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Resumen

La presente investigacion denominada Cultura organizacional en el trabajo en
equipo docente en la modalidad virtual de una Institucion Educativa, REI 17, UGEL
01-2021; se fijo6 como objetivo general: Determinar la influencia de la cultura
organizacional en el trabajo en equipo docente en la modalidad virtual de una
Institucion Educativa, REI 17, UGEL 01-2021. El enfoque de la investigacion es
cuantitativo, mientras el tipo de estudio basica, correspondiendo un disefio no
experimental de corte transversal y un nivel correlacional. La poblacién estuvo
conformada por 75 docentes de la institucion educativa de la REI 17, UGEL 01-
2021, tratandose de una muestra censal. Asimismo, se consideré como técnica de
recoleccion de datos la encuesta y como instrumento el cuestionario, los mismos
gue arrojaron en la prueba piloto como coeficiente alfa de Cronbach para Cultura
organizacional (0.934 > 0.700) y trabajo en equipo (0.966 > 0.700) siendo
confiables. Los resultados del estudio lograron determinar que la cultura
organizacional influye significativamente en el trabajo en equipo docente en la

modalidad virtual con un grado de influencia moderada de 53.7%.

Palabras clave: Cultura organizacional, trabajo en equipo docente, identidad,

normatividad, comunicacion horizontal.
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Abstract

The present investigation called Organizational culture in teaching teamwork in the
virtual modality of an Educational Institution, REI 17, UGEL 01-2021; The general
objective was set: To determine the influence of organizational culture on teaching
teamwork in the virtual modality of an Educational Institution, REI 17, UGEL 01-
2021. The research focus is quantitative, while the type of study is basic,
corresponding to a non-experimental cross-sectional design and a correlational
level. The population consisted of 75 teachers from the REIl 17 educational
institution, UGEL 01-2021, being a census sample. Likewise, the survey was
considered as a data collection technique and the questionnaire as an instrument,
the same ones that were found in the pilot test as Cronbach's alpha coefficient for
Organizational culture (0.934> 0.700) and teamwork (0.966> 0.700) being reliable.
The results of the study were able to determine that the organizational culture
significantly influences the teaching teamwork in the virtual modality with a moderate

degree of influence of 53.7%.

Keywords: Organizational culture, teaching teamwork, identity, normativity,

horizontal communication.
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I. INTRODUCCION

En todo el mundo se ha presentado un abrupto quebrantamiento de las
estructuras de las organizaciones empujandolas a nuevas condiciones de trabajo
debido a las medidas de confinamiento a causa de la COVID-19; la dificultad que
se presenta no es solo dar pautas minimas para desarrollar el trabajo, es
profundizar en la cultura organizacional laboral que estd cambiando
aceleradamente en sus estructuras y modos que se tenian establecidos, al
implementar el trabajo remoto se pierde la dinAmica que existe en la oficina la de
colaboracion y trabajo en equipo que ocurre usualmente cuando las personas estan
cerca, y que a la vez esta inmersa en un mundo de tecnologia, como pauta
cotidiana se requiere de la provision de recursos tecnologicos por parte de las
empresas, transformandose las habilidades de las personas segun las exigencias
debido al incremento de su trabajo se requiere que rapidamente planifiquen sus
actividades e interactuen entre los compafieros sin tomar en cuenta sus

condiciones familiares las cuales van afectar su labor.

En nuestro pais ha cambiado nuestro modo de convivir al decretarse el
distanciamiento social a nivel nacional a través del Decreto de urgencia N° 026-
2020 que dicta diferentes disposiciones extraordinarias y transitorias para impedir
la transmision del coronavirus (COVID-19) en el pais, teniéndose que implementar
con bastante énfasis el trabajo a distancia él cual se convierte en el inico modo de
continuar con las actividades economicas sin exponer a las personas al contagio
mas aun en el sector educacion, que ha conducido a la aceleracion de la
implementacion de estrategias digitales en los maestros y maestras del Perq,
convirtiendo sus domicilios en oficinas y aulas de clase que supone un cambio en
los espacios domésticos, la vida privada en un espacio laboral donde la casa
parece haber ampliado también sus funcionalidades y no permitiéndoles tener los
tiempos y espacios definidos lo cual conlleva a un agotamiento del maestro siendo
esta adecuacion personal un factor que dificulta las coordinaciones Optimas para
realizar el trabajo en equipo lograndose solo recibir las directrices para ejecutar sus
actividades pedagdgicas, Andrade et al. (2021) sefialan en el analisis del impacto
de las medidas implantadas en el contexto de la pandemia COVID-19 sobre el

trabajo de los docentes de la educacion basica de nuestro pais respecto a sus



condiciones de trabajo, que el 90,2% de ellos piensan que aumentd su labor en
relacién con el desarrollo de las clases presenciales, lo cual refuerza lo expresado

de que esta recarga lleva como consecuencia el cansancio en los maestros.

La Cultura organizacional, Schein (2007) plantea que es el modo particular
de cdmo se desenvuelve, caracteriza, identifica y diferencia de otras porque sus
integrantes aplican los mismos principios, convicciones, conductas, actuaciones,
lenguaje, ritual y ceremonias, y que se vino aplicando en una Institucion Educativa
de la REI 17, UGEL 01, hasta inicios del afio 2020 era el adecuado y debido a la
implementacion del trabajo remoto se dificultaron los canales de comunicacion
afectando ello el trabajo en equipo, observandose en las reuniones de docentes
con el equipo directivo que los docentes - participantes mostraban desmotivacion y
poca disposicion en aportar ideas para la realizacion de actividades pedagdgicas
de reflexion, manteniéndose en silencio y con las camaras apagadas, generando
ello que la participacion sea minima y que las propuestas no sean consensuadas,
fallando asi el trabajo en equipo por la poca disposicion a la discusion, al interés de
escuchar y ser receptivos a las ideas de otros, lo cual deberia implicar el respetoy
priorizacion de la comunicacion al ser constante y fluida para el bien de la

comunidad educativa y el logro de los objetivos institucionales.

Al referirnos al trabajo en equipo Ballenato. (2005) manifiesta que esta
conformado por una diversidad de personas que se integran entre si, con énfasis
de lograr un objetivo; también Chruden y Sherman (2007) sustentan que las
personas que la integran tienen sus propias destrezas, intereses, actitudes y rasgos
personales, es decir con sus propias particularidades que las diferencian de los
demas equipos y que van a generar frutos en las diversas areas de la organizacion
donde se desempefian; asi mismo Pita (2021) sefiala que esta lleva a una
dependencia interactiva y dindmica entre los integrantes de un conjunto de
personas que comparten, se comprometen, responsabilizan y asumen una mision,
a pesar de que cada miembro es diferente tanto en su caracter como su manera de
actuar, se valora la interaccion, la colaboracién y la solidaridad de todos ellos, asi

como el consenso para llegar a acuerdos y enfrentar los conflictos, situacion que



en la actualidad no se cumple debido al poco interés de participar y dar aportes

importantes en bien de la comunidad educativa.

Por tanto, en el presente se desea responder a los siguientes
cuestionamientos que se muestran al abordar la problemética descrita ¢ En qué
medida influye la Cultura organizacional en el trabajo en equipo docente en la
modalidad virtual de una Institucién Educativa, REI 17, UGEL 01-2021? Y como
problemas especificos: a) ¢En qué medida influye la identidad en el trabajo en
equipo docente en la modalidad virtual de una Institucion Educativa, REI 17, UGEL
01-20217?; b) ¢En qué medida influye la normatividad en el trabajo en equipo
docente en la modalidad virtual de una Institucion Educativa, REI 17, UGEL 01-
20217?; c) ¢ En qué medida influye la comunicacion horizontal en el trabajo en equipo
docente en la modalidad virtual de una Institucion Educativa, REI 17, UGEL 01-
20217 y d) ¢ En qué medida influye la contribucion personal en el trabajo en equipo
docente en la modalidad virtual de una Institucion Educativa, REI 17, UGEL 01-
20217

Asi mismo la presente investigacion se Justifica en el aspecto Tedrico
porque estudia la influencia de la cultura organizacional en el trabajo en equipo de
los docentes de una institucién de la REI 17 de la Ugel 01 a raiz del cambio de la
cultura organizacional laboral que esta presentando actualmente como efecto de la
pandemia, Arias y Heredia (2006) sostiene que el trabajo en equipo de un grupo de
participantes con fines comunes, estrechos vinculos afectivos, comunicacion fluida
y accesible, con la satisfaccién de ser parte del mismo, y con una conduccion
beneficiosa de los conflictos, debe ser el aspecto primordial que toda instituciéon
educativa al ajustarse a los cambios propios de la sociedad busca conseguir de
manera adecuada donde el grupo humano de personas que son parte de ella logren

integrarse y trabajar en equipo con sus colegas.

Respecto a la justificacidn practica, los frutos de esta investigacién permitiran
determinar la influencia de la cultura organizacional en el trabajo en equipo de los
docentes de una IE de la REI 17 y tomar las medidas adecuadas que permitan

fortalecer la cultura organizacional de la misma, reanudar asi el trabajo en equipo



optimo que se aplicaba con los integrantes y alcanzar el logro de los objetivos

institucionales, siendo este un gran aporte para futuras investigaciones.

También, en referencia a la justificacion metodolégica, este estudio de
Cultura organizacional en el trabajo en equipo docente en la modalidad virtual de
una Institucién Educativa, RElI 17, UGEL 01-2021 permitirA determinar esa
relacién transcendental que tiene los valores compartidos por las personas que
laboran dentro de la institucion y que las diferencia de otras para lograr un trabajo
en equipo satisfactorio. Que también se espera sea Uutil para proximas

investigaciones y sea una propuesta metodoldgica de base.

La cultura organizacional y el trabajo en equipo tienen un papel primordial
en las Instituciones Educativas al permitir que sus integrantes se identifiquen entre
ellos y mantengan actitudes positivas que transmiten el sentido de unién y
colaboracion entre los miembros; por ello se plantea como objetivo general en la
presente investigacion Determinar la influencia de la cultura organizacional en el
trabajo en equipo docente en la modalidad virtual de una institucion educativa,
REI 17, UGEL 01 — 2021; asi mismo como objetivos especificos: a) Determinar la
influencia de la identidad en el trabajo en equipo docente en la modalidad virtual
de una institucién educativa, REI 17, UGEL 01 — 2021, b) Determinar la influencia
de la normatividad en el trabajo en equipo docente en la modalidad virtual de una
institucion educativa, REI 17, UGEL 01 — 2021, c) Determinar la influencia de la
comunicacion horizontal en el trabajo en equipo docente en la modalidad virtual
de una institucién educativa, REI 17, UGEL 01 — 2021, d) Determinar la influencia
de la contribucién personal en el trabajo en equipo docente en la modalidad virtual
de una institucion educativa, REI 17, UGEL 01 — 2021.

Cuya hipétesis general es la cultura organizacional influye significativamente
en el trabajo en equipo docente en la modalidad virtual de una institucién educativa,
REI 17, UGEL 01 — 2021 asi mismo como hipétesis especificas: a) La identidad
influye significativamente en el trabajo en equipo docente en la modalidad virtual de
una institucién educativa, REIl 17, UGEL 01 — 2021, b) La normatividad influye



significativamente en el trabajo en equipo docente en la modalidad virtual de una
institucién educativa, REI 17, UGEL 01 — 2021, c¢) La comunicacién horizontal
influye significativamente en el trabajo en equipo docente en la modalidad virtual de
una institucion educativa, REI 17, UGEL 01 — 2021, d) La contribucion personal
influye significativamente en el trabajo en equipo docente en la modalidad virtual de
una institucién educativa, REI 17, UGEL 01 — 2021.



II. MARCO TEORICO

En esta parte se tomdé en cuenta como antecedentes internacionales la
investigacion de Pita (2021) que planteo verificar si existe o no una relacion causal
entre la cultura organizacional, el trabajo en equipo y el desarrollo de capacidades
en los docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas, y el impacto que refleja
durante la practica del docente hacia los estudiantes. La investigacion fue de
enfoque cuantitativo tipo descriptivo, instrumento Cuestionario. Luego del andlisis
de la informacion se verifico que existe esa relacion causal entre las variables de
estudio ademas el instrumento aplicado del Cuestionario de Denison que mide y
evalla la cultura en las organizaciones y los equipos de trabajo revelaron que en
la dimension Mision se obtuvo solo el 26,22% seguido por el 26,13% de la
dimension de Implicacion la cual muestra que el 33,44% de los docentes
promueven la cooperacion dentro de la organizacion, realizando tareas en equipo,
admitiendo de esta manera en alcanzar los objetivos institucionales y crear
oportunidades para que el docente desarrolle sus competencias de forma continua,

mostrando su efecto en el ejercicio del docente hacia los estudiantes.

Asimismo, Angulo y Parra (2020) en su investigacion planteo determinar la
relacion entre cultura organizacional y trabajo en equipo de los proyectos que
maneja Fiduciaria Bogota. Cuyo Enfoque fue cuantitativo correlacional, dicha
investigacion se apoyo en la aplicacion del instrumento encuesta, disefio no
experimental. Concluyéndose que la correlacion de ambas variables es elevada por
el coeficiente de 0,847, y segun la regresion lineal se establecio que la cultura
organizacional tiene incidencia en el trabajo en equipo del 71,7%, en el andlisis
descriptivo se observd una media de 9,07 respecto a la variable cultura

organizacional y una media de 9,0 respecto a la variable trabajo en equipo.

Ademas, Moreno (2020) en su investigacion se fijo establecer la relacion entre
cultura organizacional y desempefio del personal docente en las funciones
sustantivas de docencia, investigacion y vinculacién en las universidades publicas
de la provincia Pichincha. La Investigacion es Enfoque Cuantitativo correlacional.
El método Hipotético deductivo y observacion. Concluyendo con ello que en dichas
instituciones superiores al realizar el analisis de correlaciéon de las variables resulta

ser del 0,83 la cual es positiva y muy alta y respecto a la incidencia ambas variables



resulta ser del 69% moderada; con respecto a las dimensiones estudiadas de la
variable cultura organizacional se muestra en integracion el 35,8% sefialar estar de
acuerdo con su existencia, el 29% refiere que las relaciones interpersonales son
adecuadas, el 48,7% manifiesta estar de acuerdo en la existencia de comunicacion
éntrelos miembros de la institucion y el 28.4 % de ellos plantea estar de acuerdo

sobre realizar un trabajo en equipo.

