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RESUMEN

La investigacion surgio con la intencion de crear nuevas componentes o
dimensiones de la Cultura Organizacional Educativa, se partié de la existencia de
muchos modelos de cultura organizacional, cada una con sus dimensiones respectivas,
sin embargo, ninguna de ellas se adecuaba al ambito educativo; por ello se procedio a
construir un instrumento con 260 items al cual se le aplico andlisis factorial y sus
procedimientos, reduciendo al final a 76 items con cinco componentes, el
instrumento final ayud6 a comparar la cultura organizacional en la Unidad de
Gestion Educativa Local de Satipo, San Martin de Pangoa y Rio Tambo. El objetivo
de la investigacion fue Describir la aplicacién del Analisis Factorial en la
Evaluacién de la Cultura Organizacional Educativa en las Ugels de Satipo. La
investigacion sigue el enfoque cuantitativo, es de tipo basica, el disefio fue
descriptivo comparativo no experimental y de corte transversal. Para la recopilacion
de datos se usO la técnica de la encuesta y como instrumento al cuestionario,
ademas, los items fueron regulados por los expertos, validando y sometiendo a la
confiabilidad. La muestra se constituye de 390 docentes de las Ugels Satipo, Pangoa
y Rio Tambo. Los resultados evidenciaron que se distingue una mejor cultura
organizacional de la UGEL Pangoa, ya que se encuentra en un nivel alto respecto a
las otras dos Ugels, en donde le sigue la UGEL Rio Tambo y por dltimo se ve a la
UGEL Satipo, concluyendo que existen diferencias respecto a la Cultura

Organizacional en las Ugels de Satipo.

Palabras clave: cultura, cultura organizacional, analisis factorial
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ABSTRACT

The research arose with the intention of creating new components or
dimensions of the Educational Organizational Culture, it started from the existence
of many models of organizational culture, each one with its respective dimensions,
however, none of them was adapted to the educational environment; For this reason,
an instrument with 260 items was built to which factor analysis and its procedures
were applied, reducing in the end to 76 items with five components, the final
instrument helped to compare the organizational culture in the Local Educational
Management Unit of Satipo , San Martin de Pangoa and Rio Tambo. The objective
of the research was to describe the application of Factor Analysis in the Evaluation
of the Educational Organizational Culture in the Ugels of Satipo. The research
follows the guantitative approach, it is of a basic type, the design was descriptive,
comparative, non-experimental and cross-sectional. For data collection, the survey
technique was used and as an instrument to the questionnaire, in addition, the items
were regulated by the experts, validating and submitting to reliability. The sample
is made up of 390 teachers from the Ugels Satipo, Pangoa and Rio Tambo. The
results showed that a better organizational culture of the UGEL Pangoa is
distinguished, since it is at a high level compared to the other two Ugels, where it
is followed by the UGEL Rio Tambo and finally the UGEL Satipo is seen,
concluding that There are differences regarding the Organizational Culture in the

Ugels of Satipo.

Keywords: culture, organizational culture, factor analysis
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion surge debido a que en el ambito educativo
no existia un instrumento adecuado que pudiera medir la cultura organizacional,
por ello, se tom6 como referencia algunos modelos de cultura organizacional
dirigidas a diferentes organizaciones, a los cuales se les aplicé la técnica del analisis
factorial y sus respectivos procedimientos, concretando ello en la construccion del
instrumento de cultura organizacional educativa, con sus propios items, indicadores
y dimensiones; con dicho instrumento se pudo medir y comparar el nivel de cultura
organizacional en las Ugels de Satipo, Pangoa y Rio Tambo; por ello se presenta le
tesis titulada “Aplicacion del Analisis Factorial en la Evaluacion de la Cultura
Organizacional Educativa en las Ugels de Satipo”, en el que se consideré6 como
problema general ; Como se viene dando la aplicacién del Analisis Factorial en la
Evaluacién de la Cultura Organizacional Educativa en las Ugels de Satipo?, y como
objetivo general: Describir la aplicacion del Analisis Factorial en la Evaluacion de

la Cultura Organizacional Educativa en las Ugels de Satipo.

La investigacion sigue el método cientifico de enfoque cuantitativo, de tipo
basica, de nivel descriptivo, con disefio comparativo, no experimental y de corte
transversal, para lo que se considerd una muestra de 390 docentes de las Ugels de
Satipo, Pangoa y Rio Tambo; de quienes se recogi6é informacién util para el
cumplimiento de los objetivos de la investigacién, en donde se aplicé la técnica de
la encuesta y como instrumento el cuestionario de Cultura Organizacional
Educativa, la cual se encuentra estructurada en cinco (05) dimensiones con 76

preguntas adaptadas al ambito educativo; las dimensiones se dividen en
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componentes de las creencias, componentes de los valores, componentes de los

lenguajes, componentes de los rituales y componentes de las historias.

La presente investigacion considerd la siguiente estructura, la cual estd

dividida en 05 capitulos:

Capitulo I, en el que se desarrolld el planteamiento del problema, se describio
la realidad problemética, delimitando y desarrollando los problemas de

investigacion, las justificaciones y los objetivos.

Capitulo 11, se estructurd el marco tedrico, considerando investigaciones
nacionales e internacionales referentes al tema investigado, asi mismo, se desarrolld

las bases tedricas y conceptuales que sustentan la investigacion.

Capitulo I1l, se presenta las variables de estudio y su respectiva
operacionalizacion y conceptualizacion, comprendiendo las dimensiones que

dirigen a la elaboracién del instrumento para el recojo de datos.

Capitulo 1V, se desarrolla la metodologia de investigacion, concerniente al
enfoque, los métodos, nivel y disefio, asi mismo, se identificd la poblacion y
muestra; también se planted la técnica e instrumento que se aplico en el trabajo de

campo para su correspondiente procesamiento.

Capitulo V, se desarroll6 la discusion y la respectiva interpretacion de los
resultados de la investigacion la cual consta en tablas y figuras, culminando con las

conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y anexos.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

En los Gltimos afios han aparecido varias publicaciones en torno al tema
de la cultura desde distintas perspectivas las cuales han tenido diferentes
resultados; para tomar una decision en una institucion educativa es importante
que los instrumentos tengan otro tipo devalidacién. El presente trabajo se une a
esta serie de contribuciones desde la perspectiva escolar. La construccién de
un instrumento de cultura organizacional educativa debe partir de un concepto
de cultura que sea coherente con la organizacién educativa. Un instrumentoque
la diagnostiqgue o mida debe considerar, por una parte, las variables mas
significativas que caracterizan las organizaciones exitosas en sus procesos de
gestion, y por otra, aquelloscomponentes de la cultura que, siendo susceptibles
de ser percibidos por los integrantes de las organizaciones educativas,
posibiliten reconocerlos, valorarlos y asumirlos (creencias, valores, lenguajes

propios, rituales e historias).

Es necesario sefialar que, en nuestra realidad y especificamente en el
ambito educativo nacional del Per(, no existe un instrumento que nos permita
obtener evidencias de los diversos aspectos implicitos en la cultura de la
organizacion educativa. Es justo mencionar también que, existen adaptaciones

de instrumentos creados para la empresa que resultan débiles frente a una
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realidad muy diferente y compleja como es la escuela, razon que me motiva a

su elaboracién.

La investigacion tendra el propdsito de alcanzar con la construccion del
Inventario de Cultura Organizacional Educativa (ICOE) un instrumento valido
y fiable que permita, a través de la percepcion colectiva de los docentes, la
descripcion de las variables relevantes de la cultura organizacional educativa
consideradas en el instrumento. Con caracter mas especifico se pretende:
identificar, segin la percepcion de los docentes, las caracteristicas
predominantes de la Cultura Organizacional de las escuelas donde ellos
trabajan; ofrecer una perspectiva para el analisis de la organizacion y basqueda
de posibles alternativas de accion que oriente los esfuerzos de docentes y
directivos hacia una gestién eficaz; proporcionar antecedentes que faciliten la
planificacion del cambio organizacional, considerando las percepciones
compartidas de la cultura, en aquellas areas especificas de desarrollo

institucional que el instrumento considera.

La Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) proporciona el soporte
técnico pedagodgico, institucional y administrativo a las instituciones
educativas de su ambito para asegurar un servicio educativo de calidad; la
evaluacion realizada por el MINEDU anualmente, muestra que de todas las
Ugels de laregion Junin, Satipo es una de las regiones que presenta un bajo nivel
educativo en general y es sabido que, los logros de los estudiantes son el
resultado obtenido de la ensefianza de los docentes, por lo que una de las
razones viene por parte de los docentes quienes no sienten ese apego, esa

identificacion con su institucién en donde los factores pueden ser muchos como
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ensefar solo por un sueldo mensual, porque no encontraron otro trabajo, falta
de compromiso para brindar la ensefianza, deficiente productividad laboral
docente, condiciones pésimas de trabajo, deficiente trabajo en equipo,
insatisfaccion social, etc. Por lo tanto, una vez construido el Inventario de
Cultura Organizacional Educativa se procedera a medir y comparar la cultura

organizacional en lasUgels de Satipo, Pangoa y Rio Tambo.

1.2 Delimitacién del problema

1.2.1 Delimitacion tedrica

La investigacion se supedit6 a la bibliografia existente y se
centr6 en el estudio de la aplicacién del andlisis factorial en la
evaluacion de la cultura organizacional educativa, siendo sus

componentes las creencias, valores, lenguajes, rituales e historias.

1.2.2 Delimitacién espacial

Representa el lugar donde se realiz6 la investigacion, en el cual
la investigacion estuvo conformada por las UGELS de Satipo, Rio

Tambo y San Martin de Pangoa, ubicado en la provincia de Satipo.

1.2.3 Delimitacion temporal

La presente investigacion recogio datos del afio 2019 vy el
desarrollo completo se dio en ocho (08) meses desde la aprobacion del

plan de tesis.
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1.3 Formulacion del problema

1.3.1. Problema General

¢Como se viene dando la aplicacion del Analisis Factorial en la
Evaluacién de la Cultura Organizacional Educativa en las Ugels de

Satipo?

1.3.2. Problemas Especificos

- ¢Cbmo se viene dando los componentes de las creencias en las Ugels
de Satipo?

- ¢Como se viene dando los componentes de los valores en las Ugels de
Satipo?

- ¢Cbmo se viene dando los componentes de los lenguajes en las Ugels
de Satipo?

- ¢Como se viene dando los componentes de los rituales en las Ugels de
Satipo?

- ¢Cbmo se viene dando los componentes de las historias en las Ugels

de Satipo?

1.4 Justificacion

1.4.1.Social

Los resultados de la investigacion permitieron tomar una decision
para mejorar la cultura organizacional porque existe la necesidad de

solucionar los problemas respectode este campo y permitié proponer un
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modelo de instrumento que ayude a los administradores del campo

educativo.

1.4.2. Teodrica

Los resultados de la investigacion se sistematizaron y se
incorporard al campo del conocimiento cientifico que beneficia a la
administracion, para ello se recurri6 a la fundamentacion epistemoldgica
sobre la cultura organizacional y organizar factorialmente los

componentes.

1.4.3. Metodoldgica

El primer paso consistié en la elaboracion de un conjunto de 260
items que respondian al modelo tedrico de la cultura organizacional
educativa, luego se procedid a la aplicacién del andlisis factorial quedando
120 items y finalmente se procedi6 a la rotacion de items con cargas altas
en su factor con el método Varimax del andlisis factorial, reduciendo asi a
76 items que corresponde al instrumento. Estos items describen creencias,
valores, lenguajes, rituales e historias, las cuales fueron aplicadas y

comparadas en la Ugel Satipo, Ugel Pangoa y Ugel Rio Tambo.

El primer instrumento construido se presentd a un grupo de
expertos especialistas en Administracion, para su validacion, en donde a

cada especialista se le solicitd emitir su opinién sobre la correspondencia
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existente entre la variable definida y las conductas especificas que la

representan.

El andlisis permitio seleccionar del total de items ya sefialado, un
conjunto de aseveraciones que conformaron la version final del Inventario
de Cultura Organizacional Educativa y para ello se aplico el método del

andlisis factorial.

1.5 Objetivos

1.5.1. Objetivo General

Describir la aplicacion del Andlisis Factorial en la Evaluacion de

la Cultura Organizacional Educativa en las Ugels de Satipo.

1.5.2. Objetivos Especificos

- Describir los componentes de las creencias en las Ugels de Satipo.

- Describir los componentes de los valores en las Ugels de Satipo.

- Describir los componentes de los lenguajes en las Ugels de Satipo.

- Describir los componentes de los rituales en las Ugels de Satipo.

- Describir los componentes de las historias en las Ugels de Satipo.



22

CAPITULO 1l

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes Nacionales

Rojas & Tavara (2017) con la tesis “Cultura Organizacional y
Satisfaccion Laboralen los trabajadores de la Universidad Marcelino
Champagnat” para optar el grado acadéemico de Maestro en Educacion,
de la Universidad Marcelino Champagnat, Lima2017, con el objetivo de
determinar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores y la
repercusion en la cultura, con el tipo de investigacion descriptivo, con la
poblaciénconformada por 124 personas, con la técnica de encuestas

Ilegando a la conclusion.

“Existe una relacion significativa entre cultura organizacional y
satisfaccion laboral siendo una correlacion positiva directa, con esto
reconocemos que en la Universidad Marcelino Champagnat como
institucion con valores especificos esta logrando la identificacion de sus

trabajadores” (p.94).

“Existe un nivel medio de cultura organizacional y satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Universidad Marcelino Champagnat que
se explica por el porcentaje mayoritario obtenido por medio del

instrumento de recoleccion de datos” (p.94).
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“Existe una relacion significativa entre la dimension identidad
institucional con las dimensiones de satisfaccion laboral en los

trabajadores de la Universidad Marcelino Champagnat” (p.94).

Calderéon (2018) con la tesis “Cultura organizacional y
satisfaccion laboral en el personal administrativo de la Universidad
Nacional de Tumbes, 2018”, para optar el titulo de Licenciado en
Psicologia, de la Universidad Nacional de Tumbes, Tumbes 2018, con el
objetivo de determinar la relacion entre cultura organizacional y
satisfaccion laboral en el personal, con el tipo de investigacion
descriptiva, con la poblacién constituida por 265 administrativos y una
muestra de 134 personales administrativos de la Universidad Nacional

de Tumbes, 2018, con la técnica de encuesta llegando a la conclusion.

“Existe relacion significativa entre el tipo de cultura organizacional
y satisfaccion laboral en el personal administrativo de la Universidad

Nacional de Tumbes, 2018 (p.50).

“El 49% de la muestra estudiada, el tipo de cultura organizacional
es Clan, el 71% de la muestra estudiada tiene un nivel de satisfaccion

laboral satisfecho” (p.50).

“No existe relacion significativa entre el tipo de cultura
organizacional Clan y satisfaccion laboral en el personal administrativo

de la Universidad Nacional deTumbes, 2018 (p.50).

Ramirez (2017) en su investigacion “Cultura organizacional segin

los docentes de los institutos de educacion superior tecnolégico publico
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de Lima Este 2016, para optar el grado de Magister, Universidad Cesar
Vallejo, Lima 2017, con el objetivo de Determinar las diferencias
significativas respecto a la cultura organizacional segun los docentes de
los institutos de educacion superior tecnoldgico publico de Lima Este
2016, con el tipo de investigacion descriptivo comparativo, con una
poblacién de 122 docentes, a quienes se les aplicé la encuesta que generd

las siguientes conclusiones:

1. Existe diferencias significativas entre los grupos respecto a la cultura
organizacional segun los docentes de los institutos de educacion
superior tecnologico publico de Lima Este 2016. (p = .000). Existe
diferencias significativas respecto al reconocimiento del esfuerzo
como factor del éxito segun los docentes de los institutos de educacion

superior tecnoldgico publico de Lima Este 2016 (p=.040).

2. Existe diferencias significativas respecto de la comunicaciéon y
equidad organizacional segun los docentes de los institutos de

educacion superior tecnologico publico de Lima Este 2016 (p=.001).

3. No existe diferencias significativas respecto a la credibilidad de los
directivos y relaciones humanas segun los institutos de educacion

superior tecnoldgico publico de Lima Este 2016 (p=.428).

4. Existe diferencias significativas respecto al liderazgo en la gestion
educativa segun los docentes de los institutos de educacién superior

tecnoldgico publico de Lima Este 2016 (p=.011). (p.113)
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Garcia (2015) con su investigacion “Aplicacion de un programa
de cultura organizacional referido a la identidad institucional”, con eltipo
de investigacion descriptivo, teniendo como muestra a 30 estudiantes con

la técnica de encuesta llegando a la conclusion.

1. Del procesamiento realizado, los items muestran una fiabilidad
adecuada, lo cual indica que, en relacion a la vision de la institucion,

los estudiantes son conscientes de ello.

2. En el factor de calidad, respecto a la mision de la institucion, presenta
una fiabilidad adecuada, en donde los estudiantes sefialan que, de lo
declarado en la mision, se resalta la ensefianza de calidad, satisfaccion
de necesidades académicas, enfocados a lo requerido por los colegios
profesionales y estatuto de la universidad, identificando una relacion

directa entre la misién de la institucion y el desempefio académico.

2.1.2. Antecedentes Internacionales

Ainciburu (2015) en Italia con la investigacion “El analisis
factorial en la investigacion aplicada a fendmenos lingiiisticos™ con el
objetivo de comentar el articulo de Mavrou y en particular, sus
afirmaciones acerca del analisis factorial, dado que el suyo es un articulo
de revision de la investigacion realizada por los investigadores
especializados, con el tipo de investigacion descriptivo dando con la

técnica de encuestas llegando a la conclusion.
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“Es relevante para el area de investigacion de esta revista, seria
necesario que las decisiones de analisis estadistico que tomamos para
interpretar los datos empiricos de aprendizaje de lenguas extranjeras

previeran la utilizacion de herramientas mayormente informativas” (p.9).

Mandujano (2015) con la tesis “La cultura organizacional en la
frontera de la institucionalizacion”, para optar el grado académico de
doctor, de la Universidad de Burgos, Espafia 2015, con el objetivo de
describir las particularidades culturales de las comunidades rurales donde
estdn inciertas las escuelas rurales con el tipo de investigacion

descriptivo, llegando a la conclusién.

“La presencia de comunidades rurales educativas es parte de la
garantia de supervivencia de los territorios, la desolacion que amenaza la
exuberante belleza de los paisajes de la Patagonia, tiene en la
revalorizacion de la cultura rural, una esperanza, salvo que el pais se
resigne a convertirla en un museo natural viviente, abandonado a la
depredacidon o delirios de unos pocos magnates extranjeros afortunados
y audaces, que la eligen como icono para expiar los pecados ambientales

de dos siglos de revolucion industrial” (p.202).

Marcone & Martin (2014) en Espafia con la investigacion
“Construccion y validacion de un inventario de cultura organizacional
educativa (ICOE)” tuvo como objetivo la construccion del inventario de
cultura organizacional educativa que llevo a la construccion de las

dimensiones Reconocimiento del esfuerzo como factor del éxito,
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Credibilidad de los directivos y relaciones humanas, Liderazgo en la
gestion directiva, comunicacion y equidad organizacional, con el tipo de
investigacion descriptiva dando con la muestra conformada por 436
profesores pertenecientes a 20 escuelas de educacion bésica de la region

de Valparaiso, con la técnica de encuestas llegando a la conclusion.

1. El ICOE demostr6 una fiabilidad alta, en los factores de segundo
orden y también en todo el conjunto de factores, por lo que se afirma
que el instrumento muestra consistencia para medir las caracteristicas

de la cultura organizacional.

2. Ademas de analizar las dimensiones de la cultura organizacional, el
inventario recaba informacion acerca de las creencias y valores que
comparten sus docentes, consolidando los lenguajes, historias y
rituales de la institucion, componentes que son fundamentales en la
escuela, procesos que se consideran indispensables para una gestion

eficaz de la institucion.

Suérez et al. (2013) en su investigacion “Cultura organizacional
en una empresa estatal colombiana: estudio de caso”, donde la
investigacion fue de disefio descriptivo de corte cualitativo, teniendo
como poblacion a 03 miembros de la empresa que llevan mas de 13 afios
laborando, en donde se utilizo la técnica de observacion no participativa
y de entrevista semiestructurada, lo que ayudd a obtener los siguientes

resultados:
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1. “Los resultados muestran que tanto los artefactos, como los valores, las
creencias y los supuestos profundos guardan coherencia entre si, de lo
que se desprenden caracteristicas asociadas a una cultura rigida,
formalizada y que demarca una concepcion de ser humano basicamente
insuficiente para el cumplimiento de los resultados. Es por ello, que el
control es el valor cardinal de la organizacién, a partir del cual las
practicas cotidianas y los artefactos reflejan la necesidad de constante

supervision y la dificultad para el cambio”. (p.31)

Meza (2010) con la tesis “Cultura escolar inclusiva en educacion
infantil percepciones de profesionales y padres”, para optar el grado
académico de doctor, de la Universidad de Salamanca, Espafia 2010, con
el objetivo de identificar elementos clave de la cultura escolar inclusiva
en la educacién de los nifios con NEE y con discapacidad, en cinco
centros de desarrollo infantil del estado de Oaxaca, México a través de
las percepciones de la comunidad educativa con el tipo de investigacion
descriptiva dando con la poblacién constituida por 6 centros de desarrollo
infantil de ellos 3 estan ubicados en la ciudad y 3 regiones del istmo y la
muestra constituida por 195 participantes con la técnica de encuesta

Ilegando a la conclusion.

“En primer lugar y como hemos venido indicado, los participantes
del presente estudio son voluntarios y pertenecen a diferentes grupos y
subgrupos, con distinta representacion en los centros objeto de estudio,
por lo tanto, la generalizacion de los resultados ha de limitarse a las

caracteristicas de estos participantes, en segundo lugar,aunque en la
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presente tesis doctoral hemos concluido metodologias cualitativas y
cuantitativas que nos han permitido acceder a un conocimiento mas
profundo sobre los percepciones de comunidad educativa hacia la
inclusion, en el presente estudio empirico tan solo hemos empleado

metodologia cualitativa” (p.287).

Mendoza & Hernandez (1997) en Espafia con la investigacion
“Analisis de las caracteristicas psicométricas y estructura factorial del
instrumento de la cultura organizacional y marketing interno (ICOMI)”
con el objetivo de examinar las propiedades psicométricas de un
instrumento para evaluar la cultura organizacional y el marketing interno
en una institucion de educacion superior, con el tipo de investigacion
descriptivo dando con la muestra constituido por 308 personas entre el
personal docente, administrativo y directivos seleccionados al azar con

la técnica de encuestas llegando a la conclusion.

“En esta investigacion obtuvimos 319 cuestionarios contestados,
unicamente el 3.45% de los mismos fueros eliminados por haber sido
respondidos en forma impropia,por lo que el resto fueron tomados en
cuenta para llevar a cabo el analisis de validez y fiabilidad del

instrumento de cultura organizacional y marketing interno” (p.11).

“En futuras investigaciones trataremos de mejorar este instrumento
y fortalecer las condiciones para una mejor identificacion y descripcion
de la cultura organizacional yel marketing interno y poder facilitar a los

directivos, una aproximacion al conocimientode la cultura organizacional
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y el marketing interno en las instituciones que dirigen para que la
satisfaccion del personal permita mejorar los niveles de calidad y

coadyuve al mejoramiento cualitativo de la educacion” (p.11).

2.2. Bases Teoricas o Cientificas

2.2.1.Cultura organizacional segun los diferentes autores

Carrillo (2016) define cultura organizacional como “un aspecto
que adquiere cada vez mayor relevancia, ya que se ve influenciada por
los continuos cambios del ambiente, por ende, medir la cultura
organizacional permite conocer el impacto que ésta tiene sobre los

resultados de la empresa” (p.4).

Schein (2010, citado por Suérez et al., 2013) define a la cultura
organizacional como el conjunto de ‘“creencias, comportamientos,
valores y significados que constituyen los elementos mas estables y
dificiles de modificar en la organizacion, y en los que se dan una serie de
aprendizajes compartidos que requieren una historia comun y estable a

través del tiempo” (p.32).

Robbins & Judge (2013) afirman que “La cultura organizacional
se refiere a un sistema de significado compartido por los miembros, el

cual distingue a una organizacion de las demas” (p.512).

Leyton (2008) define “cultura organizacional es el conjunto de
normas, habitos y valores, que practican los individuos de una

organizacion, y que hacen esta su forma de comportamiento” (p.1), segun
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el autor el término cultura organizacional es aplicado en muchas
organizaciones, asi mismo, afirma que una norma aplicada a los temas de
gestion, es todo lo que esta escrito y aprobado, que rige a la organizacion
y que debe ser respetado por todos los integrantes de ella, una norma debe

estar escrita detalladamente en los documentos de gestion empresarial.

Schein (2006) sostiene que la cultura organizacional esta
“constituida por aquellas soluciones a los problemas internos y externos
que han sido tratadas por un grupo y quesirven para ensefiar a los nuevos
miembros la via correcta de percibir, pensar y sentir en relacion con estos

problemas” (p.9).

Chiavenato (2006) en su libro Introduccion a la Teoria General de
la Administracion sostiene que la cultura organizacional “es el sistema de
creencias y valores compartidos, que se desarrolla dentro de una
organizacion o dentro de una subunidad y que guia y orienta la conducta

de sus miembros” (p.350).

a. Variables empleadas en la medicién de la cultura organizacional

segun diferentes autores.
a.1l. Cultura organizacional segun Likert
Definicion
Likert (1968) afirma que el “comportamiento asumido por

los subordinados depende directamente del comportamiento

administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos
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perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccion estara determinada

por la percepcion” (p.5).

