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RESUMEN

El proposito del presente trabajo de investigacion fue determinar la relacion que existe entre la
cultura organizacional y el desempefo docente en las instituciones educativas del nivel primario
del distrito de Challabamba Paucartambo 2020, el trabajo fue una investigacion basica de nivel
descriptivo, con disefio de investigacion correlacional transversal porque se recogieron datos a
nivel de campo solo una vez. El problema que se planted fue ;Como es la relacion entre la
cultura organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas del nivel primario
del distrito de Challabamba Paucartambo 2020? y como objetivo general: Determinar la
relacion existente entre la cultura organizacional y el desempeiio docente en las instituciones
educativas en estudio. La poblacion de estudio estuvo conformada por todos los profesores de
las instituciones educativas del nivel primario del distrito de Challabamba provincia de
Paucartambo y departamento del Cusco, se trabajo la investigaciéon con una muestra de 35
maestros y maestras de las instituciones educativas antes mencionadas. La hipotesis principal
anunciaba la existencia de la relacion directa de significacion moderada entre la cultura
organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas en estudio, llegando a la
siguiente conclusion: El producto del desarrollo de la investigacion, se han demostrado que
existe relacion directa entre la cultura organizacional y el desempefio docente en las
instituciones educativas en estudio, esto en base al estadistico del Rho de Spearman calculado,
el Rho es de 0,252 y el p valor hallado es ,023, el cual es menos que 0,05 (0,023<0,05), a un

nivel de significancia de 0,05.

Palabras clave: Cultura organizacional y desempefo docente.



ABSTRAC

The purpose of this research work was to determine the relationship between organizational
culture and teaching performance in educational institutions at the primary level of the
district of Challabamba Paucartambo 2020, the work was a basic descriptive level research,
with a correlational research design. cross-sectional because field-level data were collected
only once. The problem that was raised was: How is the relationship between organizational
culture and teaching performance in educational institutions at the primary level of the
district of Challabamba Paucartambo 2020? and as a general objective: Determine the
relationship between organizational culture and teaching performance in the educational
institutions under study. The study population was made up of all the teachers of the
educational institutions of the primary level of the district of Challabamba, province of
Paucartambo and department of Cusco, the research was carried out with a sample of 35
teachers from the aforementioned educational institutions. The main hypothesis announced
the existence of a direct relationship of moderate significance between organizational culture
and teaching performance in the educational institutions under study, reaching the following
conclusion: The product of the development of the research, it has been shown that there is
a direct relationship between organizational culture and teaching performance in the
educational institutions under study, based on the calculated Spearman's Rho statistic, the
Rho is 0.252 and the p value found is 0.023, which is less than 0.05 (0.023< 0.05), at a

significance level of 0.05.

Keywords: Organizational culture and teaching performance.



INTRODUCCION

El desempefio docente en el afio 2020, en la que vivenciamos la pandemia fueron seriamente
cuestionados por parte de los padres de familia y la sociedad en general, por diversas razones,
como que tenian poco conocimiento sobre el manejo de las TICs, que sus habilidades y
destrezas en el uso de las herramientas digitales o que las estrategias de ensefianza eran poco
pertinentes y todo ello afectaba en los bajos niveles de aprendizaje de sus hijos. Por otra parte,
la cultura organizacional en las instituciones educativas, no respondian desde antes de la
pandemia para lograr los objetivos institucionales debido a que falta comunicacion entre los
actores, poco compromiso con los fines de la institucion, esporadica participacion en las

actividades, entre otras relacionadas con la marcha institucional.

La cultura organizacional es un factor muy importante en toda institucion educativa, porque el
sistema de cultura organizacional planificado apoya directamente a que logren sus propdsitos
y metas institucionales, fundamentalmente se logren la calidad en los aprendizajes por parte de

los estudiantes.

El informe del presente trabajo de investigacion esta estructurado en cinco capitulos:
CAPITULO I: Presenta el planteamiento del problema, la justificacion de la investigacion
ylos objetivos.

CAPITULO II: Describe el marco tedrico conceptual, especificando los antecedentes, las
bases teoricas, los conceptos basicos.

CAPITULO III: La hipotesis de investigacion y operacionalizacion de variables.

Vi



CAPITULO 1V: Desarrolla la metodologia de la investigacion, precisando el tipo, nivel y
disefio de investigacion, poblacion y muestra, la técnica de recojo de datos y procesamiento de
la informacion.

CAPITULO V: Presenta los resultados de la investigacion y la discusion de dichos resultados

a la luz de las investigaciones que anteceden al presente trabajo.

Finalmente se consideran las conclusiones, sugerencias, las referencias bibliograficas y los

ancxos.

Vi
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CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Segun Rivas y Samra (2006) indican que ““a través del conjunto de creencias y valores
compartidos por los trabajadores de la empresa u organizacion, la cultura existe a un alto nivel
de abstraccion y es la que permite condicionar el comportamiento de la organizacion, haciendo
racional muchas actitudes que unen a la gente, estableciendo su modo de pensar, sentir y
actuar”. A todo lo descrito, se puede expresar de cudn importante es el conocimiento de la
cultura organizacional deuna institucion, porque a través de ella se conoce las actitudes, las
conductas y valores que han de tener los trabajadores en su area de trabajo, lo cual constituye
la base principal del desempefio laboral. Asimismo, Rivas y Samra consideran que “el
desempefio laboral es la manera como los individuos se desenvuelven en su cargo o area de
trabajo, por tal motivo en las organizaciones existen diferentes formas para evaluar el
desempefio, con la finalidad de determinar si existen problemas en cuanto a la supervision de
personal, a la integracion de un empleado en la misma, aprovechamiento del potencial de un
empleado por su desenvolvimiento en un mejor cargo, motivacion, integracion y fidelidad a la

institucion”.

En las instituciones educativas del distrito de Challabamba, segun el analisis FODA

registrada en la UGEL Paucartambo se observan problemas concernientes a la cultura
1



organizacional, pues los maestros, maestras y demas trabajadores presentan tenacidad para el
trabajo en equipo o buscan el facilismo de comprar materiales de gestion administrativa y
pedagogico de otras realidades, realizan la copian tal cual y lo aplican sin contextualizar,
también se evidencia incuestionable desorganizacion en las actividades y el clima
organizacional presentando algunas debilidades muy notorias; por su parte los docentes
muestran capacidad inadecuada para el desempefio integral de sus funciones como directivos,
los resultados en las avaluaciones de desempeiio docente y directivo realizadas por los
especialistas muestran que los estudiantes de nivel primaria del distrito escasean de estrategias
motivadoras y de ensefianza relacionado con el nuevo curriculo nacional y ademads en la gestion
de las instituciones educativas se asimila la falta de articulacion con los gestores o aliados, esto
debido a que hay directores que se resisten a los cambios de acuerdo al nuevo enfoque educativo
al mismo tiempo presentan dificultades en el manejo de las TIC. Esta problematica existente
impulsa a profundizar sobre las razones que la originan y cémo se vinculan, por lo que se
planted en esta tesis con el propdsito de determinar la relacion que existe entre la cultura

organizacional y desempefio docente

12. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL
(Como es la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio docente en las

instituciones educativas del nivel primario del distrito de Challabamba Paucartambo

20207



1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

e /Qué nivel de desarrollo tiene la cultura organizacional en las instituciones

educativas del nivel primario del distrito de Challabamba Paucartambo 20207

e Cual es el nivel de desarrollo del desempefio docente en las instituciones

educativas del nivel primario del distrito de Challabamba Paucartambo 2020?

e ;Qué relacion existe entre la cultura organizacional y la dimension
preparacion para el aprendizaje, en las instituciones educativas del nivel

primario del distrito de Challabamba Paucartambo 2020?

e ;Queé relacion existe entre la cultura organizacional y la dimension ensefianza para
el aprendizaje, en las instituciones educativas del nivel primario del distrito de

Challabamba Paucartambo 2020?

e Queé relacion existe entre la cultura organizacional y la dimension participacion
en la gestion, en las instituciones educativas del nivel primario del distrito de

Challabamba Paucartambo 2020?

e Qué relacion existe entre la cultura organizacional y la dimension profesionalidad
e identidad docente, en las instituciones educativas del nivel primario del distrito de

Challabamba Paucartambo 2020?



1.3.

