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Resumen

La presente investigacion es de tipo descriptiva, correlacional, con un disefio no
experimental y de corte transversal, se ejecut6 en colaboradores de una universidad
publica de Lima Metropolitana, 2022, para establecer la relacion entre cultura organizacional
y el desarrollo institucional. La muestra estuvo constituida por 36 colaboradores. En la
recoleccion de datos se utilizaron dos cuestionarios de tipo Escala de Likert, relacionados
con las variables (independiente y dependiente) con preguntas cerradas, divididos en 21
preguntas para lavariable independiente, distribuidas cuatro (4) dimensiones (liderazgo,
comunicacion, identidad y motivacién). Y 33 preguntas para la variable dependiente,
distribuidas en cinco (5) dimensiones (organizacion, tecnologia, economia, innovacion e
infraestructura). Los resultados fueron tabulados en formato Excel y SPSS. El analisis de
la relacién de variables fue mediante pruebas de normalidad y correlacion de Pearson;
encontrdndose que el nivel de correlacion de las variables es alto y positivo, de ,849.
Igualmente, en sus dimensiones liderazgo y desarrollo institucional, comunicacién y
desarrollo institucional, identidad y desarrollo institucional; y motivacién y desarrollo
institucional, el analisis inferencial va de moderado para la primera dimension a alto y

positivo para las siguientes dimensiones.

Palabras clave: Cultura organizacional, desarrollo institucional, liderazgo,

comunicacion, identidad y motivacion.



Abstract

The present investigation is descriptive, correlational, with a non-experimental and cross-
sectional design, it was carried out in collaborators of a public university in Metropolitan Lima,
2022, to establish the relationship between organizational culture and institutional
development. The sample consisted of 36 collaborators. In the data collection, two Likert Scale-
type questionnaires were used, related to the variables (independent and dependent) with closed
questions, divided into 21 questions for the independent variable, distributed four (4)
dimensions (leadership, communication, identity and motivation). And 33 questions for the
dependent variable, distributed in five (5) dimensions (organization, technology, economy,
innovation and infrastructure). The results were tabulated in Excel and SPSS format. The
analysis of the relationship of variables was through tests of normality and Pearson's
correlation; finding that the level of correlation of the variables is high and positive, of .849.
Likewise, in its dimensions leadership and institutional development, communication and
institutional development, identity and institutional development; and motivation and
institutional development, the inferential analysis goes from moderate for the first dimension

to high and positive for the following dimensions.

Keywords:  Organizational  culture, institutional  development, leadership,

communication, identity and motivation.
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Introduccion

El objetivo de la presente investigacion fue establecer la relacion que existe entre cultura
organizacional y el desarrollo institucional en colaboradores de una universidad pablica de
Lima Metropolitana, 2022; con un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional y un
disefio no experimental transversal; para lo cual se emplearon dos cuestionarios de tipo Escala
de Likert, aplicados a 36 colaboradores. La muestra fue no probabilistica por conveniencia.
Los datos fueron analizados con el software SPSS 28.

La estadistica descriptiva (elaboracion de tablas de frecuencia y de gréaficos) e inferencial
(pruebas de normalidad y correlacion de Pearson), nos permitié confirmar las hipotesis, general
y especificas; en este sentido, existe relacion entre cultura organizacional y desarrollo
institucional, al ser menor a 0,01 el nivel de significancia 0,00 y el coeficientede correlacion de
Pearson positivo de ,849. Asimismo, los resultados de las pruebas aplicadas a las hipotesis
especificas confirman la relacién. En contenido del trabajo realizado, el Capitulo | contiene el
problema de investigacion y describe la realidad problematica, estableciendo los objetivos
generales y especificos, justificacion y limitaciones de la investigacion.

En el capitulo Il se desarrolla el marco teérico, los antecedentes internacionales y
nacionales, las bases teoricas, asi como las definiciones de términos bésicos de las variables,
sus dimensiones e indicadores.

El capitulo 111 corresponde a la metodologia de la investigacion y comprende, el enfoque
de investigacion, las variables, hipotesis, el disefio de investigacion, poblacion y muestray
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

El capitulo IV atafie a los resultados de los datos procesados y analisis mediante la
estadistica descriptiva e inferencial; y, la discusion. Completan la presente investigacionlas

conclusiones, recomendaciones, referencias y apéndices.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Descripcion de la realidad problemética

El desarrollo es una constante en las sociedades y organizaciones publicas y privadas
en el Perd y el mundo. En las dos Gltimas décadas se ha acelerado, involucrando a la
universidad, especialmente la pablica, la cual se encuentra inmersa en un proceso de crisis
permanente y se complica su situacion, al tener que enfrentar el desarrollo institucional, como
proceso de transformacién y que afecta el compromiso con la comunidad, obligadndola a iniciar
un proceso de cambios, que involucre el actuar de sus colaboradores.

El desarrollo institucional demanda dar respuesta a la nueva realidad planetaria, donde,
el estandar de universidad en la globalizacion requiere de una nueva organizacion, incluyendo
a los colaboradores; para poder competir y contribuir a la solucion de los problemas que afectan
el pais y la humanidad.

La Universidad seleccionada en la presente investigacion, no ha logrado enfrentar los
nuevos retos, como el desarrollo institucional, viéndose inmersa en otros problemas, en los
siguientes, que consideramos que la estan afectando seriamente en su imagen:

a. Lentitud en los procesos de obtencion de grados y titulos.

b. Matricula sin planificacion.

c. Debilidad en la formacion e investigacion y responsabilidad social, fortaleciéndose los
reclamos y quejas a todo nivel, producto del desconocimiento de la organizacion
universitaria.

d. Escasa participacion de los colaboradores en los cursos de formacion que programa la
universidad.

e. El presupuesto asignado no cubre las necesidades de la Universidad.



En lo que respecta a la cultura organizacional, el termino ha dejado de ser patrimonio
de las empresas y ya es de uso frecuente en el ambito universitario, pero, la produccion académica
en este campo es sumamente escasa. Villegas (2017), considera que el impacto la cultura de
una organizacional, afecta la satisfaccion laboral de los colaboradores, encontrdndose
atomizada en varias subculturas, que privilegiaba el aspecto econémico, sobre la satisfaccion
laboral.

Villegas (2017), define la cultura organizacional, como un modelo de comportamientos
demostrados por un miembro y los equipos de colaboradores que forman parte de una
institucion, esto puede representar que cada uno segun sea admitido a ser figura para el resto de
los colaboradores e influir en el desarrollo de las funciones y labores del resto de los integrantes.

Turpo (2021), en su estudio sobre la cultura organizacional en universidades peruanas,
al igual que en la universidad que hemos seleccionado, prevalece una cultura organizacional
jerarquica, donde las relaciones estan dirigidas hacia el formalismo, las barreras burocraticas y
los estandares en el que sus integrantes conviven en un clima de trabajo no grato, que los limita
y sumerge en una cultura del clan. Asimismo, se percibe un abandono de parte de los docentes
directivos que dirigen las diferentes dependencias (departamentos, escuelas o facultad)
obstaculizando la reconstruccion y solidez de una cultura organizacional, muy por el contrario,
permitiendo la formacion de subgrupos disconformes con todo que, sibien no entorpecen,
ocasionan retrasos en el desarrollo universitario. Igualmente, se percibe niveles preocupantes
de aceptacion y rechazo al cambio, derivados de la falta de comunicacion, liderazgo,
produccion académica y cientifica, relaciones interpersonales, motivacion y sentido de

pertenencia; entre otros.



1.2.

121

Planteamiento del Problema
Problema general

¢En qué medida se relacionan la cultura organizacional y el desarrollo institucional en

colaboradores de una universidad publica de Lima Metropolitana, 2022?

1.2.2.

Problemas especificos

¢De qué manera se relaciona el liderazgo y el desarrollo institucional en colaboradores
de una universidad publica de LimaMetropolitana, 2022?

¢Cdémo se relacionan la comunicacion y el desarrollo institucional en colaboradores de
una universidad publica de Lima Metropolitana 2022?

¢De qué manera se relaciona la identidad y el desarrollo institucional en colaboradores
de una universidad publica de Lima Metropolitana 2022?

¢Coémo se relacionan la motivacion y el desarrollo institucional en colaboradores de

una universidad publica de Lima Metropolitana, 2022?

1.3. Objetivos de la investigacion

13.1

Objetivo general

Establecer la relacion que existe entre cultura organizacional y el desarrollo institucional

en colaboradores de una universidad publica de Lima Metropolitana, 2022.

1.3.2.

Obijetivos especificos

Establecer la relacién que existe entre el liderazgo y el desarrolloinstitucional en
colaboradores de una universidad publica de Lima Metropolitana, 2022.

Comprobar la relacion entre la comunicacion y el desarrollo institucional en

colaboradores de una universidad publica de Lima Metropolitana, 2022.



c. Determinar la relacion entre identidad y desarrollo institucionalen colaboradores de una
universidad publica de Lima Metropolitana, 2022.
d. Precisar la relacion que existe entre motivacion y desarrollo institucional en

colaboradores de una universidad publica de Lima Metropolitana, 2022

1.4.  Justificacion e importancia de la investigacion

La presente investigacion tiene una doble justificacion: tedrica y practica. Teorica,
porque desde el campo de la Administracion, cominmente es enfocado desde el punto de vista
estadistico y de identificacion de problemas que impiden el cumplimiento de metas de las
organizaciones; es por esta razon que el estudio a realizar se justifica, porque nos permitira
aplicar los aportes de las Ciencias Sociales en la comprension del problema y su solucion. Y
practica, la investigacion es relevante, porque la informacion que se va a recolectar permitira
proponer a las autoridades de una universidad publica de Lima Metropolitana, alternativas de

solucién.