Dimensiones

- Liderazgo

Likert (1981) establece que un “lider es quien es capaz de
influir y lograr la cooperacion de otros para lograr objetivos en
comun” (p.12). En ese sentido, el autor afirma la existencia de
sistemas de liderazgo como el autoritario explorador, el autoritario

paternal y el consultivo con derecho a tener la Gltima palabra.

- Motivacion

Likert (2018) sostiene que “los supervisores con mejores
logros eran aquellos que fijaban su atencién sobre los aspectos
humanos de los problemas de sus equipos y aquellos que formaban

grupos efectivos de trabajo con elevados objetivos de motivacion”

(p.15).
- Comunicacion

Cortifias (2004) define a la comunicacion como un proceso
en donde interactua la sociedad “por medio de simbolos y sistemas
de mensajes, incluye todo proceso en el cual la conducta de un ser
humano actda como estimulo de la conducta de otro ser humano,

puede ser verbal o no verbal, interindividual o intergrupal” (p.7).
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- Influencia de la investigacion

Morales (2010) lo define como “una tematica de actualidad
y de insoslayable pertinencia internacional, no obstante, trata de un
fendmeno poco estudiado, como en otros topicos sociales, existen
méas documentos de indole ensayistica e incluso publicaciones

estratégicas, que reportes de investigacion sobre el tema” (p.7).

- Toma de decisiones

Pérez & Gardey (2010) lo definen como un “proceso que
consiste en realizar una eleccion entre diversas alternativas, la
toma de decisiones puede aparecer en cualquier contexto de la vida

cotidiana, a nivel profesional, sentimental, familiar, etc.” (p.9).

- Establecimiento de metas y control

Molina (2000) lo relaciona con el propésito donde “la gente
elige las metas que se relaciona con la satisfaccion de sus
necesidades, la aspiracion y la busqueda de metas son parte central

del proceso de la vida misma” (p.6).

Cultura organizacional segun Kilman y Saxton
Definicion
Kilman & Saxton (1983) sostienen que la cultura

organizacional es dificil de medir y evaluar en un tiempo

determinado, en donde, al intentar medirlo, este nos conducird a
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resultados imperfectos. Segun los autores, existen algunos métodos
para medir la cultura organizacional, como: el examen de valores,
creencias, simbolos rituales, historias y ceremonias; cuestionarios,
encuestas dirigidas y entrevistas personales, y examen de la mision
y la filosofia de la organizacién; aplicando estos métodos se puede
determinar el tipo de cultura que prevalece en una organizacion.
Uno de los instrumentos ideado por los autores es la conocida

“Encuesta de la brecha cultural”.

Dimensiones

- Apoyo a las tareas a corto plazo

Grifol (2018) sostiene que la planificacién operativa 0 a
corto plazo es un tipo de planificacién tradicional y comun, que
aplicamos en nuestro dia a dia al listar tareas y tomar notas en
nuestro escritorio, “este tipo de planificacion nos va a permitir

alcanzar objetivos a corto plazo” (p.5).

- Innovacion de las tareas a largo plazo

Gestion (2016) menciona que “la innovacion se ha
convertido en la principal via de supervivencia y desarrollo de las
empresas para adaptarse a las exigencias de un consumidor

omnicanal y las demandas de un mercado cambiante” (p.4).
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- Relacion social en un periodo breve

Herrera (2013) sostiene que la relacion social “debe
entenderse a la realidad inmaterial que esta en el espacio-tiempo de
lo interhumano, es decir, aquello que esta entre los sujetos agentes,
como tal, constituye orientarse, distinguiéndose de lo que esta en

los singulares actores individuales o colectivos”(p.4).

- Libertad personal durante un periodo mas extenso

Diaz (2019) define a la libertad como ““un valor esencial e
imprescindible del sistema democrético, y a la vez un derecho
subjetivo fundamental, que se traduce en un conjunto de libertades
especificas consagradas en las normas constitucionales y en los

pactos internacionales sobre derechos humanos” (p.5).

a.3.Cultura organizacional segun Sashkin. M.

Definicion

Segun Sashkin (1995) el contexto cultural de la organizacién
impulsa el lado humano de desarrollo de liderazgo, mientras que el
entorno operativo impulsa el componente técnico de desarrollo de
liderazgo. Durante décadas, los investigadores han observado que
la gestion de la cultura de la organizacion es, o deberia ser la
funcion principal del director o gerente de la empresa. Numerosos

instrumentos se han desarrollado para clasificar y medir las

caracteristicas de la cultura organizacional.
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Dimensiones

- Adaptacion al cambio

Segin Lopez (2018) es un “indicador de liderazgo
profesional que es de gran relevancia para las areas de recursos
humanos, esta competencia aporta versatilidad de comportamiento
y la habilidad para modificar la propia conducta con el fin de

alcanzar objetivos o solucionar problemas comunes” (p.7).

- Alcanzando metas

Lopez (2017) menciona que en ocasiones nos establecemos
metas que parecen dificiles e imposibles de lograr, por lo que nos
sentimos frustrados por ello; sin embargo, “solo necesitamos de los
ingredientes adecuados para poder enfrentar de la mejor forma
posible, las adversidades, ninguna de nuestras metas debe
considerarse inalcanzables, con trabajo, esfuerzo y pasién

podemos lograr lo que queremos” (p.9).

- Trabajando juntos como equipo

Gestion (2018) afirma que trabajo en equipo es “reunir a un
grupo de personas con capacidades, inteligencias, ideas y destrezas
similares con el fin de realizar tareas de manera mas rapida para
obtener mejores resultados” (p.5). Asi mismo, afirman que la
capacidad de trabajar en equipo es un “elemento que muchos
lideres y reclutadores valoran hoy en dia, pues consideran que

apoyarse en los demas y al mismo tiempo brindarles a ellos lo
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mejor de ti, es la clave para alcanzar mas facil todo lo que te

propongas”(p.5).
- Creencias y valores compartidos

Ronda (2001) sostiene que los valores compartidos son
diferentes a los valores finales, establecidos en la mision y vision
de la empresa. Los valores finales y de tipo instrumental, son
modos de conducta que nos llevan a conseguir nuestros valores
existenciales, “para lograr la implementacion del cambio en una
empresa en necesario transitar desde las creencias a las conductas

pasando por los valores” (p.7).
Cultura organizacional segun Harrison. R.
Definicion

Segln Harrison (1864) la cultura organizacional utiliza su
gestion y es un elemento crucial en un entorno moderno y de
cambios continuos. Por lo que las empresas deben disponer de
herramientas para identificar y gestionar la cultura, y convertirse en
una organizacion competitiva, en busca de clientes que se sientan
identificados y reflejados con los valores y comportamientos que
abanderen. EI modelo de cultura del autor, es la que cuenta con
mayor aceptacion y popularidad, en donde define cuatro tipos de

orientaciones culturales segun los objetivos empresariales y los

valores asociados a ellos.
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Dimensiones

- Orientacion del poder

Lazaro (1982) define “en toda sociedad, cuando se divulgacel
adecuado sentido de la orientacion educativa, se produce una
demanda insistente, incluso ansiosa, para que se establezcan las

actividades orientadas en los centros escolares” (p.9).

- Roles

Matz (2016) define “como un conjunto de patrones de
comportamiento esperadas y atribuido a alguien que ocupa una
posicién determinada en una unidad sociedad, esta posicién o
puesto especifico, define a su vez las responsabilidades del

individuo a favor del grupo” (p.5).

- Logros

Pérez (2008) define el término logro “al acto y el resultado
de lograr, obtener o conseguir algo, cada persona, en la vida

cotidiana, tiene diferentes concepciones acerca de los logros” (p.4).

- Apoyo

Ucha (2009) define apoyo a “aquel elemento u objeto que
sirve para sostener algo, por ejemplo, en instancias de construccion
de un edificio, las vigas de hierro,resultaran ser el apoyo de la

estructura necesaria para soportar el peso y no desplomarse” (p.7).
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a.5. Cultura organizacional segun Calero
Definicion
Calero (2018) “la cultura no puede ser impuesta o creada, es

aprendida con el paso del tiempo, puesto que los colaboradores

tienen que adaptarse a lo que ya esta creado dentro de la empresa”

(p.45).
Dimensiones
- Trabajo en Equipo

Sénchez (2006, citado por Calero, 2018) “el trabajo en
equipo es la realizacion de actividades colectivas que implica algin
grado de interaccion, cooperacion y coordinacién para lograr
objetivos comunes, se convierte en el procedimiento basico para

que estos equipos funcionen adecuadamente” (p.61).

- Comunicacion Organizacional

Calero (2018) afirma que es una “joven disciplina que tiene
sus matrices conceptuales y teoricas en la Psicologia Social, la
Sociologia y las Ciencias de la Administracion, sin embargo, dado
que involucra al ser humano y su interaccion con las personas se la

denomina Comunicacion Social” (p.61).

- Valores Organizacionales

Calero (2018) “Los valores representan convicciones

fundamentales de que, a nivel personal y social, cierto modo de
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conducta o estado final de existencia es preferible a otro opuesto o

inverso” (p.68).

- Estilo Gerencial

Calero (2018) sostiene que el estilo gerencial “se refiere a
delegar autoridad, a partir de la confianza mutua y vision
compartida; de este modo se aumenta el sentido de responsabilidad
y se reemplazan las jerarquias por modernos equipos auto
dirigidos” (p.71). Asi mismo, el autor refiere que “cualquier
persona que se dedique al management, “deberia identificar las

habilidades directivas basicas” (p.69).
Cultura organizacional segun Martinez Garcia
Definicion

Segln, Martinez (2007) La cultura organizacional se
determina en términos separados, los miembros de una sociedad se
involucran con la empresa y la consecuencia es una mezcla de

conductas impactadas bidireccionalmente entre lo espontaneo y lo

creado.

Dimensiones

- Liderazgo y autoridad

Gestion (2019) define “autoridad es la capacidad de un lider
de poder influenciar en su equipo y lograr que aquellos desarrollen

voluntariamente sus labores bajo los parametros que le han
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sefialado” (p.6), asi mismo, el autor sefiala que la autoridad y el
liderazgo “no se imponen, se ganan, son el resultado de tus
cualidades, tus capacidades y tus valores como lider, la autoridad
se construye en el dia a dia de la empresa y se fortalecen los

momentos de crisis” (p.6).

- Toma de decisiones y delegacion

Gaston (2019) menciona que el desafio de todo lider es que
los seguidores hagan ciertas cosas, pensando de la manera que uno
cree que es mejor; si bien todo jefe tiene la capacidad de delegar
tareas, realizandolo de la manera més efectiva y sencilla, en el caso
de delegar autoridad para la toma de decisiones, se torna algo mas

complicada.

- Comunicacion

Yirda (2019) define a la comunicacion como un intercambio
de informacion entre el emisor y el receptor, en donde el emisor se
encarga de transmitir el mensaje y el receptor de interpretarla, para

luego responder si fuese necesario.

- Motivacidén

Ramirez (2012) menciona que la motivacién integra
“factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia
un objetivo, también es considerada como el impulso que conduce
a una persona a elegir y realizar una accion entre aquellas

alternativas que se presentan en una determinada situacion” (p.4).
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- Calidad de vida

Galvéan (2019) menciona que a la calidad de vida se le puede
relacionar con los grandes avances en la biotecnologia, “la cual ha
permitido contar con nuevas expectativas de vida, ya que
anteriormente no se tenia acceso tan amplio como actualmente lo
tenemos, esto permite cubrir las necesidades méas basicas como son

el ambito emocional, econdmico, social y educacional” (p.2).

- Trabajo en equipo

Raffino (2019) menciona que el trabajo en equipo consiste
en realizar tareas entre dos o mMAas personas, “es de suma
importancia para el trabajo en equipo mantener un buen nivel de
coordinacidn, también son importantes la union del grupo y el buen
clima durante la actividad para mantener la armonia entre los

integrantes” (p.5).

- Conflicto

Ucha (2008) define “conflicto es una situacion que implica
un problema, una dificultad y puede suscitar posteriores
enfrentamientos, generalmente, entre dos partes o pueden ademas
también, cuyos intereses, valores y pensamientos observan

posiciones absolutamente disimiles y contrapuestas” (p.3).
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- Honestidad

Raffino (2019) afirma que la “honestidad es una virtud
humana consistente en el amor, la justicia y la verdad por encima
del beneficio personal, de las personas honestas y honradas se
espera que digan la verdad, que sean justos y razonables, y que

obren de manera integra en sus motivaciones” (p.7).

- Relaciones interpersonales

Poporatto (2015) menciona que las “relaciones
interpersonales son vinculos o lazos entre las personas integrantes
de una comunidad, que resulten indispensables para el desarrollo

integral del ser humano, y en especial de las habilidades sociales”
(p.5).”.

- Confianza

Concepto (2019) define como la “creencia, esperanza y fe
persistente que alguien tiene, de una persona, entidad o grupo en
que serd idoneo para actuar de forma apropiada en una situacion
determinada, la confianza se verd mas o menos reforzada en

funcion de las acciones” (p.8).

- Capacitacion

Sanchez (2010) define capacitacion como “un conjunto de
actividades didacticas orientadas a suplir las necesidades de la

empresa y que se orientan hacia una ampliacién de los
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conocimientos, habilidades y aptitudes de los empleados la cual les

permitira desarrollar sus actividades de manera eficiente” (p.3).

- Organizacion

Garcia (2017) define a la organizacion como un sistema para
alcanzar objetivos, en donde, los sistemas podrian albergar
subsistemas que cumplen funciones especificas, también el autor
lo define como “un grupo social integrado por personas, tareas y
administracion, que se relacionan entre si dentro de una estructura

sistematica con el propdsito de alcanzar unas metas” (p.4).

- Compromiso Organizacional

Robbins (2009) define “compromiso organizacional es el
grado en que un empleado se identifica con una organizacién en
particular y las metas de esta, y desea mantener su relacién con

ella” (p.5).

- Respeto

Melina (2015) sostiene que el respeto “suele considerarse y
entenderse en unarelacion interpersonal, aunque también se trata de
la relacion con otras personas, consiste en reconocer las

capacidades, sentimiento e intereses del projimo en una relacion”

(p.8).
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- Calidad total

Campillo (2019) menciona que la “calidad total es una nueva
filosofia de trabajo caracterizada por una actitud permanente
encaminada a la mejora continua de la calidad y que supone un
cambio cultural que afecta e involucra a todos los niveles y
colectivos de laempresa” (p.9). Asi mismo, el autor afirma que “es
un compromiso absoluto de la calidad, al considerarque no es
suficiente con realizar productos y servicios de calidad, sino que

ésta debe extenderse al proyecto” (p.9).

Cultura organizacional segin Denison
Definicion

Segun, Denison (1989) “la cultura organizacional se refiere
a los valores, las creencias y los principios fundamentales que
constituyen los cimientos del sistema gerencial de una
organizacion” (p.02). De igual modo dicho autor “considera como
punto de partida que los valores, creencias y los significados que

fundamentan un sistema social son la fuente primordial de una

actividad motivada y coordinada”

Dimensiones

- Adaptabilidad

Torres (2014) menciona que la adaptabilidad es la

caracteristica de un sistema para aprender nuevos procesos y
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adecuarlos, una caracteristica en base a los cambios del contexto,
se consigue mediante mecanismos de adaptacion, las cuales les
“permita responder a los cambios internos y externos a través del
tiempo, para que un sistema pueda ser adaptable debe tener un

fluido intercambiocon el medio en el que se desarrolla” (p.7).
- Mision

Yirda (2019) menciona que la mision es un fin que una
persona busca alcanzar, desde otro punto de vista, la mision es una
tarea propuesta a otra persona para su realizacion; este término se
abarca desde distintos puntos de vista, por ejemplo, “en la religion

es usada para referirse al territorio en donde se llevan a cabo todas

lastareas evangelizadoras” (p.9).

- Consistencia

Definicibn MX (2014) menciona que consistencia hace
referencia al grado de dureza o blandura de un material al simple
tacto, asi “la consistencia puede referir a una gama de sensaciones
que van desde la resistencia que daria un elemento sélido y duro

hasta la fluidez que suele mostrar un liquido” (p.4).

- Ambiente

Raffino (2019) define ambiente como un ‘“concepto que
puede utilizarse en referencia a lo que nos rodea, es decir puede ser
un fluido que rodea un cuerpo, la temperatura ambiental es un claro

ejemplo, puede dar cuenta del estado del aire o la atmoésfera” (p.5).



47

a.8. Cultura organizacional segun Garmendia
Definicion
Segin Garmendia (1999) el concepto de cultura
organizacional deriva del equilibrio de dos teorias: cultura y
organizacion; en efecto, si se ve a la cultura, desde una perspectiva
de la organizacién, se considera como principio para el logro de

objetivos; si se ve, desde una perspectiva mas relativista y

dialéctica, la organizacion se entiende como disefio flexible.

Dimensiones

- Participacion

Bottero (2006) define “participacion significa intervenir
como parte de un todo, estar integrado a su funcionamiento, sus
actividades, ser parte integrante de algo en forma dinamica,
cumpliendo actividades y una funcion dentro del todo, cuyos

resultados se perciben en beneficio del conjunto”. (p.12)

- Autorrealizacion

Marina (2003) sostiene que la autorrealizacion consiste en
desenvolver todo nuestro potencial para lograr ser lo que somos,
“es un camino de autodescubrimiento experiencial en el cual
contactamos con el yo real, y vivimos desde esa verdadera
identidad, s6lo asi sentimos integramente nuestra vida y la vivimos

con gozo y creatividad” (p.17).



48

- Seguridad

Quebec (2019) define seguridad como un estado en donde
los peligros y sus condiciones no afectan fisicamente,
psicoldgicamente o materialmente, en donde la preservacion de la
salud y el bienestar de las personas es fundamental; “es una fuente
indispensable de la vida cotidiana, que permite a las personas
realizar sus aspiraciones, el alcance de un nivel de seguridad
Optimo necesita a los individuos, las comunidades, gobiernos tanto

a nivel familiar, local, nacional como intelectual” (p.7).

- Conocimiento

Pérez (2008) define sostiene que “el conocimiento es un
conjunto de informacion almacenada mediante la experimentacién

o el aprendizaje a posteriori, o a través de la introspeccion a priori”
(p.8).
- Prestigio

Educalingo (2019) menciona que la palabra prestigio se
refiere a la “reputacion, fama o lauros de una persona o institucion,
aunque tiene tres significados algo relacionados que, aun cierto
grado, puede ser contradictorio, cada significado se aplica
dependiendo de los contextos historicosy de la persona que utiliza

la palabra” (p.5).

- Eficacia organizativa
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Chiavenato (2000) sostiene que la “eficacia organizativa es
un organismo abierto que necesita importar una cantidad de energia
mayor a la que se devuelve al ambiente, convertida en productos”
(p.9). Esto quiere decir, que es un sistema de produccion, en donde
a las entradas se les asigna diferentes recursos que pasan por un

proceso de transformacion, terminando en productos y/o servicios.

Cultura organizacional segin Olmos y Socha
Definicion

Para Olmos & Socha (2006) la cultura organizacional tiene
inicios en la antropologia, refiriendo que las tendencias de la
sociedad se enfocan a la “formacion de familias, comunidades,
instituciones educativas y practicas religiosas, asi como los
granjeros guian sus siembras y animales labrando la tierra y

alimentando los animales, metafora propuesta como una forma

para responder a la pregunta ¢Qué nos hace humanos?”. (p.3)

Dimensiones

- Valores

Segun, Garcia (1998) “el valor es aquello que hace a una
cosa digna de ser apreciada, deseada y buscada; son, por lo tanto;
ideales que siempre hacenreferenciaal ser humano y que esta tienda

a convertir en realidades o existencias”.
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- Creencias

Segln Diaz (2016) la creencia “es una disposicién, una
potencia del sujeto, del mismo modo que también son disposiciones

los rasgos del caracter, los habitos olos instintos”. (p.5)

-  Clima

Segun, Lewin & Lippit (1939) EI Clima Organizacional
permite conocer el efecto que un determinado estilo de liderazgo,

tenia en relacién al clima.

- Simbolos

Segan, Hatch (1993) los simbolos se relacionan con la
cultura. Existen elementos comunes como es la funcion de
representacion del simbolo, es decir un simbolo siempre representa
algo mas. Los simbolos son sefiales que connotan significados

mucho mas que su contenido intrinseco.

- Filosofia

Segun Chiavenato (2006) define a la cultura organizacional
en base a la filosofia como “un sistema de creencias y valores
compartidos que se desarrolla dentro de una organizacion o dentro
de una subunidad y que guia y orienta la conducta de sus

miembros”
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a.10. Cultura organizacional segun Hernandez Calzada
Definicion
Segln Rousseau (1993) es un conjunto de conocimientos
compartidos por los miembros de una sociedad, las cuales se
adquieren a través del aprendizaje y situaciones sociales que
exponen a los individuos a diversos elementos culturales, ello es

considerado la experiencia social, al tiempo que dotan a sus

miembros de valores compartidos y marcos de comprension.

Dimensiones de la cultura organizacional

- Comunicacion

Segin Marquez (2006) La comunicacion tiene estrecha
relacion con la comunidad, en pocas palabras, se esta en comunidad

porque se pone algo en comun a través de la comunicacion.

- Calidad

Segun Garvin (1988) la calidad es considerado como un
conjunto de principios que se concretan en una serie de preceptos

con implicaciones practicas.

- Capacidades Directivas

Madrigal (2009) sostiene que “las capacidades directivas son
adquiridas y aprendidas para producir resultados relevantes”. La
habilidad es la capacidad o talentos con las que cuenta la persona,

en donde ello es adquirido a través de las inteligencias maltiples
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que estan dotadas en el interior de las personas desde su
nacimiento, para desarrollar las habilidades y destrezas de los

procesos de produccion.

- ldentidad

Etkin & Schvarstein (1992) sostienen que el concepto de
identidad se presenta como una explicacion de los modos
invariantes como las organizaciones procesan internamente las
variables de enlace con el contexto. A la identidad se entiende en
una dimension antropoldgica por estar enmarcada en la atmosfera
del medio social global y también en una dimension sociol6gica
por tratarse de una construccidon que emerge de las relaciones entre

individuos y grupos en laorganizacion.

- Reconocimientos Incentivos

La personalidad que adquieren las empresas se va
fortaleciendo con el paso detiempo vy si ha sido bien definida, le
permite a cada uno de sus integrantes crecer con la empresa y
alcanzar sus propias metas. Pero para que una organizacion llegue
a este punto, requiere del compromiso constante de sus lideres
(directivos), quienes tienen el compromiso de mantener
sintonizados a todos sus subalternos, mediante el uso de técnicas de
motivacién y logro. Bajo estos preceptos, se puede afirmar que el
resultado de la organizacion es la suma de los resultados

individuales, los cuales pueden ser positivos 0 negativos
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2.2.2. Analisis Factorial

Segin Zamora et al. (2010) define al andlisis factorial como “una
técnica estadistica multivariada que se incorpora a la metodologia
cuantitativa que involucra variables latentes. Estas variables no
observables, denominadas frecuentemente constructos, sonvariables que
no pueden medirse de manera directa: se estiman a través de variables

manifiestas (observadas)”

En la literatura, Métodos Estadisticos para Economia y Gestion,
(2000) se define al Analisis Factorial como “una técnica multivariada que
nos permite reducir el “tamafio” de un problema sin “demasiada pérdida

de informacion”

El AF es un modelo estadistico que representa las relaciones entre
un conjunto de variables. Plantea que estas relaciones pueden
explicarse a partir de una serie de variables no observables (latentes)
denominadas factores, siendo el nimero de factoressubstancialmente
menor que el de variables. EI modelo se obtiene directamente como
extension de algunas de las ideas béasicas de los modelos de regresion
lineal y de correlacion parcial. Del primer modelo se derivan las
ecuaciones fundamentales del AF.Del segundo se derivan las ideas clave

para evaluar el ajuste del modelo a los datos.

En el AF se analiza un conjunto de variables observables (items,
subtests o tests) cada una de las cuales puede considerarse como un

criterio. Asi entendido, el AF consiste en un sistema de ecuaciones de
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regresion como la descrita arriba (una ecuacion para cada variable
observable) en el que los regresores, denominados aqui factores, son
comunes para un subconjunto (factores comunes) o todo el conjunto
(factores generales) de variables. Para cada una de estas ecuaciones la
diferencia basica entre el AF y una regresion convencional es que los
regresores, es decir los factores, no son observables. Esta diferencia es la
que hace que el AF sea un modelo mas complejo queel de regresion. Para
empezar, al ser los factores no observables, carecen de una escalade
medida o métrica determinada. Para resolver esta indeterminacion, la
practica mas simple, que seguiremos aqui, consiste en asumir que los
factores estan en escala tipica:media cero y varianza uno. Si, ademas, las
variables observables también estan en escala tipica, el modelo es méas

simple matematicamente y mas facilmente interpretable.

Analisis Factorial Exploratorio y Andlisis Factorial

Confirmatorio

En la literatura de (Mulaik, 1972) se distinguen de forma muy
marcada dos tipos de analisis factorial: el anlisis factorial exploratorio
(AFE) vy el analisis factorial confirmatorio (AFC). En mi opinion esta
distincion no es tan clara como se presenta enlos textos y, ademas, plantea
una serie de problemas. En primer lugar, en la distincion AFE-AFC se
mezclan dos conceptos: a) La finalidad con la que se lleva a cabo el

analisis, b) El modelo que se pone a prueba.
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En segundo lugar, tanto para (a) como para (b) el AFE y el AFC no
son dos categorias cualitativamente distintas, sino que son, mas bien, los

dos polos de un continuo.

Tal y como se entiende tradicionalmente, en un andlisis puramente
exploratorio el investigador analizaria un conjunto de datos sin tener
ninguna hipotesis previa acerca de su estructura, y dejaria que fuesen los
resultados del analisis los que le proporcionasen informacién al respecto.
Por otra parte, en un AFC el investigador habria planteado una serie de
hipétesis bien especificadas que pondria a prueba evaluando el ajuste de
un modelo. Estas hipotesis serian de tres tipos: a) nimero de factores, b)
patrdon de relaciones entre las variables y los factores, y ¢) relaciones entre

los factores.

