= nuevas ideas y formas de hacer cosas.

08 | El sisterna de trabajo nos pemmite brindar buen senacio.

Alsl el sla] Sl
Y Y I B Y B
slalalalalals

07 | El mtercambio de idzas v de informacion en la institucion s adecuads

DIMEN 510N 2: Estructura 5i Mo Bi Ho S Ho

08 | Los supsriores escuchan las opiniones y sugerencias del personal.

08 | Toda estructuras organizacional esiablece |3 geshion por procesos.

10 | Exste igusidad de oportunidsdes 3 nivel de 3 gestion institucionsl.

11 Farticipa con sus ideas en el desamollo del frabajo organizacionsl

12 | Lelbrindsn oporiunidad de= crecimienio y desamolie socio labaoral.

B Y Y Y N
T I I B B
slalalalale

12 | El personsl se encusnira ubicado segun su expenencia y especislidad.

DIMEMSION 3: Tecnologia Si No Si No Si No

14 | Los canales de informnacion san adecusdos 3 nivsl organizacional.

15 | Los recursos tecnologicos son adecuados para realizar tu lsbor.

18 | Brindan la oporiunidad de inmovar para hacer una labor buena o eficiente.

17 | Lhilizas ks red de internsd, equipos de sisterna en formma permansnte.

12 | Adecusda implemertacion en los sisiemas infarmaticos.

B BN N N N
T Y Y Bt Y
slafalalalfe

19 | 5Se realiza capacitacionss sobrz uso o0 mansjo de las TIC.

DIMEMN SI0H 4: Entomo Si Mo Si Mo Si Mo

20 | Considera que los procesos de trabajo de la entidad son viables o agiles. 1 + ]

21 Lio= apartes de ideas sustenta la construccion del desamolla laboral. 1 + ]

22 | Recibe en forma cporuna |3 informacion que reguiers para su trabsjo. +] + +]

23 | Comparte mformracion de su experizncia labaral. | + o]

24 | Brindsn infarmacion en los procesos de camiios de gestion. +] + ]

25 | Todo cambio cree que es importante y =atisfactorio para la insfitucion. ] + o]
Dhservaciones (precizar S HAY SUFICIENCIA): Opimion de aplicabilidad: Aplicable [ Y]
Aplicable después de comregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Garay Pena, Luis Edilberto DMI: N° 06705891 Lima. 15 de noviembre del 2021
Eapecialidad del validador: METODOLOGO
1parfinancia:El item coresponde al cancepln 1a0ico. Semuisdo, _ oy -
iRmlevaneia: B tem 2= apropiado para representar al comaonente o dimension especscs oel T — ————_
COnsTucin

iClaridad: Se emfende sin dficuliad slguna el anunciade del tem, es conciso, exacio y direcho
Motz Sudcends, s= dice SUAGENCS cuando los nems pEnteads son Scentes para medr 1=
dimansidn
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ESCUELA OF POSTORADO CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia’ | Claridad” Sugerencias
DIMENSION 1: Personas Si | No Si No
01 | Elpersonal esta proactivo para atender casos y brindar un buen servicio. X X X
El personal cumpie con responsabilidad ia Tuncion encomendada, X
DA | Existe conperacidn entre los miembros de la institucion. X X
04 | Me proporcionan informacién periddicamente sobre el desempefio de mi trabajo. X X E
05 | EnsulE. se puede hablar de nuevas ideas y formas de hacer cosas., X
66: El sistemna de trabajo nos permite brindar buen servicio. X
07 | Elintercambio de ideas y de informacidn en la institucion es adecuada. X
DIMENSION 2: Estructura No Si No Si | No
Los superores escuchan las opiniones y sugerencias del personal. X X X
09 | Toda estructura organizacional establece la gestion por procesos, X X
10 | Existe iguaidad de oportunidades a nivel de la gestion Institucional. X X X
1 Participa con eus ideas en ol desarrolio del trabajo organizacional X X
12 | Le brindan oportunidad de crecimiento y desarrollo socio laboral. X
13 | El personal se encuentra ubicado segun su experiencia y especialidad. X X X
DIMENSION 3: Tecnologia Si No | & | Ne
14 | Los canales de informacion son adecuados a nivel organizacional, X X X
15 | Los recursos tecnoldgicos son adecuados para realizar tu labor. X X X
16 | Brindan la oportunidad de Innovar para hacer una labor buena o eficients, X X
17 | Utilizas la red de internet, equipo de sistema en forma permanente. X X
18 | Adecuada implementacion en los sistemas informaticos. X X
19 Se realiza capactaciones sobre Uso o manejo de ias TIC, X
DIMENSION 4: Entorno 3 s | We Ne | S [ WNe
20 | Considera que los procesos de trabajo de la antidad son viables o Agiles X
21 | s= apartan ds idans sustanta ia canetrueeidn del desarrollo Iaboral. X X
22 | Recibe en forma oportuna la informacion que requiere para su trabajo. X X X
23 | Comparte informacién de su experiencia laboral X
24 Brindan informacién en los procesos de cambios dé gestidn, X X X
Todo cambio craes que as impottante y satisfactorio para 1a institucidn. X X
b_horvwbn“ {procisar si hay suficiencia):S| HAY SUFICIENCIA Opinién deo aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicabis despuss de corregir [ | No aplieabis [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Alejandrino Benito Lavado Rodriguez. DNI: N'07054428