Asimismo, Ospina (2020) en su investigacion se plante6 establecer la influencia
de la cultura organizacional en el rendimiento del trabajo en equipo en los proyectos
de mejoramiento de gestion de calidad en una alcaldia del Eje Cafetero para el afio
2020. Esta investigacion se dio de tipo cuantitativo con disefio de tipo no
experimental. Se concluye en este caso que la correlacion entre la cultura y el
trabajo en equipo es baja y negativa; eso quiere decir, que los coeficientes de
correlacion son menores a 0,29 lo que significa que la cultura organizacional de los
proyectos su influencia es minima en el trabajo en equipo. Asi mismo respecto a la
variable cultura organizacional la media es 8,61 y dentro de esta en sus categorias
culturales de mayor media destacan el conocimiento con 8,86 y cohesion con 8,82

y respecto a trabajo en equipo la media es 8,76.

Castro y Molina (2020) en su investigacion planteo determinar la Incidencia de
la cultura organizacional y el trabajo en equipo en el éxito de los proyectos de dos
empresas de los sectores de construccion y tecnologia de la informacion. Cuyo
Enfoque fue cuantitativo e investigacion descriptiva y correlacional, dicha
investigacion se apoy0 en la técnica encuesta y aplicacion del instrumento
cuestionario para las variables cultura organizacional, trabajo en equipo y éxito en
los proyectos aplicadas a una de construccién y preguntas de autoria propia para
la variable éxito en los proyectos aplicadas de tecnologias de la informacion.
Concluyéndose que la incidencia de la cultura organizacional y el trabajo en equipo
en el éxito de los proyectos se relacionan positiva y significativamente en 68,2% asi
mismo el trabajo en equipo y el éxito de los proyectos se relacionan positiva y
significativamente en 69,7%, con indice de regresion lineal de 0,09 y el coeficiente

de correlacién de Sperman fueron altos de 0,07.

Respecto a los estudios nacionales, se tomé en cuenta el estudio de Ramirez

(2019), en su trabajo buscé determinar si existe influencia de la cultura



organizacional en las relaciones humanas de los docentes de la Institucion
Educativa Primaria 70545 - Tupac Amaru de la ciudad de Juliaca — 2017. El enfoque
fue cuantitativo de tipo no experimental y correlacional. Método deductivo
hipotético. La poblacién estuvo conformada por los 71 docentes de la misma
Institucion Educativa la muestra fue escogida de manera aleatoria siendo 36 la
representativa. Los resultados determinaron la existencia de la influencia de la
cultura organizacional en las relaciones humanas, el coeficiente de correlacion de
Pearson estableci6 que las relaciones son directas y altas respecto a el
empoderamiento el 36,006%, trabajo en equipo 24,480%, y el desarrollo de

capacidades 25,029% todas ellas en referencia a las relaciones humanas.

Castillo (2017) planteo en su tesis determinar la influencia del trabajo en equipo
del desempefio de los colaboradores del Banco de Crédito del Peru, Ate — 2017; el
enfoque es cuantitativo con nivel explicativo causal, de tipo aplicada y disefio no
experimental con corte transversal, la muestra es censal ya que trabajo con la
misma poblacion, La técnica empleada fue la encuesta y el Instrumento aplicado
fue el Cuestionario a los trabajadores del Banco de Crédito del Peru sede Ate,
donde la correlacion de las variables es fuerte y positiva con 61% de influencia de
las variables, a su vez el 40% de los encuestados indican la existencia del trabajo

en equipo en la sede de Ate Vitarte

De otra parte, Lacherre — Calderén (2017) en su investigacion busco determinar
el nivel de cultura organizacional que perciben los docentes del Zegel - IPAE sede
Piura, afio 2016. El Enfoque fue cuantitativo descriptivo simple. Se conformo6 una
muestra censal de 43 docentes que laboraban en la sede Piura durante el Ultimo
semestre del afio 2016. La técnica utilizada fue la encuesta. mostro que el nivel de
cultura organizacional es del 90,7% el cual es alto; en la dimensién implicancia sus
indicadores empoderamiento, trabajo en equipo y desarrollo de capacidades
muestran que esta es alta con 93%; en referencia a la dimension consistencia su
indicador valores centrales muestra que es alta con 83.7%, también en a dimension
adaptabilidad su indicador aprendizaje muestra que esta es alta con 93%; asi como
la dimension mision sus indicadores vision y metas y objetivos muestran que esta
es alta con 93%, lo que significa la existencia de un compromiso por parte de los

docentes con la institucion.



Ticona (2018) Plante6 en su investigacion determinar el tipo y grado de relacion
gue existe entre la cultura organizacional y el trabajo en equipo del personal de la
Institucién Educativa Industrial 45 “José Maria Arguedas” de la ciudad de Juliaca.
Con Diseflo No experimental de tipo descriptivo correlacional. Muestreo no
probabilistico de tipo intencional. La técnica empleada fue la encuesta e
Instrumento Cuestionario, concluyendo que existe una correlacion favorable y
sélida entre la Cultura Organizacional y el Trabajo en Equipo, como lo sustenta el
valor obtenido para el coeficiente de correlacion de Pearson r = 0.717, con un nivel
de significancia de 0.01 6 1% de error. En el analisis descriptivo se observa que el
84,8% de los encuestados sefialan que el nivel de la Cultura organizacional es
favorable y 69,6% que el nivel del trabajo en equipo es apropiado, siendo una

correlacion favorable y solida

Angeles y Benites (2017) en su investigacion se propuso determinar la
incidencia del trabajo en equipo en el desempefio laboral del personal
administrativo que labora en la Universidad Privada Cesar Vallejo — sede Huaraz,
2016; el disefio fue No experimental de tipo descriptivo correlacional, con muestra
censal ya que trabajo con la misma poblacion. La técnica empleada fue la encuesta
e Instrumento Cuestionario para trabajadores y jefes de areas, donde el nivel de
asociacion que existe entre ambas variables de estudio muestra cifras de
significancia con valores inferiores al 0.05, con lo ello se puede ultimar que existe
una relacion entre ambas variables, a un nivel significativo. También se puede decir
gue las caracteristicas del trabajo en equipo son deficientes en el personal
administrativo al observarse que entre el 40% al 82% se inclinan en que la
colaboracion, interaccion, experiencia de los trabajadores, manejo de informacion,

comportamiento del lider y confianza

La primera variable de estudio que se considerd fue Cultura Organizacional
desde el punto de vista tedrico, Robbins (2004) sostiene que se tratan de las
cualidades y principios trasmitidos a todos los sectores de una organizacion, lo que

permite reconocerlas y diferenciarlas de las demas.

Para Newstrom (2011) serian el conjunto de normas, valias y tradiciones que
posee la institucion y que va a influir en el comportamiento individual y grupal de

sus integrantes. Toda organizacion tiene su propio sello que permite diferenciarse



de otras por sus caracteristicas que inicialmente sera individuales y luego de la
organizacion siendo estas exitosas en la medida que sus trabajadores se

identifiquen con las peculiaridades que posee.

Ibarra (2019) sefiala que esta, esta determinada por la cultura que se muestra
al interior de una institucion educacion u otras. Para este caso la institucion
educativa es la que define su propia forma de actuar, sus principios, valores y
normas aceptados por el grupo humano que lo conforma. Dandole identidad a los
integrantes lo cual se refleja en la manera de brindar su opinion y enfrentar las
situaciones reales, asi como en la calidad de trabajo, en sus actitudes, normas y

creencias que guian su comportamiento.

Gomez (2019) sefala que La cultura organizacional esta integrada por una
secuencia de particularidades que favoreceran diferenciar a una organizacion de
otras y lograrian ser trascendentales para el futuro de estas, y deben ser
socializadas con la totalidad del equipo de trabajo con la finalidad de conservar las

apreciaciones que se tenga del centro laboral.

Ademas, Goldston (2007) hace referencia a la cultura organizacional como el
agente significativo para el éxito de una organizacion. Generando un camino
positivo 0 negativo o que afecte el estilo de trabajo. También el autor sefiala que
una firme cultura organizacional genera motivacion, responsabilidad e identidad de

los colaboradores a la organizacion.

Cultura organizacional de acuerdo con Chiavenato (2002) precisa que la
cultura organizacional representa las reglas que no estan registradas en ningun tipo
de documento de la institucion que guia el comportamiento de cada uno de los
participantes de la organizacion dirigiendo sus labores para obtener los objetivos
formulados por la organizacion. Es decir, muestra el estilo de vida que cada entidad
realiza con sus participantes. La cultura va sufriendo cambios en el transcurso del
tiempo y esta va dependiendo en gran parte de los escenarios externas e internas.
Las organizaciones que son exitosas consiguen mejorar constantemente su cultura
sosteniendo su integridad y personalidad que las diferencia de otras quienes

mantienen su cultura sujeta a modelos caducos y desactualizados.
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Por otro lado, Hellriegel y Slocum (2009) afirman sobre la cultura
organizacional el cual simboliza un modelo integral de convicciones, perspectivas,
ideas, valores, actitudes y formas comunes de comportarse los miembros de la
organizacion que se desarrollan en el transcurso del tiempo, es importante
socializar ello con los miembros del equipo y con mayor énfasis a los nuevos
integrantes permitiendo de esta forma reducir la inseguridad y favorecer el éxito de
la organizacion, generdndose de esta manera que los colaboradores se consideren
parte de la organizacién donde trabajan, para la gestion y fomento de resultados
positivos en el desempefio profesional del trabajador al sentirse parte de los

resultados alcanzados.

Segredo et al. (2017) sefala que toda organizacion tiene su propia
particularidad que se conoce como cultura organizacional, la cual seria los valores,
principios, modos y formas de realizar las cosas que ayudan en la manera como se
desenvuelven los miembros de la organizacion. También sostiene ue aquellas
organizaciones que sus valores primordiales estan profundamente enraizados y
son participados, tienen mayuscula influencia sobre sus integrantes, genera ue

estos sean mas leales y tengan un alto desempefio.

Bajo la perspectiva sefialada, la Cultura organizacional de las instituciones
al igual que de las personas tienen su propio sello, con la facultad de ser flexibles
0 poco flexibles, amistosas o poco serviciales, innovadoras o moderadas, siendo
una combinacién compleja de prejuicios, convicciones, comportamientos, proceder,
lenguajes, memorias, mitos y otras ideas que, incorporados, representan la manera

como trabaja y marcha una organizacion.
Niveles de la cultura organizacional segun Hellriegel y Slocum

Los valores culturales son las creencias, supuestos y sentimientos del
equipo que a pesar del cambio de sus miembros o ambiente permaneceran en el
tiempo y los diferencian de las otras organizaciones al regular su comportamiento

segun la actividad que desempefa.

La conducta compartida, es la manera de pensar o de desempefarse, es
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decir como se manifiestan las condiciones los participantes de la organizacién que

norman su actuar, que son mas facil de cambiar que los valores.

Los simbolos culturales, son las pinturas, cuadros, gestos u objetos
materiales - concretos que engloben la cultura de la organizacién y que las
diferencia de las deméas por ser particulares como el uniforme que visten, los
colores que los diferencian de las otras, los canales que se usan para comunicarse,
entre otros.

La Filosofia, representa las creencias dadas por los creadores de la
organizacion que se ha mantenido en el tiempo y que acogen los miembros activos

de la misma al regular la forma como deben desempenarse.

Dimensiones de la cultura organizacional segun Hellriegel y Slocum

Identidad, esta integrada por las creencias que tienen los participantes del
equipo de trabajo siendo esta la caracteristica principal que diferencia a una
empresa u organizacion de otra, en ciertas circunstancias se le conoce como la
filosofia de la organizacidon por estar integrada por los valores, mision y vision, los
cuales seran socializados con los futuros miembros para su debida integracion y

desarrollo de sus funciones en bien de la organizacion.

Normatividad, establece la funcion orientadora de la labor docente dirigida a
alcanzar las competencias en todos los campos del conocimiento. Los indicadores
son los siguientes: Reglamento, horarios y funciones. Hellriegel y Slocum (2009)
sefialan que es la afirmacién formal que define las directrices y decisiones

aprobadas o no de los empleados.

Comunicacion horizontal, Se da entre los miembros de los diversas sectores
0 areas de la organizacion y puedan coordinar sus acciones de forma mas rapida.
Franklin y Krieger (2011) precisan la comunicacion horizontal como la relacion que
se mantiene con los integrantes de la organizacién en todos los niveles, donde se
observen igualdad en el trato y valor por los derechos de los colaboradores

excluyéndose asi las trabas en la comunicacion ante las dudas, incertidumbre o
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insatisfacciones y permitiendo al gerente estar al tanto de las necesidades del

equipo de trabajo estableciendo las pautas de solucion ante futuros conflictos.

Contribucion personal, Son las provenientes de las propias experiencias del
trabajador, aportando y compartiendo con su equipo de trabajo, dichos aportes
podrian beneficiar o también perjudicar el desarrollo de las actividades. Hellriegel
y Slocum (2009) sostienen que la contribucion personal de los participantes influye
de forma favorable en la manera como se desempefian, asi como en asumir el
compromiso a poner en practica las propuestas planteadas incluso el impacto de
este tendra mas trascendencia en aquellos que fueron parte de la propuesta a

diferencia de aquellos que no participaron de esta.

En relacion a la segunda dimensién, del Trabajo en Equipo, Lucero (2017)
sefiala que las personas han acrecentado los mecanismos de relacion los cuales
admiten forjar condiciones de trabajo bien acoplados, que permiten realizar
buenisimos niveles de comunicacion y dar solucion a conflictos y/o

descoordinaciones en respuesta alcanzar los objetivo en comun.

Para Daft y Marcic (2006) un equipo es la union de dos 0 mas sujetos que
se relacionan reciprocamente al coordinar sus responsabilidades para alcanzar un

fin determinado.

Caracciolo (2002), refiere ciertas sefiales que muestran dificultades en los
equipos de trabajo, como a los integrantes le es dificil describir la misién, se llevan
a cabo reuniones tirantes y tensas, con numerosa participacion y escasos
resultados Optimos, no hay comunicacion adecuada, trasciende fuera de las

reuniones ventilandose conversaciones privadas.

Hartzler y Henry (1999) muestra los resultados de los equipos de trabajo
efectivos los cuales promueven éptimos resultados, poseen un fin claro ue buscan
atender a sus usuarios sin tomar en cuenta sus temas particulares, sintiéndose
comprometidos con los buenos resultados y se sienten a gusto al cumplir con su

labor, teniendo claro y definido cuéal es su rol.
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Segun Gonzales y Pérez (2011) define a los equipos como la reunion de
individuos para el bienestar de sus carencias que es una cualidad usual del hombre.
Las organizaciones, estan compuestas por sujetos que se apoyan entre ellas para
el logro de sus propadsitos.

Para Castillo (2017). El trabajo en equipo se sustenta en la responsabilidad
gue tiene cada uno de los integrantes de la organizacion, al plantearse un objetivo
en comun y al tener toda la disposicion de aportar de forma eficaz al momento de

realizar las diversas funciones para alcanzar asi la meta trazada.

Asi mismo, para Angeles (2019) el trabajar en equipo, demanda la
movilizacion de ciertas nociones, destrezas y habilidades, que concede a un sujeto

a adecuarse y lograr en conjunto el propésito trazado.