En las primeras tentativas para evaluar un fenémeno nuevo, una
postura puramenteexploratoria como la que se ha descrito arriba seria
aceptable. Sin embargo, no parece la méas adecuada cuando analizamos
un test que se ha desarrollado o adaptado. En estecaso, es razonable
suponer que tendremos una serie de hipotesis previas acerca del nimero
de dimensiones que pretende medir el test, de cuales son los items
quepretenden medir una u otra dimension, y de si dichas dimensiones son
0 no independientes segun la teoria. Posiblemente, sin embargo, estas
hipdtesis no sean aunlo suficientemente fuertes como para especificar un
modelo AFC tal como se plantea habitualmente. Asi pues, en cuanto a la
finalidad, es dtil considerar que la mayor partede las aplicaciones

psicométricas del AF se encontraran en algin punto intermedio.
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En cuanto al tipo de modelo que se pone a prueba, las distinciones
se refieren aqui al grado de restriccion en la solucion propuesta. En un
AFE las restricciones impuestasson las minimas que se necesitan para
obtener una solucién inicial, solucion que luegopuede ser transformada.
En un AFC las restricciones son mucho mas fuertes y permitenponer a
prueba una solucion Unica que no es susceptible de posterior
transformacion. La finalidad con que se lleva a cabo el analisis y el tipo
de modelo que se pone a pruebano son conceptos independientes. Cuanto
mayor informacion previa se tenga y mas fuertes sean las hipotesis, mas
especificada estara la solucion puesta a prueba y mayorsera el niumero de
restricciones impuestas a dicha solucion. Sin embargo, aun admitiendo
esta clara relacién, la distincién entre AF restricto y AF no restricto
pareceria mas apropiada que la de AFE y AFC para referirnos al tipo de

modelo que sepone a prueba.

2.3. Marco Conceptual

2.3.1.Cultura

Desde el tema estudiado, Cultura podria definirse como un

conjunto de normas y creencias que comparten un grupo de personas.

Boas (1938) refiere que la cultura se halla contenida en la siguiente
definicién: “totalidad de las reacciones y actividades mentales y fisicas
que caracterizan la conducta de los individuos componentes de un grupo

social,colectiva e individualmente, en relacién a su ambiente natural, a
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otros grupos, a miembros del mismo grupo, y de cada individuo hacia si

mismo”.

Goudenough (1968) menciona que la cultura “es aquello que
realmente necesitamossaber o creer en una determinada sociedad de
manera que podamos proceder de una forma que sea aceptable para los

miembros de esa sociedad”.

2.3.2.0rganizacion

La organizacion es parte fundamental del estudio de la
administracion. Todas las organizaciones se ven afectadas por factores
internos y externos que influyen directamente en su funcionamiento.
Actualmente se necesitan organizaciones eficientes y eficaces para hacer

frente a un mercado competitivo y globalizado.

Para poder realizar un estudio dentro de las organizaciones es

necesario definir el concepto de organizacion.

Segun, Hall (1981) define a la organizacion como: “organizar un
negocio es dotarlo con todo lo necesario para su funcionamiento:
materias primas, herramientas, capital y personal” (p.19). Este autor
reconoce que la organizacién se puede dividir en organizacion material y

organizacion humana.
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2.3.3.Cultura Organizacional

Robbins (2009) sostiene que si la cultura organizacional esta
solida, se puede solucionar diversos problemas frecuentes que hoy en dia
enfrentan las empresas. De esta manera la cultura organizacional permite
que las personas comprendan la relacion entre la organizacion y el

entorno en el que desarrollan sus labores al cual también pertenecen.

2.3.4. Andlisis Factorial

El andlisis factorial es una técnica estadistica multivariante que
busca la reduccion de datos, es decir, resumir gran cantidad de

informacion en factores o componentes.
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CAPITULO 111

VARIABLES

3.1. Variables

Variable: Cultura Organizacional

Creencias: Una idea que, pese a no estar basada en la realidad, es valido
para quien lo piensa y configura el modo en que un docente se relaciona con

su institucion.

Valores: Son las cualidades, principios y virtudes que caracterizan a los
docentes de las Ugels de Satipo; los valores forman parte de la identidad de

los docentes.

Lenguajes: Son la base de la comunicacion de los docentes, lo cual les

permite expresarse y comprender a los demas.

Rituales: Son las acciones simbdlicas, la cual refuerza la relacion dentro de

las instituciones en donde laboran los docentes.

Historias: Son los sucesos que pasaron en las instituciones de los docentes,

las cuales sirven como base para fortalecer el presente y el futuro.
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Definicion

Definicion

Variable conceptual operacional Dimensiones Indicadores
Concepcion positiva del ser humano
El consenso como forma de resolucion
del problema
La Ugel como una institucion estimulante
Creencias | La participacion base para el éxito
Orientacidn necesaria
Aceptacion del error
) Aceptacion del cambio
Schein . La comunicacion base para el éxito
(2010) “Es Compromiso, Consideraciones y respeto
el conjunto Honestidad
de ) Un modo de a1ores Equidad
creencis, ) vida de Aceptacion y valoracion de las ideas
Comportlam' greencias -y Credibilidad de los directivos
ento, valores | valores, una El comportamiento publico como
c y. . forma elemento simbdlico
ulturfal ) slgnificatlos aceptada  de Claras orientaciones verbales para los
Organizacion | que interaccion integrantes
al Educativa | constituyen y relaciones Comunicacion sin tapujos entre los
los tipicas de la . .
lementos _ Lenguajes | integrantes
¢ . bl Unidad  de Situacion de alerta frente a sefiales y
m:_s:s_tla zs Gestion mensajes en la interaccion pedagégica
Y Idl;:l ®50¢ | Educativa Comunicacion verbal alentadora
:no MEaren | local. Comunicacion amplia y total
: L Presencia de rumores
o,r’ganlzauo De iniciacion al trabajo
" ) Trabajo
Rituales
De refuerzo de los logros
Reconocimiento de los esfuerzos
De los actores pasados que fortalecen el
presente y futuro
Historias De los esfuerzos conjuntos

De los elementos visibles de la vida

institucional
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. Método de Investigacion

Bunge (2008) el método “es un procedimiento para tratar un conjunto de
problemas, cada clase de problemas requiere de un conjunto de métodos o

técnicas especificas” (p.24).

Egg Anderson (1995) el método “es el proceso que, utilizandoel método
cientifico; permite obtener nuevos conocimientos en el campo de la realidad
social o bien estudiar una situacion para diagnosticar necesidades y problemas

o efectos deaplicar los conocimientos con fines practicos” (p.59).

Por lo tanto, en la presente investigacion desarrollada el método utilizado

en el proceso de investigacion es el método cientifico.

Como meétodo estadistico para la construccion de componentes se ha

utilizado los siguientes:

Método de las Componentes Principales. Consiste en estimar las
puntuaciones factorialesmediante las puntuaciones tipificadas de las primeras
k- componentes y la matriz de cargasfactoriales mediante las correlaciones de

las variables originales con dichas componentes.

Rotacion de los Factores. La matriz de cargas factoriales tiene un papel

importante para interpretar el significado de los factores. Cuando los factores
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son ortogonales cuantifican el grado y tipo de la relacién entre éstos y las

variables originales.

4.2. Tipo de Investigacion

Segun, Bunge (2008) la investigacion es de tipo tedrico porque nos

permite sistematizar conocimientos (p.43).

En la misma linea, Muntané (2010) “Se denomina investigacion pura,
tedrica 0 dogmatica. Se caracteriza porque se originan en un marco teérico y

permanece en ¢l. El objetivo es incrementar los conocimientos cientificos”.

(p.221)

Por ello la presente investigacion es de tipo basica o pura.

4.3. Nivel de Investigacion

Sénchez (2014) Identifica tres niveles o esquemas bésicos de
investigacion segin la profundidad y objetivo. “Los estudios descriptivos,
consisten fundamentalmente en describir un fendmeno o una situacion mediante

el estudio del mismo en una constancia temporo-espacial determinada” (p.14).

Descriptiva

Chano (2011) define “el propoésito del investigador de describir
situaciones y eventos, esto es decir como es y como se manifiesta determinado
fendmeno; los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades

importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que
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sea sometido a analisis, miden o evalGan diversos aspectos, dimensiones o
componentes del fendmeno o fendmenos a investigar, desde un punto de vista

cientifico, describir es medir” (p.12).

Asi, la investigacion que se desarrollé tiene caracter descriptivo.

4.4. Disefio de la Investigacion

Para la presente investigacion el disefio usado fue descriptivo simple

comparativo, en donde Sousa et al. (2007) sostiene que son llamados:

Estudios ex pos facto o comparativas causales. Estos estudios describen,
diferencias en las variables que se dan de forma natural entre dos 0 mas casos,
sujetos o unidades de estudio. Investigadores que usan un disefio comparativo,
usualmente establecen la hipdtesis sobre las diferencias en las variables de las
unidades a ser comparadas. La principal diferencia entre este enfoque y el

cuasiexperimental es la falta de control del investigador sobre las variables.

(p.3)

Cuantitativo

También sefiala, Egg-Anderson (1995) “la investigacion cuantitativa es
un meétodo de investigacion basado en los principios metodologicos del
positivismo y neopositivismo y que adhiere al desarrollo de estandares de disefio

estrictos antes de iniciar la investigacion” (p.59).
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Transversal

Segln Hernéndez et al., (2014) los disefos transversales “indagan la
incidencia de las modalidades, categorias o niveles de una o mas variables en

una poblacion, son estudios puramente descriptivos”. (p.155)

No Experimental

Segun Hernandez et al., (2014) la investigacion no experimental es “la
investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir,
se trata de estudios en los que nohacemos variar en forma intencional las

variables independientes para ver su efecto sobre otras variables” (p. 152).

La presente investigacion tiene un disefio descriptivo simple
comparativo con enfoque cuantitativo de corte transversal y es de tipo no

experimental.

Por lo tanto, en la presente investigacion después de evaluar la Cultura
Organizacional Educativa, se procedié a comparar sus caracteristicas en la

UGEL Satipo, UGEL Pangoa y UGEL Rio Tambo.

El esquema usado fue:

- >
G: O:

- >
G2 02

_
Gs O3

Donde:
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Gi1: UGEL Satipo

G2: UGEL Pangoa

G3: UGEL Rio Tambo

01, Oz, Os: Aplicacion del instrumento a cada grupo

4.5. Poblacion y muestra

4.5.1 Poblacion

L6pez (2004) “conjunto de personas u objetos de los que se desea
conocer algo, en una investigacion el universo o poblacién puede estar
constituidopor personas, animales, registros méedicos, los nacimientos, la

muestra de laboratorio, los accidentes viales entre otros” (p.9).

Barreto (2016) lo define “como el conjunto de todo los individuos,
objetos u observaciones que poseen una caracteristica observable comtn”.

(p-20). Ademas, una poblacion puede clasificarse como finita o infinita.

Debido a que no se conoce exactamente el nimero de individuos a

medir, en la presente investigacion se tomé en cuenta la poblacion infinita.

4.5.2 Muestra

Barreto (2016) “Es una parte o un subconjunto representativo de

la poblacion y al proceso de obtener la muestra se llama muestreo”.

Para el célculo del tamafio de muestra se aplico las siguiente

formula infinita.
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Z%2 %P x Q
n= 5z
Donde:
Z=1.96
P=0.50
Q=0.50
E=0.05
Z%2%0.5%0.5
n=e — =
0.052
n = 384.16

Para realizar la investigacion con mayor holgura se tomd por
decision del investigador como tamario de muestra, n = 390 docentes de

las tres Unidades de Gestion Educativa Local.

Tabla 1
Muestra de estudio segun las Ugels de la provincia de Satipo, 2019
o Tamafio de Tamafo de
N° Instituciones -
poblacion Muestra
01 UGEL Satipo Infinito 130
02 UGEL Pangoa Infinito 130
03 UGEL Rio Tambo Infinito 130
04 Total Infinito 390

Fuente: Datos construidos por decision del investigador
Para la investigacion se considerd el tamafio de la muestra a 390
docentes de las Ugels de Satipo.

El muestreo que se ha empleado fue el aleatorizado estratificado.

Lopez (2004) define “este método es uno de los mas sencillos de
aplicar, secaracteriza porque cada unidad que compone la poblacion tiene

la misma posibilidad de ser seleccionado” (p.2).



67

4.6. Técnicas e Instrumentos de recoleccién de datos

4.6.1 Técnica

Segln Barreto (2016) “son procedimientos que se utilizan para
recolectar informacion segun la naturaleza del trabajo de investigacion”.

Puede ser: la encuesta, la entrevista, el analisis de contenido, etc.

En la investigacion se utilizd la técnica de la encuesta para
recoger la informacion sobre elementos de la Cultura Organizacional

Educativa.

4.6.2 Instrumento

Fidias (2012) “un instrumento de recoleccion de datos es
cualquier recurso, dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza
para obtener, registrar 0 almacenar informacion” (p.68). Afiade el autor
“La aplicacion de una técnica conduce a la obtencién de informacion, lo
cual debe ser guardada en un medio material de manera que los datos
pueden ser recuperados, procesados, analizados e interpretados

posteriormente A dicho soporte se le denomina instrumento”. (p.68)

El instrumento estuvo conformado por un conjunto de items sobre
los diferentes modelos de cultura organizacional y luego se depuraron a
través del analisis de componentes para finalmente tener un conjunto de

items sobre La cultura Organizacional Educativa (COE).
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4.6.1.1. Confiabilidad

Segin, Mejia (2012) la confiabilidad “se estima que un
instrumento de medicion esconfiable cuando permite determinar que el
mismo, mide lo que el investigador quieremedir, y que, aplicado varias

veces, replique el mismo resultado”. (p.137)

Asi mismo también Hernandez et al. (2014) sefiala que “la
confiabilidad de un instrumento de medicion, se refiere al grado en que
su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto, produce iguales

resultados”

Con el fin de efectuar el analisis de Cronbach, se procedié a
aplicar a una muestra de 390 docentes de las UGELS como se observa en

la corrida estadistica.

call: alpha(x = DataFran)

raw_alpha std.alpha G6(smc) average_r S/N ase mean sd median_r

0.84

0.84 0.92 0.042 5.2 0.011 2.6 0.29 0.03

Se ha aplicado el instrumento con 120 items de los cuales se ha
observado que el alpha de Cronbach es de 0.84 en el que se encuentra
dentro del limite de 0.80 a 1.00 considerando que alpha es viable. Pero,

luego se pasa a revisar, la corrida estadistica respecto a la validez.

call: alpha(x = DataFranR0)

raw_alpha std.alpha G6(smc) average_r S/N ase mean sd 0.87

0.87

0.92 0.078 6.4 0.0095 2.6 0.39 median_r 0.066
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Se observa que el valor de 0.87> 0.05 por lo tanto hay una
confiablidad y la confiabilidad ha mejorado, con estos datos se prosigue

su aplicacion de estadisticos.

4.6.1.2. Validez

Segun, Mejia (2012) “La validez es una cualidad que consiste en
que las pruebas midan lo que pretenda medir. Las pruebas deben medir
las caracteristicas especificas de las variables para las cuales fueron

disefiadas” (p.132).

Validez de expertos

Segln, Hernandez et al. (2014) es el “Grado en que un
instrumento realmente mide la variable de interés, de acuerdo con

expertos en el tema”

Después de haber realizado los procedimientos del analisis
factorial se ha realizado la validacién de expertos, en donde, se tomaron

los expertos que a continuacion se observa.

Apellidos y Nombres Institucion Que Labora  Puntaje Categoria
Baldedn Tovar Magno  Universidad Peruana Los  90.9 Alta
Tedfilo Andes
Dévila Onorio Duany Universidad Peruana Los 92.73 Alta

Andes
Mufioz Palacios Eva Universidad Peruana Los 92.72 Alta
Lujan Andes
Carrasco Castro Julio Universidad Catdlica Los  93.18 Alta
Cesar Angeles de Chimbote
Véazquez Ramirez Universidad Peruana Los 92.72 Alta
Michael Raiser Andes

Total 92.45
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Como el resultado ponderado es de 92.45 significa que la validez
se encuentra dentro de lo éptimo por tal razon se puede continuar con los

procedimientos de la aplicacion de las técnicas estadisticas.

Validez de constructo.

Los procedimientos estadisticos apuntan a establecer
probabilisticamente grupos de items que deben ser definidos como
dimensiones. Ademas, si los dominios se han construido tedricamente, la
estadistica corrobora la idoneidad de estas agrupaciones. La validez de

correlacion es dominio total.

Los items han sido construidos a partir de otros modelos de
cultura organizacional para aplicar en el campo educativo para ello se

necesita agrupar entre estos diferentes items.

Item statistics

n raw.r std.r r.cor r.drop mean sd
x1 390 0.242 0.242 0.2306 0.2066 3.0 1.31
X2 390 0.207 0.205 0.1938 0.1725 3.1 1.23
x3 390 0.271 0.271 0.2588 0.2364 2.9 1.27
x4 390 0.192 0.192 0.1799 0.1558 2.9 1.30
x5 390 0.205 0.204 0.1927 0.1690 3.0 1.30
X6 390 0.278 0.276 0.2702 0.2429 3.0 1.30
X7 390 0.288 0.285 0.2789 0.2519 3.21.34
x8 390 0.280 0.282 0.2730 0.2444 3.01.31
x9 390 0.271 0.267 0.2592 0.2368 2.91.26
x10 390 0.369 0.362 0.3574 0.3326 2.91.42
x11 390 0.330 0.325 0.3193 0.2928 2.91.42
x12 390 0.463 0.458 0.4604 0.4313 2.51.37
x13 390 0.068 0.075 0.0545 0.0402 3.00.96
x14 390 0.393 0.388 0.3860 0.3598 2.41.32
x15 390 0.426 0.418 0.4191 0.3948 2.51.29
x16 390 0.360 0.349 0.3474 0.3247 2.51.37
x17 390 0.333 0.324 0.3210 0.2986 2.51.32
x18 390 0.175 0.166 0.1575 0.1363 2.51.37



x19 390 0.174 0.168 0.1586 0.1364 2.61.32
x20 390 0.195 0.186 0.1759 0.1561 2.71.38
x21 390 0.219 0.208 0.2002 0.1791 2.71.43
x22 390 0.268 0.261 0.2526 0.2318 2.71.33
x23 390 0.296 0.292 0.2862 0.2606 2.91.33
x24 390 0.240 0.238 0.2266 0.2047 2.91.29
x25 390 0.344 0.345 0.3403 0.3123 2.91.24
x26 390 0.218 0.216 0.2069 0.1831 2.81.25
x27 390 0.208 0.209 0.1936 0.1734 3.11.24
x28 390 0.268 0.263 0.2523 0.2315 3.01.36
x29 390 0.278 0.274 0.2675 0.2419 3.01.35
x30 390 0.335 0.328 0.3230 0.2985 2.81.39
x31 390 0.230 0.226 0.2148 0.1929 3.01.35
x32 390 0.246 0.241 0.2316 0.2103 2.91.31
x33 390 0.381 0.372 0.3693 0.3477 2.81.34
x34 390 0.308 0.300 0.2938 0.2706 2.61.40
x35 390 0.317 0.309 0.3027 0.2823 2.61.34
x36 390 0.408 0.402 0.4002 0.3765 2.61.27
x37 390 0.316 0.309 0.3037 0.2796 2.71.36
x38 390 0.322 0.316 0.3111 0.2875 2.51.33
x39 390 0.357 0.351 0.3513 0.3224 2.61.35
x40 390 0.295 0.293 0.2864 0.2614 2.61.24
x41 390 0.302 0.296 0.2918 0.2696 2.91.21
x42 390 0.152 0.145 0.1320 0.1136 2.81.34
x43 390 0.157 0.153 0.1400 0.1194 2.91.35
x44 390 0.158 0.153 0.1383 0.1203 2.81.35
x45 390 0.121 0.114 0.1001 0.0829 2.81.32
x46 390 0.138 0.134 0.1194 0.1000 2.81.35
x47 390 0.244 0.238 0.2312 0.2070 2.81.34
x48 390 0.278 0.269 0.2618 0.2410 2.61.36
x49 390 0.241 0.234 0.2223 0.2044 2.81.33
x50 390 0.188 0.179 0.1655 0.1507 2.71.32
x51 390 0.153 0.146 0.1340 0.1166 2.61.28
x52 390 0.197 0.189 0.1781 0.1599 2.61.35
x53 390 0.252 0.244 0.2357 0.2159 2.61.33
x54 390 0.149 0.142 0.1323 0.1128 2.7 1.28
x55 390 0.215 0.211 0.2014 0.1805 2.71.26
x56 390 0.218 0.213 0.2014 0.1814 2.71.32
x57 390 0.144 0.142 0.1243 0.1067 2.81.33
x58 390 0.175 0.170 0.1599 0.1377 3.01.31
x59 390 0.296 0.294 0.2889 0.2608 2.91.33
x60 390 0.270 0.268 0.2627 0.2329 2.71.36
x61 390 0.263 0.261 0.2542 0.2279 2.81.31
x62 390 0.341 0.336 0.3313 0.3063 2.71.36
x63 390 0.264 0.261 0.2562 0.2288 2.71.32
x64 390 0.355 0.353 0.3544 0.3214 2.61.30
x65 390 0.304 0.301 0.2997 0.2689 2.71.33
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x66 390 0.317 0.314 0.3123 0.2831 2.51.30
x67 390 0.372 0.372 0.3718 0.3394 2.71.30
x68 390 0.328 0.328 0.3269 0.2948 2.51.26
x69 390 0.210 0.213 0.2090 0.1743 2.51.28
x70 390 0.114 0.114 0.1041 0.0770 2.61.32
x71 390 0.139 0.141 0.1335 0.1019 2.6 1.30
x72 390 0.179 0.180 0.1720 0.1417 2.41.32
x73 390 0.182 0.183 0.1759 0.1438 2.61.37
x74 390 0.246 0.247 0.2404 0.2109 2.31.28
x75 390 0.358 0.358 0.3576 0.3253 2.41.29
x76 390 0.428 0.428 0.4332 0.3962 2.41.33
x77 390 0.421 0.423 0.4267 0.3888 2.31.34
x78 390 0.287 0.295 0.2960 0.2547 2.21.21
x79 390 0.299 0.310 0.3105 0.2673 2.31.21
x80 390 0.225 0.237 0.2320 0.1932 2.21.16
x81 390 0.173 0.185 0.1815 0.1372 2.31.27
x82 390 0.084 0.095 0.0788 0.0492 2.11.21
x83 390 0.031 0.037 0.0180 -0.0041 2.41.23
x84 390 -0.016 -0.011 -0.0310 -0.0510 2.41.23
x85 390 0.088 0.091 0.0751 0.0505 2.61.32
x86 390 0.126 0.134 0.1228 0.0903 2.51.27
x87 390 0.159 0.167 0.1574 0.1238 2.21.26
x88 390 0.106 0.115 0.1064 0.0690 2.31.28
x89 390 0.144 0.153 0.1448 0.1084 2.21.25
x90 390 0.213 0.227 0.2236 0.1821 2.01.10
x91 390 0.216 0.228 0.2252 0.1829 2.11.20
x92 390 0.294 0.305 0.3060 0.2597 2.11.28
x93 390 0.278 0.287 0.2856 0.2446 2.21.24
x94 390 0.236 0.241 0.2328 0.1999 2.41.30
x95 390 0.090 0.093 0.0743 0.0530 2.41.29
x96 390 0.043 0.047 0.0290 0.0056 2.71.31
x97 390 0.168 0.171 0.1608 0.1324 2.61.28
x98 390 0.190 0.192 0.1848 0.1525 2.41.35
x99 390 0.136 0.139 0.1294 0.0973 2.51.37
x100 390 0.212 0.215 0.2076 0.1754 2.3 1.33
x101 390 0.178 0.185 0.1770 0.1437 2.31.21
x102 390 0.238 0.240 0.2363 0.2018 2.3 1.30
x103 390 0.253 0.261 0.2544 0.2195 2.21.25
x104 390 0.352 0.362 0.3608 0.3205 2.11.22
x105 390 0.345 0.351 0.3469 0.3122 2.31.28
x106 390 0.029 0.038 0.0195 -0.0091 2.31.32
x107 390 0.054 0.064 0.0469 0.0176 2.31.26
x108 390 0.015 0.025 0.0046 -0.0193 2.11.21
x109 390 0.142 0.150 0.1370 0.1069 2.21.25
x110 390 0.127 0.129 0.1122 0.0909 2.21.25
x111 390 0.188 0.195 0.1813 0.1555 2.31.18
x112 390 0.070 0.079 0.0585 0.0353 2.41.22
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x113 390 0.108 0.116 0.0990 0.0709 2.31.30
x114 390 0.163 0.167 0.1520 0.1259 2.31.30
x115 390 0.091 0.102 0.0868 0.0571 2.11.19
x116 390 -0.044 -0.034 -0.0593 -0.0782 2.21.21
x117 390 -0.033 -0.024 -0.0452 -0.0712 2.31.33
x118 390 0.116 0.122 0.1085 0.0800 2.31.27
x119 390 0.123 0.128 0.1128 0.0857 2.21.31
x120 390 0.163 0.168 0.1523 0.1286 2.31.22

Dado que algunos items presentan coeficientes de correlacion
menores a 0.15, se restructuraran los items, para ello el programa
estadistico elimina los siguientes items (57-58-70-71-72-80-82-83-84-
85-86-88-90-91-94-95-96-98-99-101-106-107-108-109-110-112-113-
114-115-116-117-118-119-120-13-18-19-42-43-44-45-46-50-54),
correspondientes al 36.6% del total, que fueron retirados del cuestionario

final. De esta manera el instrumento qued6 conformado por 76 items.