Especialidad del validador: Dr: EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD Lima, 15 de noviembre del 2021

Pertinencia;El NEM COMESRONGS 3l CONCERMD LOrkD  formulade,

Relavancia: £l lem es apropiado para representar al cormponente o dimension especifica del

oorm'uclo

l:hmi.d Mmdﬁ“*:mdw Rem &8 conziad. sxacts y diracio
Nota: Suficiencia, sa dise suficienca cuando los Rems pianiesdos son suficientes para medy ia

amenson.
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ESCUELA DE POSTGRADO CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES / items rtinencia” | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
“DIMENSION 1: Personas Si No No | Si [ No
01 | Elpersonal esta proactivo para atender casos y brindar un buen senvicio., % = X X
02 | El personal cumple con responsabisdad la funcin encomendada. X = X X
03 | Existe cooperacion entre los miembros de I3 Instiucion. X X X
04 | Me proporcicnan informacidn periddicamente sobre el desempeno de mi trabajo. X X X
05 | Ensul.E. se puede hablar de nuevas ideas y formas de hacer cosas. X X X
06 | Elsistema de trabajo nos permite brindar buen sesvico X X X
07 | Elintercambio de iceas y de Informacion en Ia instiucion es adecuada. X X X
MENSION 2: tura Si No Sl No Si No
Los superiores escuchan |as opiniones y sugerencas del personal. X X X
09 | Toda estructura organizacional establece Ia gestion por procesos. X X X
10 | Existe igualdad de oportunidades a nivel de Ia gestion instilucional, X X X
1" Participa con sus Ideas en el desarrollo del trabajo organizacional, X X x
12 | Le brindan oportunidad de crecimiento y desarrolio s0Go laboral. X X X
13| Ei personal se encuentra ubicado segun su experiencia y especialidad. = X % 2%
DIMENSION 3: Tecnologia Si No Si No st No
14 | Los canales de informacion son adecuados a nivel organizacional. X X X
15 | Los recursos locnolbgioos s0n adecuados para realizar tu labor, X X X
TG | Brindan ta opulluredad Je innuver pens bacer ung iabor buena o enciente. X X X
17 | Utilizas Ia red de intemet, equipo de sistema en forma permanente. X X X —
Adecuada implementacion en los sistemas informaticos. X x | X
15 | Se realiza capacitaciones sobre uso o manejo de las 116, X X X =
1D 4: Entorny s No | s No Si_ | No
20 | Considera que los procesos de trabajo de fa entidad son viables o agiles. | x X X
21| Los apories de ideas sustenta la construccion del desarrolio laboral. 3 X XL
RecDe en 10rma oponuna i INFOMMAacon quUe requiena Para su trabajo. X X X
23 | Comparte informacion de su expenencia laboral. ) X X X i
24 | Brindan informacion en los procesos de cambios de gestion. X = X X
| 23 | logo cambio crees que s importante y satisfactono para la instiucion, X X X
Observacionos (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA Opinién de aplicabihdad Aplicable [X]
Aplicable después de corregir [ ] * No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Américo Manuelshifio Valencia Fernandez. DNI: N° 06565698
Especialidad del validador: Dr. CIENCIAS DE LA EDUCACION Lima, 16 dé Noviembre del 2021
Pertinencia.El ilen conespunide of conceplo lednico fomulado,
‘Relevancia: El tem es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo y. o
‘Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el e unuiadu del il s CUNUEsY, EXAGlo y aiecto S
Nol: mh se dice suficienda cuando los items planteados son suficientes para medir la Firma flel Exparto Informante
|l 1