Stephen (2009) muestra que un grupo de trabajo es aquel que interactua
entre si con la finalidad de intercambiar informacion para tomar decisiones que
favorezcan a cada uno de sus integrantes y cumplir con el objeto de su

responsabilidad.

Ademas, Fernandez y Manzanares (2015), sefiala que, es la destreza de
colaborar en conjunto con los colegas por intermedio del trabajo coordinado y el

esfuerzo de cada uno de los integrantes para el logro del objetivo institucional.

Para Angeles y Benites (2017). Un equipo es una forma exclusiva de grupo.
Sus integrantes cuentan con habilidades que se complementan entre si y con un
objetivo en comun, por lo tanto, un equipo de trabajo es una reunién de personas

con tareas y/o funciones similares.

Un equipo de trabajo es el conjunto de colaboradores que tienen la aptitud
para acompariar con otros al logro de actividades y asi alcanzar objetivos comunes,

contribuyendo al desarrollo colectivo y organizacional.

Sucari y Quispe (2019) sustenta que el trabajo en equipo en los siguientes
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afos traerd beneficios para los profesionales que se desenvolveran en diversos
entornos y con diferentes personas de distinta formacion siendo a futuro una
competencia muy solicitada, que por si sola no certificaran las competencias
necesarias, sino implicara desarrollar diferentes procesos para que cada integrante

asuma un rol y todos aporten para alcanzar objetivos comunes.

Borrell (2004) considera que la calidad de los profesionales promueve los
buenos equipos, asi mismo los buenos equipos descubren buenos profesionales,

lo que significa un enriquecimiento colectivo debido a la interaccion de las personas.

Las ventajas de trabajar en equipo, Acosta (2011). Sustenta que es bastante
complicado encontrar a una persona trabajando sola, en estos tiempos nos
desempefiamos en equipos de trabajo por ende trabajamos en equipo y para
obtener buenos resultados lo hacemos de forma cooperativa logrando asi los
objetivos institucionales; las ventajas que se tendran por trabajar en equipo son la
comunicacion eficaz como la habilidad de suma importancia de relacion con las
personas, que favorece el desarrollo de las relaciones interpersonales dentro del
entorno y contexto en el cual se desenvuelven, al tener la capacidad de admitir a
las personas escuchando y aceptando su manera de pensar o de valoracion, aun
cuando las ideas y valores de los demas sean distintas permitiendo todo ello un
ambiente agradable donde se sientan comprometidos con la organizacion logrando

de esta forma un equipo mas productivo.

Para Riveros (2017). Las Caracteristicas fundamentales del trabajo en
equipo son Cohesion donde todos los miembros del equipo estan unidos para el
logro de un mismo objetivo al enfrentar diversas situaciones para optar por las
mejores decisiones en las actividades cotidianas; Asumir Roles es decir cada
miembro del grupo realiza tareas especificas en su entorno laboral con la finalidad
de asegurar los resultados efectivos del equipo; Adaptabilidad que se alude a la
capacidad del grupo en adaptarse a una organizacién, a una tarea, roles y reglas y
a un ambiente o clima en el trabajo; Permeabilidad como la capacidad del equipo
para dar y recepcionar las experiencias u opiniones de otras organizaciones que

enriquezcan su desempefio; Comunicacién como la capacidad de los informar sus
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vivencias de manera clara y directa haciendo posible el intercambio de puntos de
vista, lo cual permitirA mejorar la calidad de las decisiones; Afectividad que se
relaciona a la facultad de los integrantes del grupo para establecer relaciones
personales positivas que facilitaran la colaboracion y la Armonia referido a la
correspondencia entre lo ue es conveniente y las necesidades individuales del
equipo, para lograr mantener el equilibrio de los retos de un mundo variable y de

constante cambio.

Dimensiones del trabajo en equipo

Objetivos Comunes, Son los que orientan al equipo es el efecto que se
desean alcanzar, en un momento especifico. Es el motor primordial sobre el cual
se regula el funcionamiento y organizacion del equipo. Gutiérrez (2010). Sustenta,
Un equipo de trabajo ademas de tener un objetivo operativo, una identificacion con
la organizacion y un orden de parte de la autoridad y las tareas, esta se orienta
hacia el logro los objetivos globales mucho mas amplios y especificos que explican

Su existencia, y cuyo fin es lograr las mejores utilidades.

Asignacion de Funciones, Es el mecanismo que permite al jefe inmediato
asignar funciones propias del cargo que desempefia el personal a quien se le
asignan. Los indicadores son los siguientes: Conocimiento para dar asistencia
técnica pedagodgica a los docentes, planificacion de actividades de aprendizaje ue
logre los propdsitos planteados y el monitoreo de la labor docente. Stephen (2009)
sustenta que los equipos de trabajo prosperos escogen a los individuos que tiene
la capacidad de cubrir esos roles en base a sus aptitudes e inclinaciones, siendo
los administradores quienes necesitan identificar las fortalezas individuales de cada
integrante de su equipo, elegir a sus integrantes considerando sus fortalezas, y

otorgar las tareas que este en concordancia a sus talentos.

Comunicacion Interna, Es el componente que permite que en una entidad el
personal conozca por qué realiza el trabajo, y, por ende, por qué lo hace de esa
manera y no de otra. Sayles y Strauss (1996) precisa que los administradores
deben optimizar la comunicacion de dos maneras: primero, al mejorar la forma de
emitir la informacion y en segundo, procurar entender lo que las otras personas

desean transmitir. En conclusion, deben potenciar su pericia de interpretar la
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informacién y asumirlo de la mejor manera para no soOlo pensar en ser

comprendidos ademas en comprender a los otros.
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de Investigacion

Tipo de investigacion

El enfoque de este estudio es cuantitativo, sobre el mismo Herndndez
et al. (2019), precisa que recolecta informacion para corroborar la hipétesis
en funcién a la medicidon numérica y el estudio estadistico, a fin de disponer
patrones de comportamiento y comprobar teorias; segun su propadsito el tipo
de estudio es basica, asimismo, Muntané (2010) considera que la
investigacion basica, se da en un marco tedrico cuyo objetivo es incrementar
los conocimientos cientificos al ser adoptadas como cimientos tedricos para
otras investigaciones, es decir, permiten fundar nuevos conocimientos o

ratificar teorias, pero sin confirmarlos con ningun aspecto practico.

El Disefio de esta investigacion admitié considerar el disefio no
experimental, la cual se determina porque no se tratan las variables de

estudio, ya que solo se basa en la exploracion del fenémeno.

También, es de corte transversal, porque se recogen y analizan la
informacion de las variables Cultura organizacional y trabajo en equipo
docente en un Unico momento. La presente investigacion tuvo como

esquema gréfico el siguiente:

Figura 1: Relacion de las observaciones de las variables

({9

r
O1 » O2
Nota: Elaboracién propia

Leyenda:
O1: Observacion de la variable Cultura organizacional.

02: Observacion de la variable Trabajo en equipo docente.

Vale decir, que este estudio se encamino en determinar la relacion causal
“r’, a partir de la observacién de la Cultura organizacional en su nexo con el

trabajo en equipo docente.
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3.2. Variables y operacionalizacion
En este estudio se trataron dos variables: Cultura organizacional y trabajo

en equipo docente.

Variable 1: Cultura organizacional

Definicion Conceptual

Para Hellriegel y Slocum. (2009). La cultura organizacional constituye
los ritos y costumbres que han cambiado paulatinamente en el tiempo y que
han surgido como formas para ampliar el rendimiento, lealtad y beneficios
de las organizaciones, a la vez que intervienen para la toma de decisiones

institucionales.

Definicion Operacional

Cultura Organizacional, se descompone en 4 dimensiones la
Identidad, Normatividad, Comunicacion Horizontal y Contribucion personal y
estas en indicadores de donde se obtienen los 31 items. Siendo el nivel de
medicion de los datos en escala nominal y valoradas por intermedio de una
encuesta con una escala Likert en sus respuestas.

Ver anexo 2 (matriz de operacionalizacion)

Variable 2: Trabajo en equipo

Definicion Conceptual

El trabajo en equipo para, Macedo de Marchetti et al. (2002) es una
manera estructurada de laborar conectando a las personas hacia la
motivacion, la participacion, la comunicacion y el liderazgo planteados hacia
el logro de los objetivos dicha actuacion debe ser con autonomia, a fin que
el equipo tenga manifiesto sus roles y funciones, su capacidad para
comunicarse e informar, la motivacion que le permita hacer frente a los

cambios requeridos por la empresa u originados por el entorno.
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Definicion Operacional:

El Trabajo en equipo docente, se descompone en 3 dimensiones
Objetivos comunes, Asignacion de funciones y Comunicacion interna y estas
en indicadores de donde se obtienen los 30 items. Siendo el nivel de
medicion de los datos en escala nominal y evaluadas mediante la aplicacion

de una encuesta con una escala Likert en sus respuestas.
Ver anexo 3 (matriz de operacionalizacién)

3.3 Poblacion y muestra

Segun, Lépez —Roldan y Fachelli (2015) sefialan que al discutir sobre
poblacion es referirse al conjunto integral de elementos que componen el
ambito de interés y analisis y sobre el que pretendemos inferir las
conclusiones después del analisis. Partiendo de este concepto, la poblacion
se constituyo por 75 docentes. Siendo esta la muestra censal de 75 docentes
de una institucion educativa de la REI 17 — Villa el salvador, para Ramirez
(1997) la muestra censal estara integrada por todos los elementos de

investigacion las cuales son admitidas como muestra.

3.4 Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

La técnica utilizada fue la encuesta, Sanchez y Reyes (2015)
especifican que las técnicas estan constituidas por la union de medidas y
ordenamientos, que permiten alcanzar la informacion que busca el
investigador, en esta investigacion permitié recoger la informacién en un
momento determinado sobre la apreciacion de los docentes respecto a las
variables de estudio; asi mismo Hurtado (2020) sefiala que las técnicas
tienen que ver con los procesos de como acopiar los datos que pueden ser

documentales, de observacion, encuestas entre otras.

Los instrumentos manejados fueron dos cuestionarios, uno para cada
una de las variables de estudio, por medio de ellos se recabara los datos
correspondientes en la muestra seleccionada. Morgan, et al. (2019) refiere
sobre la encuesta que es uno de las principales fuentes que recaba la

informacion mas significativa, es un elemento global que brinda informacién
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para la toma de acciones en cualquier aspecto. En esta investigacion se
consideraron como instrumento los cuestionarios, tanto para Cultura

Organizacional y trabajo en equipo docente.

Instrumento I: Cuestionario de Cultura organizacional

Ficha Técnica

Nombre: Cultura organizacional

Autor: Ruth Gomez Mejia (Adaptado por Zoila Herminia Marquina Avila)
Forma de aplicar: Remota por Formulario Google

Rango: Docentes de 30-64 afios edad que laboran en la REI 17 del distrito
de Villa el Salvador

Duracion: 15 minutos

Objetivo y utilidad: Medir la Cultura organizacional de los docentes de una
IE de la REI 17

Puntuacion: Escala de Likert rango de 1 a 5 puntos por items.
Procedimiento de aplicacion: Se enviara la encuesta de forma remota a

través de formulario google.

Instrumento 1l: Cuestionario de Trabajo en equipo docente

Ficha Técnica

Nombre: Trabajo en equipo

Autor: Luz Marina Ticona Quispe (Adaptado por Zoila Herminia Marquina
Avila)

Forma de aplicar: Remota por Formulario Google

Rango: Docentes de 30-64 afios edad que laboran en la REI 17 del distrito
de Villa el Salvador

Duracion: 15 minutos

Objetivo y utilidad: Medir el nivel del trabajo en equipo de los docentes de
una IE de la REI 17

Puntuacion: Escala de Likert rango de 0 a 4 puntos por items.
Procedimiento de aplicacién: Se enviara la encuesta de forma remota a

través de formulario google.
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Es importante sustentar la validez, Bernal (2010) sefiala que la validez del
instrumento de medicidon cumple su propdsito cuando este realmente mide lo que
busca el instrumento es decir para lo que fue disefiado; por ello, los instrumentos
gue van a permitir recabar la informacion de este trabajo fueron puestos en
evaluacion respecto a su autenticidad de su contenido, a través del juicio de
expertos en el que se valoraron la relevancia, pertinencia y claridad, Rodriguez et
al. (2021) sostienen que la validez del contenido por juicio expertos es entendida
como el nivel en que supuestamente evalla un instrumento la variable en
cuestion, es decir los expertos son los calificados a determinarlo; dicha labor fue
realizada por especialistas con grado de Doctor, siendo ellos quienes habilitaron

llevar a cabo el uso del instrumento luego de brindar la garantia de validez.

Tabla 1.

Validez por juicio de experto

Experto Especialidad Dictamen
Dr. Marco Antonio Candia Menor Metoddlogo Aplicable
Dr. Raul delgado Arenas Metododlogo Aplicable
Dra. Edith Silva Rubio Metododlogo Aplicable

Nota: Validacion de instrumentos

La confiabilidad, Sabino (1992) sustenta que es una medida de
coherencia de la escala que valora la capacidad para excluir de manera
permanente de un valor u otro; el cual se dio al determinar el Alfa de
Cronbach, donde Ruiz - Bolivar (2002), funda que el valor a lograr después
de la ejecucion del instrumento en la prueba debe ser un valor entre 0y 1,
donde los datos numéricos logrados deben ser proximos a la unidad para
revelar asi que el instrumento es fiable, por ello se comprobd que el
instrumento cumpliera con estas condiciones mostrandose los resultados

gue se dan a conocer en las tablas siguientes:
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Tabla 2.

Prueba de Fiabilidad variable Cultura Organizacional

Alfa de N de
Cronbach elementos
934 31

Nota: Elaboracion propia

Tabla 3.

Prueba de Fiabilidad variable Trabajo en equipo

Alfa de N de
Cronbach elementos
,966 30

Nota: Elaboracion propia

3.5 Procedimiento de recoleccion de datos
Inicialmente este paso se dio solicitando el respectivo permiso de la
maxima representante de la institucion educativa e iniciar asi el estudio,
cursandose un oficio a su despacho para obtener el visto bueno de
aplicacion. Se aplico la encuesta de manera virtual a través de la herramienta
Google Form, enviandose el link de los cuestionarios a los correos

personales y al WhatsApp de los docentes.

3.6 Métodos de analisis de datos

Para el analisis de la informacién recogida de cada una de las
variables se valid de la estadistica descriptiva a ello Webster (2001) precisa
gue es el procedimiento de recoger, reunir y mostrar la informacién de tal
forma que su descripcidén sea sencilla y pronta de mostrar; para la presente
se utilizé tablas y graficos estadisticos. De acuerdo con el estudio, se
constat6 que el origen de los datos era de tipo no paramétrica, situacion que
motivo a la aplicacién de la prueba por Regresion Logistica Ordinal para la

confrontacién de las hipétesis.