4.7. Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

Antes de proceder el Analisis Factorial, es necesario de cumplir con el
supuesto de correlacion entre las variables, esto se realiza para determinar la
variabilidad de realizar su aplicacion. En la presente investigacion se utiliza el
test de esfericidad de Bartlett el cual se recomienda que el indice sea < 0.05 y

de igual manera el indice KMO > 0.50.
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Etapas del procesamiento de datos.

Las etapas que se emplearon.

| FORMULACION DEL PROBLEMA |

A 4

[ ANALISIS DE LA MATRIZ DE CORRELACION |
v
[ EXTRACCION DE FACTORES |
v
[ DETERMINACION DEL NUMERO DE FACTORES |
v
[ ROTACION DE FACTORES |
v
(  INTERPRETACION DE FACTORES )
v

{ VALIDACION DEL MODELO )

CALCULO DE PUNTUACIONES SELECCION DE LAS VARIABLES
FACTORIALES REPRESENTATIVAS

INSTRUMENTO CULTURA
ORGANIZACIONAL EDUCATIVA

Y

APLICACION DE INSTRUMENTO Y
COMPARACION EN UGELS DE SATIPO

Primeramente se realiz6 el analisis de la matriz de correlacion para
comprobar si es posible realizar un analisis factorial a la Cultura
Organizacional, para lo cual nos apoyamos en el Test de esfericidad de Bartlett
y la Media de Adecuacion de la Muestra KMO, seguidamente se extrajo
factores con el Método de las Componentes Principales, se determind cinco (05)
factores las cuales contenian casi toda la informacion del analisis en donde se
les asigno un nombre en base a la estructura de las correlaciones, se aplico el
Método Varimax para rotar los factores en donde se distribuy6 apropiadamente

las variables a cada factor, mejorando asi la interpretacion de las mismas. Una
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vez procesados los datos se validd el Cuestionario de Cultura Organizacional

Educativa, se aplico a los docentes de las Ugels y se compararon los resultados.

4.8. Aspectos éticos de la Investigacion
La investigacion se redactd en base a las siguientes consideraciones:

a. Laredaccion de las citas bibliograficas he desarrollado teniendo en cuenta

las Normas APA.

b. El presente trabajo de investigacion es auténtico, no se ha desarrollado
en la Unidad de Gestiéon Educativa Local (UGEL) Satipo, Pangoa ni Rio
Tambo.

c. Con respecto a las similitudes estoy dispuesto a la evaluacion
correspondiente con el programa anti plagio que disponga la
Universidad.

d. Los datos de la instrumentalizacidn se evidenciaran con sus respectivos
documentos.

e. No presentare informaciones con fraude.

El presente trabajo es de mi autoria, en el cual me someto a trabajar con

las normas establecidasde la investigacién cientifica
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1. Descripcion de resultados

El analisis factorial de componentes y el analisis de componentes
principales forman partede un conjunto de técnicas multivariadas denominadas
“interdependencia”, ya que analizan larelacion mutua entre un conjunto de

variables.

Su finalidad principal, por lo tanto, no es el analisis de relaciones
causales, sino la agrupacion de variables, en funcion de la variabilidad que cada

variable comparte con otras variables (varianza o covarianza).

Supuestos de las técnicas

El andlisis de componentes principales como, y en algunos
procedimientos el analisis factorial (como ejes principales), si bien no requieren
de normalidad en sus variables para poderentrar en el analisis, la asimetria
afecta mucho a la formacion de factores/componentes. Lo ideal es siempre

probar modelos con variables normales 0 menos simétricas.

También, no como los supuestos estadisticos, por como principio y
requerimiento analitico se busca que la solucion factorial sea sencilla,
compuesta por el menor nimero de factores extraidos sean estadisticamente

significativos, y susceptibles de interpretacion sustantiva.
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Sobre las variables

En caso de utilizar ordinales que se asuman como métricas (ejemplo
items de una escala deLikert), se toleran aquellas variables con 5 categorias o

mAas; no es necesario que las variablestengan el mismo rango.

Sobre el tamafio muestral

Minimo 50 casos, sugeridos mas de 200 al menos 10 casos por cada

variable; la cantidad devariables no deben exceder la mitad de los casos.

5.1.1. Supuestos del analisis factorial

a. Supuesto de multicolinealidad

Para el diagnostico de la multicolinealidad de las variables que

ingresamos a los modelos,se trabajé con el test de Bartlett.

El test de Bartlett busca encontrar varianzas parecidas de una

misma poblacion. Lo que interesa es buscar la multicolinealidad.

También como alternativa se tiene al Indicador Kaiser-Meyer-
Olkinn KMO y MSA siendoel comando y la salida del programa

estadistico.

> kmo = psych::KMO(DataFranR0)
> kmo$MSA [1] 0.7070017

Para este Caso el KMO nos indica un nivel aceptable de colinealidad

entre los items, por lotanto, es aplicable al modelo.
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b. Andlisis factorial

Con el supuesto revisado, se comienza a trabajar con los

procedimientos multivariados,comenzaremos con el ACP, para ello se

utilizo el paquete “psych”.

Sin rotacion

La matriz que se ve inicialmente tiene una mirada clésica.

print(facto.sin.rota)
Principal Components Analysis

Ccall:

rotate = "none")

nfactors = 5,

= DataFranRO,

principal(r

matrix

Standardized loadings (pattern matrix) based upon correl.

u2 com

h2

0.21 -0.08 0.07 0.17 -0.21 0.132 0.87 3.4
0.21 -0.19 0.10 0.14 0.02 0.111 0.89 3.3

PC5
0.29 -0.04 0.18 -0.13 0.00 0.133 0.87 2.1

PC2 PC3 PC4

PC1

x1
x2
x3
x4
x5
X6
X7
x8
x9

-0.14 0.138 0.86 3.8
-0.16 -0.08 0.176 0.82 4.0

0.20 -0.10 0.14 -0.22
0.19 -0.23 0.23

-0.13 0.199 0.80 3.5

0.29 -0.23 0.21 0.14 0.00 0.196 0.80 3.3

0.23 0.00 0.31 -0.11 0.18 0.197 0.80 2.8
0.29 -0.23 0.20 0.09 0.08 0.188 0.81 3.2

0.37 -0.18 0.20 0.21 -0.27 0.327 0.67 3.6
0.35 -0.10 0.27 0.20 -0.16 0.270 0.73 3.3

0.28 -0.07 0.23 0.22

x10
x11
x12
x13

-0.24 0.382 0.62 1.5

0.51 -0.04 -0.06 -0.16 -0.25 0.356 0.64 1.7

0.56 -0.10 0.06 -0.02

-0.05 -0.25 0.390 0.61 1.5

-0.07 -0.08
0.51 -0.14
0.42

0.56

x14
x15

-0.24 0.364 0.64 1.9

-0.11 -0.14
-0.21 0.04 -0.24 -0.05 0.286 0.71 2.2

x16
x17
x18
x19
x20
x21
x22
x23
x24
x25
x26
x27

0.22 0.04 0.30 0.292 0.71 3.3

0.25 -0.31 0.16 0.04 0.27 0.253 0.75 3.5

0.19 -0.35

-0.07 0.33 0.311 0.69 3.8

0.27 -0.08 0.24 -0.04 0.28 0.218 0.78 3.2

0.27 -0.26 0.23

-0.18 0.19 0.197 0.80 4.2
-0.13 0.03 0.177 0.82 1.8

0.24 -0.17 0.15 -0.18 -0.04 0.139 0.86 3.6

0.23
0.35 -0.04 0.18

-0.12

0.26

-0.04 0.20 -0.22 0.12 0.152 0.85 3.6

0.22
0.29

0.09 0.156 0.84 2.7

0.20 0.05

-0.15
0.31 -0.16 0.28

-0.09 0.30 0.299 0.70 3.7

0.35 -0.10 0.16 -0.06 0.24 0.225 0.78 2.5
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0.30 -0.17 0.21 0.242 0.76 4.0

-0.15

0.24
0.28
0.52

x28
x29
x30
x31
x32
x33
x34
x35
x36
x37
x38
x39
x40
x41
x42
x43
x44
x45

-0.28 0.18 0.09 0.08 0.204 0.80 3.1

-0.20 0.00

-0.13 0.336 0.66 1.5

-0.06

0.08 0.347 0.65 2.0
-0.03 0.274 0.73 1.8

-0.08 -0.35
-0.07
-0.22

0.46 -0.03

0.44

-0.22
-0.14

-0.16

-0.19 0.397 0.60 1.8

0.54 0.02

0.43

-0.22 0.346 0.65 2.6

-0.01 -0.31 -0.12

-0.14 -0.26 -0.20 0.334 0.67 2.4

0.45 -0.07

0.50
0.37

-0.03 0.354 0.65 1.9

-0.18
-0.25

-0.05 -0.27
-0.03

0.07 0.236 0.76 2.3

-0.17

-0.14 -0.24 0.06 0.279 0.72 2.3
-0.07 0.35

0.41 -0.17
0.19 -0.23

0.02 0.218 0.78 2.5

0.31 -0.29 -0.12 0.41 -0.14 0.378 0.62 3.3

0.23

-0.33 0.12 0.39 -0.12 0.343 0.66 3.1

0.18 -0.31 -0.22 0.40 -0.20 0.383 0.62 3.5

0.24 -0.38 -0.24 0.23

-0.26 0.383 0.62 4.2

0.30 -0.29 -0.12 0.25 -0.17 0.283 0.72 3.9

0.20 -0.23

-0.12 0.19 -0.06 0.144 0.86 3.6

0.02 0.096 0.90 2.8

-0.15 0.15

-0.07
0.29 0.10 -0.21 0.11 0.040.153 0.85 2.4

0.30 0.24 -0.28 -0.04 0.260.288 0.71 3.9

0.28 0.23
0.45

x46 0.22
x47
x48
x49
x50
x51
x52
x53
x54
x55
x56
x57
x58
x59
x60
x61
x62
xX63
x64
X65
xX66
xX67
x68
x69
x70
x71
X72
X773
xX74

0.08 0.190.224 0.78 3.9

-0.22

0.15 -0.18 -0.13 0.090.286 0.71 1.9

-0.28 0.01 0.150.283 0.72 3.0

0.37 0.22

0.45

0.26 -0.21 0.00 0.110.326 0.67 2.2

-0.30 0.06 0.250.386 0.61 3.6

-0.05

0.39 0.27

0.13 0.270.304 0.70 2.7

0.40 0.22

0.40 0.19 0.08 0.32 0.190.342 0.66 3.0
0.30 -0.01 0.16 0.23 0.360.293 0.71 3.2
0.11 0.18 0.10 0.44 0.090.257 0.74 1.7

0.16 0.29 -0.25

0.28 0.43
0.39 0.36

0.19 0.000.209 0.79 3.3

-0.22 -0.04 0.050.318 0.68 2.3
-0.20 0.13 0.140.360 0.64 3.0

0.47 0.39 -0.08 0.12 0.100.397 0.60 2.2

0.42 0.42

-0.07 0.13 0.190.409 0.59 2.6

0.19 0.150.330 0.67 2.1

0.23 0.46 0.05

0.19 0.46 0.17 0.36 0.060.407 0.59 2.6
-0.03 0.26 0.24 0.36 -0.020.259 0.74 2.7

0.01 0.40 0.21 -0.20 -0.060.246 0.75 2.1

0.02

0.37 0.21 -0.32 -0.150.306 0.69 3.0

0.14 0.50 0.33 0.01 -0.260.451 0.55 2.5

0.20 0.41 0.23 0.14 -0.240.335 0.67 3.1
0.03 0.18 0.14 -0.04 -0.030.054 0.95 2.1

0.13 0.40 0.23

-0.160.304 0.70 2.9

-0.22

0.21 0.36 0.20 -0.18 -0.200.286 0.71 3.5
0.18 0.42 0.20 0.04 -0.330.356 0.64 2.8

0.21 0.35

0.37 0.09 -0.250.373 0.63 3.6
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x75 0.19 0.20 0.29 0.09 -0.180.207 0.79 3.7
x7/6 0.11 0.02 0.16 0.09 0.03 0.046 0.95 2.6

Los valores que se encuentran sombreados son los nuevos
componentes; como la acumulacion se encuentra con mayor carga en la

primera componente se necesita aplicar la rotacion de factores.

PC1 PC2 PC3 PC4 PC5

) 7.85 4.61 2.94 2.85 2.39
SS loadings

Proportion var 0.100.06 0.04 0.04 0.03
Cumulative var 0.100.16 0.20 0.24 0.27
Proportion Explained 0.380.22 0.14 0.14 0.12
Cumulative Proportion 0.38 0.60 0.750.88 1.00

Mean item complexity = 2.9
Test of the hypothesis that 5 components are sufficient.

Los valores de los loadings son mayores de uno, quiere decir
que cumple las especificaciones. Pero para mayor equilibrio es necesario
rotar.

Con rotacion

La matriz de cargas factoriales tiene una importancia para
interpretar los significados de los factores por ello es necesario realizar la

rotacion con el método de varimax.

Varimax. Es el método de rotacion ortogonal que minimiza el
namero de variables que tiene saturaciones altas en cada factor.

Simplifica la interpretacion de los factores 0 componentes.

> print(facto.con.rota) Principal Components Analysis

Call: principal(r = DataFranRO, nfactors = 5, rotate =
"varimax") Standardized loadings (pattern matrix) based upon
correlation matrix

RC1 RC5 RC3 RC4 RC2 h2 u2 com
x1 0.11 -0.01 0.02 0.31 0.15 0.132 0.87 1.7
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-0.01 0.111 0.89 2.0

0.00 0.21 0.26

0.04
0.21
0.29
0.23
0.04
0.08
0.05
0.07
0.19
0.10
0.45

x2
x3
x4
x5

0.02 0.26 0.03 0.13 0.133 0.87 2.5
-0.12 0.15 -0.01 0.12 0.138 0.86 2.3
-0.20 0.27 0.07 0.07 0.176 0.82 3.1

0.00 0.18 0.33 0.23 0.199 0.80 2.4
-0.03 0.31 0.30 0.06 0.196 0.80 2.2

X6
X7
x8
x9

0.03 0.41 -0.07 0.15 0.197 0.801.4

0.00 0.35
-0.06 0.16 0.45

0.24 0.01 0.188 0.811.9

0.24 0.327 0.67 2.3

x10
x11
x12
x13

-0.01 0.23 0.37 0.27 0.270 0.73 2.8

0.10 0.17 0.31 0.21 0.382 0.62 2.7
0.12 0.07 0.17 0.16 0.356 0.64 1.6
0.16 0.07 0.29 0.15 0.390 0.612.1
0.09 0.08 0.23 0.07 0.364 0.64 1.5
0.00 0.28 0.09 -0.01 0.286 0.711.8
-0.05 0.49 0.14 -0.18 0.292 0.711.5

53
50
54

0.

0.

x14
x15

0.

0.45
-0.02

x16
x17
x18
x19
x20
x21
x22
x23

-0.16 0.253 0.75 1.6

0.17

0.02 0.45

0.04
0.06
0.03
0.15
0.24
0.26
0.17
0.08
0.08
0.13
0.11

0.03 0.54 0.05 -0.12 0.311 0.691.2
0.10 0.46 0.00 0.02 0.218 0.78 1.1
0.00 0.41 -0.06 0.02 0.197 0.801.3
0.06 0.31 0.04 0.14 0.177 0.82 2.4

0.04 0.04 0.139 0.86 2.4
-0.11 0.06 0.152 0.851.9

-0.10 0.25

0.00 0.32

x24
x25

0.03 0.34 0.18 0.06 0.156 0.84 1.7
0.06 0.54 0.02 -0.01 0.299 0.701.1
0.15 0.43 0.05 -0.01 0.225 0.781.4

-0.04 0.47 -0.05

X26
x27
x28

0.04 0.242 0.76 1.2

x29 0.09 -0.03 0.36 0.26 -0.03 0.204 0.80 2.0

x30 0.45

0.08 0.22 0.28 0.05 0.3360.66 2.3

x31 0.48 0.21 0.25 -0.10 -0.03 0.347 0.65 2.0

x32

0.46 0.10 0.21 0.08 -0.04 0.2740.73 1.6

0.08 0.397 0.60 1.7

0.26 0.00 0.15

x33 0.55

0.16 0.00 0.346 0.65 1.7
0.08 0.05 0.3340.67 1.1

x34 0.51 0.22 -0.12

x35

0.56 0.10 0.05

-0.08 0.3540.65 1.8

x36 0.50 0.29 0.07 0.09
x37 0.40 0.22 0.13

x38 0.44 0.15

x39

-0.05 -0.09 0.236 0.76 2.0

-0.14 0.2790.72 1.9

0.20 0.04

-0.12 0.218 0.78 1.4
-0.08 0.378 0.62 1.1

-0.04 0.10 0.08 0.43

0.60

x40 0.09 0.09 0.02

x41 -0.02

x42

-0.08 0.16 0.56 0.01 0.3430.66 1.2

-0.16 0.3830.62 1.3

0.58

-0.12

0.06 0.03

-0.18 0.3830.62 1.8

-0.11 0.53

x43 0.25 -0.03

x44 0.19 0.04 0.02 0.49 -0.09 0.2830.72 1.4

0.03 0.34 -0.12 0.144 0.86 1.5

0.11 0.05
x46 0.09 0.18 0.02 0.22

x47 0.14 0.34

x45

-0.08 0.096 0.90 2.6

-0.01 0.1530.85 1.7

-0.03 0.14



x48
x49
x50

x52
x53
x54
x55 -0.09
x56 -0.14
x57 -0.30
x58 0
x59 0
x60 0.09
0
x62 0
x63 -0.14
x64 -0.26
x65 -0.34
x66 0.02
x67 0.14
x68 0.00
x69 -0.01
x70 -0.02

0
x72 0
x73 0.08
x74 0
x75 0
x76 -0.05

SS Toadings
Proportion
CumuTlative
Proportion
CumuTative

Mean item complexity =
Test of the hypothesis that 5 components are sufficient.
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var

var
Explained
Proportion

-0.10 -0.08 0O
0.01 -0.01 0
-0.02 0.03 0
0.00 -0.02 O
0.02 0.08 0
0.00 -0.04 0
0.05 0.08 0
0.24 0.19 0
0.16 0.00 O
0.26 0.18 0
0.07 0.08 0
-0.13 0.17 0
0.04 0.13 0
0.05 0.25 0
0.00 0.23 0
-0.03 0.31 0
0.10 0.42 0
0.14 0.34 0
-0.31 0.38 0
-0.35 0.40 0
-0.09 0.66 0
0.06 0.55 0
-0.09 0.21 0
-0.25 0.47 0
-0.16 0.47 0
0.01 0.57 0
0.06 0.60 O
0.10 0.43 0
0.09 0.12 0

RC1 RC5 RC3
4.69 4.60 3.84
0.06 0.06 0.05
0.06 0.120.17
0.23 0.220.19
0.23 0.450.64

1.8

.288 0.
.224 0.
.286 0.
.283 0.
.326 0.
.386 0.
.304 0.
.342 0.
.293 0.
.257 0.
.209 0.
.318 0.
.360 0.
.397 0.
.409 0.
.330 0.
.407 0.
.259 0.
.246 0.
.306 0.
.451 0.
.335 0.
.054 0.
.304 0.
.286 0.
.356 0.
.373 0.
.207 0.
.046 0.

RC4
3.82
0.05
0.22
0.19
0.82

RC2
3.68
0.05
0.27
0.18
1.00

(Va1
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Lo que interesa es observar en el primer momento, son los

autovalores (ssloadings) de los componentes extraidos. Los autovalores

nos daran una medida de tolerancia para poder decir con cuanta cantidad
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de componentes es recomendable quedarnos. Autovalores mayores o0

iguales a 1 indica que el componente logra explicar mas varianza que una

variable por si sola.

Veamos el gréfico de sedimentacion

Figural

Sedimentacion de los items de Cultura Organizacional Educativa
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Nota. El grafico de sedimentacién muestra en el eje “Y” los autovalores, y en el eje “X”

posiciona los componentes,como cumple con los supuestos.

5.1.2. Nuevos componentes de la cultura organizacional educativa

Para ello se tomar4d 5 factores o llamados dimensiones o

componentes.



Tabla 2

Componente de las creencias
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Componentes de las creencias Items
Concepcion positiva del ser humano 27-37
El consenso como forma de resolucion del problema 23
La Ugel como una institucion estimulante 01-41-54
La participacion base para el éxito 54 —59 - 36
Orientacion necesaria 47 — 26 - 55
Aceptacion del error 14
Aceptacion del cambio 11-19
La comunicacién base para el éxito 06 - 31
TOTAL 17
PORCENTAJE 22.4%

Tabla 3

Componente de los valores
Componentes de los valores Items
Compromiso 10-18 — 30 - 47
Consideraciones y respeto 05-13-36
Honestidad 58
Equidad 40 - 57 - 55
Aceptacion y valoracion de las ideas 22 — 26 — 53 - 65
Credibilidad de los directivos 35-60
TOTAL 17
PORCENTAJE 22.4%

Tabla 4

Componente de los lenguajes
Componentes de los Lenguajes Items
El comportamiento publico como elemento simbdlico 38
Claras orientaciones verbales para los integrantes 07 -32-44-60
Comunicacion sin tapujos entre los integrantes 24 - 14
Situacion de alerta frente a sefiales y mensajes en la 02
interaccion pedagdgica
Comunicacion verbal alentadora 5—48-42
Comunicaciéon amplia y total 28-51
Presencia de rumores 33
TOTAL 14
PORCENTAJE 18.4%
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Tabla5

Componente de los rituales
Componentes de los rituales Items
De iniciacion al trabajo 49 -31-22
Trabajo 08-45-52-61
De refuerzo de los logros 03-43
Reconocimiento de los esfuerzos 16 — 20 — 34 - 56
TOTAL 13
PORCENTAJE 17%

Tabla 6

Componente de las historias

Componentes de las Historias Items

De los actores pasados que fortalecer el presente 04-17-25
y el futuro
De los esfuerzos conjuntos 09-12-21-30-70-80
De los elementos visibles de la vida institucional 46 - 53 - 62 — 29 — 39 - 50
TOTAL 15
PORCENTAJE 19.7%

FPuntajes de la COE

5.1.3. Analisis descriptivo de las comparaciones

Figura 2: Diferencia de la cultura organizacional educativa (COE) en los

Docentes de las Unidades de Gestion Educativa Local de Satipo.
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Componente de las Creencias

Interpretacion

Respecto a la cultura organizacional. Se observo que la Unidad de

Gestion Educativa Local de Pangoa se encuentra en el nivel alto respecto a las

puntuaciones, luego le sigue la Unidad de Gestion Educat

Tambo, segun la grafica la media de la Ugel Pangoa se encuentra por encima

de las puntuaciones de la Ugel Rio Tambo, y finalmente la Ugel Satipo se

encuentra al inferior de las dos Ugels. Por lo tanto, el
puntuaciones de la cultura organizacional de la Ugel Pango

un nivel adecuado respecto a las otras dos Ugels.

Figura 3: Diferencia del Componente de las Creencias en lo

las Unidades de Gestion Educativa Local de Satipo.
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Interpretacion.

Respecto al primer componentes de las creencias, se observé en la
grafica que la Ugel Pangoa tiene mayor puntuacion, seguido de la Ugel Rio

Tambo, quedando en altimo lugar respecto a las puntuaciones la Ugel Satipo;




Componente de los Valores
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por lo tanto, los componentes de las creencias enla Ugel Pangoa demuestra una
concepcién positiva de los docentes como ser humano, también demuestra el
ambiente donde laboran al interior de la institucion son agradables o
estimulantes en donde los docentes reciben una adecuada motivacion para el

trabajo ya que ese indicador es base para el éxito.

Figura 4: Diferencia del Componente de los Valores en los Docentes de las

de Gestion Educativa Local de Satipo.
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UGEL Pangoa UGEL R.Tambo UGEL Satipo

Unidad de Gestion Educativa Local

Interpretacion.

Respecto al segundo componente de los valores, se observo en la
gréfica de cajas, que la Ugel Pangoa presenta mayor puntuacion, pero sin
embargo hay cierto sesgo referente a la media, en seguida se encuentra la Ugel
Rio Tambo con puntuaciones casi homogénea, pero presenta algunos datos
atipicos, las puntuaciones de las Ugel Satipo se encuentra al inferior del resto
de las Ugels. Por lo tanto, se afirma el compromiso, la consideracion y respeto

de los docentes, asi mismo, de los trabajadores para con su institucion.
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Figura 5. Diferencia del componente de los Lenguajes en los Docentes de las
Unidades de Gestion Educativa Local de Satipo.
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Interpretacion.

Respecto al tercer componente de los lenguajes, se observa que las
puntuaciones de la Ugel Pangoa se encuentran superior a la mitad, seguido por
un empate técnico tanto la Ugel de Rio Tambo y la Ugel Satipo con puntuaciones
que se considera adecuado. Por lo tanto, sepuede inferir que los comportamientos
de los docentes son adecuados, los trabajadores de dichainstitucion tienen claras
orientaciones verbales para los docentes y usuarios en general, este acto

consolida como una comunicacion verbal alentadora amplia y total.
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Figura 6: Diferencia del componente de los Rituales en los Docentes de las
Unidades de Gestion Educativa Local de Satipo.
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Interpretacion.