1.5. Limitaciones

La universidad publica es una organizacion sumamente compleja, por estar
conformada por dos estamentos: docentes y estudiantes; convivir siete generaciones
(generacion del 40, del 50, del 60, del 70, del 80, del 90 del 2000), con distintas ideologias y
culturas, diversas formas de pensar, entre otros aspectos, que, pueden influir en los resultados
de la investigacion. Asimismo, por tratarse de una institucion pablica, estd sometida a una
inestabilidad juridica, por un exceso de derechos al personal docente, administrativo y
estudiantes, que entorpecen su desarrollo institucional. Esta situacion complicada, requiere de

instrumentos de investigacion fiables y confiables, como los que aplicaremos.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Latesis de Ordofiez (2021) relaciona cultura universitaria y su influencia en los docentes
de la Universidad de Guayaquil. El estudio es descriptivo y el método aplicado fue cuantitativo.
Se aplica un cuestionario a una muestra de 1893 docentes encuestados. El tipo de cuestionario,
segun el modelo de Denison, permiti6 identificar los principales aspectos en la evaluacion de las
organizaciones como, “mision, adaptabilidad, aprendizaje, participacion y compromiso”. L0S
resultados reportan una organizacion sélida desde el plan misional, sefialando la ruta que deben
seguir los miembros de la comunidad universitaria; sin embargo, la organizacién presenta un
lastre con el cambio que se debe realizar en caso de una emergencia; por ello, es necesario
desarrollar esfuerzos para fortalecer y capacitar al personal docente.

El estudio de Pelaez (2021) relaciona la cultura organizacional y calidad de vida laboral.
Se trata de un estudio de casos. Las dimensiones y valores de las variables independiente y
dependiente le consienten calcular tanto el conocimiento individual como la evaluacion
personal de los participantes. Los resultados indican que las principales variables asociadas al
término CVL son: formacion directiva, esfuerzo y atractivo laboral, responsabilidad social
corporativa, rotacion de personal, acoso laboral, cambio organizacional y discapacidad
intelectual; todo en el contexto de la reciprocidad empresarial.

El autor de la tesis cultura organizacional y las condiciones para la mejora educativa, fue
analizar la cultura organizacional y la calidad de vida laboral. El estudio métodos cuantitativos
descriptivos, transversales y exploratorios. La muestra fue 48 docentes y el cuestionario mide
sus percepciones. Los resultados indican que no existe diferencia estadisticamente significativa

en ninguna de las dimensiones y subdimensiones, por lo que no se cumple la teoria de Denison.



Para la medida de mejora, los Unicos aspectos con diferencias significativas entre las escuelas
fueron: la direccidn estratégica, la orientacion del liderazgo, la gestion de operaciones, y
especialmente el efecto de la ensefianza (Troncoso, 2019).

Pita (2021) se propuso identificar los tipos de cultura que cultiva el cuerpo docente de
la Facultad de Ciencias Administrativas, ya que los miembros de la organizacion se
complementan y contribuyen al logro de la meta institucional de desconocimiento. Estos
pueden afectar la incapacidad de la FCA para lograr la reclasificacion nacional. En la
identificacion del saber dominante de los profesores, se utilizaron las herramientas de
exploracién del modelo Denison y el modelo o cuestionario OCAI. Los resultados, sefialan que
la cultura dominante es jerarquica.

El estudio de Mena (2019) destaca el papel de la cultura en el desarrollo integral de las
instituciones, teniendo en cuenta los siguientes factores: valor corporativo, aprendizaje cultural,
cambio cultural y mediacion.

La Universidad Tecnoldgica de Pereira (2022), reconoce que el desarrollo institucional
es la apuesta principal que retoma la esencia de la universidad y los logros del pasado, para
orientarse hacia un futuro mas humano, innovador y centrado en el bienestar de sus
colaboradores y estudiantes. Considera que la participacion de su capital humano es su mayor
fortaleza, para adaptarse a este nuevo mundo de cambios, nunca antes visto: robotizacion,
inteligencia artificial, internet de las cosas, nanotecnologia, elcambio climatico y la crisis

ambiental.

2.1.2. Antecedentes Nacionales
El propdsito de la investigacion de Kitsutani (2020) fue describir rasgos culturales de
una universidad del Centro del Perl, a través de las dimensiones de Denison. El enfoque

utilizado fue cualitativo, mediante el método de estudio de casos. El autor aplicé el cuestionario



de Denison a una muestra de 09 colaboradores (3 gerentes, 3 administrativos y 3 docentes). Los
resultados indican que la institucion carece de una cultura organizacional fortalecida y requiere
de la aplicacién de estrategias asertivas participativas, considerando la multiculturalidad del
entorno.

En la investigacion titulada Cultura Organizacional y su relacion con la satisfaccion
laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes, 2018;
encontramos que utiliza un disefio no experimental, transversal correlacional. Se aplicaron dos
cuestionarios. Uno de cultura organizacional (cito Cameron y Quinn, 1999) y de escala de
opiniones (cit6 Palma Carrillo, 2005); que fueron aplicados a una muestra de 134 trabajadores.
Los resultados indican que el 49 %, tienen un tipo de cultura organizacional tipo clan y el nivel
de satisfaccion laboral fue satisfactorio (71%); concluyendo que la relacion entre ambas
variables es significativa (Calderon, 2018).

La tesis de Alvaro (2017), hecha en Instituciones Estatales de Educacion Inicial, fue de
tipo correlacional, disefio no experimental y transversal. La muestra se aplicé a 132 docentes y
la informacion fue recolectada fue a través de la aplicacion del instrumento Escala de Likert de
33 items que brinda informacidn sobre cuestionarios de cultura organizacional, escala deLikert
de 21 items y cuestionarios de desarrollo institucional. Luego de aplicar las herramientas de
procesamiento de informacion, encontrd correlacion efectiva y alta con un Rho de Spearman
de 0,842 y un nivel de error 0,01, entre las variables cultura organizacional y desarrollo
institucional.

Castro (2016) se propuso establecer si la cultura y clima organizacionales de la Facultad
de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos contribuyen al
logro de la Acreditacion de la carrerade Administracion, periodo 2011 al 2014. La investigacion
es del tipo de evento Expos. El tamafio de la muestra (n = 86) se distribuyé proporcionalmente

al tamarfio de los estratos de poblacion. El instrumento utilizado fue de tipo Escala de Likert,



compuesta por treinta y dos afirmaciones, seguidas de cuatro alternativas de respuesta, aplicada
a los sujetos de la muestra. Los resultados indican que la facultad no implementaun sistema de
cultura organizacional y que las relaciones interpersonales se ven interrumpidas por la

alteracion del entorno laboral y la falta de relaciones abiertas y directas.

2.2. Bases Teoricas
2.2.1. Variable Cultura Organizacional.
Definiciones

Del Castillo (2020), cita a Andrew Pettigrew (1979), detalla que es un conjunto de
saberes populares, aceptados publica y colectivamente por un grupo particular en un momento
especifico. Este sistema de términos, formatos, categorias e imagenes interpreta por si mismo
la situacion de un grupo. Del mismo modo, Del Castillo (2020) explica como la cultura
organizacional se volvio interesante entre los investigadores en la década de 1980, ya que
muchos estudios han demostrado los beneficios de esta variable para las organizaciones
(Denison y Fey, 2003).

Hernandez et al., (2014) sefialan que toda organizacion esta formada por personas que
trabajan de manera conjunta por un objetivo comdn, y comparten valores y creencias, con los
cuales se forma y fortalece una cultura. Es aqui donde radica la importancia que tienen los
miembros de una organizacion; ya que son ellos, a través de sus comportamientos guiados por
valores y normas compartidas, implicitas y no cuestionables, los que van a conducir al logro de
los objetivos estratégicos, creando de esta manera una cultura solida y competitiva que

sobreviva a los cambios que impactan en las organizaciones del siglo XXI.

Dimensiones

Alvaro (2017) sefiala lo siguiente:
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Liderazgo

Esta expresion esta relacionada con la autoridad que se ejerce en el logro de una déptima
comunicacion entre directivos y colaboradores para el logro de los objetivos de la institucion
(Gibson,1997: 73)

Comunicacion

Gibson (1997: 73) considera este término como una técnica producto de la experiencia humana,
que se fortalece en las instituciones, mediante la correspondencia de informacion.

Identidad

Este concepto tiene multiples interpretaciones. Gibson (1997:74) lo utiliza para precisar quiénes
somos tanto individual como formando parte de una colectividad integrada.

Motivacién

Gibson (1997:164) utiliza este concepto con el fin de explicar la razon de una accién que

interviene o determina el actuar de los colaboradores.

2.2.2 Bases Teoricas sobre Cultura Organizacional

Mena, 2018 (Cito Denison, 2001), presenta el modelo de cultura organizacional de
Denison que considera particularidades culturales, précticas de gestion y estrategias
relacionadas con los valores y creencias organizacionales, e identifica cuatro aspectos del
modelo cultural organizacional: involucramiento, coherencia, adaptabilidad y mision.

En lo que respecta a la universidad esta es una organizacion compleja que aprende y
segun Velazquez et al., (2018); entender que la cultura organizacional universitaria es distinta
en cuanto a formas de realizar hacer y de preocuparse de la institucion; factores que intervienen
directamente en el desarrollo institucional; asimismo, advierte que es obligatorio el sentido,
evaluacion y fortalecimiento que requiere la universidad. En esta linea, Velazquez et al., 2018

(citd Royo, 2005) sistematizan las investigaciones sobre la cultura universitaria y se resumen



11

en el siguiente cuadro.

Tabla 1

Corrientes, escuelas, autores e ideas fundamentales que analizaron la cultura organizacional

CORRIENTES ESCUELAS AUTORES IDEA FUNDAMENTAL
Sistema Funcionalista- Malinowski Influencia fundamental de
socio- estructuralista (funcionalista)  entornoen la cultura de la
estructural organizacion.

Histérico El origen, la formacion y la

Thevenet historia cimentan los valores
profundos de la
organizacion.

disfuncionalista

Influencia del entorno como una

Aguirre variable mas en la cultura de la
organizacion.