JUSTIFICACION

a. Justificacion teorica:

El desarrollo del presente trabajo de investigacion contribuyo en la sistematizacion y
una mejor compresion de los conocimientos, de manera actualizada sobre las
variables, asi mismo se identificd los factores que no permiten desarrollar una
apropiada cultura organizacional en las instituciones educativas; con respecto al
desempefio docente, se identifico los aspectos que no permiten mejorar el desempefio
docente de los maestros en la optimizacion de su labor pedagdgica; el aporte tedrico
ademas permitira contribuir a formar docentes criticos, reflexivos y comprometidos
con su labor pedagogica y poder lograr sus metas personales e institucionales en

beneficio de los estudiantes.

b. Justificacion metodologica:

La investigacion, desde el punto de vista metodologico permitié comprender la
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio docente, en los maestros que
laboran en las instituciones educativas en estudio, ademas contribuyo con un proceso
metodoldgico de investigacion sobre estas variables, proporcionando procesos, rutas,
herramientas de analisis de datos y estrategias, por lo tanto servirda de insumo para
otros investigadores, académicos, estudiantes de posgrado , asi como por los
directivos y personas interesadas con una investigacion similar que tengan la

intencion de investigar sobre estas variables en otros contextos educativos.



14.

1.4.1.

1.4.2.

OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion existente entre la cultura organizacional y el desempefio docente
en las instituciones educativas del nivel primario del distrito de Challabamba

Paucartambo 2020.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Establecer el nivel de desarrollo que tiene la cultura organizacional en las
instituciones educativas del nivel primario del distrito de Challabamba

Paucartambo 2020.

e Determinar el nivel de desarrollo del desempefio docente en las instituciones

educativas del nivel primario del distrito de Challabamba Paucartambo 2020.

e Establecer la relacion que existe entre la cultura organizacional y la dimension
preparacion para el aprendizaje, en las instituciones educativas del nivel primario

del distritode Challabamba Paucartambo 2020.

e Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la dimension
ensefianza para el aprendizaje, en las instituciones educativas del nivel primario

del distrito de Challabamba Paucartambo 2020.



Identificar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la dimension
participacion en la gestion, en las instituciones educativas del nivel primario del

distrito de Challabamba Paucartambo 2020.

Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la dimension
profesionalidad e identidad docente, en las instituciones educativas del nivel

primario del distrito de Challabamba Paucartambo 2020.



CAPITULO I

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

3.2.2. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
3.2.1. NACIONAL
Portocarrero (2020), en su trabajo de investigacion “Cultura organizacional y desempefio
laboral en trabajadores administrativos de una universidad de Chimbote —2020”, tuvo
como finalidad determinar la relacion entre la cultura organizacional y desempefio laboral
en los trabajadores administrativos de una Universidad de Chimbote — 2020. Se realizé
un estudio cuantitativo, de disefio no experimental de corte transversal correlacional,
donde los datos fueron recolectados mediante la técnica de la encuesta y como
instrumento de investigacion el cuestionario. Llegandoa la siguiente conclusién mas
importante:
e Los resultados de la investigacion indicaron que en un 92% existe una cultura
organizacional poco favorable y un desempefio laboral regular, llegandose a la
conclusion que existe una correlacion positiva moderada de Rho Spearman

= 0,467 y la sig. (bilateral) = 0,001, entre las variables estudiadas.

Apaza (2017), en su investigacion: “Relacion entre la cultura organizacional y
desempeifio laboral del personal docente del Colegio Unidn. Lurigancho, 2016, Tuvo
como objetivo de la investigacion el establecer la relacion entre la Cultura Organizacional

y el Desempeifio Laboral del personal docente del Colegio Union. El tipo de estudio

7



correspondi6 al tipo descriptivo y correlacional. Llegando a la siguiente conclusiéon mas

importante:

e Los resultados mostraron que existi6 una moderada correlacion entre las variables
Cultura Organizacional y Desempefio Laboral (r = 0.566**). Ademads, mostraron
que el tipo de cultura que mas identifico al personal docente del Colegio Unién
fue la Cultura del Clan (r = 0.625**) y la CulturaAdhocracia (r = 0.452*%*). Los

menos preferidos fueron la Cultura de Mercado y la Cultura Jerarquizada.

Francia y Francia (2018), en su investigacion: “Cultura organizacional y desempefio
docente en las instituciones educativas del nivel primario de la RED N° 04, San Juande
Lurigancho - Lima 2018”, tuvo como objetivo el determinar la relacion que existeentre
la cultura organizacional y el desempefio docente de primaria pertenecientes a la Red N°
04 ubicadas en el distrito de San Juan de Lurigancho y que administrativamente forman
parte a la Unidad de Gestion Educativa Local N° 05. Este estudio se enmarco dentro de
las investigaciones de tipo no experimental y un disefio descriptivo correlacional; de
igual modo se ha usado el método hipotético deductivo. Se llegd a las siguientes
conclusiones:

e De acuerdo al proposito general propuesto que fue saber la relacion entre la Cultura
Organizacional y el desarrollo docente en las Instituciones educativasdel nivel
primaria de la RED N° 04. San Juan de Lurigancho 2018, se obtuvo los resultados
de 42.8 % con un nivel de significancia de 0.01, p = 0.00 < 0.01 concordancia al
examen con la prueba de correlacion de Spearmanentonces se asegura la hipotesis general

e En concordancia al primer propdsito concreto propuesto que fue, saber el

reconocimiento del esfuerzo como aspecto de triunfo y el nivel de desarrollo



docente en las instituciones educativas del nivel primaria de la RED N° 04 deSan
Juan de Lurigancho — Lima 2018, se obtuvo los resultados de 45.2 % conun nivel
de significancia de 0.01, p = 0.00 < 0.01, en concordancia al examencon la prueba
de correlacion de Spearman entonces, se asegura la primera hipdtesis especifica.

e En concordancia al segundo propdsito concreto propuesto que fue saber la
comunicacion e igualdad organizacional y el nivel de desarrollo docente en las
instituciones educativas del nivel primaria de la RED N° 04 de San Juan de
Lurigancho — Lima 2018, se obtuvo los resultados de 34.6 %, con un nivelde
significancia de 0.01, p=0.00 <0.01, en concordancia al examen con la prueba de

correlacion de Spearman por lo tanto, se asegura la segunda hipotesis especifica.

Hernéndez (2016), en su investigacion “La cultura organizacional y su relacion conel
desempeiio laboral en el 4rea de cirugia del Hospital I Naylamp-Chiclayo™, tuvo como
objetivo determinar si existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en el area de cirugia del Hospital I Naylamp-Chiclayo. El disefiode investigacion
utilizada es no experimental, la poblacion y muestra de estudio fue 20 trabajadores del
area cirugia del hospital, 50 pacientes hospitalizados en el area decirugia. Llegando a la
siguiente conclusidon mas importante:

e En lo que corresponde al nivel de desempefio laboral presentd un nivel alto
debido a que el 75% de los pacientes que fueron encuestados declararon estar
de acuerdo en que el desempeno del personal del area de cirugia es bueno, el
desempeno del area se consigue por el trabajo que realizan en grupo y la

existencia del liderazgo por parte de los empleados y empleadores.



Morocho (2013), en su investigacion “Cultura organizacional y autopercepcion del
desempeio docente en las Instituciones Educativas del nivel primaria Red N° 7 callao”,
tuvo como finalidad relacionar la cultura organizacional y la autopercepcion del
desempeno docente de las instituciones educativas del nivel primario pertenecientes a la
red N° 7 Region Callao. La metodologia utilizada fue descriptivo correlacional, la
poblacion que tuvo fue 184 docentes del nivel primario y la muestratambién fue el
mismo, de igual forma utilizo6 la técnica de la encuesta con su respectivo cuestionario,
llego a la siguiente conclusion mas importante:

e Existe entre sus dos variables una correlacion significativa, quiere decir que sihay
un buen clima organizacional en la Institucion Educativa hay un excelente
desempefio en los profesores, si los docentes reciben un buen trato, una buena
comunicacion y un reconocimiento de esfuerzo por la labor que cumplen, tendra

buenos resultados en cuanto a su trabajo.