Respecto al cuarto componente de los rituales, se observd que las
puntuaciones mayores seencuentran en la Ugel Pangoa, pero existe una ligera
asimetria positiva puesto que hay datosatipicos como se observa, en seguida se
tiene la Ugel Satipo con puntuaciones de mayor holgura haciendo que estas
puntuaciones sean simétricas; por ultimo, se tiene la Ugel Rio Tambo. Por lo
tanto, los docentes de la Ugel Pangoa presentan iniciativa en sus labores,
reconocen los esfuerzos de los demas, practican el compafierismo y no se

percibe la envidia como en otras instituciones.
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Figura 7: Diferencia del Componente de las Historias en los Docentes de las

Unidades de Gestion Educativa Local de Satipo.
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Interpretacion.

Finalmente, el quinto componente respecto a las historias, las
puntuaciones que se observanen la Ugel Pangoa son altas, seguido de la Ugel
Rio Tambo, y finalizando con la Ugel Satipo. EI componente de las historias
trata de rescatar los actos positivos pasados que se fortalecen en el presente y en
el futuro, asi mismo, los esfuerzos conjuntos de los docentes queen el pasado

fueron exitosos se toma como modelo para el presente y también para el futuro.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

De acuerdo a Shuttleworth (2019) define “un disefio factorial es utilizado
generalmente por los cientificos que desean comprender el factor de dos 0 mas
variables independientes respecto de una Unica variable dependiente, los métodos
de investigacion tradicionales generalmente estudian el efecto de la variable a la
vez, ya que estadisticamente es mas facil de manipular” (p.1). y segin Galbiati
(2015) define “todo fendmeno que podemos observar, y que presenta caracteristicas
susceptibles de ser medidas, exhibe un comportamiento variable, sea este fendmeno
un proceso llevado a cabo en un laboratorio de precision, en que se puede tener un
alto grado de control sobre los factores que causan variacion, sea un proceso de
fabricacion con avanzada tecnologia, o sea un fenémeno en gue interviene en forma
importante el ser humano, como los de tipo social, psicoldgico o econdémico, en el
primer caso la variacion es muy pequeiia, casi imperceptible, pero asi existe” (p.4).
también, Palomo (2011) define “un disefio factorial con dos factores consiste en
experimentar con todos los tratamientos que se obtienen al combinar cada nivel de
un factor con los niveles del otro, en ocasiones el experimentador esta interesado
en estudiar el afecto sobre la variable respuesta de varios factores, en estos casos la
alternativa a la experimentacion clasica, en la que se estudia el efecto de cada factor
en experimentos independientes es el disefio factorial” (p.3). También anade
Copyright (2019) define “un disefio factorial es un tipo de experimento disefiado
que permite estudiar los efectos que varios factores pueden tener en una respuesta,
al realizar un experimento, variar los niveles de todos los factores al mismo tiempo

en lugar de uno a la vez, permite estudiar las interacciones entre los factores” (p.1).
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finalmente, Alvarado (2003) define “en muchos experimentos interviene el estudio
de los efectos de dos 0 mas factores, en general los disefios factoriales son los mas
eficientes para este tipo de experimentos, por disefio factorial se entiende que en
cada ensayo o réplica completa del experimento se investigan de los niveles de los

factores” (p.1).

Ademaés, la herramienta estadistica utilizada en esta investigacion, es el
Analisis Factorial, se aplico de forma Unica a este esfuerzo educativo como base de
la metodologia. El andlisis factorial no ha sido aplicado previamente en la cultura
organizacional educativa hasta hoy en dia y el objetivo de esta tesis fue demostrar
la viabilidad de la herramienta en este campo, se ha iniciado con los items tomados
de los diferentes modelos de la cultura organizacional para reducir a 76 items con

cinco componentes.

e Describir la aplicacion del Andlisis Factorial en la Evaluacion de la Cultura

Organizacional Educativa en las Ugels de Satipo.

De acuerdo a los estudios Llanos (2016) define “la cultura organizacional
es considerada la personalidad de la organizacion, el conjunto de caracteristicas que
le proporcionan su propia identidad y le permiten diferenciarse de las otras, asi
como las personas poseen ciertas caracteristicas de personalidad que se pueden
considerar debilidades o fortalezas, las cuales al ser manejadas adecuadamente
afecta las relaciones interpersonales, en la organizacion sucede algo similar, la
cultura es su personalidad, con caracteristicas positivas y negativas, la misma que
influye y afecta los diferentes ambitos relacionales” (p.6). a su vez también Llanos

(2016) define “la cultura organizacional es un tema que lleva mucho tiempo
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preocupando a los lideres de las organizaciones, ya que por un lado se ha querido dar
la debida importancia a los aspectos psicologicos y sociales de las personas y sus
relaciones al interior de las organizaciones y por otro lado no se ha encontrado la
manera de abordarlo por ser un concepto abstracto, sin embargo se quiere o no, la
cultura organizacional siempre esta presente aun cuando no se sepa gestionarla”
(p.10). Confirma Llanos (2016) con la otra definicion “la cultura organizacional
debe ser fuerte o dominante, de tal manera que integre y sobrepase a la cultura de sus
miembroso dicho de mejor manera que los miembros de la organizacion integren las

caracteristicas de la cultura organizacional a su propia cultura” (p.10).

En la estadistica descriptiva respecto a la cultura organizacional. Se observd
que, La Unidad de Gestion Educativa Local de Pangoa se encuentra en el nivel alto
respecto a las puntuaciones,luego le sigue la Unidad de Gestion Educativa Local de
Rio Tambo, segun la grafica la mediade la Ugel Pangoa se encuentra por encima de
las puntuaciones de la Ugel Rio Tambo y finalmente La Ugel Satipo se encuentra al
inferior de las dos Ugels. Por lo tanto, el promedio de las puntuaciones de la cultura

organizacional de la Ugel Pangoa se encuentra en un nivel adecuado.

En la estadistica inferencial (p-valor < 0.05) se concluye que existen
diferencias significativas de las variables cultura organizacional educativa (COE)

en las tres Ugels como, Ugel Rio Tambo, Ugel San Martin de Pangoa y Ugel Satipo.

e Describir los componentes de las creencias en las Ugels de Satipo.

De acuerdos a los sustentos tedricos segun WordPress (2019) define “son

ideas compartidas y aceptadas como verdaderas acerca de la forma y esencia ultima
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de la realidad y de la existencia humana, las creencias pueden ser interpretaciones
del pasado, explicaciones del presente o predicciones del futuro, de algunas
creencias se tienen pruebas razonables” (p.1); también el autor Garzon (2006)
define “las creencias han sido tema de investigacion de la psicologia més clasica,
se relacionaron tradicionalmente con la naturaleza del conocimiento humano y en
términos muy generales y formales, podriamos definirlas como un juicio
psicolégico que pone en relacion dos proposiciones, sin que esa relacion esté
completamente verificada, es una inferencia o juicio psicoldgico con cierto nivel de
incertidumbre, por eso muchos aluden a las creencias como una actitud mental de
aceptacion” (p.1); en la misma linea, Garzon (2006) define “en definitiva las
creencias se pueden analizar en un plano individual, pero también se pueden
entender como la forma colectiva de ver y entender el mundo, en este caso estan
relacionadas con la ideologia no en su sentido marxista, si no como sistema
ordenado de ideas y concepciones del mundo fisico y social, compartido y

desarrollado por un colectivoo sociedad” (p.2).

Los resultados comparados en la estadistica descriptiva respecto al primer
componente de las creencias, se observo en la gréafica que la Ugel Pangoa tiene mayor
puntuacion, seguido de la Ugel Rio Tambo, quedando en altimo lugar respecto a las
puntuaciones la Ugel Satipo; por lo tanto, los componentes de las creencias en la
Ugel Pangoa demuestra una concepcion positiva de los docentes como ser humano,
también demuestra el ambiente donde laboran al interior de la institucion son
agradables o estimulantes en donde los docentes recibenuna adecuada motivacion
para el trabajo ya que ese indicador es base para el éxito. Con ello se infiere que;

existen diferencias significativas (p-valor < 0.05) entre los componentes de las
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creencias de la Ugel Satipo y los componentes de las creencias de la Ugel Pangoa

(0.2¢71%) y marcando los tres grupos.

e Describir los componentes de los valores en las Ugels de Satipo.

El componente de los valores se definen segin Negrete (2002) desde “su
nacimiento cada individuo forma parte de una familia, nicleo de toda sociedad, el
ser humano necesita convivir con otros seres; para él es capital la convivencia pues
solo en ella alcanza su desarrollo y su evolucion, y expresa al ser social que lleva
dentro, los seres humanos transforman la naturaleza,crean opinan y se comunican
entre si como miembros de un grupo social; muchos hombres sedestacan por su
participacion en acontecimientos trascendentes o significativos para las paginas de
nuestra historia y sociologia, sabemos que la ciencia que estudia al hombre su
origen, comportamiento, evolucion, desarrollo y caracteristicas generales en
una sociedad, es la historia, disciplina que enfoca al hombre desde la aparicion de

las primeras culturas ycomunidades hasta nuestros dias” (p.2).

El resultado de la comparacion mediante la estadistica descriptiva se
observo en la gréfica de cajas, La UGEL Pangoa presenta mayor puntuacion, pero
sin embargo hay cierto sesgo frente a la media, en seguida se encuentra la Ugel
Rio Tambo con puntuaciones casi homogéneas, pero presenta algunos datos
atipicos, las puntuaciones de las Ugel Satipo seencuentran al inferior del resto
de las Ugels. Por lo tanto, se afirma el compromiso, la consideracion y respeto

de los docentes, asi mismo de los trabajadores para con su institucion.
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Existen diferencias significativas (p-valor < 0.05) entre los componentes de
los valores en la Ugel Satipo y los componentes de las creencias de la Ugel Pangoa

(0.2e7%) y seguido delresto de las UGELS.

e Describir los componentes de los lenguajes en las Ugels de Satipo.

Segun Montano (2016) define “los componentes del lenguaje son la
fonologia, la semantica, la sintaxis o gramatica y la pragmatica. Gracias a estos
cuatro aspectos se puede estudiar y comprender mejor los mecanismos que hacen
que el lenguaje sea util y el mejor método para la comunicacion humana, el lenguaje
en los humanos se define como la capacidad que tienen las personas de poder
comunicarse usando una serie de signos y captarlos a través de los sentidos del
cuerpo, estos signos van desde los gestos y la mimica hasta los lenguajes orales.
Igualmente, se considera lenguaje a la escritura, compuesta por signos gréaficos.

Todos tienen como principal objetivo ser capaz de interactuar y expresar ideas”
(p.4).

Los resultados descriptivos muestran respecto al tercer componente de los
lenguajes, en estecomponente se observa que las puntuaciones de la Ugel Pangoa se
encuentran superior a la mitad, seguido por un empate técnico tanto en la Ugel de
Rio Tambo y la Ugel Satipo con puntuaciones que se considera adecuado. Por lo
tanto, se puede inferir que los comportamientos de los docentes son adecuados, los
trabajadores de dicha institucion tienen claras orientaciones verbales para los
docentes y usuarios en general, este acto se consolida como una comunicacion

verbal alentadora amplia y total.
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En la estadistica inferencial se probaron la comparacion de los componentes
y se tuvo comoconclusion; existen diferencias significativas (p-valor < 0.05) entre
los componentes de los lenguajes en la Ugel Satipo y los componentes de los

lenguajes de la Ugel Pangoa (0.2¢e71%) y sequido del resto de las UGELS.

e Describir los componentes de los rituales en las Ugels de Satipo.

De acuerdo a los autores tales como Gomez (2002) define “el rito se inscribe
en manifestaciones sociales tales como la fiesta, la celebracion, la ceremonia
conmemorativa, ya sea coincidiendo con ellas o frecuentemente como su momento
principal, constituye, ante todo, una practica, un mecanismo simbolico de la vida
social, que, a escala general o sectorial, contribuye a la regeneracién permanente o
periddica de esa vida, a lo largo de las generaciones, mediante su repeticion, la
accion ritual suele estar muy elaborada: articula gestos y en ocasiones palabras o
cantos, realizados por personas cualificadas, en lugares y tiempos predeterminados
ya consagrados a tal fin, utilizando objetos y parafernalias a veces muy sofisticados.
Se trata de una actuacién pre programada, estereotipada, codificada. No se actua al
azar ni cabe la improvisacion; al contrario, cristaliza una jugada privilegiada, que
tiene garantizado el éxito; el ritual es algo especificamente humano, no
desarrollado en las sociedades animales, por mas que alli observemos

comportamientos que se dirian ritualizados. (p.2)

Los resultados en la estadistica descriptiva, respecto al cuarto componente
de los rituales se observd que las puntuaciones mayores se encuentran en la Ugel
Pangoa, pero existe una ligera asimetria positiva puesto que hay datos atipicos como

se observa, en seguida se tiene la Ugel Satipo con puntuaciones menores y mayores
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haciendo que estas puntuaciones sean simétricas; por ultimo, se tiene la Ugel Rio
Tambo. Por lo tanto, los docentes de la Ugel Pangoa presentan iniciativa en sus
labores, reconocen los esfuerzos de los demas, practican el compafierismo y casi no

se percibe la envidia como en las otras Ugels.

La inferencia estadistica nos muestra el siguiente resultado; que existen
diferencias significativas (p-valor < 0.05) entre los componentes de los rituales en
la Ugel Satipo y los componentes de los rituales en la Ugel Pangoa (0.2e%%) y

seguido Ugel Rio Tambo.

e Describir los componentes de las historias en las Ugels de Satipo.

Segun Wal-Mart (2015) define “las historias son utilizadas para transmitir
conocimiento y hechos de una época no muy remota, en las organizaciones sirven
para diferentes fines y normalmente muestran a los héroes en accion a fin de que
sus comportamientos sirvan como modelos a imitar por los miembros de la
organizacion; las historias pueden ser transmitidas demanera formal o informal y
son conocidas por los miembros de la organizacion” (p.11). también, Cidead (2015)
afirma que “una de las cosas que se ha discutido, se discute y se discutira es qué en
la historia, como en otras ciencias, en cada época ha habido escuelas diferentes,
pero desde los primeros historiadores griegos, es dificil separar lo que es la historia
como objeto de estudio y como ciencia que estudia algo, pero vamos a intentarlo;
los historiadores han reflexionado desde los inicios de la historia sobre ella misma,
no obstante a partir del siglo XIX se ha incrementado considerablemente el debate
sobre como se tiene que hacer la historia y cuales son los caminos para convertirla

en una ciencia como las demas”. (p.2)
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La estadistica descriptiva revela, finalmente el quinto componente respecto
a las historias, las puntuaciones que se observan en la Ugel Pangoa son altas,
seguido de la Ugel Rio Tambo, y finalizando con la Ugel Satipo. EI componente de
las historias trata de rescatar los actos positivos, pasados que se fortalecen en el
presente y en el futuro, asi mismo, los esfuerzos conjuntos de los docentes que en el

pasado fueron exitosos se toma como modelo para el presente y el futuro.

Se concluye con el siguiente resultado, existen diferencias significativas (p-
valor < 0.05) entre los componentes de las historias en la Ugel Satipo y la Ugel

Pangoa (2e1%), sequido de la Ugel Rio Tambo.



100

CONCLUSIONES

Los modelos de cultura organizacional difieren en cuanto a sus dimensiones y
en algunos casos existe semejanza debil haciendo que los estudios se
parcialicen y no sean universales, para tener un patron sobre la cultura
organizacional educativa se ha empleado el analisis factorial llegando a
simplificar de 120 items a 76 items creando cinco componentes validos y
confiables. Estos componentes son los componentes de: las creencias, 10s
valores, los lenguajes, los rituales y las historias, en donde se determiné que la
cultura organizacional de la Unidad de Gestion Educativa Local Pangoa se
encuentra en un nivel adecuado respecto a las otras dos Ugels, en donde le sigue
la Unidad de Gestion Educativa Local Rio Tambo y por ultimo se ve a la
Unidad de Gestion Educativa Local Satipo, concluyendo asi, que existen

diferencias respecto a la Cultura Organizacional en las Ugels de Satipo.

Se establecio que existen diferencias significativas (p-valor < 0.05) entre los
componentes de las creencias de la Ugel Satipo y los componentes de las
creencias de la Ugel Pangoa (0.2¢7%) y marcando los tres grupos: Los
resultados comparados en la estadistica descriptiva respecto al primer
componentes de las creencias, Se observé que la Ugel Pangoa tiene mayor
puntuacion, seguido de la Ugel Rio Tambo, quedando en altimo lugar respecto
a las puntuaciones la Ugel Satipo; Por lo tanto, los componentes de las
creencias en la Ugel Pangoa demuestra una concepcion positiva de los docentes
como ser humano, también demuestra el ambiente donde laboran al interior de
la institucion son agradables o estimulantes en donde los docentes reciben una

adecuada motivacion para el trabajo ya que ese indicador es base para el éxito.
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Se establecio que existen diferencias significativas (p-valor < 0.05) entre los
componentes de los valores en la Ugel Satipo y los componentes de las
creencias de la Ugel Pangoa (0.2e7%) y seguido del resto de las Ugels. Los
resultados de la comparacién mediante la estadistica descriptiva se observaron
que, la Ugel Pangoa presenta mayor puntuacion, pero sin embargo hay cierto
sesgo referentea la media, en seguida se encuentra la Ugel Rio Tambo con
puntuaciones casi homogéneas, pero presenta algunos datos atipicos, las
puntuaciones de la Ugel Satipo se encuentran al inferior del resto de las Ugels.
Por lo tanto, se afirma el compromiso, la consideracion y respeto de los

docentes, asi mismo de los trabajadores para con su institucion.

Se establecio, que existen diferencias significativas (p-valor < 0.05) entre los
componentes de los lenguajes en la Ugel Satipo y los componentes de los
lenguajes de la Ugel Pangoa (0.2e-16) y seguido del resto de las Ugels. Los
resultados descriptivos muestran respecto al tercer componente de los
lenguajes, en este componente se observa que las puntuaciones de la Ugel
Pangoa se encuentran superior a la mitad, seguido por un empate técnico tanto
la Ugel de Rio Tambo y la Ugel Satipo con puntuaciones que se considera
adecuado. Por lo tanto, se puede inferir que los comportamientos de los
docentes son adecuados, los trabajadores de dicha institucion tienen claras
orientaciones verbales para los docentes y usuarios en general, este acto se

consolida como una comunicacion verbal alentadora amplia y total.

Se establecio que, existen diferencias significativas (p-valor < 0.05) entre los
componentes de los rituales en la Ugel Satipo y los componentes de los rituales

en la Ugel Pangoa (0.2e-16) y seguido del resto de las Ugels. Los resultados en
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la estadistica descriptiva, respecto al cuarto componente de los rituales se
observo gque las puntuaciones mayores se encuentran en la Ugel de Pangoa, pero
existe una ligera asimetria positiva puesto que hay datos atipicos como se
observa,en seguida se tiene la Ugel Satipo con puntuaciones menores y mayores
haciendo que estas puntuaciones sean simétricas; por ultimo, se tiene la Ugel
Rio Tambo. Por lo tanto, los docentes de la Ugel Pangoa presentan iniciativa
en sus labores, reconocen los esfuerzos de los demas, practican el

compafierismo y no se percibe la envidia comoen las otras Ugels.

Se establecié que, existen diferencias significativas (p-valor < 0.05) entre los
componentes de las historias en la UGEL Satipo y los componentes de las
historias en la UGEL Pangoa (2¢%) y seguido del resto de las Ugels. La
estadistica descriptiva revela, finalmente el quinto componentes respecto a las
historias, las puntuaciones que se observan en la Ugel Pangoa son altas, seguido
de la Ugel Rio Tambo y finalizando con la Ugel Satipo. EI componente de las
historias trata de rescatar los actos positivos pasados que se fortalecen en el
presente y en el futuro, asi mismo, los esfuerzos conjuntos de los docentes que
en el pasado fueron exitosos se toma como modelo para el presente y también

para el futuro.
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RECOMENDACIONES

Las Ugels de Satipo y Rio Tambo deben replantar su cultura organizacional,
tomando como referencia a la Ugel Pangoa quienes han definido de una manera
adecuada su cultura organizacional, teniendo en cuenta sus creencias, valores,

lenguajes, rituales y sus historias.

Los directivos de la Ugel Pangoa de alguna manera deben reconocer la labor
que realizan sus docentes, mientras que en la Ugel Satipo y Ugel Rio Tambo
los directivos deben motivar mejor a los docentes para que estos trabajen en

todo el componente de las creencias, motivandolos para el éxito.

Los directivos de la Ugel Pangoa deben mantener la confianza de sus docentes,
estando abiertos a distintas ideas en la institucion, mientras que en la Ugel
Satipo y Pangoa deben brindar mayor confianza a los docentes, estableciendo

planes para mejorar el apego y compromiso con su institucion.

Los directivos de la Ugel Pangoa deben mantener el buen clima de
comunicacion interna, asi como ejecutar actividades que los dejen
desenvolverse mas; en la Ugel Satipo y Pangoa se deben disefiar planes para
mejorar la comunicacion interna, ejecutar actividades internas para mejorar la

confianza entre ellos.

Los directivos de a Ugel Pangoa deben felicitar a sus docentes por presentar
iniciativa en sus labores, asi como mantener esa confianza para el desempefio

exitoso en sus labores; en las Ugels de Satipo y Rio Tambo, los directivos
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deben abrirse a opiniones distintas, asi como realizar actividades internas en

donde puedan reconocer el esfuerzo de sus docentes.

Los directivos de las UGELS deben reconocer el compromiso y el buen
desempefio de sus mejores docentes, ya que de ellos depende que se los tome

como modelos a replicar en la institucion.
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Titulo. Aplicacion del Analisis Factorial en la Evaluacion de la Cultura Organizacional Educativa en las Ugels de Satipo

- TECNICASE
PROBLEMA OBJETIVO DIMENSIONES METODOLOGIA INSTRUMENTOS
Problema General Objetivo General Variable (V1) Método de la Investigacion: Cientifico | Técnica de Recoleccién de
¢ Cbmo se viene dando la aplicacion del | Describir la aplicacion del Analisis Datos:
Andlisis Factorial en la Evaluacién de la | Factorial en la Evaluacion de la | Cultura organizacional Método Estadistico de anélisisfactorial | Encuesta

Cultura Organizacional Educativa en las
Ugels de Satipo?

Problema especifico

¢Como se viene dando los componentes
de las creencias en las Ugels de Satipo?

¢Cbmo se viene dando los componentes
de los valores en las Ugels de Satipo?

¢Clmo se viene dando los componentes
de los lenguajes en las Ugels de Satipo?

¢ Como se viene dando los componentes
de los rituales en las Ugels de Satipo?

¢ Como se viene dando los componentes
de las historias en las Ugels de Satipo?

Cultura Organizacional Educativa en

las Ugels de Satipo.

Objetivo especifico

Describir los componentes de
creencias en las Ugels de Satipo.

Describir los componentes de
valores en las Ugels de Satipo.

Describir los componentes de
lenguajes en las Ugels de Satipo.

Describir los componentes de
rituales en las Ugels de Satipo.

Describir los componentes de
historias en las Ugels de Satipo.

educativa

e Componente de las
Creencias

e Componente de los
las

Valores

los e Componente de los
Lenguajes

los e Componente de los
Rituales

los | e Componente de las
historias

las

Método de las Componentes Principales
Método Varimax

Tipo de Investigacion: Bésica
Nivel de Investigacion:
Descriptivo

Disefio de Investigacion:
Descriptivo simple-comparativo
No experimental

Enfoque de la Investigacion:
Cuantitativo de corte transversal

G — 01
G —m 8 30O
G3 ——p03

Donde:

G1: UGEL Satipo

G2: UGEL Pangoa

G3: UGEL Rio Tambo

01, 02, O3: Aplicacion del instrumento a
cada grupo

Instrumento de
Recoleccién de Datos:
Cuestionario

Andlisis e Interpretacion
de Datos:
R-Studio

Poblacion y muestra:
Poblacion: Infinita
(Docentes de las Ugels)
Muestra: 390 docentes

UGEL Satipo =130
UGEL Pangoa = 130
UGEL Rio Tambo = 130




Matriz de Operacionalizacion de Variable
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. . NIVEL DE
DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES p
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL INDICADORES MEDICION
Concepcidn positiva del ser humano
El consenso como forma de resolucién del problema
. La Ugel como una institucion estimulante
Creencias L ‘o . L .
La participacion base para el éxitoOrientacion necesaria
Aceptacion del error Aceptacion del cambio
La comunicacion base para el éxito
Compromiso, Consideraciones y respeto
SChein (2010) “Es Honestidad
el conjunto de . i
creenciai, Un modo de vida de Valores Equidad - )
comportaym ntos creencias y valores, Acepﬁagon y valorac.lon qe las ideas
Cultura | ; una forma aceptada Credibilidad de los directivos
- valores Y | de interaccion EI comportamiento publico como elemento simbélico
Organizacional significados  que y ] - : Ordinal
Educati relacionestipicas de Claras orientaciones verbales para los integrantes rdina
ucativa constituyen los P : s : ;
elementgs s la  Unidad de Lenguajes Comunicacion sin tapujos entre los integrantes
ol dificil Gestion  Educativa Situacion de alerta frente a sefiales y mensajes en lainteraccion pedagogica
estables y dificiles | | ., Comunicacién verbal alentadoraComunicacién amplia y total Presencia de rumores
de mgdlf{(far,’ en la De iniciacion al trabajo
rganizacion -
organizacio _ Trabajo
Rituales
De refuerzo de los logros
Reconocimiento de los esfuerzos
De los actores pasados que fortalecer el presente y el futuro
Historias De los esfuerzos conjuntos

De los elementos visibles de la vida institucional

Fuente: Elaboracién propia



Matriz de Operacionalizacion del Instrumento
Cuestionario

Cultura organizacional educativa (COE)
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Instruccién: El presente cuestionario tiene por objetivo identificar la cultura organizacional
educativa en la Unidad de Gestidn Educativa Local de Satipo. Los resultados seran de utilidad
para fines educativos y con una alta reserva en concordancia con la ética de la investigacion.
Marcar con una (x) los espacios que usted considere de acuerdo a las escalas que observa.