23



3.7 Aspectos éticos

En esta seccion se tomé la ética cientifica, basandose en los
protocolos éticos que fueron instaurados por la universidad para lo cual se
evitd siempre en cometer plagio por lo que se respeto el derecho de autor y

se coloco por ello las referencias bibliograficas.

Fue mostrado el consentimiento informado de la persona que fue
encuestada, cuya autorizacion se dio una vez aplicado los instrumentos de
evaluacion, por lo consiguiente, la informacion que se otorgé es reservado,
por lo que fue guardado los criterios de confidencialidad e impedimento en

todo momento del manejo de la informacion, por otros terceros.
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IV. RESULTADOS
Andlisis descriptivo
Tabla 4
Distribucién de frecuencias segun nivel de la variable Cultura

Organizacional y sus dimensiones.

NIVELES Orggnuilzt:(l;ﬁmal Identidad Normatividad CoHrglrJi;ic():re]‘tilén Co;etrrist:)lf;’n
F % F % f % f % f %
Mala 25 33.3 33 44 25 33.3 26 34.7 27 36
Regular 27 36 22 29.3 26 34.7 27 36 26 34.7
Buena 23 30.7 20 26.7 24 32 22 29.3 22 29.3
Total 75 100 75 100 75 100 75 100 75 100

Nota: Elaboracion propia
Figura 2:
Gréfico de barras porcentual Distribucién de frecuencias segun nivel de

la variable Cultura Organizacional y sus dimensiones.
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Organizacional Horizontal Personal

DIMENSIONES
H Mala HRegular M Buena

VARIABLE
Nota: Elaboracién propia

Interpretacion: Respecto a la variable Cultura Organizacional: Como se
aprecia en la tabla 4 y figura 1 adjunta, el 36% de los docentes
participantes percibieron un nivel regular. En cambio, otro 33,3% de los
encuestados se situaron en el nivel malo y el 30,7% de los encuestados

en el nivel bueno. Destacandose una opinion predominante en el nivel
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regular, al no encontrarse completamente identificados con la Cultura

Organizacional de la I.E.

En relacion con la dimension Identidad: Se observa que el 44% de los
docentes opinaron situarse en un nivel malo, el 29,3% de los
participantes consideraron el nivel regular y el 26,7% nivel bueno. Por
tanto, el 44% de los encuestados valoraron como predominantes su
evaluacion en el nivel malo al no sentirse identificados con sus Valores
institucionales, Filosofia y Simbolos no son transmitidos

adecuadamente a la plana docente.

Con relacién a la dimensién Normatividad: Asimismo, en la tabla 4 y
figura 1 adjunta, se localizé a un 34,7% de los encuestados ubicaron
sus opiniones en el nivel regular. Del mismo modo, se descubrio otro
33,3% que su apreciacion los ubica en el nivel malo. Asi mismo el 32%
manifestaron su opinion en el nivel bueno. Por tanto, el 34,7% de los
docentes evaluaron como sobresaliente sus opiniones en un nivel
regular implicando ello que se caracteriza por el conocimiento del

Reglamento Interno, Horario y funciones en términos medios.

En referencia a la dimension Comunicacion Horizontal en la tabla y
figura que acompafa, se hall6 a un 36% de encuestados ubicados en
el nivel regular, 34,7% de los docentes se ubicaron en el nivel malo, en
cambio, hay un 29,3% de encuestados que consideraron como
predominante en el nivel bueno. Por tanto, el 36% de los docentes
encuestados su apreciacion es predominante en el nivel regular esto
significa que los docentes de forma regular mantienen las relaciones

interpersonales, integracion y participacion.

En referencia a la dimensién Contribucion personal en la tabla y figura
adherida, se hallé a un 36% de encuestados ubicados en el nivel malo,
34,7% de los docentes se posicionaron en el nivel regular, En cambio,
existe un 29,3% de encuestados que consideraron como notable en el
nivel bueno. Por tanto, el 36% de los docentes encuestados su

apreciacion es predominante en el nivel malo esto significa que los
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docentes dificilmente contribuyen y aplican de forma personal en el

bienestar de la |.E.

Tabla 5

Distribucién de frecuencias segun nivel del Trabajo en Equipo.

TRABAJO EN EQUIPO

NIVELES
f %
Mala 27 36.0
Regular 25 33.3
Buena 23 30.7
Total 75 100.0

Nota: Elaboracion propia

Figura 3:

Gréfico de barras porcentual del nivel del trabajo en Equipo.

36

34

32 3
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28

Mala Buena

H Mala Rs%gelgatflar Buena
Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: Con respecto a la variable Trabajo en Equipo en la Tabla 5
y figura 3 adjunta, se valora que el 36% de los docentes encuestados
consideran que el nivel es malo, un 33,3% de docentes se situaron en el
nivel regular y para el 30,7% su apreciacion en referencia a la variable es
bueno. Por tanto, para el 36% de los docentes que su opinién respecto al
Trabajo en equipo es mala significaria que los objetivos institucionales no
serian comunes, la asignacion de sus funciones no estaria siendo dadas
claramente, asi como la comunicacion interna no se daria adecuadamente

entre los miembros de la I.E.
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Tabla 6

Tabla cruzada Cultura Organizacional y Trabajo en Equipo.

Trabajo en Equipo

Total
Mala Regular Buena
Recuento 20 4 1 25
Mala
% del total 26.7% 5.3% 1.3% 33.3%
Cultura Recuento 7 14 6 27
7 Regular
Organizacional % del total 9.3% 18.7% 8.0% 36.0%
Recuento 0 7 16 23
Buena
% del total 0.0% 9.3% 21.3% 30.7%
Total Recuento 27 25 23 75
otal
% del total 36.0% 33.3% 30.7% 100.0%

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion: En tabla 6 cruzada de las variables de investigacion se

observa que 26,7% de los docentes encuestados estiman

que la cultura

organizacional es mala cuando el trabajo en equipo también es malo, asi

mismo el 18,7% de los docentes consideran que la correspondencia de

ambas variables es regular y el 21,3% de estos aprecian qu

ambas variables es buena.

Tabla 7
Tabla Cruzada Identidad y Trabajo en Equipo.

e la relacion de

Trabajo en Equipo

Total
Mala Regular Buena
Recuento 20 11 2 33
Mala 0
% del 26.7% 14.7% 2.7% 44.0%
total
Dimension Regular Reocu;r:to 7 10 5 22
Identidad f’otaﬁ‘ 9.3% 13.3%  6.7%  29.3%
Recuento 0 4 16 20
Buena 0
% del 0.0% 53% 21.3% 26.7%
total
Recuento 27 25 23 75
Total % del
36.0% 33.3% 30.7% 100.0%

total

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion: En la tabla 7 cruzada de la dimension Identid

ad y la variable

Trabajo en equipo de la investigacién se nota que el 26,7% de los docentes

encuestados perciben que la dimension ldentidad es mala cuando el trabajo

en equipo también es malo, asi mismo el 13,3% de los docentes consideran
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gue esta relacidn es regular y el 21,3% de estos aprecian que el vinculo es

bueno.

Tabla 8

Tabla Cruzada Normatividad y Trabajo en Equipo.

Trabajo en Equipo

Total
Mala Regular Buena
Recuento 17 5 3 25
Mala
% del total 22.7% 6.7% 4.0% 33.3%
. Recuento 8 11 7 26
Normatividad Regular
% del total 10.7% 14.7% 9.3% 34.7%
Recuento 2 9 13 24
Buena
% del total 2.7% 12.0% 17.3% 32.0%
Recuento 27 25 23 75
Total
% del total 36.0% 33.3% 30.7% 100.0%

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla 8 cruzada de la dimension Normatividad y la

variable Trabajo en equipo de la investigacion se contempla que 22,7% de

los docentes encuestados perciben que dimension Normatividad es mala

cuando el trabajo en equipo también es malo, asi mismo el 14,7% de los

docentes consideran que la relacion entre ellas es regular y el 17,3% de

estos aprecian que la relacion es buena.

Tabla 9

Tabla Cruzada Comunicacién Horizontal y Trabajo en Equipo.

Trabajo en Equipo

Total
Mala Regular Buena
Mal Recuento 19 4 3
ala o deltotal  25.3%  5.3% 40%  34.7%
Comunicacion Reaul Recuento 7 14 6
Horizontal egular o deltotal  9.3% 18.7% 8.0% 36.0%
B Recuento 1 7 14
uena o deltotal  1.3% 93%  18.7%  29.3%
Total Recuento 27 25 23
o % del total 36.0% 33.3% 30.7% 100.0%

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion: En la tabla 9 cruzada de la dimension Comunicacién

Horizontal y la variable Trabajo en equipo de la investigacion se observa que
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25,3% de los docentes encuestados perciben que dimension Comunicacion

Horizontal es mala cuando el trabajo en equipo también es malo, asi mismo

el 18,7% de los docentes consideran que la correspondencia entre ellas es

regular y que el 18,7% de estos aprecian que es buena.

Tabla 10

Tabla Cruzada Contribucion Personal Horizontal y Trabajo en Equipo.

Trabajo en Equipo

Total
Mala Regular Buena
Mal Recuento 20 6 1 27
aa % deltotal  26.7% 8.0% 1.3% 36.0%
Contribucién ReaUl Recuento 7 12 7 26
Personal eguiar . del total 9.3% 16.0% 9.3% 34.7%
B Recuento 0 7 15 22
uena . del total 0.0% 9.3% 20.0% 29.3%
Total Recuento 27 25 23 75
o % del total  36.0% 33.3% 30.7% 100%

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla 10 cruzada de la dimension Contribucion

Personal y la variable Trabajo en equipo de la investigacion se observa

que 26,7% de los docentes encuestados perciben que dimensién

Contribucion Personal es mala cuando el trabajo en equipo también es

malo, asi mismo el 16% de los docentes consideran que la relacion entre

estas es regular y el 20% de estos aprecian que es buena.

Andlisis Inferencial, en esta seccion se presenta la prueba de normalidad.

HO: Los datos de la muestra tienen una distribucidon normal.

H1: Los datos de la muestra no tienen una distribucién normal.

Regla de decision:

Si p 2 a — se acepta la hipétesis nula Ho

Si p< a — se acepta la hipotesis alterna Hi

30



Tabla 11
Pruebas de normalidad de Cultura Organizacional y Trabajo en Equipo

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

Cultura Organizacional 0.220 75 0.000
Identidad 0.281 75 0.000
Normatividad 0.227 75 0.000
Comunicacion Horizontal 0221 75 0.000
Contribuciéon Personal 0235 75 0.000
Trabajo en Equipo 0.236 75 0.000

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: Se muestra en la tabla 11, que la tanto para la variable de Cultura
Organizacional, asi como sus dimensiones y el trabajo en equipo, dio como valor p
=.000 < .05 de significancia, esto conduce a rechazar la hipoétesis nula y admitir la
hipotesis alterna, es decir, la distribucion de los datos compete a una distribucion

no paramétrica.

Bernabé et al. (2019) refiere sobre los estudios correlacionales que buscan dar
respuesta a las interrogantes de investigacion con el fin de saber como se puede

comportar la variable en funcién al comportamiento de las otras variables,

Por ultimo, como la investigacion es enfoque cuantitativo correlacional causal para
la presente se tomO en cuenta para la contrastacion, la prueba de regresion

logistica, por ajustarse los datos de condicidon no parameétricos.
Seguidamente, se realiz0 la contrastacion de hipotesis al realizar el analisis

inferencial utilizando para ello fue la regresion logistica. Como se muestran los

resultados en las siguientes tablas.
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Hipdtesis de la investigacion

Hipotesis general
HO: La cultura organizacional no influye significativamente en el trabajo en
equipo docente en la modalidad virtual de una institucion educativa, REI 17,
UGEL 01 — 2021.

Hi: La cultura organizacional influye significativamente en el trabajo en equipo
docente en la modalidad virtual de una institucion educativa, REl 17, UGEL 01 —
2021.

Tabla 12
Regresion logistica de Hipotesis General

Informacion de ajuste de los modelos
Logaritmo de

la Chi- )
Modelo verosimilitud - cuadrado gl Sig.
2
Solo interseccion 66.149
Final 17.531 48.617 2 0.000

Funcién de enlace: Logit.

Nota: Elaboracién propia

Tabla 13

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0.477
Nagelkerke 0.537
McFadden 0.296

Funcién de enlace: Logit.

Nota: Elaboracién propia
Interpretacion: Se puede analizar en la tabla 12, que el valor de Sig. =,000 < 0.05,

por lo que se rechaza la Ho. de ello se puede afirmar que, La cultura organizacional

influye significativamente en el trabajo en equipo docente en la modalidad virtual de
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una institucion educativa, REI 17, UGEL 01 — 2021; asi como muestra la tabla 13

el valor de Nagelkerke 0.537 lo cual demuestra que el grado de influencia es

moderada.

Hipétesis especificas

Hipotesis especifica 1

HO: La identidad no influye significativamente en el trabajo en equipo docente en
la modalidad virtual de una institucién educativa, REI 17, UGEL 01 — 2021.

Hel: La identidad influye significativamente en el trabajo en equipo docente en
la modalidad virtual de una institucién educativa, REI 17, UGEL 01 — 2021.

Tabla 14

Regresion logistica de Hipotesis Especifica 1
Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de

Modelo Verosilrz;ilitud i Chi-cuadrado gl Sig.
2
Sélo interseccion 58.345
Final 17.242 41.103 0.000

Funcién de enlace: Logit.

Nota: Elaboracién propia

Tabla 15

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0.422
Nagelkerke 0.475
McFadden 0.250

Funcién de enlace: Logit.

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion: Se puede percibir de la tabla 14, que el valor de Sig. =,000 < 0.05,

por lo que se rechaza la Ho. de ello se puede ratificar que, La Identidad influye
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significativamente en el trabajo en equipo docente en la modalidad virtual de una
institucion educativa, REI 17, UGEL 01 — 2021; asi como muestra la tabla 15 el
valor de Nagelkerke 0.475 lo cual demuestra que el grado de influencia es
moderada.

Hipotesis especifica 2

HO: La normatividad influye significativamente en el trabajo en equipo docente
en la modalidad virtual de una institucién educativa, REI 17, UGEL 01 — 2021.

He2: La normatividad no influye significativamente en el trabajo en equipo
docente en la modalidad virtual de una institucion educativa, REI 17, UGEL 01 —
2021.

Tabla 16
Regresion logistica de Hipotesis Especifica 2

Informacion de ajuste de los modelos
Logaritmo de
la Chi-

Modelo verosimilitud - cuadrado gl Sig.
2
Solo interseccion 41.898
Final 20.335 21.563 2 0.000

Funcién de enlace: Logit.
Nota: Elaboracién propia

Tabla 17

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0.250
Nagelkerke 0.281
McFadden 0.131

Funcién de enlace: Logit.