Rodriguez (2016), en su investigacion “Clima organizacional y desempefio docente en la
Universidad “Jaime Bausate y Meza” Jestis Maria- Lima, 2016”’; tuvo como propdsito el
establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio de los
docentes la Universidad “Jaime Bausate y Meza”. Jesus Maria. Lima 2016. El disefio de
investigacion que empled fue correlacional explicativa teniendo como poblacion a 80
docentes y una muestra de 40 docentes, la encuesta fueutilizada como una técnica con su
respectivo cuestionario como instrumento. Llegd a la conclusion siguiente mas
importante:
e Verdaderamente existe una relacion directa entre el disefio organizacional enel
desempefio docente, rechazando a la hip6tesis nula y admitiendo la hipotesis
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alterna, ya que fue efectivo y dio buenos resultados en la investigacion realizada,
en cuanto se refiere a que si existe un buen trato, confianza los profesores,
manifestaran entusiasmo en su trabajo, por lo tantose integraran activamente a la

institucidén donde laboran.

Lopez (2017), realizo su investigacion acerca de “Relacion entre clima institucional y
desempefio docente de los Instructores Militares en la Escuela Militar de Chorrillos”,
Tuvo como objetivo determinar la relacion entre clima institucional y desempefio docente
de los Instructores Militares en la Escuela Militar de Chorrillos. Aplicada a una poblacion
de 65 Oficiales del grado de Capitan y Teniente (Varones y Damas) que laboran en dicha
escuela de formacion del Ejército Peruano, la muestra fue de 310ficiales Instructores;
constituida por 30 varones y 1 dama, la técnica que utiliz6 fue la encuesta y el instrumento
fue el cuestionario, respectivamente. A la conclusion queel investigador ha llegado fue la
siguiente:

e [Existe una buena relacion en cuanto a las dimensiones de Clima Institucionalcon
las dimensiones del desempeifo docente, en la mayoria de los casos la correlacion
es moderada. Por lo que, se puede indicar que en el centro educativo escuela militar
de chorrillos existe un buen Clima Institucional, teniendo que perfeccionar en
cuanto a las dimensiones de comunicacion y confianza sobre todo entre los

directivos y docentes.

Baldedn (2013), En su investigacion “Clima institucional y el desempefio docente en la
Institucion Educativa N° 30059 “Rosa de América” Huancayo-2013”, tuvo como

objetivo determinar la relacion entre la Clima institucional y el desempefio docente en la
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Institucion Educativa N° 30059 “Rosa de América” Huancayo-2013. Aplicada auna
poblacion total de docentes del nivel secundario y como muestra de estudio tuvo a 35
docentes de educacion secundaria, la metodologia utilizada fue descriptivo correlacional,
mientras que la técnica y el instrumento aplicada fue la encuesta y el cuestionario. A la
conclusion principal que arribo es la siguiente:
e Los docentes a buen clima institucional muestran un buen desempefio docente, se
desenvuelven mejor porque hay condiciones que les favorece parapoder trabajar

con bastante entusiasmo.

Garcia (2013), En su trabajo de investigacion sobre “El clima organizacional y su
relacion con el desempefio docente en las Instituciones Educativas del distrito de
Cajay-2013”, tuvo como propésito determinar la relacion entre el Clima
Organizacional y el desempefio docente en las Instituciones Educativas del distrito
deCajay-2013. El disefio de investigacion empleada es No experimental, transversal,
correlacional, con una poblacion y muestra de 65 maestros de los niveles de inicial,
primaria y secundaria de las I.E del distrito de Cajay, la técnica y el instrumento que
utiliz6 ha sido la encuesta y el cuestionario. La conclusion principal a la que lleg6 fue
la siguiente:
e que un buen clima organizacional favorece al buen desempefio de los
docentes, del mismo modo las relaciones interpersonales influyen en el
trabajo de planificacion que es parte de las capacidades pedagogicas que

realizan los docentes.

Conislla y Pimentel (2015), en su investigacion sobre “Liderazgo directivo y el
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desempefio docente en la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional
de Huancavelica, periodo 20157, tuvo como objetivo el determinar la relacion entre
Liderazgo directivo y desempefio docente en la Facultad de Ciencias Empresariales de
la Universidad Nacional de Huancavelica - periodo 2015. El disefiode investigacion
empleada fue experimental de corte transversal, la poblacion y muestra estuvo
conformada por los docentes de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad
Nacional de Huancavelica, con una totalidad que viene a ser de 25 docentes, la técnica
que utilizd fue la encuesta y la entrevista, mientras que el instrumento utilizado fue el

cuestionario y la guia de entrevista, llegando a la siguiente conclusion mas importante:

e Existe una relacion directa y significativa en cuanto al desempefio docente,
gracias a la buena conduccion por parte del directivo y por manejar a toda lamasa

de manera positiva y en beneficio de todos.

3.2.2. BASES TEORICAS FILOSOFICAS
2.2.1. Cultura Organizacional

Segun Robbins (1999), manifiesta que, “la cultura organizacional se refiere a un sistema
de significados compartidos entre los miembros de una organizacion y que distingue auna de

las otras”

Asi mismo Schein (1992), Manifiesta que la cultura organizacional se entiende como,
“un patron de datos basicos descubiertos o desarrollados por un grupo de personas para que

puedan manejar y resolver su integracion dentro y fuera de ésta.” (p 78)

Por su parte para Méndez (2006), La cultura organizacional es dindmica. Porque la fase
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de la socializacion, la persona tiene que aprender, luego internalizar en su diario vivir de la
organizacion u una entidad (conciencia individual) al emplearla y vivirla se mantiene vigente
por la demanda que los miembros ameritan dentro de una organizacion ya sea a travésde
diversas formas de concientizaciéon y de coaccién mutua, comprometiéndose con ello la

conciencia de todo el grupo.

Valle (1995), se refiere con respecto a la cultura organizacional como resultado de las

experiencias de los sujetos que de una u otra forma conforma las creencias, los valores de estas.

Del mismo modo Granell (1997), considera como algo que cooperan todos o casi todos
los que constituyen un grupo social, en el que es una tarea dificil esa interaccion dentro de una
organizacion, lo cual esta determinada por los valores, dogmas, cualidades y conductas y que
todos ellos se deben cumplir ya que es un acuerdo que la mayoria de los integrantes sean

definitivos, sobre todo por el bien de una organizacion.

Segin Chiavenato (2007), la cultura organizacional esta formada por las normas
informales, no escritas, que encaminan el comportamiento diario de los miembros de una
organizacion en el diario vivir lo cual rigen sus acciones en la realizacion de los objetivos en
una determinada organizacion. Asi mismo manifiesta que la cultura organizacional es un
habito, un conjunto de creencias y valores, un modo de vida aceptada por los integrantes de

una determinada organizacion.

Cruz y Torres (2007), afirman que: “La cultura organizacional es un concepto inherente
a la teoria del comportamiento organizacional, derivada de la escuela de las relaciones humanas.
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Los elementos que conforman la cultura organizacional se constituyen envalores, creencias,

habitos, costumbres, tradiciones, entre otros que permiten caracterizar la conducta de los

integrantes de la organizacion en su conjunto”. (p. 6)

2.2.1.1. Teorias relacionadas con la Cultura Organizacional

a.

Las principales teorias relacionadas a cultura organizacional son:

La Teoria de la cultura organizacional de Ansof (1968):

Visualiza el rol de la cultura a partir de la idea de que las organizaciones no solo tienen
resultados y objetivos que desean lograr, sino que adicionalmente tienen la aspiracion
de lograrlos a través de ciertos modos de comportamientos, los cuales pueden determinar

marco de accion organizacional.

La Teoria de las 7s de Athos y Pascale (1981):

Sostienen que las preferencias inherentes de las organizaciones son la claridad, la
certeza y la perfeccion, mientras que la naturaleza inherente de las relaciones humanas
involucra ambigiiedad, incertidumbre e imperfeccion; siendo entonces el balance y la
integracion de las necesidades de ambos lo que constituiria la cultura organizacional.
Para estos autores, los valores compartidos son el centro de la organizacion y alrededor
de los cuales se edifican los demas elementos organizacionales. Ellos proponen un rol
central para los valores compartidos (shared values), en el sentido de que los elementos
“duros” (hard) — estructura, estrategias y sistemas - y los elementos “suaves” (soft) -
staff, estilo y habilidades - se ajustan unos con otros en funcién del contenido de los

valores compartidos.
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C.