Ugel Satipo ( ) Ugel Rio Tambo () Ugel Pangoa ( )
N La mayoriade | Algunas veces si, | La mayoria de si
unca las veces no | algunas veces no | las veces si 1empre
1 2 3 4 5
Cultura Organizacional Educativa 11234

En la escuela de la Ugel en la que usted pertenece existe una verdaderapreocupacion
por las condiciones de trabajo de todo el personal.

Trabajar en la escuela donde usted se desempefia es como formar parte de un equipo.

En la escuela de la Ugel en la que usted pertenece el ambiente de trabajofomenta la
autonomia y la intensidad, en un plano de igualdad y respeto.

En la escuela de la Ugel en la que usted pertenece se fomenta activamente la cooperacion
entre los docentes.

Nuestros alumnos y alumnas se identifican plenamente con la escuela, lo que se
comprueba en la vida diaria y en su comportamiento en actos publicos.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece, los directivos inviertencontinuamente
en el desarrollo de las capacidades de sus miembros.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece, los directivos se sientenmotivados por
nuestro buen desempefio profesional.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece, a menudo los directivos practican lo
que pregonan.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece, comparten el firme compromiso con el
aprendizaje de sus alumnos, que los impulsa hacia el cambio pedagogico.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece, se acostumbra a estimular los logros de
los alumnos y alumnas por muy pequefios que estos sean

Lo que nos diferencia de otras escuelas es el entusiasmo que ponemos en el logro de los
objetivos

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece, los docentes comprenden lo que hay
que hacer para tener éxito a largo plazo.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece tienen una clara estrategia de cara al
futuro.

Los hechos pasados nos demuestran que los logros alcanzados se han originado
con el esfuerzo constante de profesores y directivos de la escuela a la que usted pertenece

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece, los docentes y directivos fijan metas
ambiciosas pero realistas.

La existencia de canales de comunicacion agiles y expedidos, garantizan el éxito de
nuestro trabajo.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece existe una secuencia dehechos que
demuestran una estrecha union con el estudiante.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece consideran el fracaso como una
oportunidad para aprender y mejorar.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece valoran el error como parte de su propia
naturaleza y como un paso necesario, muchas veces, para el aprendizaje.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece a menudo tienen dificultades para
alcanzar acuerdos en temas clave.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece comparten la idea de que el error es
éxito diferido
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En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece se trabaja por mantener una
comunicacion que facilite la integracion y cohesion del personal.

La escuela de la Ugel a la que usted pertenece tiene una cultura fuerte.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece los docentes tienen unaperspectiva
en comdn.

El lema "haga siempre lo que es correcto” orienta su actuacion en la vidacotidiana de
la escuela de la Ugel a la que usted pertenece

En laescuela de la Ugel a la que usted pertenece acostumbran a decirse las cosas en forma
clara y directa

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece adoptan continuamentenuevas y
mejores formas de hacer las cosas.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece tienen fotografias que lesrecuerdan las
diversas etapas de desarrollo por la que han atravesado.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece "estar con las antenas puestas", es estar
atento a las sefiales y mensajes que se generan en la relacion pedagégica y actuar
consecuentemente.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece las conversaciones diariasrevelan su
conviccion de que lograran los cambios que requiere esta escuela para salir adelante.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece los comentarios Yy
recomendaciones de sus estudiantes conducen a menudo a introducir cambios.

En laescuela de la Ugel a la que usted pertenece sus decisiones ignoran confrecuencia los
intereses de los estudiantes.

Una politica de puertas abiertas les permite participar por igual en la vida de la escuela
de la Ugel a la que usted pertenece

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece los discursos y actos de la vida escolar
resaltan la importancia de la equidad como una norma de vida

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece la bisqueda del consenso es la mejor
forma para resolver los conflictos.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece cuando han existido diferencias entre
profesores y directivos siempre se ha actuado positivamente.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece los directivos valoran lasopiniones y
sentimientos del personal.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece el estilo de administracion de los
directivos revela que consideran a los profesores como responsablesy capaces de asumir
desafios.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece actlian con gran seguridad ya que todos
saben cudles son las reglas del juego que rigen en su trabajo.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece sus creencias se reflejan muy
claramente en los hechos a diario

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece cuando emprenden una accion, los
directivos les hacen saber en forma clara y directa que cuentan con su apoyo.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece ofrecen un ambiente queestimula a
nifios y jovenes a dar lo mejor de si.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece se refuerzan periddica yformalmente
aquellas ideas que rompen las antiguas practicas educativas

Los cambios experimentados por nuestra escuela desde su creacion, nosdemuestran
una vida creativa e innovadora.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece se acostumbra a reconocerlos esfuerzos
de los profesores en la tarea educativa.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece circulan muchos rumores sobre la
imposibilidad de lograr los cambios que transformen, positivamente, la vida de la
escuela.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece se puede reconstruir confacilidad su
historia a base de documentos existentes.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece cuentan cémo, gracias a su fuerza de
voluntad y trabajo, han superado los desafios que implica el cambio pedagégico.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece muchos proyectos, que en un tiempo
parecian como irrealizables, gracias a sus esfuerzos se han hechorealidad.
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En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece las metas que se persiguenresponden a
las demandas y expectativas de la comunidad estudiantil.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece, las opiniones sobre eltrabajo son
bien considerados no importando de donde vengan.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece, el esfuerzo continuo es la clave para
lograr el éxito en nuestro trabajo docente

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece se retinen periédicamente para revisar
las metas establecidas y determinar que han logrado y que nos falta por alcanzar

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece se cuentan historias sobrecémo, gracias
al esfuerzo conjunto, se lograron alcanzar metas muy dificiles.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece los directivos alientan laparticipacion
de todo el personal en el logro de los objetivos.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece, al iniciar cada periodoescolar, se
establecen los objetivos y metas que guiaran sus esfuerzos.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece, la historia muestra cdmo, a través del
tiempo, se han logrado alcanzar las metas establecidas.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece los consejos de profesoresconstituyen
instancias de estudio de profunda reflexion y busqueda de unaadecuada coordinacion

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece el esfuerzo constante dedirectivos y
profesores han posibilitado visualizar un futuro promisorio.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece, toda obra bien hecha o éxito del
personal se registra cuidadosa y oportunamente, en su hoja de vida.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece su historia revela un aprendizaje
permanente de los integrantes, lo que ha contribuido al actual éxito alcanzado.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece, la credibilidad de losdirectivos se
ha sustentado a través del tiempo en la coherencia que han logrado establecer entre lo
que dicen y hacen.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece, las indicaciones y orientaciones para
los alumnos, padres, apoderados y publico, son claras y precisas.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece existe un reconocimiento de los
esfuerzos y una justa asignacion de las recompensas.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece, al asignar los recursos,siempre se ha
procurado actuar con equidad.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece, antes de iniciar un nuevoproyecto se
acostumbra crear las condiciones para que los profesores puedan concentrarse en el
trabajo.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece se valora los esfuerzos de los directivos
por crear y mantener un buen sistema de comunicacién con el personal.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece los directivos nos hacen saber, clara
y explicitamente lo que se espera de cada uno de nosotros

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece las reuniones de trabajo son anunciadas
con anticipacion, de tal manera que se sabe, oportunamente los temas a tratar.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece, es comln que losdirectivos
los alienten con frecuencia, lo que los anima a seguir adelante.

En laescuela de la Ugel a la que usted pertenece, los directivos respaldan a los profesores
en sus iniciativas de trabajo.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece, la innovacion pedagégica es constante
y publicamente apoyada por los directivos.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece, las comunicaciones de losdirectivos
reflejan, en forma clara, lo que quieren decir y lo hacen con profundo interés y respeto
hacia nosotros.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece, los directivos no pierdenoportunidad
para demostrar con su propio ejemplo, su compromiso con la escuela.

Enlaescuela de la Ugel a la que usted pertenece, el lenguaje entre directivos y profesores,
es claro y directo, lo que facilita las tareas y deberes.

En la escuela de la Ugel a la que usted pertenece, al poner en préactica las ideas
innovadoras, los directivos expresan publicamente su voluntad de cambio




124

Instrumento de Investigacién y Constancia de su Aplicacion

Cuestionario
Cultura organizacional educativa (COE) <

Instruccion El presente cuestionario tiene por objetivo sdentificar la cultura orgamzacional
educativa en la Unidad Educativa Local de la provincia de Satipo. Los resultados seran de utilidad
para fines educativos y con una alta reserva en concordancia con la etica de fa investgacion.
Marcar con una (x) los espacios que usted considere de acuerdo a las escalas que observa

Ugel Satipo 4 Ugel Rie Tambo ( ) Ugel Pangoa ( )
: i Algunas veces
. | La mayoria de La mavoria de :
s - las veces no s, aig las veces st Siempre
veces 100
1 2 3 4 5 |
I Cultura Organizacional Educativa —_[1[2]3]4[s
49 | Agul existe una verdadera preocupacidn por s condiciones de trabajo de todo el personal £

26 | Trabajar 6n 4ste grupo &5 cOmo formar para de un equipo. |

r‘ Aqui et ambiente de frabajo fomenta |s autonomia y fa intensidac, en un piane de igualdac {
__| respeto sl

86 | Sefomenta activaments ia cooperacion entre fog docentes A
‘“ Nuestros slumnos y alumnas se identifican plenamente con la escuela lo que & comprueba ¢

I | anlavida diada y en su compantamianto en acios plticos
'64 Agui los greciives inveerten conlinuamente en el desanolo d¢ 85 capacdaces de sus

migmbros. X
:SG Aqul pensamos gque los directives se sienten molivados por nuastro buen desampefio
7T | profsional X

55 | Amenudo ios directivos practican o que preganan ,

1 | Aqul compartimos el firme compromiso con &l aprandizag de nuestios alumnos, quE 1o
| Impulsa hacia el cambio pedagogico

. Se acostumbra estimular los logros de nusslros alumnos y alumnas por muy pequedios que

&2 | 25108 sean

4« | Lo que nos diferencia de otras escuelas es el entusiasme que ponemos en el logro de los

e | objetivos

47 | |os docentas comprenden Io qus hay que hacer para fenet éxito a lamo plazo

83 Agul tenamos una clara estrategia de cara al fuluro.

79:Loshochospasadosmsdomﬁanquelosbgma%wuadossehanoriginadocmel 7
| esfuerzo constante de profescres y directivos

BC | Los docentes y ditactives fiian metas ambiciosas pero raalistas.

2 ‘uumchamdummm.qﬁsym,gamu&mdéxiwdsmm

S5 S I S o

10 En nuestra vida esociar existe una secuentia de hechas que demuesiran una esirecha union
de estudiante

BS  Aqul consideramos ai fracaso como una oportunidad para aprendes y mejorar

18 Valorameos &l ermor como parte de nuestra propia naturaleza y COMO UN PESO Necesang,
muchas veces. para el aprendizaje. ‘

14 A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas ciave. =

)\)ghx
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Agui compartmos fa idea de que el error es exito difends

125

o

Aaul se trabaja por mantenar una comunicacidn que facilite I ntegracion y cohesion del
parsonal

B1

Ests grupa tens una cullurzs fuerte

75

22

Aqul los docentes tienen una perspectiva en comun

El lema "haga slempre o que es cormecto” onenta nuestra actuacion en 1a vida cobdiana de la
gscuels

En esta escuela acostumbramos a decimos fas cozas en forma clara y direcla

Aqul adoptamos de conlinug nuevas y mejores formas de hacer las cosas

Tenemos fofografias qua nos recuerdan ias diversas etapas de desamolic por 2 que hemos |

airavesado

;g
b?
:

'

Aqul "estar con las antenas puestas” es estar atento a las sefiales y mensages que se generan
en {a relacidn pedagégica y actuar consacuentements

7

23

Las conversaciones dianas reveian nuestra convicoidn o2 que lograremos los camtxos que
requiete esla escueis pars sa¥ adelants

70

Los comentarios y racomendaciones da nuestros estudiantss conducan a menudo a introduc
Cambes.

x| >

0

Nussiras decisones ignoran can frecuencia los intereses de los esiudiantes

71

lina polinca de puertas abiertas nos permits parbeins por gual en (2 vida da |3 escusla

72

En los dscursas y actos de I3 vida escolar se resaita la impartancia de fa equicas como una
norma ge vida

8

La busqueds de! consenso as la mejor forma para resoiver los conflictos que aqul 58 onginan.

2

Aqui cuande han existido difersncas entre profesorss y drectivos siempre se ha actuado
positivamenta

Lt MR W 23

33

Aqu los directivs valoran las opiniones y senimintos del personal

a3l

34

El ashilo de administracion de los directivos revela que elios considesan & los profesores coma
respongabies y capaces de asume desafios

»~

39 |

Aqmacmmmngmuguw”quebdosubemwmmamddmm
ngen rvestro radap.

#5

Nusstras oregencias se refieian muy claraments en los hechos diarios an la ascuala

A

Cuando emprendemos una accian los directivos nos hacen saber, en forma clafs y directa,
| QUE CONtaMoS £6N SU Apeyo

Creemos que esta escusia ofreca un ambente que estimuta a nifios y jGvenes a dar lo mejor
de sl

Aqui ge refuerzan, periddica y formalments todas aqueias ideas que rompen i&s antiguas
practicas educstivas

S X R IS

Los cambios axpenmentados por nuestra pscueia desde su Creacen, nos demuestran una
wids creabva & Innovadors

4z

En esta escugla se acosiumbra a reconocer los esfuerzos de los profesores en | farea
gducativa

q

Aqui circuian muchas rumores sodre [a imposibidad de lograt los cambios que transiorman,
posiivamania. la vida da esta escuela

L

Podemos reconstruir, con factidad la histona del colegio al estudiar los documentos
exsientes,

15

Aqul contamos como, gracias a nuestra luerza de voluntad y trabajo, hamoe superado los
desafios que mplica &l camivo pedagdgico

2%

Muchos proyecios, que &3 un lempo perecian como imeaizables, gracias a nusstros
sefusrzos s2 han hecho reaidad.




h Las metas que se persiguen aicanzar en ests escuela responden & las demandas y
axpectativas ¢ la comunidad

126

21 | Las opimiones sobre & rabajo son bien considerables no impartande de donde vengan

Anulinos dica, clara y firmemente, que el esfuerzo continuo &s 14 clave pard lograr ! éxita en
nuestro rabajo docante

58 Nos raunimos penodicamente para ravisar 153 meias astabiatidas y determinar que hemos
| ogrado y que nos falta por aleanzar

g Anui s cuentan hisiprias sobre como, gracias Bl esfuerze canjunio, se lograson aicanzar

——— e~

2548208

3 Aqul. 8l Iniciar cada periode scolar, s8 establecen los obglivos y metas que guiaran nuestros

las metas establecidas,

lP‘ Lz histona de nuestra escuelanos muestra como, 2 fravés dal iempo. se han logrado acanzar
b4

En estz escueiz los conssjos de profesores constituyen nstancias de estudio de profunda
reflexian y bisqueda de una adecuada coordinacion

ggiﬂaghnfzocmmmmmcﬁmymhmposmdo visualizar un futuro

|__|pomsono S o
‘1;% esta escuels, 1odz obra bien hecha o éxito de personal se registia cuidadosa y
_ pporturaments. en su hoja de vida

XX A [ A< [ A

20 - Nuestra histonia revela un aprendizaje permanents de los integrantes de la escuala . lo que
ha contribuido 2 achuz! éxite alcanzado.

43 | La crediteicad de fos directivos se han susientado a iraves dal Sempa en ia coherancia que
han iogrado establecer entre 1o que dicen y hacen

P

7 Las indicaciones y onentaciones para s alumnos, padres, apoderados v publico son claras
¥ precisas.

73 Aqui exste un reconocimiento de ios esfuerzos y una justa asignacion de |as recompensas.

74 Enesta escuela, al asignar los recursos, siempre 56 ha procurado achuar con equdad.

e | Aqui, antes de Iniciar un nugvo proyecto se acostumbra crear as condiciones para que 10
" profesores puedan concentrarse en & trabajo.

’B Aqui valoramos los esfuerzos de los directivos por crear y mantener un buen sistema de
© comunicacion con ef parsonal.

E Los directivos ne hacen saber, clasa y expliciamente 0 que se espera de ¢aca uno de
" hosotros

Nl

C - Las reuniones de trabajo son anunciadas con anficpacién, de ial manera que sabemos,
oporiunamsnle fos temas & atar.

L

18 | En esta escuela es comin que los directvos nos alientan con frecuencia. lo que nos anima a
| sequir adeiante

24 Lainnovacion pedagdgica es constanie y piblicamente, apoyada por log directivos

36  Las comunicaciones de los directivos refaian, en forma clara, o qua quieren degir y 1o hacen
| con profunda interés y respeto hacia nesatros:

5 ; Losgecﬁvosmpbdenopombadmdemmwnwmmpmﬂc,summmo
| 60N la escueta

40 5EIlenguap,emdimcﬁvosypmm,nsdamym.hqs;ﬁdﬂhléBrégsydobm&

R IX ERR

.3 :Al'sonzrdznpm&alasm nnovadaras. nuestos |ideres expresan plblicaments su
| vol cambio

R




Cuestionario
Cultura organizacional educativa (COE)

127

Instruceion  El presente cuestionario tiene por objetivo dentificar la cultura orgamzacional
educativa en la Unidad Educativa Loca! de la provincia de Satipo. Los resultados seran de utilidad

para fines educativos y con una alta reserva en concordancia con la ética de la ivestigacion.

Marcar con una (x) los espacios que usted considere de acverdo a las escalas que observa

Ugel Satipe( ) Ugel Rio Tambo g Ugel Pangoa( )
: Algunas veces r
La mayoria de : La mayaria de y
Nunca s si, algunas . 3 Siempre
las veces no eaa a las veces si ’
| 2 3 4 | 3
Cultura Organizacional Educativa 11]2]3/45
49 | Aqui existe una verdadera preocupacion por las condiciones de trabajo de todo elpersonal A
26 | Trabajer en éste grupo es come formar parte de un equipe. L
4 | Aqui@ ambients de irabajo fomenia la auionomia y fa niensidad. en un plano de igualdad y | "
| respeto : il : |
gﬁ Se fomenta actvaments 13 cooperacion entre ios docentes. i
LG Nuestros shumnos y alumnas se entfican pienamente con (2 escuela ko aue se comprueba | ‘
an fa vida diaria y en su comportamiento £n actos publicos o
Agul o8 directvos mviedten confinuamente en el desarollo de las capacidades de sus
5 | miembros. a
50 Agul pensamos que s directivos se sienten mofivados por nuestre buen desempafio |
profesional X
53 | Amenudo los directivos practican lo que pregonan oS |
" Awlmwﬂmmelmmmmmcmﬂapmpdsnmmamm.quem
impulss hacia & cambic S
Saacosﬂmbmesﬁmularloslogmsdenuesunsdumnoayalumnaspormuypequaﬁosmn
p2 8505 gean X ‘
. | Loque nos dierencia de otras escuelas es el enfusiasme que ponemos en & logre de los
78 Mm A |
w7 Losdooentescommdenloquohaymhmrparaunemmalugoplm A
63 | Agul lenemos una clara estrategia de cara al futuro. ~
73 Los hachos pesades nos demuastzan que los logros aicanzados se han onainado con &l .
estuerzo constante de profesores y directivos A
50 | Los docentes y directivos fijan metas ambiciosas pero reaistas AL
- La exigiencia de canales de comunicacion ,agiles y expedicos, garantizan al axilo de nuestro W |
trabajo : ‘
10 | En nuesta vide escolar exisie una secuencia oz hechos que demuestran una estrecha union \o(1
de estudiante |
BS | Agui consideramos el fracaso come una oportunidad para aprender y meiorar. N
16 Valoramos el error como parte de nuest:a prooa naturaleza y como un paso necesario, /7]
muchas veces, para &l aprendizaie. 9(
14 | & menudo tenamos dificultades para alcanzar acuerdos an temas clave. >
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17 Aqul comparimos la idea de que el eror es éxito difendo -~
. | Aqui se trabaja por mantaner una comumicacion que fac¥te la Iniegracion y cohesidn del I
67 personal. A
31 | Este grupo iene una cutura luerts A
22 Aqumsdoeanhsmunamsncomun (A
El lema *haga siempre lo que &5 comecto® onenta nuesta actacion en & vida cobdiana de la
75 | ascvaie G
29 | Enesta escuala acostumbramos & decimos Ias cosas en forma olara y directa &
Eﬂ_ Aqul adoplamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer ias c03as. A
Tenemosbbgsaﬂasqmnosmcmrdmhsdwersaseapmmdmmﬁopor!amhems ;
" | stravesaco al
5 Agul*estar con las anienas puestas” es estar atento alas seftales y mensaies que se generan
an |a relacdn padagdgica y actuar consecuenismente A
21 Lag conversaciones diarias reveian nuestra conviceion de que kigraremos ios cambios que ‘
equiere asta escuela paa salit agelante A
i7° mbmoomams y racomendaciones de nuesiras asludianies conducen a menuda a introducir -
80 Nuestas decisiones ignaran con frecuencia los infereses de los estudiantes, e
71 | Una politica de puertas abierias nos permite paricipar por igual en la vida de la escuela A
'72 | En los.discursos y 2ctos de 12 vida escolar se resalia |2 importancia de 1a equidad como una A
©7 | norma de vics
28 | s busqueda del consenso es ia mesor forma para resolver los confiicios que aqui se originan. e
32‘Aw,mmmmmmmmm«'ymcmmmmsmm A
positivamanis
33 Aqui log directvos valoran lag opiniones y sentimientos del parsonal *
a4 El estilo de administracién de los directvos revela que alios consideran a los profesores como
responsaties y capaces de asumir desafios
48 Aqui actuames con gran sequidad ya que fodos sabamos Cudles son las regias del |usgo que
™" rigen nuestro frabac.
45 Nusstras creencizs se refiejan muy claraments en los hechos diarios en la escuela ok
61 Cuando emprendemos una acclon los directivos nos hacen saber, en forma ciars y directs,
qUE CONtAMDS Con Su apoyo. /!
7 Creemos que esta escusla ofrece un ambiente que estimu’z a nifios y jovenes & dar lo mejor 4
de sl
d Aqui se refuerzan, pedcdica y formalments todas aguefas ideas que rompen as anbguas
prachicas educatvas !*
5 Los cambios experimenizdos por nuesira escuela desde su creacion, nos demusstran una o
vida creativa e Innovacers
En esta escuela se acostumbra @ reconocer los esfuezos de los profesares en |2 tarea ;
42 | educatia A
‘1 Agui circulan muchos rumores sobre (8 imposibilidad de 'ograr los cambics que transformen, i){'
cositivamenta, ‘a vida d2 esta escueis, ~
Sodemos reconshruir, con facilidad, 2 historia del coleglo &l estudiar ke documentoe
8 axistenies. "
‘5 Agul contamos como, gracias a nuestra fuerza de voluntad y babaie, hemes superade los
desafios que implica el cambio pedagogico. A
%5 Muchos- proyestes, qué én un bampo perecian como 0 rrealizables, gracias a nuesiros b
2sfuerzos sa han hacho realidad
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expectativas de la comunidad

Lasmumqwsepemguandwmrenemeswelampondenalasdamandasyi
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@ Kl

4

Lasmmnwbnutmbqosmbimmﬂa@hsmmmmﬂodomvemm

57

Anulnos dice, clara y firmemente, que el esfuerzo continuo s ia clave para ‘ograr &i éxio en
nuesto frabajo docenle

Nos reunimes psriddicamente para ravisar 125 meias estabiecidas y determinar que hemos
‘ogrado y que nos falta poralcanzar

o

T N el A Sl 1A i e

ﬂ2

Agul s cuentan historias sobre como, gracias al esfuerzo conjunto, se lograran aicanzar

ST [

mlmmmummmwamdmmsmmmmmm

F3

| Aqul, al Iniciar cada periodo escolar. s establecen los objetivos y melas que guiaran nuestos
asfuerzos.

84

| Lahisiona de nuesta escusla nos muestiz como, 2 raves de! fiempo, se han lograde alsanzar
las metas estatiscidas

68

En esta escueia los consejos de profesores constituyen instancias de sstudio de profunda
refiexion y bisgueda de una adacuada coordinacion

62

19

El esfuerzo constante de directivos y profesores han posiitado  visuaizar un futum
promgoto

En esta escuela, lodaobmbiwhechaohbdemonduremcuidadmy
oporunamanta. en sy hoga de vida

RN LS

20

Nugstra histona revela un aprendzag permanente de ios integrantes de la escusla | lo que
' ha contribuido al actual &xito alcanzado,

43

' Lacredibilidad de los directivos s han suslentado a fraves del tiempo en iz coherencia que
_han logrado establecer entre o que dicen y hacen.

7T

Las mdicaciones y onentaciones para los alumnos, padres, spoderados y publico sen ciaras
y precises.

3

T4

Enestaescuala,alasmaflos TBCUrS0s, snempmsehaprmadoachafconmﬂad

78

Aqui, antes da iniciar un nueve proyacto se acestumbra crear las condiciones para que log
profesores puedan concentrarse en el irabajo.

Agui valoramos hos esfuarzes de log directivos por crear y maniener un buen sistema de
comunicacion con el personal.

Los direchvos no hacen saber, cfara y exglictaments lo que s2 aspera de cada uno de
nasotos

Lag reuniones de trabajo son anunciadas con anlticipacion, de tal manera que sabemos.
cportunamente los temas a tratar,

£ esta escuela es comun que los dirsctivos nos alienten con frecusncia, o que nos anima a
sequir adslan‘e.