Nota: Elaboracién propia

Se puede observar en la tabla 16 que el valor de Sig. =,000 < 0.05, por lo que se

rechaza la Ho. de ello se puede afirmar que, La normatividad influye
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significativamente en el trabajo en equipo docente en la modalidad virtual de una
institucion educativa, REI 17, UGEL 01 — 2021; asi como muestra la tabla 17 el

valor de Nagelkerke 0.281 lo cual demuestra que el grado de influencia es débil.

Hipdtesis especifica 3
HO: La comunicacion horizontal influye significativamente en el trabajo en equipo

docente en la modalidad virtual de una institucién educativa, REI 17, UGEL 01 —
2021.

He3: La comunicacion horizontal no influye significativamente en el trabajo en

equipo docente en la modalidad virtual de una institucion educativa, REI 17,
UGEL 01 - 2021.

Tabla 18
Regresion logistica de Hipodtesis Especifica 3

Informacion de ajuste de los modelos
Logaritmo de

la Chi- )
Modelo verosimilitud - cuadrado gl Sig.
2
Solo interseccion 52.534
Final 21.116 31.419 2 0.000

Funcién de enlace: Logit.

Nota: Elaboracién propia

Tabla 19

Pseudo R cuadrado

Coxy Snell 0.342
Nagelkerke 0.385
McFadden 0.191

Funcién de enlace: Logit.

Nota: Elaboracién propia

Se puede advertir en la tabla 18 que el valor de Sig. =,000 < 0.05, por lo que se
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rechaza la Ho. de ello se puede manifestar que, La comunicacion horizontal
influye significativamente en el trabajo en equipo docente en la modalidad virtual
de unainstitucién educativa, REI 17, UGEL 01 — 2021; asi como muestra la tabla
19 el valor de Nagelkerke 0.385 lo cual demuestra que el grado de influencia es

moderada.

Hipdtesis especifica 4

HO: La contribucién personal influye significativamente en el trabajo en equipo
docente en la modalidad virtual de una institucion educativa, REI 17, UGEL 01 —
2021.

He4: La contribucion personal no influye significativamente en el trabajo en
equipo docente en la modalidad virtual de una institucion educativa, REI 17,
UGEL 01 - 2021.

Tabla 20
Regresion logistica de Hipotesis Especifica 4

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de

la Chi- )
Modelo verosimilitud - cuadrado gl Sig.
2
Solo interseccion 60.644
Final 18.087 42 557 2 0.000

Funcién de enlace: Logit.

Nota: Elaboracién propia

Tabla 21
Pseudo R cuadrado
Coxy Snell 0.433
Nagelkerke 0.487
McFadden 0.259

Funcién de enlace: Logit.

Nota: Elaboracién propia
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Se puede notar en la tabla 20 que el valor de Sig. = ,000 < 0.05, por lo que se
rechaza la Ho. De ello se puede enunciar que, La contribucion personal influye
significativamente en el trabajo en equipo docente en la modalidad virtual de una
institucion educativa, REI 17, UGEL 01 — 2021; asi como muestra la tabla 21 el
valor de Nagelkerke 0.487 lo cual demuestra que el grado de influencia es
moderada.
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DISCUSION

En la investigacion al determinar la influencia de la cultura organizacional en
el trabajo en equipo docente en la modalidad virtual de una institucion
educativa, REI 17, UGEL 01 — 2021, se logré confirmar ello con un grado de
influencia moderado de 53,7% asi mismo el andlisis descriptivo nos muestra
que el 26,7% de los docentes encuestados perciben que la cultura
organizacional es mala cuando el trabajo en equipo también es malo y el 36%
de los docentes consideran que la relacion entre ambas variables es regular lo
cual significa que las directrices que imprimen el sello de la institucion
educativa, con la promocién de valores éticos y morales, la buena
comunicacion y organizacion de funciones y roles, en relacion a la filosofia
institucional, que mejora el rendimiento y competitividad del personal docente,
al motivarlos en alcanzar los objetivos institucionales en favor a la mejora
organizacional se da de manera regular en la comunidad educativa. Estos
resultados guardan relacién y es inferior a lo planteado por Angulo y Parra
(2020) quienes determinan la relacion entre cultura organizacional y trabajo en
equipo de los proyectos que maneja Fiduciaria Bogota, concluyendo que la
cultura organizacional tiene incidencia en el trabajo en equipo del 71,7% la cual
es elevada, significando que el éxito de los proyectos es debido al cambio de
la cultura organizacional, asi mismo los resultados no se ajustan con lo
realizado por Ticona (2018) al haber logrado demostrar en el analisis
descriptivo que el 84,8% de los encuestados sefialan que el nivel de la Cultura
organizacional es favorable y 69,6% que el nivel del trabajo en equipo es
apropiado, siendo una correlacién favorable y sdélida, donde el personal se
encontraba satisfecho y a gusto con su funcién al trabajar en equipo de manera

colaborativa para conseguir sus objetivos planteados.

Lo cual confirma lo sustentado por Hellriegel y Slocum (2009) en el sentido que
si hay una cultura apropiada en las instituciones esta va atafier en el valor de
una organizacion al compartir con sus integrantes los valores, creencias y

conductas que han aprendido.
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En la investigacion al determinar la influencia de la identidad en el trabajo en
equipo docente en la modalidad virtual de una institucion educativa, REI 17,
UGEL 01 - 2021, se pudo encontrar que se rechaza la hipétesis nula, y se
acepta la hipotesis de investigacion, donde la Identidad influye
significativamente en el trabajo en equipo docente con un valor para sig=0,000
inferior a 0,05; a su vez el resultado estadistico afirma que la dimension
Identidad de la variable Cultura Organizacional tiene incidencia significativa
moderada de 47,5% en el Trabajo en equipo, asi mismo el andlisis descriptivo
nos muestra que el 26,7% de los docentes encuestados perciben que la cultura
organizacional es mala cuando el trabajo en equipo también es malo y el 44%
de los encuestados consideraron como predominantes sus apreciaciones en el
nivel malo al sentirse poco identificados con la mision y vision, que en el tiempo
deberan darse a conocer con los colegas que trabajaran en la IE como
contratados o nombrados para su adaptacion y desarrollo de labores en el bien
de la comunidad educativa.

Estos hallazgos se pueden contrastar con lo sefialado por Pita (2021) que
planted verificar si existe 0 no una relacibn causal entre la cultura
organizacional, el trabajo en equipo y el desarrollo de capacidades en los
docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas, y el impacto que refleja
durante la practica del docente hacia los estudiantes. Concluyéndose que Si
existe esa relacion causal entre las variables de estudio ademas a ello los
resultados del Cuestionario de Denison que mide y evalla la cultura en las
organizaciones y los equipos de trabajo develaron que en la dimension Mision
se obtuvo solo el 26,22% seguido por el 26,13% de la dimensién de Implicacién
la cual muestra que el 33,44% de los docentes promueven el trabajo en equipo,
todo ello en su conjunto significa que los docentes debieran tener mayor
estabilidad respecto al trabajo en equipo porque segun los hallazgos se advierte
gue en ciertas épocas el trabajo individual perturbo poder cumplir los objetivos
trazados lo que ala larga conlleva a una baja competitividad; de otra parte es
adverso lo encontrado por Lacherre — Calderon (2017) que se propuso
determinar el nivel de cultura organizacional que perciben los docentes del

Zegel - IPAE sede Piura, afio 2016; mostro que el nivel de cultura
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organizacional es del 90,7% el cual es alto; en la dimension implicancia sus
indicadores empoderamiento, trabajo en equipo y desarrollo de capacidades
muestran que esta es alta con 93%; en referencia ala dimension consistencia
su indicador valores centrales muestra que es alta con 83.7%, también en a
dimension adaptabilidad su indicador aprendizaje muestra que esta es alta con
93%; asi como la dimension misién sus indicadores vision y metas y objetivos
muestran que esta es alta con 93%, lo que significa la existencia de un
compromiso por parte de los docentes con la institucion.

Como lo sustenta Gutiérrez (2010). un equipo de trabajo se direcciona hacia el
logro de objetivos institucionales al tener el sentido de identificacion con la
organizacion, al contar con una estructura organizativa de parte de la autoridad,
asi como sus funciones, cuya finalidad es lograr las mejores servicios y

beneficios para la institucion.

Respecto a determinar la influencia de la normatividad en el trabajo en equipo
docente en la modalidad virtual de una institucion educativa, REI 17, UGEL 01
— 2021, se pudo apreciar que se rechaza la hipotesis nula, y se acepta la
hipétesis de investigacion, donde la normatividad influye significativamente en
el trabajo en equipo docente con un valor para sig=0,000 inferior a 0,05; a su
vez el resultado estadistico nos faculta ratificar que la dimension Normatividad
de la variable Cultura Organizacional tiene incidencia significativa débil de
28.1% en el Trabajo en equipo; asi mismo el andlisis descriptivo nos prueba
que el 22,7% de los docentes encuestados perciben que dimension
Normatividad es mala cuando el trabajo en equipo también es malo, asi mismo
el 34.7% de los docentes sus opiniones se ubican en un nivel regular respecto
a la normatividad implicando ello que el rol que se brinda de orientar la labor
docente para los logros de las competencias en todas las areas curriculares no
se estan dando ni cumpliendo de forma adecuada por la falta de conocimiento
del Reglamento Interno, Horario y funciones. Estos hallazgos lo confrontamos
con lo encontrado por Castro y Molina (2020) que se plantearon determinar la
Incidencia de la cultura organizacional y el trabajo en equipo en proyectos de

dos empresas de los sectores de construccion y tecnologia, de la informacion
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arrojada resulté que la incidencia fue positiva y significativa en 68.2%, al
impactar positivamente en la gestion de los proyectos asi como en el
funcionamiento de la organizacién, asi mismo el trabajo en equipo y el éxito
de los proyectos se relacionan positiva y significativamente en 69.7%, al evaluar
los resultados del empefio del lider y equipo. También Castillo (2017) plante6
determinar la influencia del trabajo en equipo del desempefio de los
colaboradores del Banco de Crédito del Peru, Ate — 2017; concluyéndose que
la influencia es significativa del trabajo en equipo en el desempefio de los
colaboradores, donde la correlacion de las variables es fuerte y positiva con
61% de influencia de las variables, a su vez el 40% de los encuestados indican
la existencia del trabajo en equipo en la sede de Ate Vitarte. Se puede sefalar
gue ambos antecedentes difieren a los hallazgos encontrados en la presente
investigacion como lo sustenta Hellriegel y Slocum (2009) al ser
manifestaciones que describen las actuaciones y determinaciones aceptadas o

no de los trabajadores van a influir en el trabajo del equipo.

Por otro lado, al determinar la influencia de la comunicacion horizontal en el
trabajo en equipo docente en la modalidad virtual de una institucion educativa,
REI 17, UGEL 01 — 2021, se puede apreciar que se rechaza la hipotesis nula,
y se admite la hipdtesis de investigacion, donde la comunicacién horizontal
influye significativamente en el trabajo en equipo docente con un valor para
sig=0,000 inferior a 0,05; a su vez el resultado estadistico nos permite sostener
gue la dimensibn Comunicacion Horizontal de la variable Cultura
Organizacional tiene incidencia significativa moderada del 38.5% en el Trabajo
en equipo; asi mismo el andlisis descriptivo nos sefala que el 25.3% de los
docentes encuestados advierten que la comunicacién Horizontal es mala
cuando el trabajo en equipo también es malo, asi mismo el 36% de los docentes
consideran que la relacion entre la dimension Comunicacién Horizontal y la
variable Trabajo en equipo es regular lo cual significa que entre los docentes
por grados y/o areas asi como comisiones de trabajo o de forma individual la
comunicacion con el equipo directivo las coordinaciones para realiza las
actividades no son fluidas, de ello se puede sefalar que relaciones

interpersonales, participacion e integracion de los docentes en general aln
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estan por mejorar. Se puede sefialar que estos resultados difieren respecto al
grado de incidencia con lo planteado por Ospina (2020) que se propuso
establecer lainfluencia de la cultura organizacional en el rendimiento del trabajo
en equipo en los proyectos de mejoramiento de gestion de calidad en una
alcaldia del Eje Cafetero para el afio 2020 en este caso la correlacion entre la
cultura y el trabajo en equipo es baja y negativa; con los coeficientes de
correlacion menores a 0,29 lo que significa que la cultura organizacional de los
proyectos su influencia es minima en el trabajo en equipo, destacando con una
media de 8,61 la cultura organizacional y dentro de esta sus categorias
culturales de mayor media se encuentran el conocimiento con 8,86 impulsando
el aprendizaje a partir de la experiencia y originando ideas nuevas durante el
proceso de los proyectos y cohesion con 8,82 como la capacidad de trabajar
juntos y cooperar entre si y respecto a trabajo en equipo la media es 8,76.
Coincidiendo con Moreno (2020) al haberse planteado establecer la relacion
entre cultura organizacional y desempefio del personal docente en las
funciones sustantivas de docencia, investigacion y vinculacion en las
universidades publicas de la provincia Pichincha, teniendo como resultado que
en dichas instituciones superiores al realizar el analisis de correlacién de las
variables resulta 0.83 la cual es positiva y muy alta con incidencia entre la
cultura organizacional y desempefio laboral del 69% es moderada, de lo
expuesto se afirma que la cultura organizacional y su relaciéon con la
satisfaccion laboral, los cuales estan estrechamente relacionados al
desempeiio del personal y de todo ello se puede sefialar cuando existe una
mayor satisfaccién en el trabajo, una cultura mas fuerte y favorable para el
personal, el desempefio es mejor y por tanto los resultados de las instituciones
son altos, ya depende gran parte del éxito de las organizaciones depende de

ellos.