El Modelo multicultural de Hofstede:
El modelo enfatiza la importancia de las diferencias culturales en todos los aspectos

del comportamiento organizacional como motivacion, conducta del grupo, estilo de

liderazgo, administracion del conflicto, entre otros. Hofstede (1984), determino que las
culturas nacionales difieren en cuatro dimensiones (poder/distancia, evitacion del riesgo,
individualismo/colectivismo, masculinidad/femineidad), y el resultado de las
variaciones estas dimensiones en los procesos interpersonales, la conducta de grupos y

la estructura organizacional hace que las culturas organizacionales sean diversas.

La Teoria de la cultura organizacional y liderazgo de Schein (1985):

Segun Schein la cultura organizacional es universal eso quiere decir que cubre
todas las areas de vida en conjunto, comprendiendo bastantes niveles de realidad desde
una cultura material hasta hipotéticos, inconcientes, que son compartidos por los

integrantes de una entidad.

Manifiestan la reiteracion de la importancia de reservar el concepto de cultura
organizacional al entorno de los supuestos mas profundos hipotéticos en la conducta,
los cuales manifiestan los niveles determinados y observables como la tecnologia,

agrupaciones y sistemas de organizacion etc.

Para Denison, los valores, las creencias y supuestos basicos como el
comportamiento y las practicas permanecen porque tienen sentido para los miembros
de una organizacion (Denison, 2002). El ambiente social es creado por los actores de

la organizacion, y la cultura es una representacion cognitiva colectiva de patrones de
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aprendizaje social sobre el tiempo (Denison, 1996).

e. El Modelo de Dioses del Management de Handy (1987):

Es un modelo integrado que agrupa postulados filosoficos, principios de
administracion y experiencia empirica en la conformacion de un mapa en el cual se
pueden identificar tipologias culturales sobre la base de los roles asumidos por las
personas en las organizaciones. El postulado inicial de Handy es la importancia de
internalizar que cada cultura o forma de hacer las cosas es “buena para algo”. Ninguna
cultura o mezcla de culturas es mala o equivocada en si misma, sino solo inapropiada
para las circunstancias. En este sentido identifica cuatro tipologias: la Cultura del Club,
orientada por el control del poder; la Cultura del Rol, que se orienta al cumplimiento
de las normas, roles y procedimientos; la Cultura de la Tarea, que se orienta a la
busqueda de solucion a problemas, logro de metas o desafios organizacionales; y la
Cultura Existencial, que orienta sus mejores esfuerzos al desarrollo y crecimiento de

los miembros en su condicién de personas.

2.2.1.2. Caracteristicas de la cultura organizacional
Segun Robbins (1999), La cultura organizacional, es como una autoridad técnica de la
practica de los valores o valores predominantes dentro de una entidad productora de bienes o
servicios (como las instituciones educativas) tiene sus propias caracteristicas que lo identifican.

De acuerdo a ellas son los siguientes:

17



Innovacién y toma de riesgos: Es la eminencia donde se motiva a los empleados de
una institucion a ser proactivos y al mismo tiempo asumas riesgos.

Atencion al detalle: Grado hasta donde se espera que las habilidades profesionales
demuestren claridad, andlisis y esmero en la atencion al detalle en el cargo.
Orientacion a los resultados: Grado en que la dirigencia se basa en los resultados
negativos o positivos, mas que en las estrategias o métodos para alcanzarlos en el
periodo.

Orientacion hacia las personas: Grado hasta donde las medidas de la dirigencia o el
directorio toman en cuenta los resultados sobre los trabajadores dentro de un
organismo.

Orientacion al equipo: Grado en el que las tareas estan organizadas en grupo de
trabajo, mas no de manera individual.

Energia: Grado en el que el trabajador es dinamico, creativo y competente y no
conformista.

Estabilidad: Es el grado donde es preferible mantener el nivel alcanzado en

concordancia con el crecimiento de la empresa.

2.2.1.3. Elementos de la Cultura Organizacional

Segun Chiavenato (2007) y Deal y Kennedy (1985), consideran los elementos de la

cultura organizacional: valores, costumbres, ritos, ceremonias, historias, héroes,

comunicaciones; a continuacion, se describe cada uno de ellos:

Valores: Segun (Rivas y Samra, 2006). Son cualidades virtudes, caracteristicas lo que

determina a una persona, que con el pasar del tiempo reflexione y mejore su
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comportamiento

Costumbres: Son practicas o conjunto de habitos que posee cada persona de manera

individual en su vivir diario, dentro de un determinado lugar.

Ritos: Son habitos, creencias repetitivas que expresan o simplemente refuerzan a una
institucion donde las personas pueden considerarlo como necesarias o innecesarias.
Ceremonias: Considerados como normas o habitos establecidos por las personas o
una institucion.

Historias: Segun (Robbins, 1999). Son aquellas narraciones que circula dentro de una
institucion en referencia a los fundadores o personas que, afectan de manera positiva o
negativa, ademds tienen que ver mucho con el presente y el futuro lo cual estara
plasmado.

Héroes: Son personas que representan, inspiran valores y son una motivacion para que

perdure una cultura dentro de una organizacion.

2.2.14. Tipos de Cultura Organizacional

De acuerdo a Hellriegel y Slucum (1987), citado por Salazar (2008), los tipos de

cultura organizacional comprenden:

Cultura burocratica: Normalmente las instituciones que estdn asociadas al servicio
como las instituciones educativas que respetan la formalidad o que tienen que seguir un
procedimiento que es establecida por una cultura burocratica. El servidor que laboraen
estas entidades aprecia bastante los productos y servicios que presta al usuario. Las
normas y politicas de conducta apoyan la formalidad del trabajo empresarial sobre la
informalidad. Los directores de las instituciones educativas crean sus funciones como

buenos coordinadores, organizadores y vigilantes del cumplimiento de las reglas y
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normas creadas. El impetu laboral es asumido en las labores, compromiso y autoridad
son definidas para todos los trabajadores como una norma.

Cultura de clan: En este tipo de organizacion los integrantes o los trabajadores ven el
trabajo como una obligacion mas que el sueldo. Esta practica cultural logra la unidad a
través de un proceso de socializacion que a partir de sus particularidades tienen un costo
social. En esta organizacion los mds antiguos son considerados como los tutores,
modelos de conducta para los nuevos trabajadores. A si mismo constantemente se
felicita a través de una documentacion lo cual es celebrada con orgullo y felicidad este
hecho es un protocolo de la organizacion.

Cultura emprendedora: Este tipo de organizacion ve fundamentalmente la
aceptacion de riesgos, eficacia y creatividad, propios de una organizacion
emprendedora. Este es un hecho de responsabilidad con la creatividad e innovacion
dentro de un mercado exigente y cambiante por la globalizacion. La particularidad de
esta organizacion es que se acomoda constantemente a los cambios del mercado, con
el fin de sacar ventaja frente a sus competidores.

Cultura de mercado: El fin de esta organizacion es el logro de objetivos medibles y
precisos principalmente para los beneficios econdmicos y mercantiles de la institucion.
Por ejemplo, El aumento de estudiantes dentro de una Institucion educativa particular
permite la estabilidad econdmica y social de la institucion. Osea en la organizacion los
cambios del mercado estan enfocados en las ganancias economicas. En esta
organizacion las relaciones entre el trabajador y la empresa deben ser solidas en el

tiempo de acuerdo a que este atienda a los intereses de cada uno. Ademas, el trabajador
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es el responsable del nivel de desempeiio de la organizacion y este debe cumplir con

los salarios en recompensa de la eficacia de su labor de cada trabajador.

2.2.1.5. Funciones de la Cultura Organizacional
Segtun Robbins (1999), Una practica de la cultura organizacional como elemento,
tienen que ver con que cada trabajador crea un clima favorable y productivo lo cual cumple
con diversas funciones que a continuacion se indica:

e Como un hecho se define limites, con ello se busca diferencias entre una empresa o

institucion frente a los demas.
e A los trabajadores de le comunica un sentimiento de idoneidad.
e El compromiso va mas alla del interés individual.

e Se desarrolla la estabilidad de la estructura social que coadyuva en unir a la institucion

facilitando estandares apropiados de lo que deben realizar pronunciar los trabajadores.

e La conducta de los trabajadores es dirigida, bajo un mecanismo de control esto es

considerado como cultura.