En esta escueiz los directvos respaldan & los profesoras en sus iniciativas de trabaio,

L2 Innovacidn pedagdara es, constants y publicamente, apoyada por los directbvos,

Les comunicacones de los drectvos reflejan. en forma clara, o que quieren decir y lo hacen
con profundo interés y respeto hacia nosolros,

Los directivos no plerden operiunidad para demostrar con su propio &jempio, s« COMpromise
con la escuela.

£l lenguaje, entre directivos y profesores, es claro y directo, lo que facita las tareas y deberes

Al poner en practca lag ideas innovadoras, nuestos lideres expresan pubicamente su
voluntad de cambio

A |




Cuestionario

Cultura organizacional educativa (COE)

130

Instruccion: El presente cuestionario tiene por objetivo identificar la cultura organizacional
educativa en la Umdad Educativa Local de la provincia de Satipo. Los resultados seran de utilidad
para fines educativos y con una alta reserva en concordancia con la ética de la mvestigacion
Marcar con una (x) los espacios que usted considere de acuerdo a las escalas que observa,

Ugel Pangoa (4

Ugel Satipo( )

Ugel Rio Tambo ( )

Nunca

La mayoria de
las veces no

Algunas veces

si, algunas
veces no

La mayoria de
las veces si

Siempre

I

2

3

4

b

Cultura Organizacional Educativa

112|3

Aqui existe una verdadera preocupacion por las condiciones de trabajo de tdo el personal

Trabafar en éste grupo es como formar parte de un equipo.

Aqui el ambiente de trabajo fomenta la autonomia y 1a intensidad, en un piana de gualdad y
respeto =
&mmmuwmmum

AL N (XX =

Nuestros alumnos y alumnas se identifican plenamente con [2 escuela lo que se comprusba
en la vida diana y en su comportamiento en actos poblicos

Aqui los directivos invierten continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus
miembres,

Aqui pensamos que los directivos se sienten motivados por nuestro buen desempeno
profesional

meﬁmﬂlmmmmmdmamaﬁm que nos
impuisa hacia el cambio

B[ = & S[F[&E T8&] |

Se acostumbra estimular los logros de nuestros alumnos y alumnas por muy pequefios que
25108 sean

=7
o

Lo que nos diferencia de olras escuelas s el entusiasmo que ponemos en el logro de Jos
objetivos

=
-

Los docentes compranden lo qus hay que hacer para tener &xito a largo plazo.

@

Aqui tenemos una clara estrategia de cara al futuro.

AN |2Ss

=3
“w

Los hechos pasados nos demuestran que los logros alcanzados s& han originado con el
esfuerzo constante de profesores y directvos

Los docentas y directivos fijan metas ambiciosas pero realistas.

La existencia de canales de comunicacion ,agiles y expedidos, garantizan el éxito de nuestro
trabajo

KA

10

En nuestra vida escolar existe una secuencia de hechos que demuestran una estrecha union
de estudiants

Aqul consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar.

16

Valoramos el eror como parte de nuestra propia naturaleza y como un paso necesano,
muchas veces, para el aprendizaje.

4

A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos &n temas clave




17| Aqui compartimos la idea de que el error es éxito dierido
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87

Aqui se trabaja por mantener una comunicacion que facilite Ia integracion y cohesion del
personal.

31 | Este grupo Sene una cultura fuerte

2| | Aquilos docentes tienen una perspectiva en comun.

"Ellema "haga sempre lo que s comecto” orients nuestra actuacion en 1a vida cotidiana de
escuela

—

En gsta escuela acostumbramas a decimos fas cosas en forma clara y directa

de continuo nuevas y mejores formas de hacer las cosas.
atravesado

' Tenemas fotografias que nas recuerdan las diversas etapas de desarolio por 18 que hemos |

Aqul “estar con las anlenas puesias” es estar atento a las sefiales y mensajes que se gensran
en Ia relacion padagogica y actuar consecuentements

w I L O IRIA

BT | 3[8'37_3"7

Las conversaciones dianas revelan nuestra conviccion de que lograremos los cambios que
requiere esta escusla para salir adelante

=
(=]

Los comentarios y recomendaciones de nuestros estudiantes conducen a menudo a introducit
cambios.

R XK

Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los ntereses de los estudiantes.

I8

Una politica de pusrtas abiertas nos permite participar por igual en a vida de ia escuela

En los discursos y actos de 1a vida escolar se resalta la importancia de la equidad como una
norma de vida

&~

La bisqueda del consenso es la mejor forma para resolver los conflictos que aqul se onginan.

Aqui cuando han existido diferencias entre profesores y diectivos siempee se ha actuado
positvamente

Aqul los directivos valoran ias opiniones y sentimientos del personal.

' El estlo de administracion de los directivos ravela que ellos consideran a los profesores coma
| responsablies y capaces da asumir desafios

- Aqul actuamos con gran segundad ya que todos sabemos cuales son las reglas del juego que

 V—

rigen nuestro trabajo.

S8R IES

- Nuestras creencias se refisjan muy claraments en los hachos dianios en la escusia

o
—_

- Cuando emprendemos una accidn los direckvos nos hacen saber, én forma clara y diracta,

que CONtamos con Su apoyo.

>

Creamos que esta escuala offece un ambiente que estimula a nifios y jvenes a dar lo mejor
de si.

Aqui se refuerzan, periddica y formalmente todas aquellas ideas que rompen las antguas
practicas educatvas

Los cambios expenmentados por nuestra escuela desde su creacion, nos demuestran una
vida creativa 8 innovadora

P

w2

En esta escuela se acostumbra a raconocer los esfuerzos de los profesores en la tarea
educativa.

P

rl

Aqul circulan muchos rumores sobre |a imposibilidad de lograr los camblos que transformen,
positivaments, la vida de esta escuela.

Podemos reconstruir, con facilidad, la historia del colegio & estudiar los documentos
gxistentes.

15

Aqul contamos como, gracias a nuestra fuerza de voluntad y trabajo, hemos suparado los
desafios que implica &l cambio pedagdgico.

25

Muchos proyecios, que en un tiempo perecian como imeaizables, gracas a nuestros
esfuerzos se han hacho realidad.

~[ X




Las metas que se persiguen alcanzar en esta escueld responden a las demandas y
axpectativas de la comunidad

132

Las opiniongs sobre el trabajo son bien considerables no importando de donde vengan.

Aqui nos dice, clara y firmemente, que el esfuerzo continuo es la clave para lograr e éxito en
nuastro irabajo docente

Nos reunimos pendodicamente para revisar las metas establecidas y determinar que hemos

logrado y que nos falta por aicanzar
| Aqul se cuentan hislorias sobre como, gracias 8l esfuerzo conjunto, unto, se lograron aicanzar

metas muy dificiles.

Aqui los directvos alientan 2 participacion de todo el personal en el logro de los objetives.

A

Aqul, al iniciar cada penodo escolar, se establecen los objetives y metas que guiaran nuestros
esfuerzos.

La higtoria de nuestra escueia nos muestra como, a través del tiempo, 88 han logrado alcanzar
las metas establacidas

En esta escuela los consejos de profesores constituyen instancias de estudio de profunda
reflexion y bisqueda de una adecuada coordinacion

HMM&MyMMp«W visuglizar un futuro

En esta escuela, toda obra bien hecha o éxito de personal se registra cuidadosa y
oporfunaments, &n su hoja de vida

= =

Nusstra histona revela un aprendizaje permanente de los integrantes de la escuela |, lo que
ha contribuido al actual éxito aicanzado,

La credibisdad de los directivos se han sustentado a través del iempo en la coberencia que
han logrado establacer enire lo que dicen y hacen.

Las indicaciones y orientacones para los alumnos, padres, apoderados y publico son claras
y precsas.

P e

'Aqmoxwummmommhdomuﬁmyummasmmmm

En esta escuela, al asignar los racursos, siempre se ha procurado achsar con equidad.

Aqul, antes de iniciar un nuevo proyecto se acostumbea crear las condiciones para que los |

profesores puadan concentrarse en ol frabajo.

Aqui valoramos los esfuerzos de los directivos por crear y maniener un buen sislema de
comunicacion con f personal,

Los directvos no hacen saber, clara y explicitamente ko que se espera da cada uno de
nasotros

Las rauniones de trabajo son anunciadas con anficipacion, de tal manera que sabsmos,
oportunamenia los temas a tratar,

En esta escuela es comin que los directivos nos alienten con frecuencia, o que nos anima &
seguir adelante.

Q&mmmudmdeaummmumaM.

La innovacitn pedagogica es, constante y pblicamente, apoyada por los directivos.

Las comunicaciones de los directvos reflejan, en forma clara, lo que quieren decir y lo hacen
con profundo interés y respeto hacia nosotros.

Los diectivos no pierden oportunidad para demostrar con su proplo ejemplo, Su COMPEOMISO |

oon la escuela

WIX|RIR] AR [ DS

El languaje, entre directivos y profesores, es claro y directo, lo que facilita las tareas y deberes.

Al poner en practica las ideas innovadoras, nuestos lideres expresan plblicamente su
voluntad de cambio
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Confiabilidad y validez del instrumento

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

CONSOLIDADO DE VALORACION POR JUICIO DE EXPERTOS -

INDICADORES CRITERIOS . i ""Emm = y  PROMEDIO

1 s | el 5190 | 85|90 |95 | B4
cw":'p,;‘i;',‘m‘?“‘m e qo | 90 Qo | 90 | 45 91

2| ORETMOAD | s " 90 | 90 | g5 | A5 |9y | 43

3| ACTUALIDAD mﬁ.&m o Qo | a5 (Qs (aS|as | QU
| contemporaneas.

o] onouvzscion [ e cwmain| oo | a5 | go | qo [qo | 0
Comprende los aspectos

s| sumciencia (o eReey e el Q0 | 9¢ [ as | 95 |as | 43
respuestas.

‘ Adecuado para identificar

{ N 0

& | INTENCIONALIDAD (ol nivel de fa varisble de| ¢ | (|5 LY |4 |45 | 95

7| Consismincn: [l amtitee & s | 8y |45 | QY |&Y | GF
variable de estudio g ]

8 | COHERENCIA E;';dmumvmhbﬁ:m y 4 av | ae ~ | e
KoKt 0 | a4y | go | a0 |9o

8 | METODOLOGIA ;l;‘roposko - Qs | 9o | 45 | 45 £5 | 92
Investigacion.

10| PERTINENCIA | poblacion ":"mu“’.‘f.?.“a‘: C G Qo q Y
estudio seieccionada {Y ({Y k[S’ QS. 5
PROMEDIO 9000 | @33y ]0232! ad 18] 42.33]

VALIDEZ DEL INSTRUMENTOS |

Responsable del Consolidado..... S0, 104k Tt i3
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

L DATOS GENERALES

. Apellidos y Nombres del informante: .

.................................................

1.2. Cargo e Institucion donde labora: . 00<cwl£:

CJQ.GE\'—’\?.“HOPG& ':o;.:cwwa

1.3, Nombre del instrumento: ,...... LS T 5
14, Autor (s) del instrumento: . TDRRES. Hof. £@arc2 . YBSUS. ..
. ASPETOS DE VALIDACION
DEFICIENTE | REGULAR BUENA | MUY BUENA | EXCELENTE | TOTAL
INDICADORES CRITERION 5110 15] 20 | 25303540 4550 55|60 66|70 75|80 | 85 | 50|95 | 100
Esta formulado en
1| clamomp  |'enguale apropiad ‘ X 85
Cada item contiene
sompragts A 40
Esta
2| cwemvons |Eo8 sos = % | |a0
Adecuado avance de las
3| ACTUALIDAD | organizaciones )( q0
contemporaneas.
& | ORGANZACION g:: une, orgenzacin X (35)
Comprende los aspectos
en cantidad calidag
81 TUPOENCHA ummpc‘gur‘umo X qo
respuestas |
Adecusdo pars identficar
B | INTENCIONALIDAD | el nivel de i3 venable de X qs
estudio |
Basado
7 | CONSISTENCIA md:‘mﬁoudah )( qg
variable de estudio
Entre  los Itams,
8 | COHERENCIA | indicadores. variabies y ¥ 90
objetivos
La estrategia responde al
8 | METODOLOGIA |propésito  de  Ia A q5
investigacion,
\‘
10| PERTINENCW pouaddnomuuho: X |qs
s J 1 1
[ TOTAL DE PUNTAJES 1,000
[ = PROMEDIO DE VALORACION g90.9
1ll. OPINION DE APLICABILIDAD:
..................... (ST T S T L W 0 7= SR, - = SR 5 1 VR 2~ 7. & B
.......
) - g b om.../..?(..‘zf.?..ii.‘?.’ .........
y l-:/‘>\éé = é reer. G5 6.0828. 0.

DE. MACNI fALDEoN TauAR,

CipPfol? F6
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES ¢ :
1.1. Apellidos y Nombres del informante: DG"‘\GMOIDUGW o

12 Cargo e Institucion donde labora: Erdinoder  Seccien, Protuecicn ol fedio Amienls ~UP
1.3. Nombre del instrumento: ... Sultvrs Oramzapened | Sdvcakiva .
1.4, Autor (a) del instrumento: .. ¥ orces.. 1Rz Eoance. Jeaws .

Il ASPETOS DE VALIDACION

DEFICIENTE | REGULAR BUENA MUY BUENA | EXCELENTE | TOTAL
INDICADORES CRITERIOS s[10] 18] 20 unu.muw-unssmvswuw%mm
Esta formuiado en |
1| cuamioap | 'enguase apropiada X 40
Cada {tem contiene una
soia pregunta X q0
E
2| OBETMOAD | TN e e x q0
Adecuado avance de las !
3| ACTUALICAD | organizaciones Xi Qy
contemporaness.
Exste
4 | cacanzacion |EXSle na crganzacin X as
en wmmb‘y calidad
5| SUFICIENCIA | panto en preguntas coma X Qo
raspuestas
Adecuado para identficar
& | INTENCIONALIDAD | ol nivel de ta variable de X a5
estudio.
Basado en aspectos
7 | CONSISTENCIA |tedricos- centificos de & 7( qs
variable oe estudio
Entre  los ltems,
8 | COHERENCIA |indicadores. variabies y X qas
VoS
L estrategia responde al .
o | meToooLOGIA |propesito de I X| qo
nvestigacion
Adecuada para aphcar a
10| PERTINENCIA |la poblacién o muesira de X| | 9%
estudio seleccionada ‘
TOTAL DE PUNTAJES 1€ |
_ PROMEDIO DE VALORACION 9213
1. OPINION DE APLICABILIDAD:
LB doshusackn gs, perkicudy  Dom Sy aplead®e ... s
DNL... SOHSORAE . . ecsnsneneen

TELEF.. AR2ZH23235 e,
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y Nombres del informante: . /_../-5 5, /et &

12, Cargo e Institucion donde labora: e itides, . ezt il hxt o, 4104

fgantigees \ . ..&.‘\‘.v.f-.&:.:* '“ e

1.3, Nombre del instrumento; ... C.llove oy,

1.4. Autor (a) del instrumento: ...} Q7S 2 T reem . 398 S
Il. ASPETOS DE VALIDACION

INDICADORES

CRITERIOS

Ests formulsdo en
lenguaje apropiada

&s

CLARIDAD 4
Cada item cortiens una y
sola pregunta qb
Esta expresado en 2
OBJETIVIDAD okt el A ay
Adecusdo avance de las
ACTUALIDAD | organizaciones g qe

X | qu

SUFICIENCIA

T

CONSISTENCIA

COHERENCIA | Indicadores, variables y { Q‘)
objetivos. |
La estrategia responde al

METODOLOGIA | propésito de la

. i_‘\

10| PERTINENCIA

TOTAL DE PUNTAJES

lo2¢

PROMEDIO DE VALORACION

02.1]

Ill. OPINION DE APLICABILIDAD:

AL AR | oLl Cos i p e
o.0---tuo-oﬂ.&-t-‘l\l'{-'l::oulnnwfol' ----- N .nn‘n‘h’-&'uuou."l-'-uuu3o'u-uo'unn-'--'nuutuouuuu-u--u--un ...........

Sennnssararsrasaan B Srteasarnenaaranay B T T T rrneran

ONL..... 238233 i —
TELEF.. S 22 riinecneninnnens
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

| DATOS GENERALES | % /) hee X
' . Apeliidos y Nombres del informante: t ..... % T AT o ..... i L m“

1.2. Cargo e Institucion donde fabora: . L..v&ww\n bx')o Sede - T, S

1.3. Nombre del instrumento; .. & A7 -q# nAGsne Hoen ..

14 Autor(a)daunsuumm: T T T AT T o Vo) TEL Vo D
Il. ASPETOS DE VALIDACION

DEFICIENTE | REGULAR  BUENA MUY BUENA | EXCELENTE | TOTAL
INDICADORES CRITERIOS 5110[15] 20 (26 30 (35740 45 50|55 60 (65[70 (7580 (8590 95] 100
Esta formulado en X
cupap | #n0usle apropiado ¥ 4¢
Cada item contene una J e
502 pregunta. qs
Esta axpresado en | =
OBETVIDAD | rvabies X 95
Adecuado avance de las
ACTUALIDAD | organizaciones / VR
contamparaneas, ¥ VA
ORGANIZACION E"‘“'”‘ Une: aegenccicn . G
Comprende los aspectos
en cantidad y cafidad p
SURICENCIA | e eutas como {1 145
respuestas
Adecuado para identificar -
INTENCIONALIDAD | o nivel de 13 variable de { Gy
estudio. )
Basado en aspectos p
CONSISTENCIA | teoncos- cientificos de la ¥ G
variable de estudio ‘ {S
Entre  los  ltems,
COHERENCIA | Indicadores variables y v 9
objetivos. <
L3 estrategia responce a8
METODOLOGIA | propésito de la N | gy
Invastigacidn C
Adecuads para splcar 8
PERTINENCIA | |g pobiacion o muestra de Y Gn
studio selecconada ’ v
TOTAL DE PUNTAJES 1020
PROMEDIO DE VALORACION 923
Ill. OPINION DE APLICABILIDAD:
A7 T A8 = .:«¢mzz....¢.u ..... S, SOOI . s comisoresmamisitosin
m/ ONL. 208082,
TELEP. S 2728060RM..,
Muam"'""

wum



La data de procesamiento informativo

Base de datos para r studio

UGELS CPan

UGEL Pangoa 12.31
UGEL Pangoa 9.23
UGEL Pangoa 10.46
UGEL Pangoa 9.85
UGEL Pangoa 13.54
UGEL Pangoa 10.46
UGEL Pangoa 11.08
UGEL Pangoa 9.54
UGEL Pangoa 11.38
UGEL Pangoa 9.54
UGEL Pangoa 8.31
UGEL Pangoa 11.38
UGEL Pangoa 10.15
UGEL Pangoa 12.62
UGEL Pangoa 12.00
UGEL Pangoa 10.77
UGEL Pangoa 12.62
UGEL Pangoa 10.46
UGEL Pangoa 10.46
UGEL Pangoa 12.62
UGEL Pangoa 11.38
UGEL Pangoa 7.38
UGEL Pangoa 9.85
UGEL Pangoa 11.69
UGEL Pangoa 12.00
UGEL Pangoa 8.31
UGEL Pangoa 10.77
UGEL Pangoa 12.92
UGEL Pangoa 9.85

UGEL Pangoa 10.46
UGEL Pangoa9.54

UGEL Pangoa9.85
UGEL Pangoa11.38
UGEL Pangoa 10.15
UGEL Pangoa 10.46
UGEL Pangoa11.69
UGEL Pangoa10.15
UGEL Pangoa12.92

VPan

13.54
11.38
11.38
10.15
14.46
13.54
11.69
8.62

11.08
12.00
8.31

12.00
12.00
14.15
11.38
11.69
12.62
10.15
12.62
11.08
10.46
9.54

9.85

12.31
12.92
10.46
10.46
11.69
12.00

11.69
10.15

11.08
9.23
8.62

10.46

11.69

10.46

12.31

LPan

13.54
12.00
11.38
12.92
16.00
12.62
11.08
11.69
10.46
11.38
10.77
12.62
12.62
13.23
12.92
10.15
11.38
10.46
12.92
14.46
12.62
9.85

12.62
11.08
12.31
11.69
12.00
11.38
12.00

11.08
9.54

9.54
12.92
10.77
12.92
11.69
10.15
12.31

RPan

9.54
9.54
9.54
8.31
9.54
10.46
9.85
8.00
8.62
11.08
8.62
10.77
12.00
11.08
12.62
8.92
9.54
9.23
10.77
10.77
9.54
8.00
9.23
10.77
7.38
9.85
9.85
7.69
10.46

9.54
7.69

9.23
11.38
10.77

9.23

9.85

8.62
11.08

HPan

14.33
12.33
12.67
11.67
12.33
13.00
12.67
11.33
10.67
13.00
10.33
13.67
11.67
12.67
13.33
10.33
9.67

10.00
13.00
12.67
11.67
11.67
13.67
13.00
12.33
10.67
12.67
12.33
13.67

15.00
10.67

11.00
12.33
14.00
12.00
11.33
9.33
12.67

VVPan

12.16
12.21
11.05
10.95
13.32
12.37
1111
10.11
10.42
11.68
9.84

11.74
11.84
12.26
11.95
10.42
10.89
10.47
11.74
12.21
11.26
9.58

11.00
12.05
10.95
10.26
11.32
11.79
11.26

11.63
9.47

10.74
11.37
10.58
10.53
10.95
9.26

12.53
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UGEL Pangoa12.31
UGEL Pangoa13.54
UGEL Pangoa9.23
UGEL Pangoa10.77
UGEL Pangoa11.08
UGEL Pangoa11.08
UGEL Pangoa14.15
UGEL Pangoa11.08
UGEL Pangoa9.54
UGEL Pangoa12.31
UGEL Pangoa12.62
UGEL Pangoa12.31
UGEL Pangoa10.77
UGEL Pangoa10.15
UGEL Pangoa10.46
UGEL Pangoa12.31
UGEL Pangoa12.00
UGEL Pangoa11.69
UGEL Pangoa10.77
UGEL Pangoa 14.46
UGEL Pangoa11.69
UGEL Pangoa9.85
UGEL Pangoa12.31
UGEL Pangoa12.31
UGEL Pangoa11.08

UGEL Pangoa9.54
UGEL Pangoa 10.46

UGEL Pangoa 10.46
UGEL Pangoa11.08
UGEL Pangoa12.92
UGEL Pangoa12.00
UGEL Pangoa11.08
UGEL Pangoa9.85
UGEL Pangoa9.23
UGEL Pangoa11.69
UGEL Pangoa13.23
UGEL Pangoa10.77
UGEL Pangoa13.85
UGEL Pangoa12.00
UGEL Pangoa10.15
UGEL Pangoa11.69
UGEL Pangoa12.00

12.00
12.00
8.00
12.31
11.69
13.23
14.46
11.38
12.00
11.69
11.38
12.00
10.77
10.46
9.23
11.38
15.69
1231
10.46
13.54
10.77
8.62
14.15
11.38
10.15

15.08
11.38

9.54
13.23
14.77

9.54
13.54
1231
11.08
12.00
13.85
1231
14.15
13.54
12.00
12.92
11.69

15.08
12.62
10.15
12.31
12.62
12.31
11.38
14.46
11.69
12.00
14.77
1231
11.69
10.46
11.69
13.23
12.00
12.92
11.38
10.77
11.38
11.38
1231
11.69
10.77

12.00
11.69

12.62
11.69
13.54
12.00
12.00
11.08
12.31
11.69
13.85
11.08
12.92
13.85
12.31
13.23
10.15

12.62
10.77
8.62
10.15
10.46
10.15
10.77
11.69
7.69
8.62
11.38
9.23
10.46
10.46
9.23
10.15
12.00
10.77
9.54
8.62
10.77
10.77
10.77
10.46
11.38

10.77
12.00

8.92
8.62
11.08
10.46
9.23
11.69
12.92
10.15
10.77
8.31
10.46
8.92
9.54
11.08
8.92

12.33
14.67
9.00
12.00
12.67
14.00
14.00
12.00
11.67
11.00
13.33
14.67
9.33
11.67
11.67
12.33
11.00
13.67
11.67
14.67
11.33
10.00
10.67
9.67
10.67

13.00
12.67

12.67
10.33
12.33
12.00
14.33
11.67
13.00
15.33
11.67
8.67
13.33
13.67
13.33
12.67
11.00

12.89
12.68
10.16
11.21
12.79
12.95
12.84
12.84
10.63
11.58
12.63
12.47
10.58
11.11
10.42
11.68
12.68
12.00
10.74
12.16
11.42
10.16
11.84
11.26
10.68

1211
11.95

11.37
11.05
12.53
11.47
11.74
11.26
11.42
11.89
11.95
10.47
12.79
12.11
10.74
12.26
10.53
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UGEL Pangoa11.08
UGEL Pangoa10.77
UGEL Pangoa12.92
UGEL Pangoa9.54
UGEL Pangoa11.08
UGEL Pangoa12.31
UGEL Pangoa12.00
UGEL Pangoa8.31
UGEL Pangoa8.31
UGEL Pangoa13.23
UGEL Pangoa9.85
UGEL Pangoa11.69
UGEL Pangoa8.62
UGEL Pangoa11.08
UGEL Pangoa8.31
UGEL Pangoa8.62
UGEL Pangoa12.62
UGEL Pangoa8.92

UGEL Pangoa9.23

UGEL Pangoa12.62
UGEL Pangoa9.23

UGEL Pangoa10.77
UGEL Pangoa14.15
UGEL Pangoa12.62
UGEL Pangoa11.69
UGEL Pangoa 10.46
UGEL Pangoa10.77
UGEL Pangoa 10.46
UGEL Pangoa13.23
UGEL Pangoa 10.46
UGEL Pangoa8.00