Ecoldgica—
adaptacionalista

Sistema Percepcidén subjetiva de la realidad
independiente  Cognoscitiva Goodenough queayuda a entender el mundo que le
deformacion de rodea.

ideas

Cogniciones compartidas que

Equivalenci .
quivaiencia Barnertt ayudan apredecir el
mutua ) .
comportamiento de sus miembros.
simbolos ouchi Simbolos y signos dan sentido

a lasconductas de los
individuos en la
organizacion.

colectivos

Fuente: (Royo, 2005, p.126)

El modelo de Turpo et al., (2021) considera que la cultura universitaria es un saber

propio que la identifica y las (sub) culturas con que cuenta, simbolizan los imaginarios
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implicitos en algunos elementos de la cultura institucional. Otros estudiosos, definen la cultura
como una combinacion de diferentes paradigmas incongruentes y complicados para identificar
(Alejos, Sarmiento y Cortes, 2018:103). Finalmente, el modelo propuesto por Cameron y
Quinn, 2011 (cit6 Turpo et al., 2021), detallan los principales tipos de culturas que hay en las
universidades, organizadas estratégicamente y que se pueden simbolizar como:

a. Una cultura de clan, ajustada en el desarrollo humano, la colaboracion, trabajo en
equipo y compromiso; centrada en el lider, considerado como un guia y protector;

b. Una cultura adhocratica, donde prima la flexibilidad, la creatividad, el consenso, la
iniciativa, la autoorganizacion y la libertad.

c. Este primer conjunto de culturas aborda la flexibilidad y la discrecion, en una cultura
de clan al interior de las organizaciones. Adhocrético, pero para posicionamiento
externo. En el segundo grupo de culturas encontramos:

d. Una cultura de mercado, dirigida a aumentar la productividad y la competitividad
requiere estabilidad y control, enfatizando el logro de ambicion y competitividad
externa, y

e. Una cultura jerarquica, orientada a la estabilidad y el control, basada en valores que

enfatizan la eficiencia y el cumplimiento.
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Figura 1

Perfil de la cultura organizacional (Competing Values Framewok, CVF)

Cultura del clan Cultura adhocrition
Organizacion enfocada en ¢l mantenimicnto Organmizacion enfocuda n <l
interno con fexibilidad, preocupacion por posicionamicnto extermo con un  alto
las personas y sensibilidad hacia los clientes. grado de flexibilidad ¢ individualidad.

Flexibilidad y Discrecion

Clan (A) Adhocratica (B)

Foco Interno o Intearacion
UOIDRIIUIAYI] A OUIBIXT 0304

Jerarquica (D) Marcado (C)

Estabilidad v Control

Cultura jerdrquica Cultura del mercado
Organizacion enfocada on cl Organizacion enfocada on <l
mantenimiento interno con una necesidad posicionamiento externo con énfasis en la
de estabilidad y control competencia y rpida toma de decisiones

Fuente: Turpo et al., 2021(cito Cameron y Quinn, 2011: 76)

2.2.3. Variable Desarrollo Institucional

Definiciones

Para Chiavenato (2010:185), esta palabra, muy utilizada actualmente, la define como
parte del progreso concebido en una organizacién, con la intencién de interiorizar nuevas
formas de pensar y actuar frente al cambio que permita mejorar los resultados de la empresa.

Paredes, 2018 (cit6 OMS, 2013), describe que el desarrollo institucional son las
estrategias aplicadas al interno y externo para el mejoramiento de la institucién. Para que se
pueda desarrollar, autorregular y reconfigurarse se requiere de planes estratégicos para abordar

las grandes transformaciones que se pueden dar dentrodel desarrollo institucional.
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La Torre, 2021 (cito6 Pérez - Vallejo, L. et al., 2016) sefiala que la importancia del
desarrollo institucional procede del potencial humano, el cual es terminante para el éxito o
fracaso empresarial. Por lo tanto, su gestion comienza por coordinar la estructura
organizacional (organigrama), administrar eficientemente, evitar y resolver conflictos en forma
rapida y oportuna. Por tanto, el desarrollo de una institucion debe tener en cuenta todos los
elementos que afecten a la organizacion. Este propdésito, demanda cambios en la cultura y en

cada uno de los colaboradores de la institucion.

Dimensiones

Alvaro (2017) sefiala lo siguiente:

Organizacion

Chiavenato (2010: 185) precisa que la organizacion simboliza la conciencia de sus integrantes,
quienes, en el logro de los objetivos institucionales, utiliza una variedad de tecnologias,
destrezas y recursos.

Tecnologia

Para Chiavenato (2010: 186) la tecnologia tiene un componente social, referido a la apreciacion
que tiene una comunidad, de la aplicabilidad de los recursos técnicos en la satisfaccion de
necesidades; y también, describe los procedimientos utilizados para convertir los insumos en
productos.

Economia

Chiavenato (2010: 186) resalta la percepcion de los componentes de la empresa la gestion y
mejora de sus propios recursos en beneficio de su compafiia.

Innovacion

Chiavenato (2010) considera que hay creacién cuando los componentes de un organismo

resuelven problemas y desarrollan mejores productos, procesos y servicios.
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Infraestructura
Para Chiavenato (2010: 187) el término esta relacionado con la apreciacion que tienen los
miembros de una entidad sobre un conjunto de aspectos que son necesarios en la marcha de

una corporacion.

2.2.4. Bases Teoricas sobre Desarrollo Institucional
La Torre, 2021 (cit6 Robbins, 1997) indica que el objetivo principal de todo avance corporativo
es valorar; el desarrollo de los colaboradores, promoviendo su participacion en la empresa.
También sefiala que los valores son la base del desarrollo institucional y enumera:
a)  Respeto por los demés: Las personas deben ser tratadas con dignidad y respeto porque
se las percibe como responsables, conscientes y amables.
b)  Cordialidad y Apoyo, un ambiente saludable para la entidad.
c) lgualdad de poder: Una organizacion eficaz minimiza el énfasis en la autoridad y la
gestion jerarquica.
d) Conflicto: El problema no debe ocultarse y el problema debe abordarse abierta y
directamente.
e)  Participacion: Cuanto mas potencial humano afectado por un cambio se involucre en la
decision sobre el cambio, mas comprometida sera la implementacion de la decision.
El desarrollo institucional enfrenta dificultades de comunicacion, conflictos entre
grupos humanos, asuntos relacionados con los directivos, respecto a la autoridad, temas de
identidad y futuro de la empresa, de forma subsanar sus exigencias y temas de presencia

empresarial.

2.2.5. Componentes del progreso corporativo

Quispe (2019) identifica elementos del entorno, como el descubrimiento técnico, los
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nuevos recursos, sobre todo aplicados a la educacion; una Politica educativa y que la
responsabilidad sea de los estados (Ministerio de Educacidn, gobiernos locales, departamentos
locales de educacion, autoridades locales de educacion), sino también de otras organizaciones
publicas y privadas, para contribuir al desarrollo y realizacion de la intencién educativa. Y,
elementos internos, relacionados con la actitud de los miembros de la institucion para adaptarse,
una gestion innovadora, que involucre a todos los colaboradores, comprender las necesidades

de los estudiantes y transparencia.

2.3. Definicion de términos béasicos

Cultura organizacional

1. Ramos y Gaona (2018), afirman que las organizaciones tienen como proposito, la meta
de la existencia; pasan por ciclos de vida y enfrentan problemas de crecimiento. Tienen
una personalidad, una necesidad, un rasgo, y se consideran micro sociedades con sus
propios procesos de socializacién, normas e historias. Se trata de cultura.

2. Jiménez (2018), resalta la cultura de una organizacion, que se refleja en estrategias,
estructuras y sistemas. Segun Vega (2011), indica que la cultura organizacional es un
sistema de creencias, valores, actitudes, comportamientos, relaciones interpersonales y
estilos de liderazgo desarrollados por una organizacion para realizar su mision y vision
interactuando con el medio en un momento determinado.

3. Jauregui y Marcalaya, (2019) revelan que historicamente, la definicion misma de cultura
ha tenido algunas diferencias, por lo que, desde un principio, buscamos encontrar las
diferencias y similitudes en la forma en que las personas se relacionan con las personas
para distinguirnos de los animales. Es asi como la comunidad, la sociedad, la familia, etc.

empezar a reagruparse con acciones, rasgos y modos de vida analogos. Posteriormente,
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en la década de 1980, este concepto se amplié al asociarlo con la psicologia
organizacional, tarea emprendida por los mentores de McKinsey, Tom Peters y Robert
Waterman.

Para Yopan, 2020 (cité Fernandez, 2002), es un conjunto de elementos culturales que
definen el comportamiento de los individuos y que, al interior de la organizacion son
compartidos entre unos y otros permitiéndoles, integrarse en el logro de objetivos
institucionales.

Gonzales y Baque, (2019 como se citd en Garcia 2012), consideran que la formacion
conceptual de la cultura organizacional estd ligada por dos corrientes de pensamiento
como lo sugiere la Gestalt y otra denominada funcionalista. Segun el autor, esta teoria se
centra en el hecho de que los pensamientos, valores y cultura de los miembros de una
determinada organizacion son causados por el entorno interno y externo en el que se
encuentran.

Gonzales, et al., (2018) entiende la cultura organizacional como un conjunto de dogmas,
figuraciones, distintivos, rabricas y ceremonias obtenidos y usuales entre los miembros
de una institucion, creando estdndares que dan forma al comportamiento de la
organizacion.

Gonzales, et al., (2018) agrega que la cultura es de gran relevancia por brindarle también
al colaborador mejor salud y bienestar, al apreciar que la organizacion reconoce sus
competencias, conocimientos y habilidades, logrando la articulacion con normas,
politicas, procesos y procedimientos, permitiendo alcanzar un crecimiento personal y
organizacional.

Gonzalesetal., 2018 (cité a Taylor, 1971), considera que es un todo complejo que incluye
conocimiento, creencias, arte, moral, ley, costumbre y cualquier capacidad o habito

adquirido por un individuo como miembro de la sociedad.
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Gonzales et al., 2018 (citd6 Swartz y Jordan, 1980) considera que el termino cultura
organizacional es el patron de creencias y expectativas compartidas por los miembros
que producen normas que configuran el comportamiento.

Castellanos et al., 2021 (cité Rodriguez, 2006: 29), destaca el termino gestion del
conocimiento, el mismo la define como aquellos “procesos sistematicos (identificacion
y captacion del capital intelectual; tratamiento, desarrollo y compartimiento del
conocimiento y su utilizacion) orientados al desarrollo organizacional y/o personal v,
consecuentemente, a la generacion de una ventaja competitiva para la organizacion y/o

el individuo”.