2.2.1.6. Modelos de Cultura Organizativa
Consultores Improven (2004), hizo la definicion de 4 tipos de distribuciones culturales
en funcion de los objetivos perseguidos por la compatfiia y los valores asociados a todos ellos,
que van a dar lugar a unas pautas culturales concretas. En este modelo se definen 4 perfiles de
su cultura: organizaciones orientadas al poder, organizaciones orientadas a la norma,

organizaciones orientadas a resultados y organizaciones orientadas a las personas.
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e Organizaciones orientadas al poder: cuyo propdsito es la competitividad en las que
los valores asociados a esta orientaciéon van a ser todos esos que refuercen las
posiciones de poder en su seno, los que favorezcan la toma de elecciones con una

central y el control sobre la gente.

e Organizaciones orientadas a la norma: cuyo propdsito es la seguridad y la
seguridad. Cumplir la norma rigurosamente, garantizar responsabilidades y ver el
orden riguroso en los métodos, van a ser los valores asociados a esta clase de

orientacion.

e Organizaciones orientadas a resultados: identificadas con los objetivos de
efectividad y actualizacion de elementos. La composicion de la compaiiia, las
funcionalidades y ocupaciones se valoran todas en relacion a su contribucion al

proposito.

e Organizaciones orientadas a las personas: Su propoésito es el avance y agrado de sus

integrantes. Se asociara, entonces con valores relativos a la ejecucion personal

2216. Clasificacion de la Cultura Organizacional
Segun Robbins (1999), se clasifica en cultura fuerte y cultura débil:
a. Cultura fuerte:
La cultura y los valores se mantienen con firmeza y se imparten considerablemente en

la institucion. Para que la cultura organizacional sea consecuente y tenga los
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compromisos con los valores, la mayor cantidad de trabajadores tendran que aceptar los
valores centrales del negocio. Para el logro de una Cultura fuerte se debe tener una gran
influencia en el actuar de los trabajadores, esto se debe a que la alta intensidad crea un
clima de alto control de comportamiento. Esta cultura debe de estar presente con mayor
intensidad en las instituciones educativas, esto se debe a que estas instituciones forman
personan que mafiana mas tarde, se encargaran de transformar entidades o empresas. En
este tipo de cultura se debe considerar un minimo porcentaje de rotacion de los
trabajadores o servidores con el fin de no perjudicar la productividadde una institucion.
Una cultura fuerte inspira lealtad, compromiso y responsabilidad con la institucién con

el pasar del tiempo

b. Cultura débil:
Habitualmente se aplica en aquellas instituciones cuyos sistemas organizacionales son
débiles, asi como lo indica Robbins (1999), “existe mucho desperdicio de tiempo, los
empleados no saben por donde empezar, por lo cual se hace necesario la
implementacion de reglas y reglamentos formales que orienten o guien la conducta de

los trabajadores y por ende de la empresa”.

221.7. Dimensiones de la Cultura Organizacional
Segun los autores Robbins (2008), Schein (1992) y Koontz (2007), se ha optado por
considerar las siguientes dimensiones: Comunicacion Organizacional, Liderazgo Gerencial,

Nivel de Cumplimiento de los Valores Institucionales y Relaciones Interpersonales:
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A. Dimension 1: Comunicacion Organizacional
Segtn Robbins (2010), es la transferencia de valores y expresiones de una persona a
otra, existiendo la idea clara durante el intercambio de informacion dentro de una
institucion.
Los autores Martinez y Nosnik (2003), manifiestan que “es el proceso mediante el cual
un individuo o grupo de la organizacidn se pone en contacto con otro. La comunicacion
es una herramienta de trabajo importante con la cual entienden su papel y se desempefian

de acuerdo con ¢I” (p.22)

Por lo dicho, la comunicacion organizacional es un medio que permite relacionar las
necesidades e intereses de los trabajadores con la sociedad, sus mecanismos deben de
estar estructuradas sistematicamente para que sea difundida de manera clara y oportuna,
permitiendo el desarrollo de sus integrantes, esto es importante para el cumplimiento

efectivo de los objetivos, con esto se permite conocer al personal que labora.

Martinez y Nosnik (2003), manifiestan que la comunicacion organizacional se clasifica
en comunicacion formal e Informal. “Comunicacion formal: Mediante la cual se emiten
mensajes por canales oficiales, teniendo en cuenta las jerarquias segun la estructura de
la organizacion. Estos pueden ser ascendentes, descendentes u horizontales.
Comunicacion Informal: Es todo tipo de informacion relacionada a la institucion, que es

emitida sin seguir las jerarquias o canales establecidos”. (p.76)
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B. Dimension 2: Liderazgo Gerencial

Segtin Garbanzo y Orosco (2010), “liderazgo en una gestion moderna de la educacion
siempre reconoce las exigencias que el entorno le demanda, articula el proyecto
educativo con las necesidades y oportunidades nacionales, transformando asi la
educacién en un instrumento pertinente de cohesion social y movilidad.” (p. 45)

Asi mismo segun Alvarado (2003), el Liderazgo es “una funciéon de conducir, guiar,
dirigir a los colaboradores en base de las ideas, del caracter, del talento, la voluntad y
la habilidad administrativa hacia el logro de los objetivos institucionales pre-

establecidos.” (p. 72)

El liderazgo es el espacio para influir, de diferentes maneras, en el actuar de los
colaboradores conduciendo a la organizacion hacia un cambio y por ende se facilita el
logro de metas deseadas. El capital humano es la base fundamental de una
organizacion. Las que dirigen son personas capaces en valores, seguridad y respeto,
capaces de generar su mejor estrategia, con ello se genera entre los trabajadores de la
organizacion lealtad, respeto, conviccidon, unién y motivacion, asi mismo disefia un

futuro deseable de la institucion con fines de conseguirlo.

Para Alvarado (2003) “el ejercicio del liderazgo implica la interaccion de por lo menos
cuatro elementos fundamentales”. (p. 50)

e El Objetivo. - Los lideres como principio deben conocer los objetivos

institucionales y a su vez los intereses personales, asi se logra la estabilidad y el

desarrollo cualitativo de cada organizacion.
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e El Poder. — Segtin Pacheco (1994), El liderazgo involucra una forma de accion
del poder que tiene que realizar el lider. Ademas, sustenta que el poder se puede
ejecutar mediante cinco formas:

e Recompensas. — Funciona con premios. Este afan de castigos y premios. - Es el

poder coercitivo.
e La imposicion. Es el poder que ejerce el lider como derecho.
e El dominio del conocimiento y habilidad del lider. - Es el poder experto.

e Los atributos personales del lider. - Por lo que tiene seguidores capaces de

imitar, es el poder referente.

C. Dimension 3: Nivel de cumplimiento de los Valores Institucionales
Segun Duran (2008), quien opina, “los valores organizacionales unen e inspiran a los
individuos ya que son los dogmas que se establecen en una institucién y que van a
determinar la actitud o accion frente a determinadas situaciones, estos deben ser

internalizados y cada individuo debe ser consciente de su aplicacion.” (p. 67)

Asimismo, para Dolan (2008), quien manifiesta de que en una institucion los valores
son tanto criterios para tomar decisiones como generadores de comportamiento “una
predisposicion para actuar en un determinado sentido, dan sentido a los objetivos y a
las instrucciones, ordenan el caos y la incertidumbre y cuando son compartidos se

consigue la situacion ideal y generan cohesion y eficiencia productiva” (p. 357)
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Los valores de la organizacion deben ser interiorizados tanto por los directivos y
trabajadores para que funcione la eficacia con un compromiso organizacional,

iniciando con la mision y esta regrese a ella misma.

Dimension 4: Relaciones Interpersonales

Segun Lugo y Santil (2005), las relaciones interpersonales “son aquellas interacciones
que se refieren al trato y comunicacion que se establece en las personas en diferentes
contextos y en diferentes intervalos de tiempo™. (p.16), cabe mencionar que es el enlace
que se relaciona entre los trabajadores o integrantes de la organizacioén resguardando
las necesidades de socializacion, a fin de ver personas satisfechas y que tengan el

compromiso de ayudar con el cumplimiento de los objetivos.

Lo dicho por el autor anterior, quien define como un conjunto de interacciones que se
da entre los integrantes de una organizacion que estan relacionados bajo un vinculo
existente (trato), basado en normas y reglas para un buen desenvolvimiento de los
integrantes, asi mismo satisfaciendo las necesidades de cada persona y cumpliendo los

objetivos de la organizacion.

Lugo y Santil (2005), sostienen que la importancia de las relaciones interpersonales
radica en su multidimensionalidad, ya que la considera como un producto de la
estructura econdmica, de los habitos y tradiciones de la sociedad, es lo mas importante

que existe tanto en lo personal como a nivel organizacional para un adecuado
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funcionamiento. Las relaciones interpersonales seran mejores siempre y cuando el

trato sea prudente y respetuoso.