DNI 06565698



ESCUELA DE FOSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTROL DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items é s g Sugerencias
DIMENSION 1: Personas No No | Si | No
1 |_El personal esta proactivo para atender casos y brindar un buen servicio. } X x
2 | El personal cumpile con ia funcion encomendada. x x
3 Existe entre de Ia institucion. x z,é X
4 Me [a) sobre el de mi trabajo. | X >
§ n su 1L E se puede hablar de nuevas ideas y formas de hacer cosas. x = =
s Elm“um%o ar buen servicio, > = >
7 El intercambio de ideas y de ormacion en la institucion es adecuada. > > x
D1 2: Estructura Si | No | Si | No Si | No
8 O8. Los supernores escuchan las opiniones y sugerencias del personal. X < = 3
S wmm__wgnm_w P > =
10 10. Existe igualdad de oportunidades a nivel de la gestion institucional. <. = 28
11 11, con sus ideas en el desarrollc del nizacional. D > .
12 12, Lrindan de crecimiento socio laboral. § . .8
13 13. EI rsonal se encuentra ubi nencia hdad. * _%.
DIMENS s ia Si | No | Si | No No
14 14. Los canales de informacion son adecuados a nivel orgas x x S
i 15 15. LOos recursos tcos son adecuados realizar tu labor % = >
16 16, Brindan la de innovar hacer una labor buena o eficiente. < x
17 17U a red internet de sistema en forma 3 x &% >
18 18 Adecuada implementacion en los sistemas X > >*
| 19 19. Se realiza nNes sobre uso © Mmanejo de las TIC é x 1
[=]] a: &i | nNo No | Si | No
20 iles. = < x
21 Los & de ideas sustenta ia P >3 x >
22 W forma oportuna Ia ormacion que requiere para su trabajo. { > >*x
23 parte CHON de su expenencia laboral. >4 >
24 | Brindan informacion en _Mmm%w % = a3
L 25 | Todo cambio crees que s importante y satisfactono para la institucion. x .S
sl ha : . suficiencia No suficiencia
nion de : después de commegir [ ], No aplicable [ ],
Apellidos y nombres del juez validador [ Dr ] SEGUNDO HERACLITO CHACON SANCHEZ, DNI O8600198
_Especialidad del validador: METODOLOGO. . ...........
Lima 26 de noviembre de 2021

*Pertinencia-El Bem corresponde al CONOopio ledrico
formuiaco.
Redevancia: El Bem e apr Para repe -~ -
© v tfica ded construcio
ACharidad: Se onSende sin dificuttad alguna ol enunciado ael
Htarm, os ¥ Sy Informante.




3. Validez de confiabilidad de la variable comportamiento organizacional
Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 130 100,0
Excluido 0 ,0
Total 130 100,0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,930 25

La confiabilidad del instrumento comportamiento organizacional obtuvo un coeficiente

de Alfa de Cronbach de 0.930; que indicé una alta confiabilidad del instrumento.

Baremos.

Baremo en general para la variable diagnéstico organizacional y dimensiones.

Nivel Diagndéstico Diagnéstico Diagndéstico
funcional cultural organizacional
Deficiente 8-14 8-18 18-33
Regular 15-29 19-37 34-67
Eficiente 30-37 38-49 68-84

Baremo en general para la variable comportamiento organizacional y dimensiones

Nivel Comportamiento
Personas Estructura Tecnologia Entorno . )
organizacional
Bajo 2-9 1-7 1-7 2-7 17-33
Medio 10-18 8-16 8-16 8-16 34-67

Alto 19-25 17-23 17-22 17-20 68-81
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