Desarrollo institucional

Serrano (2021) destaca que el concepto deriva del término progreso, que surgié en
Occidente en la Grecia clasica y se reforz6 en Europa, durante el Siglo de las Luces,
debido al supuesto de que la razén nos permitiria conocer reglas generales para organizar
y regular el orden y, por tanto, poder convertirlo en beneficio del pueblo. Este concepto
precede a otros términos que incluyen avance tecnoldgico; asi como civilizacion,
evolucion, crecimiento y riqueza. (Valcércel, 2016: 4).

Arias (2017), establece que el cambio corporativo se debe entender como un proceso de
desarrollo concebido, actuando como factor de impulso de la organizacion, ajustandolo
al entorno en el que operan, de manera que les permita alcanzar sus objetivos (Gonima
1988: 177).

Quincho (2020 como cit6 en Bennis, 1967, citado por Avilés, 2014:11), recuerda que “es
una habilidad pedagdgica, para el logro de cambios planificados en la organizacion y
para responder al cambio; una estrategia educativa compleja para cambiar creencias,

actitudes, valores y estructura organizacional. El desarrollo institucional es el medio por
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el cual se pueden cambiar las creencias en la comunidad educativa.

Alvaro (2017), le atribuye a Blake y Mouton en 1976 el ser los pioneros del uso de un
prototipo de conjunto de técnicas integradas y programadas para el desarrollo
organizacional. Argumentan que el desarrollo organizacional solo se da si primero
cambian los integrantes de la organizacion y que los problemas interpersonales deben
surgir cuando hay cambios en la organizacion, en su entorno interno o en las estrategias
que adopta.

Arroyo y Romo (2020 como se cité en Rodriguez, D., 2015), sefialan que, como proceso,
el desarrollo organizacional debe entenderse como un conjunto de métodos encaminados
a mejorar la produccion y la eficiencia del desempefio de una empresa u organizacion
con base en su planificacion situacional real. El crecimiento organizacional puede
reducirse a estrategias planificadas y una empresa puede encontrar la necesidad de
cambio en diversos aspectos como: el incremento o declive de la organizacion, la
complicacién del ambiente exterior, la mejora del ambiente de trabajo, diferentes formas
de gestion, etc.

Litano, 2019 (cit6 Chiavenato, 2006), el desarrollo institucional se caracteriza por ser
dinamico, resolver problemas en equipo; es un factor del cambio, contribuye a solucionar
problemas que, al aplicarse a situaciones concretas, se orienta a reducir la contingencia,
planear el cambio, mejorar la comunicacion, involucrarse todos, formar equipos de
trabajo en bien de la empresa y corregirse cuando se perciben errores.

Cassasus (2005), supone que la educacion es una de las vias mas importantes para
alcanzar el progreso institucional, pero con una gestion eficiente.

Bocanegra, 2020 (cito David, 2013), difiere de otros autores, al establecer que el cambio
genera zozobra en las personas, por el temor a perderlo todo y especialmente, porque

afecta sus patrones culturales, lo que trae como consecuencia la resistencia al cambio.
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Bocanegra, 2020 (cit6 Child y Smith, 1987), quienes utilizan el termino transformacion
organizacional, descartando de plano la adaptacion al nuevo estado de cosas y, muy por
el contrario, conciben que se debe forjar un nuevo desempefio organizacional, proyectado
al futuro, es decir, se debe planificar el cambio.

Duarte, 2020 (cit6 Vargas, 2017), incluye en la gestién del cambio la investigacion y la
practica, técnica y profesional, como base fundamental del cambio organizacional e
individual; con el propoésito de precisar, implementary consolidar el cambio en la

organizacion.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1.  Enfoque de la Investigacion

La presente investigacion se orienta por el método cuantitativo. Este enfoque, segln
Hernandez et al., (2008), parte de que el mundo social, ademé&s de ser medible de manera
secuencial, probatoria y utilizando la estadistica para probar las hipotesis; es basicamente

comprensible y todos podemos estar de acuerdo con la naturaleza de la realidad social.

3.2.Variables
3.2.1. Variable independiente Cultura organizacional

Garcia, (2005) refiere que el concepto esta relacionado con la construccion de un orden
social dominante en un contexto concluyente; sin embargo, los colaboradores tienen un
determinado tipo de comportamiento y su propia representacién del entorno, aspecto que lleva
a los expertos a tener distintas opiniones. En nuestra investigacion coincidimos con las
caracteristicas que aporta Robbins (1992) y especialmente Freitas (1991), al sefialar que en
las instituciones se trata de integrar e igualar conductas, que les permita aceptar e interiorizar

la organizacion.

3.2.2. Variable dependiente Desarrollo institucional
El concepto se relaciona con el retroceso o los cambios institucionales.
Consideramos que la mejora corporativa es la capacidad de crear o mejorar las habilidades

organizativas y la obtencién de fondos para lograr los objetivos del desarrollo.

3.3.0peracionalizacion de las Variable
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Operacionalizacion de variables
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Variables Dimensiones

Indicadores

Valores

Escala de
medicion

Liderazgo

Problemas institucionales
Funciones delegadas
Trabajo en equipo
Compromiso y aspiraciones
Empatia

Comunicacion
Clima
organizacional

Gestion administrativa
Capacitacion

Objetivos institucionales
Coordinacion
Predisposicion

Recursos propios

(variable
independiente)

Identidad

Identificacion de directivos
Identificacién de docentes
Valores

Imagen institucional (docentes)
Imagen institucional (directivos)

Motivacion

Motivacion y compromiso
Solucién de problemas
Promocién del deber con ejemplo
Logro de metas de directivos

Los gestores son reconocidos

(5) Sicmpre

(4) Casi siempre
(3) A veces

(2) Casi nunca
(1) Nunca

Escala:
ordinal
Instrumento:
Cuestionano
Likert

Organizacion

Estrategias de mejora
Cumplimicnto de metas
Documentos de gestion

Politicas y estrategias de Py A.
Politicas y estrategias autorregul.
Planes de contingencia

Plan de orientacién psicoldgica
Plan de capacitacion docente

Tecnologia

Equipamiento

Servicios informatizados
Aulas y laboratorios equipados
Servicio de internet

Aula de innovacion pedagdgica
Laptop por estudiante

Desarrollo
institucional
(variable
dependiente)

Economia

Proyectos productivos

Se cumple con el POI

Servicios a la comunidad
Ingresos por recursos propios
Generacion de recursos propios
Apovo econdmico privado

Innovacién

Planes curriculares actualizados
Ensefanza innovadora de idiomas
Intercambio estudiantil

Internet en sesiones de aprendizaje
Recursos TICS actualizados
Programa de robdtica educativa

(5) Siempre

{4) Casi siempre
(3) A veces

{2) Casi nunca
(1) Nunca

Escala:
ordinal
Instrumento:
Cuestionano
Likert

Infraestructura

Mantenimiento permanente

Aulas y laboratorios suficientes
Instalaciones modernas
Infraestructura para discapacitados
Espacios de recreo y deportes
Espacios libres de contaminacién
Evacuacion apropiada en desastres

Fuente: Alvaro (2017)
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3.4. HipOtesis
3.4.1. Hipotesis general
Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el desarrollo institucional
en colaboradores de una universidad publica de Lima Metropolitana, 2022.
3.4.2. Hipotesis especificas
a. El liderazgo influye en el desarrollo institucional en colaboradores de una universidad
publica de Lima Metropolitana, 2022.
b. Existe correspondencia entre la comunicacién y en el desarrollo institucional en
colaboradores de una universidad pablica de Lima Metropolitana, 2022.
c. Existe concordancia significativa entre la identidad y el desarrollo institucional en
colaboradores de una universidad publica de Lima Metropolitana, 2022.
d. Existe relacion significativa entre la motivacion y el desarrollo institucional en

colaboradores de una universidad publica de Lima Metropolitana, 2022.

3.5. Tipo de Investigacion
La tesis fue de tipo descriptivo correlacional, porque nos va a permitir analizar cémo es
y como se manifiesta la cultura organizacional y el desarrollo institucional en colaboradores de
una universidad publica de Lima Metropolitana, 2022 vy, realizar la medicion de las variables
con el propdsito de establecer el nivel de correlacion que existe entre ambas variables

(independiente y dependiente), estableciendo si esta relacion es positiva o negativa.

3.6. Disefio de Investigacion
El disefio de investigacion es no experimental, transversal, debido a que la
manipulacion de las variables no sera de manera deliberada y se recolectaran los datos en un

solo momento, en un tiempo Unico, con el proposito de describir las variables y su incidencia
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de interrelacién en un momento dado (Hernandez et al., 2008). Asimismo, solo se sometera a
estudio, analisis y descripcion la relacion existente entre las variables independiente y
dependiente, con la finalidad de confirmar el impacto de una sobre otra. Y es correlacional,
segun Hernandez et al.,(2008), porque la finalidad de la investigacion es conocer la relacion o
grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto

en particular.

3.7. Poblacion y Muestra

3.7.1. Poblacion

La poblacion esta expresada en el grupo de casos 0 personas con determinadas particularidades,
relacionadas con la investigacion y en este caso estuvo conformada por treinta y seis personas
(36).

3.7.2. Muestra

Eltipo de muestra fue no probabilistico por conveniencia. En este tipo de muestra, la poblacion
se selecciona por estar disponible para el investigador, es facil de reclutar y entre otras razones,
como, su costo-efectividad y facilidad de disponibilidad de la muestra. Segin Hernandez et al.,
(2008), en esta clase de muestras, la eleccion de los individuos no depende de la probabilidad,

sino que obedece a las caracteristicas de la investigacion.