2.2.2. Desempeiio docente

MINEDU (2012), en el documento que es el marco del buen desempefio docente
sustenta que los desempefios son acciones visibles del ser humano que pueden ser
puntualizadas y estimadas lo cual a través del trabajo puede dar a conocer que es una persona
competente o sea tiene que ver con el resultado de aprendizajes significativos y la realizacion
de trabajos establecidos; la forma de realizar o cumplir con su labor muestra que es competente

ante cualquier situacion.

Robalino (2007), manifiesta acerca del desempefio docente como un proceso que aplica
en su practica pedagogica diaria sus capacidades que ha desarrollado durante su vida
profesional, si estd predispuesto a trabajar y cumplir otras funciones que se les asigna los
directivos de la organizacion o institucion que labora, de la misma forma si esa persona tienela

capacidad de socializarse con sus colegas, padres de familia, autoridades y otros.

Nifio (2010), sostiene que desempefio docente es un conjunto de acciones que un docente
plasma dia a dia en el trabajo que realiza; como es en la preparacion de sus sesiones, desarrollo
del proceso ensefianza aprendizaje, orientacion a sus educandos, evaluacion en el cumplimiento
de sus tareas, responsabilidades y sobre todo en la evaluacion del desempeio logrado por los
estudiantes, de la misma forma la coordinacion con los diferentes agentes de lainstitucion

educativa hace que el docente se desempena muy bien, también se dice que si el
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profesor participa en capacitaciones, talleres de actualizacion e innovacion esté realizando un

trabajo significativo, pero que casi no existe instrumentos que puedan medir estas acciones.

De acuerdo a Gutiérrez (2013), mencion6 que “El desempefio docente no alude
simplemente a la profesion o al profesional, sino mas bien a la profesionalidad docente. En
ella, de acuerdo al concepto emitido, queda entendido que el docente deja de ser un simple

transmisor de conocimientos a facilitador de aprendizajes e indagador de nievas alternativas”

(p.132).

Por otro lado, el desempefio docente es el cumplimiento de las actividades establecidos
por la institucion educativa que favorece el logro de las metas programadas; en términos
estrictos, vendria a constituirse por el cumplimiento de las actividades de los procesos de

ensefanza hacia los estudiantes (Fernandez, 2008, p. 392).

2.2.2.1. Elementos del desempeiio docente
e Actuacion: Es la conducta visible que se puede medir y determinar.
e Responsabilidad: Son las funciones referidas del cargo.

e Resultados: Son compromisos de la actuacion basados en logros generales y
especificos. Para este caso, desempenos son las conductas visibles u observables del
directivo que pueden ser definidas y evaluadas con el fin de determinar su

competencia.
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2.2.2.2. Marco del buen desempeiio docente
MINEDU (2012), consiste en una vision del profesorado para el Pert. Esto quiere decir
que se ha fundado una estructura que facilite formular evitando aminorar el concepto deMarco
a una lista de cotejo. La estructura esta organizada en un orden jerarquico de 3 categorias:
cuatro (4) dominios que comprenden nueve (9) competencias que a su vez contienen cuarenta

(40) desempefios.

El Marco de Buen Desempefio Docente define los dominios, las competencias y los
desempefios que determinan una buena docencia ademas exigibles a todo el profesorado de
Educacion Basica Regular del Pert. Asimismo, constituye una alianza social y técnico entre
los docentes, estado y la sociedad en referencia a las competencias que se espera dominen los
docentes del pais en el transcurrir de su carrera profesional, con el propodsito de lograr el
aprendizaje de los nifios y nifias del pais. Esto quiere decir que es una herramienta estratégica

en una politica integral y sistémica del desarrollo de los profesores.

2.2.2.3. Propositos especificos del marco de buen desempeiio docente
a. Se debe determinar un lenguaje en el cual se puedan entender entre el docente y la
sociedad referidos a los procesos de ensefianza.
b. Los docentes deben reflexionar sobre su practica, se familiaricen con los desempefos
que es el factor principal de la profesion y que ademés construyan en grupos de

practica, una vision compartida de la ensefnanza.
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c. Se debe establecer la revalorizacion profesional y social de los docentes, a fin de
fortalecer su imagen como profesionales competentes e idoneos que aprenden, se
desarrollan y se perfeccionan en la practica de la ensefianza.

d. Se debe implementar las politicas de formacion, evaluacién, y reconocimiento

profesional y mejora de las condiciones de la labor del profesorado.

2.2.2.4. Resultados de la labor docente
La evaluacion del desempefio docente y los resultados de la labor educativa van de la
mano, Herrera (2010), cita a Lafourcade para indicar que “tiene como fin comprobar de modo
sistematico en qué medida se han logrado los resultados previstos en los objetivos que se

hubieran especificado con antelacion”.

Segun Valdés (2008), permite conocer el nivel del rendimiento académico y asi mismo

permite identificar el grado de orientacion valorativa logrado por su puesto por los estudiantes.

Valdés (2004), expresa que “es un proceso sistematico de obtencion de datos vélidos y
fiables, con el objetivo de valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el despliegue
de sus capacidades pedagogicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de
sus relaciones interpersonales, con alumnos, padres, directivos, colegas y representantes de las
instituciones de la comunidad”. Lo antes sefialado, resalta los distintos roles que ejerce el

educador en su accion diaria, lo cual amplia y valoriza la dimension de su
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desempefio, no es un dador de clases, es un elemento importantisimo que interactua

directamente con todos los que conforman la comunidad educativa.

2.2.2.5. Evaluacion del desempeiio docente
Chiavenato (2007), dice: “La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica
del desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro. La evaluacion
de los individuos que desempeinan roles dentro de una organizacion pueden llevarse a cabo
utilizando varios enfoques, que reciben denominaciones como evaluacion del desempeiio,
evaluacion del mérito, evaluacion de los empleados, informes de progreso, evaluacion de

eficiencia funcional, etc.”(p.357).

Particularizando aun mas en relacion a las habilidades profesionales de los docentes
Deén (1991), considera que la evaluacion del docente debe ayudar a:

o Profesores a identificar vias que realcen sus destrezas profesionales.

e La planificacion del perfeccionamiento y el desarrollo profesional de los profesores
individual y colectivamente.

o (Cada profesor, directivos y gobernantes a ver donde se puede intervenir con una nueva
o modificada iniciativa.

o Identificar el potencial de los profesores para el desarrollo profesional con la intencién
de ayudarles, cuando fuera posible con el entrenamiento en la practica.

e Proporcionar a los profesores con dificultades en su tarea, a través de orientacion
adecuada y ejercicio pertinente.

o Informar a los responsables para que tengan referencias de los profesores.
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Alves y Acevedo (1999), plantean que “La evaluacion del desempeiio debe ser vista
desde el estudio sistematico que permite reconstruir evidencias sobre su incidencia en los
procesos de transformacion individual y social, tanto de si mismo como de sus alumnos y
dentro de una intencionalidad preestablecida” por lo que la misma debe ser usada como un
mecanismo que facilitara la auto correccion y la implementacion de nuevas estrategias de

conocimiento y accion lo que contribuira a la calidad en los procesos que implemente.

segin Gonzalez, citado por Pueta (2006), “Permite medir la actuacion profesional,
donde se expresan los conocimientos, habitos, habilidades y valores” por lo que es una actividad
clave, que sistematiza y facilita la medicion y el cambio del accionar de este recurso humano;
que garantizara una efectiva elevacion de la calidad a través de la utilizacion en todassus
dimensiones, donde se establezcan formas de control eficientes que no solo logre recaudarla

informacion esperada, sino también estimule a todo aquel que logre cumplir su rol.

Para Crespi (2002), “La evaluacion del desempefio docente debe concebirse como un
recurso para mejorar la calidad profesional y no como un medio para la sanciéon” la autora
plantea una caracteristica del uso asignado a la evaluacion del docente, ya que se la ha dado
una vision de ser un recurso acusador, de despido, que descalifica y es un medio de amenaza
para el docente, por lo cual es visto como un elemento distorsionador que entorpece la relacion

docente directivo.