También al determinar la influencia de la contribucién personal en el trabajo
en equipo docente en la modalidad virtual de una institucion educativa, REI 17,
UGEL 01 — 2021, se aprecia que se rechaza la hipétesis nula, y se acepta la
hipétesis de investigacion, donde la contribucidn personal influye
significativamente en el trabajo en equipo docente con un valor para sig=0,000

inferior a 0,05; a su vez el resultado estadistico admite declarar que la
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dimension Contribucién Personal de la variable Cultura Organizacional tiene
incidencia significativa moderada de 48.7% en el Trabajo en equipo; asi mismo
el analisis descriptivo nos muestra que 26,7% de los docentes encuestados
perciben que dimension Contribucion Personal es mala cuando el trabajo en
equipo también es malo, asi mismo el 36% de los docentes consideran que la
relacion entre la dimensién Contribucion Personal y la variable Trabajo en
equipo es mala lo cual significa que la participaciéon del personal docente al
cooperar por el bien institucional que se derivan de su experiencia profesional,
aportando ideas y colaborando con su equipo de trabajo no se dan por ende no
son beneficiosos para el desarrollo de las actividades pedagogicas e
institucionales en la innovacion, conocimiento y soluciéon de conflictos. Al
contrastar los resultados con lo planteado por Ramirez (2019), en determinar si
existe influencia de la cultura organizacional en las relaciones humanas de los
docentes de la Institucion Educativa Primaria 70545 - Tupac Amaru de la ciudad
de Juliaca — 2017. Estos resultados permitieron determinar la existencia de la
influencia de la cultura organizacional en las relaciones humanas donde el nivel
de significancia es menor a 0.05y con ello aceptar las hipotesis de investigacion
planteada; ademas la correlacion existente establecié que en la dimension
implicancia, el empoderamiento tuvo una incidencia del 36,006%, en la
dimension consistencia, los valores centrales tienen una incidencia del 37,709
%, en la dimension adaptabilidad, la orientacion al cambio tuvo una incidencia
del 45,600% Yy por ultimo la dimensidén mision, la vision incidié en el 44,277 %
todas en su conjunto tienen una influencia en las relaciones humanas. A su vez,
Angeles y Benites (2017) se propusieron determinar la incidencia del trabajo en
equipo en el desempefio laboral del personal administrativo que labora en la
Universidad Privada Cesar Vallejo — sede Huaraz, 2016; resultando ue el nivel
de asociacion que existe entre ambas variables de estudio muestra cifras de
significancia con valores inferiores al 0.05, con lo ello se puede ultimar que
existe una relacién entre ambas variables, a un nivel significativo. También se
puede decir que las caracteristicas del trabajo en equipo son deficientes en el
personal administrativo al observarse que entre el 40% al 82% se inclinan en

gue la colaboracion, interaccién, experiencia de los trabajadores, manejo de
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informacion, comportamiento del lider y confianza son précticas que nunca o

casi nuca se aplican en el trabajo en equipo.
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VI.

CONCLUSIONES

PRIMERA: Con respecto al objetivo general se llegd a establecer la
incidencia de la Cultura Organizacional en el Trabajo en equipo docente en
la modalidad virtual de una institucion educativa, REI 17, UGEL 01 — 2021;
siendo el grado de influencia de 53.7% la cual es moderada, con un valor

para sig=0,000 inferior a 0,05.

SEGUNDA: Respecto al objetivo especifico 1 se sostiene que la dimensién
Identidad de la variable Cultura Organizacional tiene repercusion
significativa moderada de 47,5% en el Trabajo en equipo en la modalidad
virtual de una institucion educativa, REI 17, UGEL 01 — 2021; con un valor
para sig=0,000 inferior a 0,05.

TERCERA: Los datos estadisticos nos garantiza afirmar que la dimension
Normatividad de la variable Cultura Organizacional tiene incidencia
significativa débil de 28.1% en el Trabajo en equipo en la modalidad virtual
de una institucion educativa, REI 17, UGEL 01 — 2021; con un valor para
sig=0,000 inferior a 0,05.

CUARTA: La informacion estadistica permite confirmar que la dimension
Comunicacion Horizontal de la variable Cultura Organizacional tiene
incidencia significativa moderada del 38.5% en el Trabajo en equipo en la
modalidad virtual de una institucion educativa, REI 17, UGEL 01 — 2021; con

un valor para sig=0,000 inferior a 0,05.

QUINTA: El estudio estadistico nos deja sefialar que la dimensién
Contribucion Personal de la variable Cultura Organizacional tiene incidencia
significativa moderada de 48.7% en el Trabajo en equipo en la modalidad
virtual de una institucion educativa, REI 17, UGEL 01 — 2021; con un valor

para sig=0,000 inferior a 0,05.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Los resultados admite sugerir a la directora de la institucion
educativa incentivar, dentro de la gestion del equipo directivo, la realizacién de
talleres de integracion, motivacion y la puesta en practica del adecuado trabajo
en equipo al permitir que el pleno conozca la misién, vision, el claro

conocimiento de las funciones y la practica de la adecuada comunicacion.

SEGUNDA: Los resultados permiten recomendar a la directora de la institucion
educativa que es importante que la plana docente comparta la misma filosofia

la cual va permitir diferenciarse de las demas es decir reforzar su identidad.

TERCERA: A partir de lo encontrado en el analisis estadistico es primordial
recomendar a la directora de la institucion educativa compartir entre los
miembros de la plana docente sea personal contratado o no los documentos de
gestidon normativos para la practica docente los cuales promoveran a alcanzar

las metas pedagogicas planteadas en el afo.

CUARTA: Segun los resultados es importante recomendar a la directora de la
institucion educativa que es bueno tomar esa ventaja de tener una buena
comunicacion horizontal para ir integrando a los maestros en los trabajos

pedagodgicos y a su vez dar a conocer sus respectivas funciones.

QUINTA: Es importante destacar y recomendar a la directora de la institucion
educativa que observando los resultados continuar admitiendo y gratificando la
contribucion personal que realizan los maestros en el beneficio y logro de los

objetivos institucionales.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion Cultura Organizacional.

VARIABLES DE | DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
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organizacional giimensior_les y 31 Reglamento 3: A veces
representa las | items. Siendo el| Normatividad. Horarios 4: Casi siempre
CULTURA reglas que no estan | nivel de medicion Funciones 5: Siempre
ORGANIZACIONAL | registradas en| de los datos en
ningin tipo de | escala nominal y .
Relaciones
documento de la| evaluadas Comunicacion Interpersonales
institucion que guia | mediante la : PETsC '
. o horizontal. Integracion
el comportamiento | aplicacion de una Particinacion
de cada uno de los | encuesta con una p”
miembros de la| escala Likert en L Innovacion
organizacion sus respuestas. Contribucion Conocimiento
dirigiendo sus personal. Solucion de
|ab0res para COI’]ﬂICtOS
alcanzar los

objetivos o0 metas
formuladas por la
organizacion




Anexo 3: Matriz de operacionalizacion Trabajo en Equipo

especialmente

intelectuales que se
complementan no
en funcion a la
cantidad de horas
disponibles para el
trabajo y si de la
competitividad de
los integrantes

Comunicacion

interna, consta de
30 items. Siendo el
nivel de medicién

de los datos en
escala nominal y
evaluadas

mediante la

aplicaciéon de una
encuesta con una
escala Likert en
Sus respuestas

Comunicacion
interna

Acompafamiento
Realimentacion
Empatia.

Repeticion se indica
escala de medicion de la
variable y no la escala de

respuesta del
instrumento
Simplificacién del
lenguaje. Escuchar
bien.

Propiciar la

confianza reciproca.
Crear oportunidades

VARIABLES DE | DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Objetivos Claridad
Alfonso (2011) Es| Lavariable Trabajo| comunes Flexibilidad
evidenciar el | en equipo docente, Medible 0 | 0: Nunca
proceso productivo | se descompone en mesurable. Realista | 1: Casi nunca
de las personas en| 3 dimensiones Coherente 2: A veces
funcion de sus| Objetivos Motivador 3: Casi siempre
TRABAJO EN | condiciones, comunes, Asignacion de | Identidad 4: Siempre
EQUIPO cualidades o | Asignacion de | funciones Percepcion
aptitudes, funciones y Expectativa




Anexo 4: Validez y confiabilidad de los instrumentos por juicio de expertos.

LY

e CARTA DE PRESENTACION

Seforfa)(ita);  Dr. Radl Delgado Arenas

Fresenie

Asunta.  WALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Mos &s muy grats comunicarmdos con usted para expresare nuestros saludos v asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programs de post gredo MAESTRIA EN
ADMINISTRACKON DE LA EDUCACION con mencstn Gestion y Calidad Educativa de la UCV, en la seds
LUima este San Juan de Lurigancho, promocion 2021, requermeos validar los instrumentos con los

cuales recogeremos la informacidn necesaria para poder desarrollar nuestra Investigacion v con la
cual optaremos el grado de Magister.

El titulo nombre de nuestio proyecto de investigaddn es: “Culbura crganizacional en el
trabajo en equips docents en la modalidsd virual de una Institucidn Educativa, REL 17, UGEL M-
H21% slendo imprescindible contar con |la aprobscidn de docentes especializados para poder
aplicar los instrurnentos en mencidn, hemos considerado conwversents recumn & usted, ante su
connotada experiencla en temas educativos wo Investigacion educativa.

El expediente de validacidn, que ke hacamos [eger comters:

- Carta de presentacidn.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole neestros sentimientos de respeto y consideracidn nos despedimos de usted, mo sin
antes sgradecerie por la atencidn que dispense a la presente.

Alentaments.

MARCUIMA AVILA Z0ILA HERMINIA
OUMLE 10503541



ESCUELA DE POSTGAADD CARTA DE PRESENTACION

-aﬂﬂl:lﬂ:ﬂ:":nﬂ}_ Mz Candin Menar Marco Antonis
Fresenie

Asunio:  WALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Mos es muy greto comunicamos con uated para expresarns nuestros saledos ¥ &si mismao,
hacer de su conocimients que skendo estudiante ded programa de post grado MAESTRIA EM
ADMIMISTRACIKON DE LA EDUCACION con menckdn Gestidn v Calidad Educativa de ka UCY, en la sede
Lirma este San Jean de Lungancho, promocsdn 2021, requenmos wabder los instrumentes con ko
cugles recogeremos k3 informacidn necesana para poder desarroliar nuestra imeestigacidn y con la
cual optaramos el grado de Magister.

El tituio nombre de nuestro proyecto de investigacidn es: “Cullura organizacional en el
trabage en equipo docente en la modalidad virfual de una Instifucidn Educativa, REI 17, LIGEL 01-
H021%y slendo Imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder
aplicer ks Instrumentos en mencidn, hemos considerado comenlante recumr a usted, ante su
connotada expenencla an tamas educstivos yo investigecion educativa.

El expedianta de validacidn, que e hacemos Bagar contens:

- Carta de presentacin.

- Definiciones conceptuales de las variables v dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sanbimientos de respeto y considerscidn nos despedimos de usted, no sin
antes sgradecerie por la stencién gue dispense a la presente.

Atentamente.

(G

MARCILIMA AVILA Z0ILA HERMIMIA
DML 10583541



ucv

IWOUCLA O FOSNGRADD

I
Seferiayar Dy Edith Silva Rubio

Pressrie
Saunite WALIDACIORK DE IMSTRUMEMNTOS A& TRAVES DE JUICID DE EXFERTOL

CARTA DE PRESENTACION

fos es muy grato comuricamos con ushed para sxpresade nuestros salodos v asi mismao,
haper de su conocimierto que siendo estudiame del programa de post grado maEsTRiL EN
ADMINIZTRACION DE LA EDLSACION pon mendtn Gesticn v Calidsd Educativa de la UCY, en la sede
Lima este San Juan de Loigancha, promodon 2081, reguerimos salider los instrumenios oon os
cimbes recogenemos b infomacdn necessria para poder desamollar nuestra irvestigacion ¥ oon s
ol opbaremas & grado de Magisier,

El titlo nombre de nuestro proyecio de mvesigadon es: “Culbrs organizacional enoal
rabaj en equipt docenie an la modalidad Wil e una Instibucién Educaiva, RE| 17, UGEL 01-
20217y siercks imprescndible cortar con b aprabaciin de dooenies especialzados para poder
aplicr s instrumentas en mencidn, hemas consdersds aormeenisnte recumic & usied, anle s
cornotads expanienca an lemas educalivas wa insestigacion educativa.

Bl enpedienie de valdacion, que e hacemos Begar aantiene:

- Carla de presenfacion.

- Definicionss concepiuales r-:le las variables v dimensionss.
- Matriz de cperacionalizaciaon de las variables.

- Cenificado de walidez de contenide de los instrumentos.

Expressindole ruesins senlimientos de respebo v oonsideracdon nos despadimos de wsbed, no sin
anles agradecers por la atencidn que disperss a la presents.

Alantamenia,

AR, S0ILA Z0ILA HERRA ML
DML 1059354

ucv

OUELA O ROSIGRADD



Definkclon comeepiual de la varkable: Cultura Organizecbonal

La cubura orgmmizscional es el conjumio de drectnces gee marcan les pames de wda
stibecion educativa, el cual reguiere promover los valores ficos v morakes. &l como |a buema
comunicaciin y la eficiente y eficar organizacion del desempedio de rodes v funciones, los
cusles deben estar en relacion o su filosofla instiucional. de inl maners que does esios
clementos dem wida 2 b cobun estiiucional, mepomande la calided, productividad
competitividad, al motiver &l persomal en akanzar olgetives comunes en pro a crecimicnto
organizncional.

Deliniclon speracional

La vanable Culvers Organizacional, se descompone en 4 dimersiones v estas en indicadores
de donde s obtenen ks 31 kems. Siendo ] nivel de medicsdn de los dabos en escala nominal

~Dimensida 1: dentided, Condonmada por las creencias compartadas por los inpegrantes del
equipo de mahaje v considernda ln caracteristica principal que distingue a una empresa u
crgmnizncidn de cuslgmer o, en diversas ocasiones s conocida come la filosodla
crgmnipncional puesic que estd conformada por ks valores, misidan v vision, los caales senin
compartidos con los finuros ingresos pam su sdaptacion y desarrollo de labores en bien del
cumplimiemto de los componamiemstos. Los indicadores son: Valres instiucionales,
fikosofla v sinsbodoe.

~Dimensiéa 2: Neormatividad, csiablece un rol de orentar b lebor docenie dingsdas & I
consecuciin de competencias en todis bs dreas curriculares. Los indicadores som dos
sipmienies. Conocimiento parn dar sopore pedagdgco & docentes. programacion de
capaciaciin ¥ monforee de |abor docente. Los indicadores son: Reglamento, horarios y
funciones.

~Dimensida ¥: Cemunicackin borizonial Ex la que se produce enmtre ks niembros de las
diversas sectores o dreas de b organeac iin y peedan coordinar sus actividades de forma nads
rignda. Los mdicadores som: relociones interpersonales, participa:bn ¢ integraciin.

~Dimensicn 4: Contribucion personal. Son las provenienes de las propes experencias del
trabapdor, aponando ¥ compariiendo con su equipo de trabaje en las condectas que
mvgesiren, dichos compornansenios podrian ser bene ficiosos o perediciales en el desamoldlo
de sus actividades. Los ndicodores sooc innovacion, conosinvenio v sobaciin de conflioos.