3.8. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

3.8.1. Técnicas

En la pesquisa a desarrollar, los datos se recopilaran mediante la técnica de la encuesta. Esta
técnica de investigacion permite el uso de formularios, para recopilar los datos de las variables

de la investigacion.
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3.8.2. Instrumentos de recoleccion de datos
En la investigacion los datos serdn recopilados mediante dos cuestionarios tipo Escala de

Likert, relacionados con las variables (independiente ydependiente) con preguntas cerradas,

divididos, en los siguientes factores:

Tabla 3

Dimensiones de la variable cultura organizacional

DIMENSIONES PREGUNTAS
Liderazgo Dellal5
Comunicacion Del 6 al 11
Identidad Del 12 al 16
Motivacion Del 17 al 21
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 4
Dimensiones de la variable desarrollo institucional
DIMENSIONES PREGUNTAS
Organizacion Del 1 al 8
Tecnologia Del9al 14
Economia Del 15 al 20
Innovacion Del 21 al 26
Infraestructura Del 27 al 33

Fuente: Elaboracion propia

El cuestionario ha sido adaptado de Alvaro (2017), quien lo sometié a prueba de un grupo de

expertos para comprobar su validez y aplicd la pruebaestadistica alfa de Cronbach, para

comprobar la confiabilidad del instrumento. El cuestionario consta de 21 preguntas para la
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variable independiente, distribuidas cuatro (4) dimensiones (liderazgo, comunicacion,

identidad y motivacién). Y 33 preguntas para la variable dependiente, distribuidas en cinco

(5) dimensiones (organizacion, tecnologia, economia, innovacion e infraestructura).

Y los puntos de vista (criterios) que hemos considerado para elegir los cuestionarios, fue porque
nos permitiria obtener datos cuantitativos, validos y confiables, para ser tratados
estadisticamente; la sencillez del instrumento, en lo que respecta a sus preguntas, claras y

concisas y especialmente, porque, responde a los objetivos de la investigacion.
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4.1. Anélisis de los Resultados
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El analisis de datos sera mediante estadistica descriptiva, que nos va a permitir elaborar tablas

de frecuencias, elaboracion de graficos analisis estadisticos, para probar las hipétesis.

4.1.1.  Andlisis descriptivo por edad
Tabla 5
Edad de la poblacion
i i Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
45 a 55 12 33,3 33,3 33,3
Vlid 56 a 65 17 47,2 47,2 80,6
alido
66 a mas 7 19,4 194 100,0
Total 36 100,0 100,0
Fuente: Elaboracién propia
Interpretacion
La tabla muestra a una poblacién envejecida.
Cultura organizacional
Tabla 6
Cultura organizacional
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje 1
valido acumulado
Baja 11 30,6 30,6 30,6
. Moderada 13 36,1 36,1 66,7
Valido Alta 12 333 33,3 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia
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Fuente: Elaboracion propia

Tabla 7

Desarrollo institucional

i . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Bajo 11 30,6 30,6 30,6
. Moderado 20 55,6 55,6 86,1
Vélido
Alto 5 13,9 13,9 100,0
Total 36 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 3
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Fuente: Elaboracién propia
4.1.2.  Andlisis inferencial

Prueba de hipdtesis general:

Existe relacion significativa la cultura organizacional y el desarrollo institucional en

colaboradores de una universidad publica de Lima Metropolitana, 2022.

Tabla 8

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
CULTURA 161 36 019 950 36 108
ORGANIZACIONAL
DESARROLLO 140 36 073 956 36 161

INSTITUCIONAL

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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La significancia de cultura organizacional es de ,108 y de desarrollo institucional ,161; las dos
significancias son mayores que 0,05 por lo tanto, se acepta la hipétesis nula, es decir, los datos

presentan normalidad y trabajaremos con la prueba de correlacion de Pearson.
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Tabla 9
Correlaciones
Tabla N° 5: Corrclaciones
LIDERAZGO | COMUNICACION. | IDENTIRAD MoTIVACKN | SULINAGAL | ORGANIZACION | TRONOROGEA | DOONOMIA | INNOVACION | INTRADSTRUCTURA | DESMOGIOLUG
| Carrelacidn de Peanon 1 T6a 61" 020y 822" S0 A3 AHAT 5797 6157 001"
LIDERAZGO Sty (hilateedl) 00 0K 00 00 00 A09 S0 A00 00 00
N 36 36 36 £ 36 36 36 36 36 16 36
Correlacion de Pesrson 63" 1 B0 H00™ s Ja" H107 7347 L6207 L8 A01™
COMUNICACION | Sig- (bilateaal) 00 S0 000 00 X0 00 A0 00 000 000
N 36 30 £ 30 36 36 30 36 30 36
Correlacion de Pesrson s B | £337 O A3 566" B ST A6 755"
IDENTIDAD Sig. thtlmerl) 00 00 000 000 00 00 00 A00 SO0 000
N 0 £ £ £ a6 E £ 30 36 i 6
Correlacion de Pearson 6207 B00™ 833 1 o247 7867 632" 6627 672" 688 816"
MOTIVACION Siy (iksteruf) 200 AN 00 00 00 000 AN 400 06 00
N k0 36 36 6 36 36 36 36 36 16 36
Correlacion de Peanon 522 o4 ona~ 924” 1 K107 6307 0 8T 126~ 849"
OPHANEEACIONAL. |6 i 00 00 000 000 000 000 000 000 000 000
: 6 36 £ 0 36 36 £ 36 £ 36 36
| Correlaciin de Pesrson A6 g4 A0 86 H10™ 1 80 RES A9 46 A62™
ORGANIZACION | Sig. (bilalerul) 000 X0 JNX) 00 200 00 00 00 001 000
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
Conelacion de Pesron 4317 6107 560" 6327 £H30° 680 [} 597" 796" 6187 £76™
TECNOLOGIA Stg. (hilaeml) 009 L00 N0 00 000 000 X0 000 000 00
N £ 36 36 6 36 36 6 6 3 : £
Carrclacion de Pesrson 5837 734 B4 £62~ 3307 T34 597" 1 S8E S B05™
ECONOMIA Sig. (hikstesd) 000 000 000 00 000 000 000 00 001 000
N n 36 £ R 36 36 36 36 36 30 6
| Cormelacitn de Pearson 579 6207 571 672" H87 08" 76" SHE™ 1 620 A7
INNOVACTON Sig. (hibsteral) 00 A0 000 00 200 00 A00 00 00 00
N 6 36 16 LT 36 36 36 36 36 36 16
Correlacion de Pesron H1s" 82 o600 OB 267 467 HIR" 532 L2t 1 799"
;’j\”"“”"““"""’ Siit. (biksieeal) 000 000 00 000 000 00 000 001 000 000
N £ £ 16 6 a6 36 £ 6 36 i6 A6
Correlacion de Pesson H61 B0 55 A6~ H40" B2 K76 BO5 BTR™ el |
Ty, [P Thissecal) 000 000 000 000 000 000 000 00 000
N 36 36 16 % 36 36 36 36 36 £ 16

*%, La correlacion es significativa en el mivel 0,01 (bilaeral).
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Asimismo, la relacién entre cultura organizacional y desarrollo institucional tiene una
significancia de 0,00 la cual es menor 0,01 por lo tanto aceptamos la hipdtesis alternativa 6sea
existe relacion entre la variable cultura organizacional y desarrollo institucional, el coeficiente
de correlacion de Pearson es de ,849 el cual es positivo, la relacion es directa, mientras mayor

sea la cultura organizacional mayor serd el desarrollo institucional.

Hipdtesis especificas N° 1: El liderazgo influye en el desarrollo institucional en
colaboradores de una universidad publica de Lima Metropolitana, 2022.

La significancia de liderazgo y desarrollo institucional es de ,00 la cual es menor que el nivel
de error de 0,01 aceptamos la hipotesis alternativa, existe relacion entre liderazgo y desarrollo
institucionalcon un nivel de error de 0,01 el coeficiente de correlacion de Pearson es de ,661

el cual es moderado porque esta en el rango de ,500 y ,699.

Hipotesis especificas N° 2: Existe correspondencia entre la comunicacion y el desarrollo
institucional en colaboradores de una universidad publica de Lima Metropolitana, 2022.

La significancia de comunicacién y desarrollo institucional es de, 00 la cual es menor que
0,01 aceptamos la hipétesis alternativa por lo tanto indicamos que existe relacion entre la
comunicacion y desarrollo institucional con un nivel de error de 0,01. el coeficientede
correlacion es de ,801 el cual es positivo la relacion es directa, por lo tanto, si lacomunicacion
es mayor aumentara el desarrollo institucional. El valor de ,794 del coeficiente de correlacion

de Pearson, por lo tanto, es alto, porque el mayor de ,700.

Hipotesis especificas N° 3: Existe concordancia significativa entre la identidad y el desarrollo
institucional en colaboradores de una universidad pablica de Lima Metropolitana, 2022

La significancia de identidad y desarrollo institucional es de ,00 la cual es menor que 0,01
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aceptamos la hipotesis alternativa, existe relacion entre Identidad y Desarrollo Institucional
con un nivel de error de 0,01. El valor de ,755 del coeficiente de correlacion de Pearson lo
cual es positivo, mientras mayor sea la identidad mayor sera el Desarrollo Institucional, el

valor es alto porque excede a,700.

Hipotesis especificas N° 4: Existe relacion significativa entre la motivacion y el desarrollo
institucional en colaboradores de una universidad publica de Lima Metropolitana, 2022.

Entre motivacion y Desarrollo institucional la significancia es ,00 la cual es menor al nivel de
error de 0,05, aceptamos la hip6tesis alternativa, existe relacion entre motivacion y Desarrollo
Institucional con un nivel de error de 0,01. El coeficiente de correlacion de Pearson es de ,816
es un coeficiente positivo, la relacion es directa, mientras mayor sea la motivacion mayor sera

el Desarrollo institucional, el valor es ,816 lo cual es alto porque es mayor a ,700.

Tabla 10

Variables entradas/eliminadas a

Modelo Variables entradas Variables eliminadas Método

1 Cultura organizacional ° . Introducir

a. Variable dependiente: desarrollo institucional
b. Todas las variables solicitadas introducidas.
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Tabla 11
Coeficientes®
Resumen del modelo
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado Error egtand_a r de la
estimacion
1 ,8492 721 713 11,23957

a. Predictores: (Constante), CULTURA ORGANIZACIONAL

Es ,721 x100=72%. La Cultura Organizacional influye en el desarrollo institucional en el

72%, 6sea es una alta influencia.