Montenegro (2003), sefiala que “la evaluacion del desempefio es una estrategia para

mejorar la calidad educativa” que tiene tres grandes propoésitos: diagnosticar, motivar y
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proyectar”, el autor plantea que la valoracion de la labor docente debe representar un medio
para direccionar la eficiencia en la gestion, mantener una comunicacion abierta que unifique y
conduzca al docente al autoconocimiento, a la actualizacion y satisfaccion; siendo importante
resaltar que por ser una estrategia puede ser vista y utilizada en una forma mas directa, en el

quehacer diario del educador.

2.2.2.6. Dimensiones del Desempefio Docente
Para fines de este estudio se utilizara los 4 dominios y 9 competencias propuestas por
el Minedu (2012), en el Marco del Buen Desempefio Docente, los se consideraran como

dimensiones e indicadores respectivamente:

A. Dimension 1: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes
Abarca la planeacion de la labor pedagdgica por medio de la preparacion del plan
curricular, las unidades didacticas y las sesiones de aprendizaje en el marco de un
enfoque intercultural e inclusivo. Para ello se requiere conocer las caracteristicas del
medio social, cultural y cognitivo de los estudiantes, dominar las temdticas pedagogicas
y disciplinares, asi como la eleccion de materiales educativos, estrategiasde ensefianza

y evaluacion del aprendizaje (Minedu, 2012).

B. Dimension 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes
Incluye la direccion del proceso de ensenanza a través de un enfoque que valora la
inclusion y la diversidad de manera total. Hace referencia a la labor mediadora del

docente para desarrollar climas favorables de aprendizaje, dominio de los contenidos,
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la motivacion permanente de sus estudiantes, el desarrollo de diversas estrategias
metodoldgicas y de evaluacion, asi como el uso de recursos didacticos convenientes y
significativos. Comprende la utilizaciéon de varios criterios e instrumentos que
permiten identificar del logro y los desafios en el proceso de aprendizaje, asi como de

aquellos aspectos de la ensefianza que es necesario ampliar (Minedu, 2012).

. Dimension 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad
Abarca el fortalecimiento de espacios participativos en la gestion de la escuela desde
un enfoque democratico con el &nimo de construir una comunidad de aprendizaje.
Hace referencia al establecimiento de una comunicacion fluida, clara y efectiva entre
los diferentes actores de la comunidad educativa. El desempefio incluye las
posibilidades de involucramiento de todos los integrantes de la comunidad educativa
en los procesos de gestion escolar, como es el caso de la elaboracion, ejecucion y
evaluacion del Proyecto Educativo Institucional, asi como también en la contribucion

para establecer climas institucionales favorables (Minedu, 2013).

. Dimension 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Hace referencia al proceso y las practicas que determinan la formacion y desarrollo
profesional del docente. Ordena la reflexion sistematica acerca de la practica
pedagdgica, tanto de uno como de los otros, el trabajo colaborativo, los niveles de
participacion en actividades de desarrollo profesional. Engloba la responsabilidad en

los procesos y resultados del aprendizaje y el conocimiento acerca del disefio e
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implementacion de las politicas educativas a nivel nacional y regional (Minedu, 2013,

p. 20).

BASES CONCEPTUALES

e Clima organizacional: Pieza fundamental donde el empleado percibe de las
estructuras y elementos dentro de una organizacion donde trabaja.

e Cultura organizacional: Referido a un modelo de trabajo que es ejecutada por los
integrantes de una organizacion y este se diferencia de otras organizaciones.

e Curriculo: Es el manual sistematico que trata exclusivamente sobre la planificacion
y ademas del desarrollo del proceso de ensefianza aprendizaje.

e Desarrollo organizacional: Es la actualizacién y mantenimiento permanente de los
cambios que se adapta una organizacion y asimismo a su medio ambiente.

e Involucramiento: Es el grado en que los empleados se sumergen en sus labores,
invierten tiempo y energia en ellas y conciben el trabajo como parte central de sus
existencias.

e Politica: Una organizacion estd constituido por normas, estrategias y parametros
orientadas al ejercicio de los trabajadores, con el fin de alcanzar sus objetivos y
metas en un contexto y plazos determinados.

e Relaciones: Es la percepcion del clima institucional por parte de los miembros de
una organizacion, donde se visualiza un entorno de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales interpersonales que se da entre los jefes y empleados dentro y

fuera de la institucion, al mismo tiempo se respeta la existencia de dos grupos.
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e Rendimiento académico: Entendidas como la obtencion de resultados por parte de
los y las estudiantes, que han sido evaluadas en una determinada area, de acuerdo a
las consideraciones ya sea por bimestre o trimestre.

e Responsabilidad: Se considera la autonomia como un eje fundamental para la toma
de decisiones en el trabajo, este se considera como una percepcion por parte de los
miembros de la institucion.

e Satisfaccion laboral: Percepcion que tiene el propio trabajador de su trabajo que
realiza, con una actitud basada en creencias y valores desarrollados por elmismo.

e Valores: Considerados como elementos fundamentales sobre la conducta y que este

orienta a cada trabajador o persona dentro de una sociedad o institucion.
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CAPITULO 111

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.2.2. HIPOTESIS DE INVESTIGACION
3.1.1. HIPOTESIS GENERAL
Existe relacion directa entre la cultura organizacional y el desempefio docente en las

instituciones educativas del nivel primario del distrito de Challabamba Paucartambo

2020.

3.12. HIPOTESIS ESPECIFICOS
El nivel de desarrollo que tiene la cultura organizacional es regular en las
instituciones educativas del nivel primario del distrito de Challabamba

Paucartambo 2020.

El nivel de desarrollo es regular del desempefio docente, en las instituciones
educativas del nivel primario del distrito de Challabamba Paucartambo 2020,
posiblemente porque los profesores conocen poco a los estudiantes, regular trabajo
colegiado, clima escolar poco favorable, poco participativo en la gestion y trabajo

pedagogico no reflexivo.

Existe relacion directa entre la cultura organizacional y la dimension

preparacion para el aprendizaje, en las instituciones educativas del nivel

primario del distrito de Challabamba Paucartambo 2020.
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3.2.2.

Existe relacion directa entre la cultura organizacional y la dimension ensefianza

para el aprendizaje, en las instituciones educativas del nivel primario del distrito

de Challabamba Paucartambo 2020.

Existe relacion directa entre la cultura organizacional y la dimension participacion

en la gestion, en las instituciones educativas del nivel primario del distrito de

Challabamba Paucartambo 2020.

Existe relacion directa entre la cultura organizacional y la dimension

profesionalidad e identidad docente, en las instituciones educativas del nivel

primario del distrito de Challabamba Paucartambo 2020.

IDENTIFICACION DE VARIABLES

a. Primera Variable

Cultura Organizacional

b. Segunda Variable

Desempefio docente

3.2.1. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

a. Variable Cultura Organizacional

Tabla 1

Operacionalizacion de la Variable Cultura Organizacional

Definicién Definiciéon Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y
Conceptual Operacional medicién rangos
Robbins La Comunicacion Formal Del 1 al

(2008), “la operacionaliza- Organizacional Informal 7 1=
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It 16 d 1 . -
et ur'a . CIOI.I ¢ . Liderazgo Objetivos Del 8 al Totalmente Inadecuada
organizacional  variable la Gerencial Poder 13 en (25 - 58)
es un sistema conforman . desacuerdo
o Estilo Poco
de significados  cuatro Seguidores 2= adecuada
que comparten - dimensiones, ) de  Responsabilidad ~ De 14 ~ Desacuerdo 59 g5,
todos los conformado por C L. 3 = A veces
) . umplimiento de  Respeto al 19 Adecuada
miembros dela  un conjunto de los Val Solidaridad 4 =De 83 - 125
institucion y 1 indicad 5 05 VOIS ofdarida (83 -125)
yla  Indicadores, Institucionales acuerdo
distingue de reactivos que son Relaciones Trato Del 20 5=
otras.” (p. 36)  medidos a través Interpersonales Comlinicaci(')n al 25 Totalmente
de escala Likert. Interpersonal de acuerdo
b. Variable Desempeiio Docente
Tabla 2
Operacionalizacion de la Variable Desempefio Docente
Definicion Definicion Dimensiones Indicadores ftems Escalade Niveles de
Conceptual Operacional medicion  medicion
Conoce las Ordinal
particularidades de sus
Preparacion estudiantes y el 4rea que
para el ensena 1-5
aprendizaje Planifica la ensefianza
con sus colegas
e (Crea un clima escolar
. que  favorece el
El  desempefio aprendizaje
define el _ _ e Es seguro durante el
rendimiento Sus dimensiones  Ensefianza para proceso deensefianza
laboral del son: preparacion el aprendizaje e EvalGia el aprendizaje 6-14
docente cuando  para el durante el proceso de
propician que aprendizaje, ensefianza
los estudiantes  ensefianza para e Participa en la gestion
aprendan de el aprendizaje, de la escuela
manera N participacion e Participacion e Establece relaciones de Deficiente:
reflexiva, crtlltlca la . gleiztl(()in en la gestion colaboracion con 15— 25-49
y creativa, profesionalida " del context 20
haciendo  uso de identidad actotes det contexto. Regular:
continuo de docente. Siendo o Reflexiona sobre su 5075
diversas fuentes el instrumento o .
. ., o ractica pedagdgica
de informaciéon  de medicion el garti cipa g)n pr% cfs 0s dZ Excelente:
y estrqtegl'a’s de cuestionario. Profesionalidad aprendizaje continuo. 76 — 100
investigacion e identidad Es ético en el gjercicio 21 —
(Minedu, 2012). docente de su profesion. 25
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3.2.2. INDICADORES