UGEL Pangoa12.92
UGEL Pangoa 13.23
UGEL Pangoa12.92
UGEL Pangoa10.15
UGEL Pangoa12.92
UGEL Pangoa12.31
UGEL Pangoa13.54
UGEL Pangoa12.31
UGEL Pangoa11.38
UGEL Pangoa13.54
UGEL Pangoa 14.77

11.38
12.62
12.31
9.54
12.62
13.23
11.38
12.92
9.54
11.69
12.62
12.00
12.92
14.46
12.92
11.38
14.15

13.85
13.23

13.23
12.92
1231
11.69
13.85
1231
12.62
10.15
12.00
13.23
12.62
8.31

14.77
13.85
14.15
14.77
15.08
13.85
13.85
12.92
14.15
14.46
14.77

9.85
14.77
11.69

9.85
11.08
13.23
14.77
11.38
10.46
12.62
13.85
13.85
12.62
14.15
13.54

9.85
13.54

15.08
12.00

16.00
11.69
12.00
12.62
14.15
11.38
9.54
13.23
12.31
12.00
12.92
9.54
13.54
13.54
16.62
14.46
12.92
14.15
12.62
12.92
14.46
15.08
13.23

10.46
12.62
10.15
8.31
9.23
8.92
10.46
10.77
10.77
8.62
10.15
11.08
10.15
11.08
10.46
6.77
8.92

9.54
8.92

12.00
9.23
9.54

12.00

11.08

10.77
8.62

10.46
9.23
9.85

10.46
8.62

12.00

10.77

13.23

12.92

12.00

12.62

12.62

10.77

11.38

13.23

11.08

11.00
11.67
8.67
10.67
10.67
11.33
10.67
10.00
10.67
12.67
9.67
10.67
12.33
12.33
14.33
9.67
9.67

10.33
12.00

11.00
11.67
10.33
12.67
11.67
12.67
12.00
9.67
12.67
15.67
11.00
9.00
16.00
15.00
16.67
12.67
16.33
15.00
14.00
15.67
11.33
15.00
13.67

10.68
13.00
11.11
10.21
10.74
12.05
11.00
11.05
9.37

11.79
10.47
12.00
10.63
12.00
11.79
9.63

11.21

11.47
10.37

12.79
10.95
10.74
12.26
12.26
11.68
10.58
10.74
10.95
12.42
10.89
9.05

13.05
12.79
14.37
12.47
13.21
13.37
12.84
12.32
12.21
13.32
13.32
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UGEL Pangoa11.38
UGEL Pangoa13.85
UGEL Pangoa10.77
UGEL Pangoa13.23
UGEL Pangoa11.08
UGEL Pangoa12.62
UGEL Pangoa11.38
UGEL Pangoa8.92
UGEL R.Tambo

UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo

UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo

13.54
12.92
12.31
13.54
11.38
13.85
14.46
13.54
12.31

14.77
14.77

13.85
14.46
12.31
11.08
12.92
8.92
9.85
9.54
10.46
11.38
9.23
9.54
10.15
8.92
9.85
10.15
9.85
9.54
11.69
8.92
11.08
10.46
11.08
7.08
9.54
8.92
12.00
10.15
11.38
10.46
12.31

12.31
14.77
13.23
12.00
13.23
11.69
12.31
13.23
15.38

15.69
16.31

15.38
16.62
14.15
11.69
12.00
9.54
1231
8.92
12.00
12.62
10.46
10.15
11.69
12.31
11.08
11.38
10.77
12.62
13.54
10.15
10.46
8.62
10.77
7.38
8.92
10.46
8.92
9.85
11.69
8.92
12.31

9.54
10.46
8.62
10.15
10.77
11.08
10.15
9.85
12.00

14.15
15.69

15.08
16.31
12.31
12.62
14.46
13.85
13.23
9.85

10.77
12.92
11.69
11.38
12.00
11.08
12.92
10.15
11.08
10.77
10.77
8.92

13.23
12.00
10.15
12.31
11.38
12.00
12.62
11.38
11.38
11.08
12.62

14.67
14.67
12.67
15.00
12.33
14.33
13.00
11.33
9.23

12.92
14.15

14.15
14.46
11.38
12.92
10.46
9.54
10.15
9.85
6.46
11.38
7.38
9.23
11.08
10.15
6.77
8.92
11.38
8.00
10.77
7.08
11.69
9.23
10.46
8.62
8.92
7.08
9.54
9.54
9.85
6.46
11.38

11.74
13.16
11.16
12.68
11.16
12.47
11.68
11.11
11.67

17.33
16.67

17.00
16.67
14.33
14.67
11.00
12.00
12.00
10.67
11.00
15.00
9.33

10.67
12.67
13.67
11.33
11.00
11.33
12.67
11.67
10.00
9.33

12.67
10.67
9.00

10.67
11.00
10.33
10.67
12.33
7.33

11.33
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12.05

14.58
15.16

14.89
15.53
13.05
13.05
11.84
10.79
11.32
9.79

10.00
12.42
9.21

10.00
11.21
10.58
10.32
10.00
11.05
11.00
11.68
9.37

10.79
10.63
10.42
8.58

10.11
9.79

10.74
10.05
11.05
8.37

11.42



UGEL R.Tambo

UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo

UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo

UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo

UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo

9.23

8.92
8.62

10.46
11.69
9.23
9.54
12.00
8.31
12.62
8.62
9.85
9.23
9.23
11.08
12.00
8.31
11.38
8.31
9.54
8.92
12.92
10.46
8.00
11.38
11.69
11.69
11.69
11.69
9.23
10.46
11.08
10.77
11.08
11.69

10.46
11.08

12.00
10.46
8.92
10.15
8.92

10.15

8.92
8.92

9.23
9.85
12.00
13.54
10.77
10.46
16.00
11.69
12.62
13.54
12.31
11.08
12.62
8.92
10.15
12.00
11.08
10.46
13.54
12.00
10.46
12.00
10.15
1231
9.54
13.85
9.23
10.77
11.08
11.69
9.54
12.00

11.69
11.38

12.00
10.46
9.85
15.69
11.38

8.62

10.46
10.46

8.31
11.38
14.46
10.46
13.85
12.31
11.69
12.31
12.00
10.77
11.08
11.08
12.31
10.46
13.85
11.69
12.31
12.00
14.46
13.23

9.85
12.62
13.23
12.62
15.38
11.08
10.77
11.08
13.23

9.23
10.15
14.77

11.69
11.38

14.46
10.77
8.00
10.77
10.15

8.62

7.69
8.00

8.00
8.62
8.31
9.54
10.15
10.77
9.23
10.15
11.08
8.92
8.62
10.15
9.23
9.85
8.62
11.08
9.85
9.85
9.85
7.08
7.38
10.77
8.62
8.92
11.08
10.46
8.31
7.69
10.15
7.38
8.62
8.62

9.23
8.92

9.54
10.15

8.92

8.92
10.46

9.67

10.00
12.33

10.00
9.67
10.67
14.33
10.33
12.67
13.00
9.00
12.67
13.67
12.00
11.67
14.00
9.67
12.00
11.00
14.00
11.00
12.00
11.00
11.33
12.00
10.00
9.67
10.33
10.00
8.33
9.00
11.00
8.33
8.33
11.33

13.33
10.67

12.33
8.67
9.33

10.33
9.00

8.84

9.74
9.63

9.68

11.00
10.89
11.79
11.11
10.95
12.16
10.53
11.63
10.89
10.74
10.95
11.79
9.47

11.21
10.21
12.11
10.89
12.32
11.84
9.89

12.16
11.63
11.68
11.42
11.79
10.16
10.68
12.00
10.42
10.58
11.63

11.89
11.00

12.16
11.37
9.11

12.16
11.68
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UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo

UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo

UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo

11.38
12.92
9.54
9.54
10.46
10.46
10.46
9.54
7.69
9.85
10.77
12.00
10.15
12.92
8.92
11.38
9.54
10.77
10.77
10.46
9.54
12.92
9.85
8.62
11.38
11.38
8.92

8.62
12.62

10.77
10.77
12.31
12.00
10.15
12.31
10.15
12.92
12.00
8.92
10.77
10.15
9.54

12.00
10.77
10.77
9.54

11.08
12.31
12.92
12.62
12.00
12.00
12.62
11.69
10.46
12.00
9.85

13.54
13.54
9.54

11.08
9.54

12.00
10.77
12.00
8.92

10.46
9.85

11.69

6.77
10.15

9.23
10.77
10.77
10.77

8.92

9.23
10.46
16.31

9.54

8.92
12.62

7.69
10.77

13.23
12.00
9.54
10.15
13.54
11.08
13.23
11.08
10.77
11.08
12.92
11.69
11.08
12.00
9.85
11.08
12.00
10.46
10.15
11.08
10.77
11.38
9.54
9.23
12.31
9.85
11.08

12.00
11.08

11.69
13.85
11.69
10.77
10.46
11.69
9.54
15.38
12.92
9.85
8.92
13.23
9.85

9.54
10.46
7.08
9.85
9.85
9.85
11.08
8.62
7.08
1231
10.15
9.23
8.62
8.92
10.77
11.69
9.23
11.38
8.62
9.85
10.46
11.08
9.54
7.69
8.92
8.62
7.08

8.00
9.23

7.69
8.92
8.62
10.15
6.46
7.69
10.46
9.85
7.38
6.15
8.92
8.92
9.54

11.67
12.33
8.67
9.00
12.33
12.00
13.67
9.67
9.33
13.00
11.00
11.67
13.00
11.67
10.67
11.67
11.67
8.00
11.67
14.00
12.67
12.33
13.00
8.00
10.33
8.00
10.33

9.00
12.00

6.67
9.33
9.33
12.67
8.67
12.00
10.33
14.00
11.67
10.67
9.00
9.67
11.33

11.68
11.74
10.42
10.47
12.53
11.95
12.05
11.21
10.11
12.05
12.32
11.95
11.63
12.47
10.74
12.26
11.95
11.26
11.95
11.95
12.16
11.84
11.21
8.79

11.11
9.16

10.16

8.53
11.26

9.11

11.11
10.00
11.95
9.21

11.26
11.00
13.68
10.84
9.58

10.42
10.05
10.79
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UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo
UGEL R.Tambo

UGEL Satipo 9.23
UGEL Satipo 8.92
UGEL Satipo 8.92
UGEL Satipo 9.23
UGEL Satipo 10.46
UGEL Satipo 11.69
UGEL Satipo 8.00
UGEL Satipo 9.54

UGEL Satipo  9.54
UGEL Satipo  9.85
UGEL Satipo  8.31
UGEL Satipo  10.77
UGEL Satipo  8.62
UGEL Satipo  11.69
UGEL Satipo  5.85
UGEL Satipo  8.00
UGEL Satipo  9.23
UGEL Satipo  6.46
UGEL Satipo  8.00
UGEL Satipo  7.69
UGEL Satipo  8.62
UGEL Satipo  10.77
UGEL Satipo  9.54
UGEL Satipo  9.23
UGEL Satipo  8.62
UGEL Satipo  8.31
UGEL Satipo  10.15
UGEL Satipo  10.77
UGEL Satipo  7.69
UGEL Satipo  9.85

8.00
10.15
9.54
10.77
5.23
8.92
8.31
6.46
8.92
7.08
8.92
11.38
9.85
10.77
11.69
8.62
12.62
9.54
9.85

12.62
8.62

10.46
9.23
11.38
9.85
9.23
10.15
8.00
8.00
9.85
8.31
9.54
9.23
11.38
10.15
10.77
11.38
9.23
12.62
8.62
10.15
13.54

8.62
11.38
10.46

8.62

9.54

8.62

7.38

8.92

9.23

8.62

9.23
11.69
12.00
14.15
15.69
15.08
16.31
12.31
12.62

14.46
13.85

13.23
9.85
10.77
12.92
11.69
11.38
12.00
11.08
12.92
10.15
11.08
10.77
10.77
8.92
13.23
12.00
10.15
12.31
11.38
12.00
12.62

10.77
8.31
7.69

10.77
7.08
7.69
8.31
9.23

11.38
9.85
7.69

11.08

11.27
8.36

11.27
8.73
9.82
6.91
7.64

12.00
9.82

11.64
10.55
9.09
8.36
11.64
9.09
5.09
8.73
6.91
9.09
11.27
7.27
10.91
10.55
8.73
10.55
10.18
10.18
6.18
8.73
11.27

10.15
8.62
8.31
8.92
8.92
4.31
7.38
6.15
6.77
8.92
4.92
9.54

12.33

10.33
8.67

10.67
9.00
9.33
8.67

8.67
7.67

10.00
11.33
13.67
7.67
10.33
8.33
7.00
7.67
10.33
9.33
10.33
9.33
12.33
10.67
10.33
8.67
11.00
9.00
7.67
9.33
8.33

7.00
12.67
9.00
9.67
8.67
7.67
7.67
9.67
10.33
9.33
9.33
10.67
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8.74
11.21
9.00
9.47
8.32
7.11
8.00
8.26
8.89
9.32
7.89
10.53

10.00
8.79
9.68
9.11

10.53
9.21
8.47

10.21

9.37
10.58
9.42
11.32
8.53
10.21
8.37
6.89
8.58
8.42
8.58
9.58
8.32
10.42
9.95
9.11
9.47
9.53
10.37
8.37
8.95
10.16



UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo

UGEL Satipo
UGEL Satipo

UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo

9.54
9.54
8.31
10.46
9.23
12.00
4.62
8.31
8.92
6.77
8.92

8.00
8.31

12.31
8.62
7.08

12.92
8.31
8.31

10.15
9.54
7.38
8.92
7.38
9.54
8.31
4.92
8.31
6.46
5.85
9.85
7.08
7.38
7.08
9.23

11.69
6.15
8.31

13.54
8.92
8.31

10.15

8.00
11.08
9.23
10.77
11.08
9.54
9.85
8.00
7.69
8.62
8.92

9.85
7.69

13.23
10.46
8.00
15.38
6.77
8.92
12.62
8.31
9.54
8.31
5.85
7.69
7.69
5.23
7.08
6.46
7.38
6.46
8.00
8.62
6.15
7.69
12.00
9.85
9.54
14.46
7.69
9.54
12.62

11.38
11.38
11.08
12.62
8.62

10.46
10.46
8.31

11.38
14.46
10.46

13.85
1231

11.69
1231
12.00
10.77
11.08
11.08
1231
10.46
13.85
11.69
1231
12.00
14.46
13.23
9.85
12.62
13.23
12.62
15.38
11.08
10.77
11.08
13.23
9.23
10.15
14.77
11.69
11.38
14.46

8.36
9.82
8.73
8.00
8.36
9.45
10.18
4.36
7.64
5.82
8.73

9.82
6.55

10.91
8.73
7.27

12.36
8.00
6.18

13.82

10.91
7.64
9.09
6.91
8.36
8.73
5.09
8.73
5.82
7.64
9.09
9.09
6.91
8.73
9.45
7.64
8.00

11.27
9.09
8.36
6.91

13.82

7.00
10.00
10.67
11.67

9.33
10.33

8.67

7.33

8.67
11.33
10.33

11.00
7.33

11.33
8.00
9.33

10.33

10.00

12.33
8.67

10.33

10.00

11.33
6.00
6.33
9.33
6.33

11.00
7.33
8.33
9.00
6.33

12.67

11.33
8.33

12.00
9.67

12.67

11.33

10.00

11.67
8.67

8.84
10.26
8.95
10.74
9.05
9.95
7.89
6.79
8.47
8.05
8.79

9.79
7.63

11.21
8.68
7.84
1211
8.74
9.42
10.84
10.63
8.79
9.37
7.26
7.63
8.79
6.42
9.37
7.79
7.89
9.47
8.21
9.21
8.79
9.37
10.89
9.21
10.53
12.68
9.11
9.95
11.16
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UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo

UGEL Satipo
UGEL Satipo

UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo

UGEL Satipo
UGEL Satipo

UGEL Satipo
UGEL Satipo
UGEL Satipo

10.46
8.00
8.00

8.62
11.08

9.85
6.46
8.92
8.00
7.38
10.15
8.31
7.08
7.08
12.00
10.77
7.38
8.31
14.77
9.85
7.69
11.08
10.77
7.69
7.69
7.69
3.69
9.23
9.23
10.15
5.54
7.69
9.23
6.15
6.77
7.38
5.85

7.08
11.08

11.69
8.00
9.54

8.62
8.62
8.92

6.15
9.23

8.62
6.77
8.92
7.69
7.08
6.77
7.08
7.69
5.54
8.62
11.38
9.85
9.54
14.46
7.38
8.92
12.00
8.62
9.85
8.62
8.92
4.00
7.38
6.15
7.38
7.69
9.54
8.31
8.31
5.85
9.54
12.00

8.92
11.38

13.54
12.00
11.69

10.77
8.00
10.77

10.15
13.23

12.00
9.54

10.15
13.54
11.08
13.23
11.08
10.77
11.08
12.92
11.69
11.08
12.00
9.85

11.08
12.00
10.46
10.15
11.08
10.77
11.38
9.54

9.23

1231
9.85

11.08
12.00
11.08
11.69
13.85
11.69
10.77

10.46
11.69

9.54
15.38
12.92

10.55
9.45
10.55

7.27
12.00

9.82
6.91
10.18
6.91
9.09
9.45
10.55
7.64
10.55
12.36
8.73
9.09
12.36
9.82
8.73
8.00
12.73
10.91
9.82
9.45
5.82
4.00
10.55
7.27
9.45
6.91
8.36
9.09
12.73
10.55
10.91
10.18

11.27
13.82

10.55
10.91
13.45

10.00
11.67
9.00

7.00
9.33

10.67
8.33
11.33
8.67
10.00
10.67
7.33
13.00
13.33
9.00
11.33
11.67
13.00
13.00
11.00
13.67
9.33
11.33
11.33
9.67
8.67
4.00
9.67
9.00
10.67
7.00
10.67
6.33
7.67
8.67
10.00
10.00

10.33
10.33

10.33
12.00
12.33

9.74
9.26
9.58

8.11
10.63

9.68
8.16
10.37
8.11
8.05
9.26
8.00
8.84
8.32
11.21
10.37
9.58
10.95
12.79
9.79
10.00
10.21
11.16
9.63
8.89
8.11
421
9.32
7.74
9.11
7.32
8.89
9.37
9.26
8.32
9.42
9.95

9.79
11.37

11.68
10.53
11.21
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12.00
8.31
10.15
9.54
8.00
7.08
5.85
6.46
8.31
6.77
6.15
7.38
8.00
7.08
9.54
6.77

9.54
8.62
10.77
10.46
8.31
8.92
9.23
8.00
8.31
8.00
8.92
7.69
10.77
9.85
9.54
6.46

9.85
8.92
13.23
9.85
10.77
8.31
7.69
10.77
7.08
7.69
8.31
9.23
11.38
9.85
7.69
11.08

11.64
8.73
6.91
9.09
9.82
7.27
9.09
9.09

12.00
9.09

10.18
6.18
8.36
6.91

11.64
5.45

13.33
11.33
10.67
7.67
10.33
6.67
7.67
10.00
9.67
5.33
7.67
9.00
7.67
9.00
10.33
8.00

11.37
8.74
9.26
9.21
8.16
7.84
7.68
8.32
9.89
7.42
8.11
8.26
9.00
9.58
10.58
6.42
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Consentimiento Informado

Solicitud de Permiso para Aplicacién de Instrumento de Evaluacion — Ugel Satipo

Satipo, 15 de agosto de 2019

Sefior: —
MG. RUBEN ISMAEL SORIA BUSTAMANTE oS
DIRECTOR DE LA UNIDAD DE GESTIGN EDUCATIVA LOCAL DE SATIPO |

|
Presente.- ' P
} 1y AGD 7030
o LLOL L 2957
De mi consideracidn: } e PR
‘__._“Z_,_.. ....... Hora

Yo, FRANCO JESUS TORRES RUIZ, identificado con DNI N° 44775480, ante usted
respetuosamente me presento y expongo:

Que actualmente vengo desarrollando mi trabajo de investigacion denominado
“Aplicacién del andlisis factorial en la evaluacion de la cultura organizacional educativa en las
Ugels de Satipo” de la Maestria en Administracién: Gestion del Talento Humano de la
Universidad Peruana Los Andes, por lo gue solicito a usted de la manera mas comedida, las
facilidades con los docentes de la institucion que usted dirige, para poder aplicar mi instrumento
de evaluacién y culminar con éxito mi investigacion.

Desde ya agradezco su disposicidn y colaboracion, y a tiempo de agradecerle su atencion a ésta
solicitud, aprovecho la oportunidad para reiterarle mi més alta consideracion y estima.

Atentamente,

Franc sFodres Ruiz
DINI: £44775480
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Constancia de Aceptacion de Aplicacion de Instrumento — Ugel Satipo

Ministerio Dirocelén Regional (r’(? EL b
do Educacion | de Educacion £ Junin G.‘ﬁ 127708 J

Pl S S

CONSTANCIA

ELJEFE DE RECURSOS HUMANOS DE LA UNIDAD DE GESTION LDUCATIVA LOCAL
SATIPO. =

HACE CONSTAR:

Que, el Bach. Torres Ruiz, Franco Jesus, identificado con DNI N" 44775480,
egresado de la Maestria en Administracién: Gestion del Talento Humano de Ia
Universidad Peruana Los Andes — Escuela de Posgrado.

e

Ha realizado su aplicacion del instrumento de la tesis “Aplicacién del Andlisis
Factorial en la Evaluacién de la Cultura Organizaclonal Educativa en las Ugels
de Satipo” en nuestra institucion, en el mes de octubre del 2019,

Se expide la presente constancia a solicitud del interesado para los fines que
estime por conveniente,

Satipo, 11 de noviembre del 2019

e Calle 6 Mz G, Lote 6 Urbanizacion Santa Leonor, Satipo
e - 064~ 546305 // 064 - 545872
e info@ugelsatipo.gob.pe



Solicitud de Permiso para Aplicacion de Instrumento de Evaluacion — Ugel

Pangoa

Satipo, 15 de agosto de 2019

Sefior:
Mg. ROBERTO S. MONTALVO ORIHUELA
DIRECTOR DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE PANGOA

Presente.-

De mi consideracién:

Yo, FRANCO JESUS TORRES RUIZ, identificado con DNI N° 44775480, ante usted
respetuosamente me presento y expongo:

Que actualmente vengo desarrollando mi trabajo de investigacion denominado
“Aplicacién del andlisis factorial en la evaluaci6n de la cultura organizacional educativa en las
Ugels de Satipo” de la Maestria en Administracion: Gestion del Talento Humano de la
Universidad Peruana Los Andes, por lo que solicito a usted de la manera mas comedida, las
facilidades con los docentes deda institucién que usted dirige, para poder aplicar miinstrumento
de evaluacion y culminar con éxito mi investigacion.

Desde ya agradezco su disposicion y colaboracién, y a tiempo de agradecerle su atencién a ésta
solicitud, aprovecho la oportunidad para reiterarle mi mas alta consideracion y estima.

Atentamente,

150
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Constancia de Aplicacion de Instrumento — Ugel Pangoa

CONSTANCIA

EL DIRECTOR DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL PANGOA
HACE CONSTAR:

Que, el Bach. Torres Ruiz, Franco Jesus, identificado con DNI N° 44775480,
egresado de la Maestria en Administracién: Gestién del Talento Humano de la
Universidad Peruana Los Andes — Escuela de Posgrado.

Ha realizado su aplicacién del instrumento de Ia tesis “Aplicacion del Anélisis
Factorial en la Evaluacién de la Cultura Organizacional Educativa en las Ugels de
Satipo”, en nuestra institucién en el mes de noviembre del 2019,

Se expide la presente constancia a solicitud del interesado para los fines que
estime por conveniente.

Satipo, 28 de noviembre del 2019

informa‘sfca@ugelpangoa.gob.pe
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Solicitud de Permiso para Aplicacion de Instrumento de Evaluacion — Ugel

Rio Tambo

/'é

0 0oE EubCAC%ON
FUStB AT JUNN e’*\,?pf

DUCACION RIO TAMBD ~&-8-%

Sefior: Fechar 24~ 0/? 19 Follo:

MG. WASHINGTON ALBERTO PIZARRO LAVADO ) '/Z
Hora: / ; . Fima:ﬁ
DIRECTOR DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL-BE9-FAMGD — i

Presente.-

De mi consideracidn:

Yo, FRANCO JESUS TORRES RUIZ, identificado con DNI N° 44775480, ante usted
respetuosamente me presento y expongo:

Que actualmente vengo desarrollando mi trabajo de investigacion denominado
“Aplicacidn del andlisis factorial en la evaluacién de la cultura organizacional educativa en las
Ugels de Satipo” de la Maestria en Administracidn: Gestion del Talento Humano de la
Universidad Peruana Los Andes, por lo que solicito a usted de la manera mas comedida, las
facilidades con los dacentes de la institucion que usted dirige, para poder aplicar mi instrumento
de evaluacion y culminar con éxito mi investigacion.

Desde ya agradezco su disposicion y colaboracidn, y a tiempo de agradecerle su atencion a ésta
solicitud, aprovecho fa oportunidad para reiterarle mi mas alta consideracion y estima.

Atentamente,

T“w
Fra?fq Jesa??ﬁr?gs Ruiz
DNI: 44775480
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Constancia de Aplicacion de Instrumento — Ugel Rio Tambo

“Decenid de la igusidad de Oportunidades para Mujerss y Hombres™
“Ado de (a Universalizacion de la safud”

EL QUE SUSCRIBE, CL DIRECTOR DE LA UNIDAD EJECUTORA N* 312
EDUCACION RIO TAMBD

con DNIL N*
cel Talento

archivo.

Unidied EJocntorn do Edncwcidan Rl Tusbo — Pusrteo Prads
Dirwccibon: Commmidad Nottra de Prvirto Ocopa
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Fotos de Aplicacion del Instrumento

$
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