Tabla 12
Anova®
Modelo Suma de gl Media cuadrética F Sig.
cuadrados
Regresion 11105,599 1 11105,599 87,911 ,000P
1
Residuo 4295,151 34 126,328
Total 15400,750 35

a. Variable dependiente: DESARROLLO INSTITUCIONAL
b. Predictores: (Constante), CULTURA ORGANIZACIONAL

El analisis de regresion confirma la relacién entre las variables independiente y
dependiente. Entre cultura organizacional y desarrollo institucional la significancia es de
,00 la cual es menor que 0,01 por lo tanto aceptamos la hipotesis alternativa, es de decir
existe regresion entre cultura organizacional y desarrollo institucional con un nivel de error

de 0,01.
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Reemplazando en la informacion Y=a Bx desarrollo institucional es igual a 18,630

,1211x cultura organizacional

La Interpretacion de 1,211 que es el coeficiente de regresion indica que por cada punto que

aumenta la cultura organizacional el desarrollo institucional aumenta en 1,211.

Tabla 13
Coeficientes?
99.0%
COEFICIENTES intervalo
NO Coeficientes de
MODELO ESTANDARIZADOS t sig confianza
Estandarizados para B
Desv. Limite Limite
error Beta interior superior
(Constante) 18,630 9,601 1,940 ,061 -7,565 44,824
1 CULTURA
ORGANIZACIONAL 1,211 ,129 ,849 9,376 ,000 ,859 1,564
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4.2. Discusion

Los resultados obtenidos y la aplicacion de las pruebas, permiten inferir que existe una
correlacion alta entre cultura organizacional y desarrollo institucional, por ser el nivel de
significancia de 0,00 la cual es menor 0,01 lo cual expresa que se acepta la hipétesis alternativa
Osea existe relacion entre la variable cultura organizacional y desarrollo institucional, el
coeficiente de correlacion de Pearson es de ,849 el cual es positivo, la relacion es directa,
mientras mayor sea la cultura organizacional mayor serd el desarrollo institucional, el
coeficiente de correlacion de Pearson es de ,849.

Al comparar los resultados con los encontrados por Alvaro (2017), quien relaciona
cultura organizacional y desarrollo institucional en Centros Educativos de Nivel Inicial,
podemos comprobar que estan dentro de los limites del presente estudio, expresados en una
relacion positiva alta con un coeficiente de Rho de Spearman de 0,842 con un nivel de error de
0,01. Sin embargo, autores, entre ellos Castro (2016) al investigar la cultura y clima
organizacionales de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional Mayor
de San Marcos, encuentra que la facultad no implementa un sistema de cultura organizacional
y que las relaciones interpersonales se ven interrumpidas por la alteracion del entorno laboral y
la falta de relaciones abiertas y directas.

El analisis inferencial de las hipdtesis especificas comprueba la relacion que existe entre
ellas. Al respecto, el nivel de significancia del liderazgo y el desarrollo institucional es de ,00
menor al nivel de error de 0,01 aceptando la hipdtesis alternativa, confirmando la hipotesis en
cuanto existe relacion entre liderazgo y desarrollo institucional con un nivel de error de 0,01 el
coeficiente de correlacion de Pearson es de ,659 siendo moderado porgue esta en el rango de
,500 y,699.

Al realizar un contraste con los resultados de Mera (2017) el coeficiente de correlacion

de Pearson se encuentra entre R =0.820 y R = 0.920 (relacién alta) con niveles de significancia
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menores al 5% (p < 0.05) lo cual indica que existe una relacién significativamente alta y
coincidente con lo reportado en esta tesis.

Del mismo modo, se comprueba la relacion entre comunicacion y desarrollo
institucional, con un nivel de significancia de ,00 la cual es menor que 0,01 que significa,
aceptar la hipétesis alternativa por lo tanto indicamos que existe relacion entre la comunicacion
y desarrollo institucional, siendo el nivel de error de 0,01 el factor de correlacién de ,794 que
al ser positivo y la relacion directa, la comunicacion va a ser mayor y aumentara el desarrollo
institucional. EI valor de,794 del coeficiente de correlacion de Pearson, por lo tanto, es alto,
porque el mayor de ,700.

Ademas, se demuestra la relacion entre identidad y desarrollo institucional, con un nivel
de significancia de ,00 el cual es menor que 0,01 aceptamos la hipotesis alternativa, existe
relacion entre ldentidad y Desarrollo Institucional con un nivel de error de 0,01. El valor de
,764 del coeficiente de correlacion de Pearson lo cual es positivo, mientras mayor sea la
identidad mayor seré el Desarrollo Institucional,el valor es alto porque excede a ,700

Al respecto Garcia (2017) comprueba que hay una relacion de la variable identidad con
la variable desarrollo institucional; siendo el nivel de correlacién de 0.491, el nivel de
significancia result6 Sig.=0,000 lo que indicé que Sig. fue menor a 0,05, lo que admitid indicar
que la relacion fue significativa, por cuanto, se rechazo la hipotesis nula y se acepto la hipotesis
alterna; coincidentes con los resultados alcanzados en la presente tesis.

Finalmente, se comprueba la relacion que existe entre motivacion y Desarrollo
institucional con un nivel de significancia es ,00 la cual es menor al nivel de error de 0,05,
aceptamos la hipotesis alternativa, existe relacion entre motivacion y Desarrollo Institucional
con un nivel de error de 0,01. El coeficiente de correlacionde Pearson es de ,816 es un
coeficiente positivo, la relacion es directa, mientras mayor sea la motivacion mayor sera el

Desarrollo institucional, el valor es ,816 lo cual es alto porque es mayor a,700.
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4.3. Conclusiones

El anélisis e interpretacion de los resultados, nos permite llegar a las siguientes conclusiones:

a)

b)

d)

Existe relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y el desarrollo
institucional en colaboradores de una universidad publica de Lima Metropolitana,
2022; ratificado por el nivel de significancia de la variable independiente de 0,00, que
es menor a 0,01 y el coeficiente de correlacion de Pearson que es de ,849 el cual es
alto; por tanto es positivo, determinando una relacién es directa; es decir, mientras
mayor sea la cultura organizacional mayor seré el desarrollo institucional.

Existe relacion significativa entre la dimension liderazgo y desarrollo institucional en
colaboradores de una universidad puablica de Lima Metropolitana, 2022;
correspondencia que es ratificada por el nivel de significancia de ,00 menor al nivel de
error de 0,01 aceptandose la hipotesis alternativa, existe relacién entre liderazgo y
desarrollo institucional con un nivel de error de 0,01 siendo el coeficiente de
correlacion de Pearson de ,661 el cual es moderado porque esta en el rango de ,500 y
,699.

Existe relacion significativa entre la dimensién comunicacion y desarrollo institucional
por ser el nivel de significancia de ,00 menor que 0,01 aceptadndose la hipotesis
alternativa; en consecuencia, existe correlacion entre la comunicacion y desarrollo
institucional con un nivel de error de 0,01. El coeficiente de correlacion es de ,801
positivo y la relacion es directa y es alto, por ser mayor a 700; por lo tanto, si la
comunicacion es mayor aumentara el desarrollo institucional.

Existe relacion directa y significativa entre identidad y desarrollo institucional en una
universidad publica de Lima Metropolitana, 2022 con un nivel de significacion de ,00
menor a 0,01 aceptamos la hipotesis alternativa, comprobandose la relacion entre

ambas variables, con un nivel de error de 0,01. El valor del coeficiente de correlacion
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de Pearson es de, 764 es alto y, por tanto, es positivo, determinando que mientras mayor
sea la identidad mayor ser el desarrollo institucional.

Existe relacion directa y significativa entre motivacion y desarrollo institucional en una
universidad publica de Lima Metropolitana, 2022 con un nivel de significancia de ,00
menor al nivel de error de 0,05 consintiendo la hipotesis alternativa de que existe
relacion entre motivacion y desarrollo institucional con un nivel de error de 0,01. El
coeficiente de correlacion de Pearson confirma dicha relacion y es de ,816 es alto vy,
por tanto, positivo, estableciendo que mientras mayor sea la motivacion mayor sera el

desarrollo institucional.
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4.4. Recomendaciones

1. Presentar por intermedio del Rectorado de la universidad publica seleccionada, los
resultados de la investigacion, con la finalidad de contribuir a mejorar la relacion entre
cultura organizacional y desarrollo institucional. A las autoridades, funcionarios, personal
directivo, docentes y personal administrativo, se les recomienda ser participes de un
cambio institucional.

2. A las autoridades, funcionarios y directivos se les recomienda valorar el desarrollo
humano y organizacional (cambio en la cultura organizacional), que son los pilares
basicos del desarrollo institucional. Esto requiere del cumplimiento de metas y
reconocimiento e involucramiento de los colaboradores.

3. Se exhorta a la universidad publica investigada a mejorar los canales actuales de
comunicacion, promover el didlogo de la organizacién, porque actualmente, como se
desenvuelve, no favorecen el desarrollo institucional; es por ello por lo que se debe
mantener una politica de puertas abiertas, las autoridades deben saber escuchar, ser
transparentes, comunicar oportunamente y saber recompensar el esfuerzo de los
colaboradores.

4. Se invita a las autoridades, funcionarios y directivos a adoptar un estilo de liderazgo
compartido y positivo, que promueva los valores, desarrollo personal de los
colaboradores, trabajo en equipo Yy principios institucionales; que permitan ir
fortaleciendo el sentido de pertenencia e identidad, para promover el desarrollo
institucional.