Operschnalimcion de ls varkable: Calturs Orgasizeeionsl

aducativa,

0 Proenuiere B inDegracion y comnicacion ante condictos intemos.

51 S iy po B trabia o b0 Cagaicita paira anticipars anie problisas fuiuns.

Niveles o
Dimnemslames Indiadores lpemns rangos
1. S idamtifica con ba miside y viskde di |2 institucidn Edecativa. Pro—
Walones 2 La instibecidn Educativa Pomenta la indadsn.
- Cligia i 2
3 La nstibecidn Bducativa e oisntada ol desarmoll o Buing
A v 3
Idemthdnd | Flosalia 4 La Wnstibesion Edutatia potes ofa oalbara da Mol adaptacitn e
Camehal o6 4 La stitacidn Educathia cabibia Tachas aspadialic Clicaa siemypee 4
i Recondod ¥ paricies & Ls acivisades Inmitucion Bacativa, Siazrrpme 5
T. La instibadion Educatia amplaa reaoonoci misiios & incentives por ke resulados obtesados.
K La instibadion Educativa amplaa hos prooad imsnies da sancibn MMunea |
Raglamesio Horasios 4 S onivee Gl i aotuialiva ciones ol raplasnin b inema P p——
10 B i winvidtwrmias inetitu citnal.
Normalivided | Fassinnes v . e A v 3
10 La diwisides dis actividades @s cohanaimtay rekpetada
C 4
T2 Cumpk [0 [ac Tardas enccemndadas B
1. 5a valioras a5 sugirancias do meHOrs noMatvas Sazipre 3
14. B Diraacuiv enaiiiess ufa comveanicadion cordial con ke dodesiis
Camiiicasen | Aelacons 14 S oot ca CON S DNPGOTVD 500 Tama. Nunii |
boritontal | isgrparsenales 1. D Tisiel GEeEar U BCONTON 2y & W% OO Tama algung .
Clicid i 2
17. Los Docetes realizan actividades & inbegraciie |aboral enire daas.
Il a iy 15 S Tomenta b mbegraciie laboral anbr dree A v 3
19 Exini un amibisinoe de i stad anire ol sgupo. Ciad sicanpee 4
X0 Paarticipa di las aovidades de intapracin & b eartucdn Edutatkia )
Sazopire §
21 Paarticipa di bos planis da rabajo da s
I S e son valoradas y raspetad s
I3 S Tomenta ol spoma da idass meovadorat por parte di log colega
4 Poarticipa di la elabor cide de plamis di orabajo
Tuned |
18 S capacidad innovadora permite o alcaacs o etas personalic y O tpapa.
Rerfpaciie (ST
) . b Cowripairto e aprandids con s colagas. -
Conlribicisn —
peeridml IT_ Acikiira y IO O e Suk [abares ol paional docente & CoRlin Aveis
Conocimisgmte IX Loy aprandis laboralmesbe ke permits aportar do manets provedosa 3 1a et buc Bn Educal i Cid siennpee 4
Saducidn di conficies | =7-ARlICH & MOSHD di aucee o proBiemas ants incideste con Semds miskmbn de ls comusidad

Saeripire §




CERTIFH-ADCY DE VALINES DE CON TENDO DEL INSTRUMENTO QU E MIDE LA CULTUBRA (RRGANEEAUIIN AL

N | DM EMNSICESES | fems Pertinencla' | Relevancla® i * Sugerencias
ERMESSION 1 Bdentidad S Mo =11 al] i i
1 SE IEMITIca 0on & MISKN ¥ Y1500 08 @ INSIPUG0N Equcaliva e e K
2 | La instiuccn Educativa fomernta la innovacin, A A A
3 | La Instiucicn Educativa skl orerfada al desarmolls humanao A A A
4 | La instRucdn Educatia poses una oulura de foll adaptacion. A A A
% | La InstRuccn Educativa celebra fechas especiaies A A A
& | Reconoce y paricipa de las acthidades instiscidn Educatha. A A A
T La InstRuoon Educatrsa smplsa reoonoomsenios & noentreos por os X Y b
resullades obienidos
DIMENSION : Normathvidad
] El Drecivo manbene una comunicanon oondal oon los docenbes. A A A
g Se comunica oon su Dinechivo sin lemor. A A A
jg | Mo teme expresar su disconformidad y sugerencias con ema alguno X X X
11 | Los docemies realzan acivwdades de inlegracion laboml entre ansas. A A A
12 | Selomenta i inlegracan laboral entre dreas X X X
13 | Ewsie un ambsenie de amisiad entre el equipo. A A A
DIMENSION ¥ Comusicsclia Horkontal
14 | Paricipa de las actridades de inlegracion de la Insttucion Educatra Y X X
1§ | Parcipa d= los planes de frabajp del mes A A A
1 | Sus deas son vakeadas y respeladas A A A
14 | Se comunica oon su Direchivo sin femor, A A A
g | Mo feme egpeesar su dizconformidad y sugerencias con lema alguno A A A
2 | Les Docenles realizan adivdades de inbegracon laboral enfre areas kN EN b
21 | Sefomens ia inlegracdn laboral enire aness X X X
23 | BExsle un ambente de amistad entre el equipo. X X X
DAMENSHIN @ Comtribuciin Persomal
23 | Sefomens el aporie de IE3S MNCVICOES POF PaE OF 05 ColEgas.
a4 | Pamcpa ds b s@boracion de planss de Fabajn
55 | SU capacdad nnovadora penmite e akcance te Metas personales v de
equipo.
24 | Comgarte lo aprendicdo con sus colegas. A
27 | A=ssora y drecciona en sus labores al personal dooente de conbrato A
=g Lo apre=ndido laboralments e permite: aportar de manem prosechosa a A
& Insdhecion Educaiva.
g | APAC3 Bl MOOED O SOLACKIN O PrODemas ante NCENes 0on demas X X X
mizmbros de la comunidad educativa
30 | Promueve a inlegracian y comunicacian anie condicios intemas. X X X
11 Su equipe o= frabaie o agacia para anboparss anke peobl=mas X X LY
futuros

Dhservaciss (procisar sl hay suflclencla): Cample con ¢l criferis de suflcencia

Opinkn de aplicabilidad:  Aplicable | X | Aplicable despues de carregir |

P aplicable | |

Apellides v nombres del jser valldador. Dr.: Raidl Delgade Aremas

(LRI ER AT EEL]

Especialdad dd validador: Doctor es Clemoias de la Educiskn

"Pertinencia: El liem corresponde al concepto tedrice formaulado.
‘Refevanciaz El (em & opropade pamn represeniar al
componenie o dinensidn especifics del consiructo

SCluridud: Se entiende sin dificalind algora & enuncisds del
HEm, &5 Colc 0, CXactn direcio

Maita: Suficiencia, s dice saficiencia caando los Hems
plamaeados som suficientes para medir |a dimensién

i

\'A.u,./l DOv. Radl Delgado Arenas




CERTIFICADO DE V

ALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

N [i]] IONES / items Pertinencia' | Relevancia® Claridad * Sugerencias
DIMENSION 1 : ldentidad Si No Si No Si Mo
1 | Se identifica con la misisn y vision de la Institucisn Educativa. X X X
2 La Institucion Educativa fomenta la innovacion. X X X
a La Institucion Educativa estd arientada al desarrollo humano. x X X
4 La Institucidn Educativa poses una cultura de facil adaptacién. X X X
5 La Institucidn Educativa celebra fechas especiales. X X X
i} Reconoca y participa de las adlividades Institucion Educativa. X X X
7 La Institucidn Educativa emplea reconocimienios e incentivos por los X X X
resultados ohienidos.
IMMENSION : Normatividad
8 El Directivo mantiene una comunicacidn cordial con los docentes. X X X
q Sa comunica con su Directivo sin temor. x X X
10 | No teme expresar su disconformidad y sugerencias con lema alguno X X X
1 Las docenies realizan actividades de integracidn laboral entre dreas. X X X
1z | Sefomenta la integracidn laboral entre areas X X X
13 | Existe un ambiente de amistad anire al equipo. X X X
DIMENSION 3: Comunicacidn Horizontal
14 | Parlicipa de las aclividades de integracion de la Institucion Educativa X X X
15 | Participa de los planes dae trabajo del mes X X X
1 | Sus ideas son valoradas y respetadas X X X
17 | El Direcfive mantiene una comunicaciin cordial con los docentas. X X X
18 | 5 comunica con su Directivo sin temor. X X X
15 | Mo teme expresar su disconformidad y sugerencias con lema alguno X X X
2n | Los Docentes realizan actividades de integracicén laboral enire areas. X X X
3 Sa fomenta la integracidn laboral entre dreas x X X
g7 | Existe un ambiente de amistad entre &l equipo. X X X
DIMENSION : Contribucion Personal
23 | Sefomenta el aporte de ideas innovadoras por parte de los colegas. X X X
24 | Participa de la elaboracidn de planes de trabajo X X X
25 Su capacidad innovadora permite el alcance de metas personales y de | X
equipo.
25 | Comparte lo aprendido con sus colegas. X X X
97 | Asesora y direcciona en sus labares al personal docents de confrato. X x X
28 Lo aprendido laboralmente e permite aportar de manera provechosaa | X X X
la Institucion Educativa.
75 Aplica el modelo de solucidn de problemas ante incidentes con demas | X X X
miembros de la comunidad educativa.
3g | Promueve la integracidn y comunicacion ante conflictos internos. X X X
21 Su equipo de trabajo lo capacita para anticiparse ante problemas | X X X
fuburos.

Observaciones:

Oipiniin de aplicabilidad: Aplicable | X | Aplicable después de corregir | | Mo
aplicable | |

Apellidos v mombres del juez validador Dr. / Mgz: Candis Menar Marco Antonis DNT: 1050551
Especinlidad del validador: Tematics - Metodeligics

11 de octubre del 2021

Pertinencia: El em comesponds al concepho feinco formuiada
MRelevancia: E ilem e apmpisdn para nepresentar al componenie o
dimensitn especifica del corsinscio

YClaridad: Se entiende sin diicultad alguna o erunciado del flem, es
conciso, exacia y dinecio

Nota: Suficences, e dice sufitencs ouands los dems planfeadns son
suficienies para medr b dimensién




CERTIFICADOQ DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTEUMENTO QUE AMIDE LA CULTURA ORGANIEACIONAL

N DIMENSIONES | items Fertinencia” | Relevancia® Claridad * SupeTEnCias
DIMENSION 1 : Identidad 5i No Si No 5i No
1 Se identifica con la mision v vEEn de la Institucian Educativa. X X X
2 La Instfuciin Educativa formenta la innovacion X X X
3 La Insffucidn Educalbiva @sth orientada al desarmello humano. X X X
4 La Instfuciin Educativa poses una cullura de Bl adasptacsan, X X X
5 La Instiuciin Educativa celebra fechas especiales X X X
4] Recanaos v participa de las aclividades Instilucion Edwcativa X X X
7 La Insffuciin Educabiva amplea reconacimienios & incenbvas par los i 3 3
resulladas abtenidos.
DIMENSION : Normatividad
| El Directiva mantisnes ura comunicacikn cardial can los docentes h X X
q S comunica can su Directiva =i temar. X X X
ip | Mo feme expresac su disconfarmidad y sugersncias con bema alguno X X X
19 | Los docentes realizan actividades de inbegracidn laboral enire dreas X X X
12 Se famenta la nbegracian lsboral entre araas i X X
13 Existe un ambente de smetasd anlre sl egquips 3 i i
DIMENSION 3: Comunicacidn Horizontal
14 | Paricipa de las actividades de integracion de 3 Instilueisn Educativa i N N
i5 Paricipa de los planes de trabajo del mes 3 3 3
16 | Sus ideas son valoradas y respetadas X X i
17 El Directiva mantiene ura comurcacikdn cardial can los docentes i X X
18 | Be comunica oan su Directiva sin temar, X X X
qg | Mo teme espresar su disconformidad y sugerencias can tema alguna X X X
ap | Los Docentes realizan actividades de integracion labaoral entre dreas X X X
21 Se famenta la nbegracdn laboral entre dreas XM X i
23 Existe un ambiante de amistsd antre sl equips X i X
DIMENSION : Contribudon Personal
9 Se famenta &l apore de ideas innovadaras por parle da las colegas. i i i
24 Partizipa de Ly elaboracion de planas de trabajo i i 3
25 Su capacidad nnovadora permile el doance de metas persanales y de | 3 i 3
agquipn.
ag | Comparse ka aprendido can sus colegas X X X
o7 | Asesora y direcciana en sus labores al personal decente de canfra X X X
28 Lo aprendido laboralmense e permile agariar de manera provechaosa a | 3 3 3
la Institucicn Educativa
a0 Aplca ol madela de soleciin de prablemas ante incidentes con demas | 3 3 i
" | miembras de la comunidad edwcativa.
qp | Promueve ki infegrscién y comunicacion anbe canflichas nternos. XM X i
31 Bu equpo de irsbajo o capacta para anticiparse ants prablemas | 3 i 3
futuros

Observaciones (precisar =i hay suficiencia):

Opinitn de aplicabilidad: Aplicable [.%, |

No aplicable | ]

Apellidos ¥ nombres del juez validador. Dp: Edith Silva Eabio

DNI:

DATOL645

Especialidad del validador:

'"Pertinencia: El iem carmespande al concepto tearico formulada.
‘Relevancia: El item e: apropizde pam Tepresentar al
compoaente o dimension especifica del constructo

.’Cla:idad: Se entiende sin dificultad alzuna =l emmciade del
It=m, &3 condiso, exacto ¥ directo

Nota: Suficienciz, = dice suficiencia coando los mems
planteados son suficients: para madir 12 dimension

Aplicable despuss de corresir | |

07 de pctubre del 2021




Definkeidn comeepiual de la varkahbe: Trabajs es aguipo

Un equipsn de trabaje &5 un conjunto de personas guee tienen la disposicion personal para
colaborar com ofros en la realizacidn de actnvidades y sl logror obgetives  coomanes,
comrnbuyendo momoe grupo, al desarmallo colective y orgeneacional

Definkeion speracional
La varizble Trabajo en Equipn, se descompone en 5 dimensiones y esins en indicadores de
domde se obticnen los 30 fiems. Siendo el nivel de medicidn de los datos en escala nomimal

Démenskia 1 Objetivos Comumes, Fs lo goe define al equipo constiuyen los resulindos que
% esperan lograr, en mn perodo de tiemnpo especifico. Es el motor primordial sobre el cusl se
coording el fuscionamiemmo v la estnocoora del equipo. Los imdicadores son: Clandad,
Flexibilidad, medible o mesarable, realisia, coherente v motivador.

Dimenskia 2: Asigmacbbn de Funclenes, Es ¢l mecanisne gee permie al jefe inmediato
asigmar furciones propes del cargo que desempefia ol personal & quien se le asigran. Los
indicadores son los siguientes Conocimiento para dar soporte pedagdgico o docentes,
programaciin de capaciacidn v mondcreo de labor docente. Los indicadores son: Identidad,
pErcepoiin, expeciariva, eeempaliammenio v realimeniscion

Dimenskia 3 Comusiceclds Intema, Es ¢l meconismo que permiie que en ana imstiiocidn el
personal sepa por qué hace oo tahajo, v como consecuencia de ello, por geé o hace de esa
maner § no de otm. Los mdicadores some Empatia, repeticidn, sinplificacidn del kenguaje
e oo har boen.