5. La motivacion de los colaboradores va mas alld de los estimulos econémicos. Para el
logro del desarrollo institucional de la universidad publica investigada, se recomienda

que a los colaboradores se le adecue a su puesto de trabajo, mejorar sus condiciones de
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trabajo, valorar su trabajo, establecer planes de carrera, con metas claras e incentivos y

permitirle una mayor participacion en los planes de desarrollo institucional.
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Apéndice 1: Matriz de consistencia: Cultura organizacional y desarrollo institucional en una Universidad Publica de Lima, 2022

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

Objetivo general

Variable 1: Cultura organizacional

Hipotesis general

DIMENSION INDICADORES |ITEMS NIVELES
Problemas 1
Establgcter Iatrelacién s iste relacitn sianificativa | Liderazgo ::nusr:ictil::z:ales ; .
) . . . que existe entre xiste relacion significativa la )
faEQu?tl:fr;“;‘;':ri ;:Crl‘;'sgl";”;” CULTURA CULTURA delegadas 5 .
decartollo ot ORGANIZACIONAL ORGANIZACIONALYy el Trabajo en (i) g'emp,fe
una universidad publica de y eIDESARROLLO DESARROLLO equipo o AaSI .
e ooa INSTITUCIONAL en INSTITUCIONAL en Empatia (3) A veces
’ : colaboradores de una colaboradores de una universidad Gestion Administrativa 6,7 (2) Casi Nunca
universidad pablica de Lima, publica de Lima, 2022. L Objetivos Institucionales | 8 (1) Nunca
afio 2022. Comunicacion Coordinacién 9
Predisposicion 10
Recursos propios 11
e Objetivos especificos Hipétesis X Identificacion 12,13
Problemas especificos especificas Identidad Valores 14
¢(De qué manera se Establecer la relacion Imagen Institucional 15,16
relaciona el liderazgo y el que existe entre el El liderazgo influye en el 17,18
DESARROLLO liderazgo y el DESARROLLO INSTITUCIONAL C . 19
INSTITUCIONAL en DESARROLLO en colaboradores de una Motivacién ompromiso 20,21
colaboradores de una INSTITUCIONAL en universidad pablica de Lima, Solucién de problemas
universidadpublica del distrito colaboradores de una 2022. Metas institucionales
de Lima, 2022? universidad publica del
distritode Lima, 2022.
Variable 2: Desarrollo institucional
¢Como se relacionan Comprobar la relacion Organizacién Planeacién 1,2,3,
lacomunicacion y el entre lacomunicacion y el Existe correspondencia entre la Desarrollo 4
DESARROLLO DESARROLLO comunicacion y en el 5,6,7,
INSTITUCIONAL en INSTITUCIONAL en DESARROLLO 8 (5) Siempre
colaboradores de una colaboradores de una INSTITUCIONAL Tecnologia 9,10, (4) Casi siempre
universidadpublica de Lima, universidad publica del en colaboradores de una universidad . . 11 (3) A veces
20227 distritode Lima, 2022. plblica de Lima, 2022. Equipamiento 12,13, (2) Casi Nunca
14 (1) Nunca
¢(De qué manera se 15, 16,
relaciona laidentidad y el Determinar la  relacion . : Economia i 17,
DESARROLLO entre la identidad y el Existe concordancia Generacion de 18,19,
INSTITUCIONAL en DESARROLLO significativa entre la identidad recursos 20
colaboradores de una INSTITUCIONAL en y en el DESARROLLO 21,22
universidadpuiblica del colaboradores de una INSTITUCIONAL ) - 3
distrito de Lima, 2022? universidad oablica del en_colal_norado,res_ de una. Innovacién Mejoramiento .
s P universidad publica de Lima 24,25,
distritode Lima, 2022. ' 26

2022.
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¢Como se relacionan la
motivaciony el
DESARROLLO
INSTITUCIONAL en
colaboradores de una
universidadpublica del distrito
de Lima, 2022?

Precisar la relacion que
existeentre la motivacién
y el DESARROLLO
INSTITUCIONAL en
colaboradores de una
universidad pablica del
distrito

de Lima, 2022.

Existe relacién significativa entre
la  motivacion 'y en el
DESARROLLO
INSTITUCIONAL en
colaboradores de una
universidadpublica de Lima,
2022.

Infraestructura

Modernizacién

27,28,
29,
30, 31,
32,

33

Ficha Técnica 1

Nombre del Instrumento: Cuestionario de Cultura Organizacional y Desarrollo Institucional

Autor: Rosario Teodora Alvaro Diaz.
Tipo de instrumento: Encuesta

Obijetivo: Evaluar la variable Cultura Organizacional y Desarrollo institucional
Muestra: 36 colaboradores

Numero de item: 21 y 33 items
Alternativa de respuestas: SIEMPRE/ CASI SIEMPRE/ AVECES/ NUNCA / CASI NUNCA
Aplicacion: Directa y anénima

Tiempo de administracion: 30 minutos

Normas de aplicacion: El colaborador marcara en cada item de acuerdo lo que considere adecuado respecto a lo observado.




51

Apendice 2: Cuestionario sobre Cultura Organizacional

Estimado colega, el presente cuestionario trata sobre: LA CULTURA ORGANIZACIONAL
en colaboradores de una universidad pablica de Lima, 2022,con prop6sito de recoger sus puntos
de vista con el fin de obtener resultados reales los cuales seran de mucha utilidad para una
investigacion que se viene realizando. Favor por el cual quedaremos muy reconocidos.

El cuestionario es de caracter anénimo, por lo que le solicitamos responder o mascercano a la
realidad con total libertad y sinceridad marcando con una (X) el nivelque logre de cada una de
las preguntas propuestas.

LEYENDA

Siempre S
Casi Siempre CS
A Veces AV
Casi Nunca CN
Nunca N

R IN W&~ Oo1

N° DIMENSION 1 LIDERAZGO S

wn O
<>

1 El Decano se reune con los docentes para
recoger opinionesreferentes a problemas
institucionales

El Decano delega funciones a los demas directivos
2 | dela

institucion

3 El personal directivo trabaja en equipo con interés
afines y metascomunes

El Decano comparte su vision, entusiasmo,

4 compromiso yaspiraciones para el mejoramiento de
la institucion educativa

El Decano es amigable con los docentes, pero hace
esperar sujerarquia

DIMENSION 2: COMUNICACION S

w0
<>

El Decano informa a la comunidad educativa
sobre losavances en la gestion administrativa

7 Los Docentes que reciben capacitacion o
actualizacion realizan L
la repica para sus colegas de la Institucién

El personal directivo trabaja sumando esfuerzos
para el logrode los objetivos institucionales
El Personal Directivo coordina con los docentes

para eldesarrollo de actividades institucionales
10 Percibe una predisposicion favorable para ser
atendido en sus
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requerimientos planteados ante el Personal Directivo

Se informa de los recursos propios y los gastos

11 realizados por la
institucion
DIMENSION 3: IDENTIDAD cC| A N
S | Vv
El personal directivo se identifica con la facultad y
12 | universidad
El personal docente se identifica con su facultad y
13 universidad
Los valores planteados institucionalmente son
14 cultivados por
los docentes
15 Los docentes se interesan por mejorar la imagen
institucional
16 Los directivos se interesan por mejorar la imagen
del servicio
DIMENSION 4: MOTIVACION cC| A N
S|V
En el plan anual de la institucional se incluyen
17 estrategias paralograr y mantener la motivacion y
compromiso del personal
docente y administrativo con su institucion
Los docentes se interesan por identificar y dar
18 solucion a
problemas institucionales
El personal directivo promueve el compromiso con
19 su Institucion
a través del ejemplo
El personal directivo motiva a la comunidad
20 universitaria para el
logro de las metas institucionales
91 Los gestores de logros institucionales reciben el

reconocimiento o
documentario de parte del personal directivo
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Apéndice 3: Cuestionario sobre Desarrollo Institucional

Estimado colega, el presente cuestionario trata sobre: DESARROLLO INSTITUCIONAL en
colaboradores de una universidad publica de Lima, 2022, con propésito de recoger sus puntos de
vista con el fin de obtener resultados reales los cuales serdn de mucha utilidad para una
investigacion que se viene realizando. Favor por el cual quedaremos muyreconocidos.

El cuestionario es de caracter anénimo, por lo que le solicitamos responder lo més cercanoa
la realidad con total libertad y sinceridad marcando con una (X) el nivel que logre de cada
una de las preguntas propuestas.

DIMENSION 1: ORGANIZACION s | cC

%)
<>

La Institucion donde trabaja utiliza estrategias para su mejora

Su Institucidn logra cubrir sus metas todos los afios

w (N

Su institucién cuenta con documentos de gestion, tales como
PEI, Reglamento interno, POI, entre otros

Su institucién cuenta con politicas y estrategias de planeacion y
autoevaluacion en sus unidades académicas

Su institucidn cuenta con politicas y estrategias de planeacion y
autorregulacion en su parte administrativa

Su institucion cuenta con planes de contingencia frente a los
desastres naturales

La universidad donde labora cuenta con un Plan de orientacion
psicoldgica para sus estudiantes

Su institucion cuenta con un plan de capacitacion para los
docentes

DIMENSION 2: TECNOLOGIA S

2Ne)
<>»

[{e]

Su institucion adquiere equipos de Ultima generacién

Cada uno de los departamentos de su institucion cuenta con
servicios informatizados

Las aulas y laboratorios donde usted trabaja poseen mobiliario

y
equipos modernos

Los equipos informaticos estan en red y conectados a internet

Cuentan con aula de innovacion pedagogica

Cada estudiante tiene su laptop para su aprendizaje

ARlWORNR | PR |OF

DIMENSION 3: ECONOMIA s|C

<>

En su institucion implementan y ejecutan Proyectos
Productivosen sus respectivas especialidades

(4]

Su institucion cumple con la ejecucion de lo programado en
suPlan Operativo Institucional

Su institucion cuenta con un programa de prestacion
deservicios
a la comunidad

Su institucién cuenta con ingresos por recursos propios

R Nk (oRr




[EEN

Realizan actividades que generen ingresos para la
implementaciony mejora de la institucién (bingos, festivales,
conciertos)

Su institucién recibe apoyo econémico de otras instituciones
particulares

DIMENSION 4: INNOVACION

¥}

<>

Cs

Su institucion cuenta con planes curriculares actualizados

En su institucion cuentan con Proyectos innovadores de
ensefianza de idioma extranjero

En su institucién cuentan con Proyectos innovadores de
intercambio de estudiantes

En su institucion cuentan con internet para sus sesiones de
aprendizaje

En su institucion cuentan con recursos de tecnologia de la
informacion actualizados

oON (N (AN (DN (DN =N

En su institucion ponen en practica el programa de robotica
educativa

DIMENSION 5: INFRAESTRUCTURA

(2Ne

<>

n O

~

La infraestructura de su institucion cuenta con un
mantenimiento
permanente

Su institucion cuenta con el nimero suficiente de aulas y
laboratorios

Su institucion cuenta con instalaciones modernas y adecuadas

Su institucion cuenta con infraestructura que responde a las
necesidades de estudiantes con discapacidad

Su institucién cuenta con espacios de recreo y deportes

Su institucion cuenta con espacios libres de contaminacion
ambiental y sonora

WW (NMNW [FPWO W O N

Su institucién cuenta con salidas y lugares apropiados para la
evacuacion de estudiantes en caso de desastres
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Apéndice 4: Alfa de Cronbach variable 1: Desarrollo institucional

Fiabilidad
Escala: DESARROLLO INSTITUCIONAL
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido @ 0 0
Total 10 100,0
a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,888 33
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala siel escala si el totalde Cronbach si el
elemento se ha elemento se ha elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
PREGUNTAL 101,6000 253,156 ,180 ,889
PREGUNTA2 101,5000 240,500 571 ,883
PREGUNTA3 100,0000 255,556 ,286 ,888
PREGUNTA4 100,5000 257,167 ,040 ,891
PREGUNTAS 100,5000 251,611 ,291 ,887
PREGUNTAG 102,5000 245,833 ,389 ,886
PREGUNTA7Y 101,1000 238,100 ,499 ,884
PREGUNTAS8 101,1000 243,211 ,506 ,884
PREGUNTA9 102,1000 233,211 ,769 ,879
PREGUNTAIL0 101,1000 238,989 579 ,882

55



PREGUNTAL1 101,8000 227,289 ,763 877
PREGUNTA12 101,1000 232,544 ,653 ,880
PREGUNTA13 102,8000 231,289 ,868 877
PREGUNTA14 102,8000 232,844 129 ,879
PREGUNTAL5 102,4000 246,711 ,357 ,886
PREGUNAL16 101,1000 240,322 ,610 ,882
PREGUNTAL7 101,9000 238,767 473 ,884
PREGUNTAL18 100,8000 247,067 ,389 ,886
PREGUNTA19 101,6000 246,489 244 ,890
PREGUNTA20 103,3000 260,678 -,091 ,897
PREGUNTAZ21 100,8000 250,844 ,250 ,888
PREGUNTAZ22 101,4000 238,044 ,526 ,883
PREGUNTAZ23 102,1000 234,100 7140 ,879
PREGUNTA24 100,8000 247,067 ,389 ,886
PREGUNTAZ25 101,4000 231,378 ,887 877
PREGUNTA26 103,0000 232,889 ,569 ,882
PREGUNTAZ27 102,5000 244,944 ,599 ,883
PREGUNTAZ28 101,9000 232,544 ,643 ,880
PREGUNTAZ29 101,7000 234,011 743 ,879
PREGUNTA30 102,2000 235,289 ,768 ,879
PREGUNTA31 102,8000 267,511 -,394 ,896
PREGUNTA32 102,0000 272,000 -,356 ,903
PREGUNTAS33 102,6000 268,711 -,273 ,902
Estadisticas de escala
Media Varianza Desv. N de
Desviacion elementos
104,90 258,544 16,07932 33
00
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Apéndice 5: Alfa de Cronbach variable 2: Cultura organizacional

Fiabilidad
Escala: CULTURA ORGANIZACIONAL
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido @ 0 0
Total 10 100,0
a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,907 21
Estadisticas de total de elemento
Media de escala si Varianza de ., Alfa de
" Correlacion total .
elelemento se ha escala siel Cronbach siel
o deelementos
suprimido elemento se ha . elemento se ha
. corregida o
suprimido suprimido
PREGUNTA1 69,6000 130,044 ,133 ,915
PREGUNTA2 67,9000 126,767 ,486 ,905
PREGUNTA3 68,7000 122,233 , 788 ,899
PREGUNTA4 68,4000 123,378 379 ,909
PREGUNTAS 68,1000 130,767 ,195 910
PREGUNTAG6 68,5000 132,278 ,021 ,922
PREGUNTA7 69,6000 119,822 ,683 ,900
PREGUNTAS8 68,8000 115,733 775 ,897
PREGUNTAY9 68,3000 119,567 ,821 ,897
PREGUNTAI10 68,9000 125,878 , 756 ,902
PREGUNTA11 69,7000 121,122 437 ,907
PREGUNTAI12 68,8000 120,622 ,887 ,897
PREGUNTA13 68,5000 121,389 742 ,899
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PREGUNTAL4 69,2000 123,956 ,633 ,902
PREGUNTA15 68,7000 121,344 524 ,904
PREGUNA16 68,6000 121,378 ,708 ,900
PREGUNTA17 69,0000 133,111 ,140 ,910
PREGUNTA18 69,1000 122,544 ,854 ,899
PREGUNTA19 69,0000 115,778 ,893 ,894
PREGUNTAZ20 69,1000 116,100 7197 ,896
PREGUNTAZ21 69,5000 117,611 ,650 ,900
Estadisticas de escala
Desv.

Media | Varianza Desviacion N de

elementos

72,30 134,900 11,61465 21

00
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Apéndice 6: Ficha de validacion de variables

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE
MEDICION

I.  DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del validador: GOMEZ ACHOCALLA LUIS,
1.2. Grado Académico: MAESTRIA
1.3. Institucién donde labora: UNIVERSIDAD PERUANA DE LAS AMERICAS
1.4. Especialidad del validador: ADMINISTRACION
1.4.1. Titulo de la investigacion:
CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESARROLLO JNSTITUCIONAL EN
COLABORADORES DE  UNA UNIVERSIDAD PUBLICA DE LIMA
METROPOLITANA, ANO2022
1.4.2. Autor del Instrumento:
Rosario Teodora Alvaro Diaz.
1.3.4 Instrumento: Cuestionario

ENCUESTA: Cultura Organizacional

Desarrollo Institucional



ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
INDICADORES CRITERIOS 1 2 3 4 5
Esta formulado con lenguaje apropiado,
1.CLARIDAD especifico y comprensible. X
Esta expresado en conductas
2.0BJETIVIDAD observables. X
3 ACTUALIDAD Adecuado 9I avance de la ciencia y X
latecnologia.
Comprende los aspectos en cantidad y
4.SUFICIENCIA calidad
5. ORGANIZACION Presentacion ordenada
Adecuado para valorar aspectos
6.INTENCIONALIDAD de las estrategias, los datos permiten X
un tratamiento estadistico
pertinente.
7.CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico-cientificos X
Entre los indices, indicadores y las
8.COHERENCIA dimensiones. X
: La estrategia responde al
9.METODOLOGIA proposito del diagndstico X
El instrumento es funcional para el
10. PERTINENCIA proposito de la investigacion. X
PROMEDIO DE VALORACION: 48 OPINION DEAPLICABILIDAD:
(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esté elaborado.
() El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado. Lugar y fecha Lima 25-08-2022
1]
e

Firma del Experto Informante.
DNI. N° 09947953
Teléfono N° 933001446
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE
MEDICION

DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del validador:
Carlos Emigdio CUBAS SILVA.
1.2. Grado  Académico:
Doctor en Educacion
1.3. Institucion donde labora:
Unidad de Posgrado de la Facultad de ciencias Administrativas de la
UNMSM
1.4. Especialidad del validador:
Docente universitario en ciencias ADMINISTRATIVAS
1.4.1. Titulo de la investigacion:
CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESARROLLO
INSTITUCIONAL EN COLABORADORES DE UNA UNIVERSIDAD
PUBLICA DE LIMA METROPOLITANA, ANO2022
1.4.2. Autor del Instrumento:

Rosario Teodora Alvaro Diaz.

1.4.3. Instrumento: Cuestionario

ENCUESTA: Cultura Organizacional

Desarrollo Institucional



ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
INDICADORES CRITERIOS 1 2 3 4 5
Esté4 formulado con lenguaje apropiado, X
1.CLARIDAD especifico y comprensible.
Esté expresado en conductas X
2.0BJETIVIDAD observables.
3 ACTUALIDAD Adecuado fil avance de la ciencia y X
latecnologia.
Comprende los aspectos en cantidad y X
4.SUFICIENCIA calidad
5. ORGANIZACION Presentacion ordenada X
6.INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos X
de las estrategias, los datos permiten
un tratamiento estadistico
pertinente.
7.CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico-cientificos X
Entre los indices, indicadores y las X
8.COHERENCIA dimensiones.
: La estrategia responde al
9.METODOLOGIA propdsito del diagndstico X
El instrumento es funcional para el
10. PERTINENCIA propésito de la investigacion. X
PROMEDIO DE VALORACION: 38 OPINION DEAPLICABILIDAD:
(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado. Lugar y fecha Lima 25-08-2022

Firma del Experto Informante.

DNI. N°42222615
Teléfono N°998769676
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE
MEDICION

I.  DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del validador:
FERNANDO ESTEBAN NUNEZ VARA
1.2. Grado Académico:
DOCTOR EN CIENCIAS DE LA EDUCACION
1.3. Institucion donde labora:
UPA
1.4. Especialidad del validador:
INVESTIGADOR CONCYTEC
1.4.1. Titulo de la investigacion:

CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESARROLLO INSTITUCIONAL EN
COLABORADORES DE UNA UNIVERSIDAD PUBLICA DE LIMA
METROPOLITANA, ANO 2022

1.4.2. Autor del Instrumento:
Rosario Teodora Alvaro Diaz.

1.3.4 Instrumento: Cuestionario

ENCUESTA: Cultura Organizacional

Desarrollo Institucional



ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO
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Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
INDICADORES CRITERIOS 1 2 3 4 5
Esta formulado con lenguaje apropiado, X
1.CLARIDAD especifico y comprensible.
Esta expresado en conductas X
2.0BJETIVIDAD observables.
3 ACTUALIDAD Adecuado f"' avance de la ciencia y X
latecnologia.
4.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y X
calidad
5. ORGANIZACION Presentacion ordenada X
6.INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos X
de las estrategias, los datos permiten
un tratamiento estadistico
pertinente.
7.CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico-cientificos X
Entre los indices, indicadores y las X
8.COHERENCIA dimensiones.
. La estrategia responde al X
9.METODOLOGIA propdsito del diagndstico
El instrumento es funcional para el X

10. PERTINENCIA

propdsito de la investigacion.

PROMEDIO DE VALORACION: 30 OPINION DEAPLICABILIDAD:

(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esté elaborado.
() El'instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Firma
DNI. N° (07948394
Teléfono N° 994286

xperto Informante.

Lugar y fecha Lima 25-08-2022