Opeeracionslizsckin de la variable: Trabajo en Equipo

{ i imnis wwn
Inlerna

Simplificacién del

||:‘.|'|='J.|_||:

Escwchar bien.

2% B edyeipo comprands cu o eeplico mes difiod tades

23 S i aaT i T O e D e O G D L5 S IS,

24 Es posild g comunicarss con ol directivo de Peema, seecllay Tedl.

25 Bl i p0 SCUCHE 3 106 MIGMENDE L0403 MEnGen

26 Bl e po N0 ool ones dielidas rspen a o gus Cominioo,

1] I Imdizaderes itemns Siveles o rasges
1. Lafoemulacide di los objetieos inctiu cionales as de frma contistada
Claridsd 3. S agigean objethot para cada eduipo v cada docenls inagranhs. —
Flexibilidad 3. Lot chietives puedes ser meadificados ants usa evestualidad
Medible ] O e 1
mesurable 4. Seestablecen chramene los indicadones g avaldan mis lagroe
Urbjetivos ""‘:"’"""“ 5. M ieforman Sobee mi pROEress respenn al logro da los oBjetivas. Chashmalienis 2
COHE LTS Codezrents
Motivador 6. Lok objetivos plasteados son alcaraaides. Cigid siciigre 3
7. B plazs paa al logro di objitiaos 45 adecsada ra—
B Lo ohjptiens que me augnan o oompatibles con mis capacdades.
0 Lies oob it e MHE EE@nE TR IOTIVEN & O M Gl
10, Lo TuireC RS o U e ASEINaT0N Son Beeia v dart
Identidad Bwnca
11 Redbo dabida capacitachdn cuando @ 2 siEna fundomes.
L= ]
. . Percepeibn 12 L cantidad da fusdiones asignadx ot adecuada. ot =
Asigneciia de
Expeciativa 13 Las funciomes asgnadat son posibies & lograr. Orashmalienis
Acomput LE Al ol COMPIOMILD o cumphe s Tuncines Coci sierrpee 3
3 F |
15 Corgidiro impomanies s lusdones que mie aSignaion o
Realimezizan 16 Tango accenpafamieabn an dil dida rolb di funciongs.
L7 Apranss o6 ok colegas que cumphin Sfarantes Tunoanas
15, Feconooes mis I0gros oot unamEsiEe
19, Acaptolas Criticas G forma constructiva.
Empatiz
bl la soluckde de difioditades a5 un irabaps concrtada.
Repeticiin 21 Lag Ofieeladioic v SUBETENCias goi mis Birindas oo mgdementa mi disampefo
Poianca O

Cicii imca |
Ocasiomalmenme I
Cirad sienmpr e 3

T

27. Tangs conliafda para aaprasad mis ideas v dificuRases.

=l

2B Briedo confiana 3 queienis e praan s ideas v dificulEses.

20 Lan peanioests o trabajo se planifican e un lugar y horao g st ooncsmad o.

3

(=]

Pasticipo puniualmans a todas ks reusiones di Dakajo.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA TRABAJO EN EQUIPO

N DIMENSIONES | items Pertinencia' | Helevancia® Claridad ¥ Sugerencias
DIMENSION 1 : Ohjetivos Comunes si Mo Si Mo Si ™o
1 La formulacidn de los objetivos institucionales es de forma concertada. X X X
2 Sa asignan objetivos pam cada equipo ¥ cada docente integrante. X X X
3 Los objetivos puedan ser modificados ante una eventualidad X X X
4 Sa establecen claramente los indicadores que evalian mis logros. X X X
5 Me informan sobre mi progreso respecto al logro de los objetivos. X X X
B Los objetivos planteados son alcanzables. X X X
7 El plazo para el logro de objetivos es adecuado. X X X
-] Los objetivos que me asignan son compatibles con mis capacidades. X X X
a Los objetivos que me asignan me motivan a dar mi mayor esfuerzo. X X X
DIMENSION @ Asignaciin de Funciones
10 | Las funciones gque me asignaron son precisas y claras. X X X
11 | Recibo debida capacilacion cuando me asignan funciones. X X X
12 | La cantidad de funciones asignadas es adecuada. X X X
13 | Las funciones asignadas son posibles de lograr. X X X
14 | Asumo el compromiso de cumplir mis funciones X X X
15 | Considero importantes las funciones que me asignaron. X X X
1g | Tengo acompafiamiento en del desarrollo de funciones. X X X
17 | Aprendo de los colegas que cumplen diferentes funciones X X X
DIMENSION 3: Comunicacion Interna
18 Reconocen mis legros oportunamenta. X X X
19 | Aceplolas criticas de forma construdiva. X X X
ag | La solucidn de dificultades es un trabajo concertado. X X X
29 Las n:-rien_l:av;ioners ¥ sugerencias gue me brindan complementan mi X X X
desempefio.
22 | El equipo comprende cuando explico mis dificultades X X X
g5 | Seinterviens oportunamente ante las dificultades. X X X
24 | Es posible comunicarse con el directivo de forma, sancilla y facil. X X X
25 | El equipo escucha a los miembros con atencidn. X X X
25 | Elequipo toma acciones debidas respecto a lo que comunico. X X X
27 | Tengo confianza para expresar mis ideas y dificultades. X X X
25 | Brindo confianza a quienes expresan sus ideas y dificullades. X X X
2q Las _raunionas de trabajo se planifican en un lugar y horario X X X
previaments concertado.
qp | Participo puntualmente a todas las reuniones de trabajo. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Comple con el eriterio de suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable | X | Aplicable después de corregir | | Mo aplicable | |

Apellidos v nombres del juez validador. Dr.: Radl Delgado Arenas

DN 10366449

Especialidad del validador: Doctor en Ciencias de la Educacidn

Especialidad del validador:

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especitica del constructo
*Claridad: Se¢ entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

07 de Octubre del 2021

~

;/‘ 7
o A e
MNota: Suficiencia, se dice suficicncia cuando los —_—

items planteados son suficientes para medir la

dimension

Dr. Rall Delgado Arenas




CERTIFICADO DE VALIDEY, DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO OUE MIDE LA TRABAJD EN EQUIPO
N* DIMENSIONES [ items Pertinencia' | Relevancia® Claridad * Sugerencias
DIMENSION 1 @ Objetivos Comunes Si No Si No 5i No
1 La formulacidn de los objetivos institucionales es de forma concertada. | X X X
2 Sa asignan chjetivos para cada equipo y cada docente integrante. X X X
3 Los objativos pueden ser modificados ante una eventualidad X X X
4 Sa astablecen claramente los indicadores que evalian mis logros. X X X
5 Me informan sobre mi progreso respecto al logro de los objetivos. X X X
[ Los objativos planteados son alcanzables. X X X
7 El plazo para el logro de objetivos es adecuado. X X X
B Los objetivos que me asignan son compatibles con mis capacidades. X X X
a Los objativos que me asignan me motivan a dar mi mayor asfuerzo. X X X
DIMEMNSION @ Asignacidon de Funciones
10 | Las funciones gque me asignaron son precisas y claras. X X X
1 Recibo debida capacitacion cuando me asignan funciones. X X X
1z | La cantidad de funciones asignadas es adecuada. X X X
13 | Las funciones asignadas son posibles de lograr. X X X
14 | Asumo el compromiso da cumplir mis funciones X X X
1§ | Considero importantes las funciones que me asignaron. X X X
1§ | Tengo acompafiamianto en del desarrollo de funcionas. X X X
47 | Aprenda de los colegas que cumplen diferentes funciones X X X
DIMENSION 3: Comunicacién Interna
18 Reconocan mis logros oportunamente. X X X
1g | Aceplolas criticas de forma constructiva. X X X
gp | La solucian de dificultades s un trabajo concertado. X X X
21 Las urian_lau:ionas ¥ sugarencias gquea me brindan complemantan mi X X X
desempeafio.
g2 | Elequipo comprende cuando explico mis dificultades X X X
73 | Se interviena oporiunamente ante las dificultades. X X X
24 | Es posible comunicarsa con el directivo de forma, sencilla y facil. X X X
25 | El equipo escucha a los miembros con atencidn. X X X
25 | El equipo loma acciones debidas respecto a lo gue comunico. X X X
a7 | Tengo confianza para expresar mis ideas y dificultades. 3 x X
gg | Brindo confianza a quienes expresan sus ideas y dificultades. 3 x X
29 Las _rauniclnas de trabajo s& planifican en wn lugar y horario X x X
previamenta concertado.
3p | Parlicipo puntualmente a todas las reuniones de frabajo. X X X

Ohservaciones:

Opinitin de aplicabilidad: Aplicable | X | Aplicable después de corregir | |

Apellidos ¥ mombres del juez validader Dr. / Mg Candia Menor Marco Antonio

Especialidad del validador: Temitico - Metodeligico

‘Perinencia: E! em comesponde o conoepio lednico formulado
*Relevancia: £ ilem o apcopado para representar al componente o
dimension especiica del consincio

MClaridad: Se enfiende sn difcskad alguna el enunciado del llem, es
conaso, exacto y direcio

Nota: Suficiencia. se dice suficenca cuando los Rems plamieades scn
suficenies para madr la dmensién

Mo aplicable | |

XNz 1a5e551

11 de octubre del 2021

Firma del Experto Informante.

Especialidad




CERTIFICADD DE VALIDEE DE CONTENDO DEL INSTREUMENTO QUE MIDE LA TRABAJD EN EQUIFD

N DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia® Claridad * SUFETEnCiss
DIMENSION 1 : Objetivo: Comunes Si No 5i Mo 5i No
i La farmulacion de ks chjetivos institucionales es de farma concertada. | 30 h X
2 Se asignan objelivos para cadas equipe y cada docene insegrants L 3 i
53 Los abgatives pueden sar modificados ante una eventualicdad i 3 3
4 Se establecan claramente los indicadores que evaldan mis logros. X hd X
5 Be infarman sobire mi pragresa respecto al logro de as objetivos, i 3 3
[ Los abjatives plameados san alcanzables i i X
7 El plaza para el lagro da abjetives s sdacusda. X X X
A Los abjebves que me asignan son compatibles con mis capacidadas X X i
a Los abjebives que me asignan me motivan a dar mi mayor esfuerzs X X X
DIMENSION : Asignacion de Funciones
qp | Las fumciones que me asignann san precisas y clanas, X hd X
11 Recibo debida capacitacion cuanda me asignan funciones i 3 i
12 | La cantidad de funciones asignadas e< adecuada. X X X
13 | Las funciones asignadas san posibles de lograr X X X
14 Asumo el compromiso de curmplic mis funciones i 3 3
15 Cansidero importanies las funciones que me asignarcn. i 3 o
1&g | Tenge acampafiamiznta en del desarallo de funciones i 3 3
17 Aprenda de los calegas que cumplan diferantes funcionas i 3 i
DIMENSION 3: Comunicacitn Interna
1B Reoonooen mis logros oportunamerts. X X X
19 Aceplo las criticas de forma constructya 3 3 X
ap | La solusin de dificukades es un trabajo concertada. X X X
a9 Las "_'ril:-ll_'.m’.h’.ll'l!":- y sugerancias que me brindan complementan mi 3 3 3
desempeiis
29 El mguipa comprendes cusndo explos mie dificukades 3 3 3
29 Seinlerdmne cpofunaments ante [as dificulades i i i
24 Es posible comunicarss con @l directive de forma, sencilla y facil i X X
25 El sguips a=cwcha a las miambras con abencicn i 3 3
26 El mguipa tama acciones debidss respacis a lo que comunica. 3 3 3
o7 | Tenps confanza pars expresar mis ideas y dificultadas i 3 3
26 Grindo confianza a quisnes exprasan sus ideas y dificultades i i i
28 Las reunionas de trabajo sa planifican an un ugar y koraria i i X
previamanie concartadn.
a0 Participa punfusiments a iodas s reunianes de rabsj i i 3
Observaciones (precisar =i hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilided: Aplicable [ %] Aplicable despues de corregir | | No aplicable [ ]
Apellidos ¥ nombres del juez validador. Dig; Edith Silva Fubio
DNI: 0370146435
Especialidad del validador:
'"Pertinencia: El e corresponde al concepto teorice 07 de Qictubre.del 2021

formulade.

“Relevancia: El item &3 apropiads para representar al
componente o dimension especifica del construcio
*Claridad: Se entiends =ie dificulted alguma el
emmciado del item, ez coarizo, exacto v directo

Nota: Suficiencia, 2 dice suficiencia coanda los
item: planteados son suficientas para medir la
dimansion




Anexo 6: Cuestionario en formulario google de Cultura organizacional y trabajo en
equipo

“Cultura organizacional en el trabajo en
equipo docente en la modalidad virtual
de una Institucion Educativa, REI 17,
UGEL 01-2021"

Estimado{a) participante te invito a ser parte de esta investigacion la cual es totalmente
andnima. Entiendo el caracter voluntario de la invitacion a participar y el uso de la
informacion para fines netamente académicos.

Su colaboracion serd muy apreciada y contribuird a una mejor comprensién de la variable
en investigacion.

@ Zmarquinal1601@gmail.com (no se comparten)

) Se guardo el borrador
Cambiar cuenta S E

*Obligatorio

Consentimiento Informado *

Es fundamental anunciarle, que la informacion recolectada es confidencial v se usaran exclusivaments
para fines académicos. Me doy por informado/a v acepto que los resultados obtenidos seran de caracter
andénime y, dado gue se trata de una investigacion, no recibiré el informe personal de devolucian
respectivo.

Acepto

DIMENSION 1: Identidad

Se identifica con la mision y vision de la Institucion Educativa. =

1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 3. Siempre

1 2 3 4 5

O O O O @



La Institucidén Educativa fomenta la innovacion, *

1. Munca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre

1 2 3 4 5

@, @, @, O @

La Institucién Educativa esta orientada al desarrollo humano. ™

1. Munza 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 3. Siempre

1 2 3 4 5

@, @, @, O @

Lz Institucion Educativa posee una cultura de facil adaptacion *

1. Munza 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 3. Siempre

1 2 3 4 5

@, @, @, O @

La Institucion Educativa celebra fechas especiales. =

1. Nunca 2. Casi nunea 3. A veces 4. Casi siempre 3. Siempre

1 2 3 4 5

O O O O O

Reconoce vy participa de las actividades Institucion Educativa *

1. Munca 2. Casi nunca 3. & veces 4. Casi siempre 3. Siempre

1 2 3 4 3

O O O O O

La Institucion Educativa emplea reconocimientos e incentives por los resultados
obtenidos *

1. Munca 2. Casi nunca 3. & veces 4. Casi siempre 3. Siempre

1 2 3 4 5

O O O O O

Atras Siguiente I Fagina 3 de 9 Borrar formulario
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