Tabla 3

Indicadores de la Variable Cultura Organizacional

Dimensiones Indicadores
Comunicacion Organizacional Formal
Informal
Liderazgo Gerencial Objetivos
Poder
Estilo
Seguidores
Nivel de Cumplimiento de los Valores Responsabilidad
Institucionales Respeto
Solidaridad
Relaciones Interpersonales Trato.

Comunicacion Interpersonal

Tabla 4

Indicadores de la Variable Desempefio Docente

Dimensiones Indicadores
e Conoce las particularidades de sus estudiantes y el area que
ensefia
Preparacion para el aprendizaje o Planifica la ensefianza con sus colegas

o (Crea un clima escolar que favorece el aprendizaje
o Es seguro durante el proceso deensefianza
o Evalua el aprendizaje durante el proceso deensefianza

Ensefianza para el aprendizaje
e Participa en la gestion de la escuela
o Establece relaciones de colaboracion con actores del contexto.
Participacion en la gestion
o Reflexiona sobre su practica pedagogica y participa en
procesos de aprendizaje continuo.

) . ) . e Es ético en el ejercicio de suprofesion.
Profesionalidad e identidad docente
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CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

41. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

La presente investigacion corresponde al tipo basico o sustantivo, porque a través del
desarrollo de la investigacion se sistematizard informacion actualizada sobre las variables de
estudio, posteriormente se establecerd la correlacion entre ambas variables, y a partir de ello

se llegara a fortalecer la argumentacion tedrica a la luz del conocimiento cientifico.

El nivel que corresponde la investigacion es el descriptivo, ya que se describe las
caracteristicas de cada variable de estudio tal como se encuentra en la realidad en el momento

del estudio.

42. DISENO DE INVESTIGACION

Por las caracteristicas de la investigacion, el disefio que corresponde es el disefio noexperimental, especificamente
el disefo correlacional transversal; el esquema del disefio sepresenta a continuacion:

oVl

M r

ov2

Donde:

M = Muestra de estudio
O = Observacion sobre las variables de estudio
ViyV2 = Las variables en estudio.
r =Nivel de relacion existente entre lasvariables.
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43. UNIDAD DE ANALISIS
Los profesores de las instituciones educativas en las instituciones educativas del nivel

primario del distrito de Challabamba Paucartambo 2020.

44. POBLACION DE ESTUDIO
La poblacion de estudio la conforman los 44 profesores de las 22 instituciones

educativas del nivel primario del distrito de Challabamba Paucartambo 2020.

45. SELECCION DE MUESTRA

La muestra de estudio se eligio, aplicando la técnica de muestreo no probabilistico, es
decir los sujetos muestrales se eligio por conveniencia del investigador, buscando que sea una
muestra representativa, que en este conforman los sujetos muestrales de la presente
investigacion a 35 profesores de 17 instituciones educativas que tienen accesibilidad a contar
con un correo electronico o medio de comunicacion WhatsApp e instituciones educativas que
no estan muy lejanas en el ambito de investigacion. En este caso se tomo en cuenta tres medios
de aplicacion del instrumento: via correo electronico, cuenta en WhatsApp o por la cercania de

la institucidn contesto el cuestionario de manera personal.
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46. TAMANO DE MUESTRA

El tamafio de la muestra la integrd 35 profesores de 17 instituciones educativas.

47. TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS E INFORMACION

Las técnicas que permitieron recoger datos a nivel de campo, son la encuesta para
ambas variables, cada una de ellas cuenta con el cuestionario de encuesta de un conjunto de
reactivos que permiten medir las variables de estudio; los cuestionarios en mencion
considerados en la presente investigacion son instrumentos validados en otros trabajos de
investigacion, que en este caso se reajusto o se ha adecuado a las caracteristicas de la muestra
en estudio, luego se procedié a determinar su indice de confiabilidad aplicando el Alfa de
Cronbach en cada uno de ellos, obteniéndose valores de 0,82 para el cuestionario de la variable

cultura organizacional y 0,86 para el cuestionario de desempeiio docente.

48.  ANALISIS E INTERPRETACION DE LA INFORMACION

El anélisis e interpretacion de los datos recogidos a nivel de campo, fueron procesados
aplicando la técnica estadistica del Rho de Spearman, esta técnica estadistica permitid
determinar el nivel de correlacion existente entre las variables en estudio, para dicho efecto se

uso el software estadistico del SPSS- version 26.
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5.1.

CAPITULOV

RESULTADOS Y DISCUSION

RESULTADOS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
Cultura organizacional global

Tabla 5

Cultura organizacional: Global

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Regular 22 62,9 62,9 62,9
Buena 13 37,1 37,1 100,0
Total 35 100,0 100,0

Interpretacion: Los resultados de la tabla 5 presentan los resultados del nivel de
desarrollo que tiene la cultura organizacional en la Red educativa en estudio, ello se
muestra que el 62,9% de los profesores mencionan que el desarrollo de la cultura
organizacional es regular y solo 37,1% de los profesores restantes indican que es
buena. Estos resultados nos permiten concluir que falta desarrollar y fortalecer la
comunicacion organizacional, liderazgo gerencial, el nivel de cumplimiento de los

valores institucionales, asi como en las relaciones interpersonales.
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Cultura organizacional por dimensiones

Tabla 6

Dimensién Comunicacion organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Regular 23 65,7 65,7 65,7
Buena 12 34,3 34,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Interpretacion: Los resultados de la tabla 6, presentan el nivel de comunicacion que
existe dentro de la organizacion, en ella se percibe que, el 65,7% de los profesores
mencionan que es regular la comunicacion dentro de la organizacion en las instituciones
de la Red educativa, mientras que el 34,3% de los profesores restantes indican que es
buena dicha comunicacion. Estos resultados nos permiten concluir que tanto la

comunicacion formal como la informal todavia necesita fortalecer en su desarrollo.

Tabla 7

Dimensién Liderazgo gerencial

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Deficiente 5 14,3 14,3 14,3
Regular 26 74,3 74,3 88,6
Buena 4 11,4 11,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Interpretacion: En la tabla 7, se presentan los resultados del liderazgo gerencial, en ella

se percibe que el 74,3% de los profesores consideran que el estilo de liderazgo
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gerencial es regular en las instituciones educativas de la Red en estudio, mientras que el
11,4% de los profesores restantes consideran que es bueno el liderazgo gerencial. Estos
resultados nos permiten concluir que, los objetivos, el poder, estilo y los seguidores se
necesitan fortalecer a fin de que sea mejore cada vez en pro de calidad deservicio en las

instituciones.

Tabla 8

Dimension Cumplimiento de valores institucionales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje ~ Porcentaje
valido acumulado
Valido Regular 2 5,7 5,7 5,7
Buena 33 94,3 94,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Interpretacion: En la tabla 8, se presentan los resultados del nivel de cumplimiento de
los valores institucionales, en ella se perciben que, el 94,3% de los profesores
consideran que es bueno el cumplimiento de los valores institucionales y solo el 5,7%
de los profesores restantes lo consideran como regular. Estos resultados nos permiten
concluir que, la responsabilidad, el respecto y la solidaridad se logra enfatizar su

aplicacion en las instituciones educativas en estudio.
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S.2.

Tabla 9

Dimensién Relaciones interpersonales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje ~ Porcentaje
valido acumulado
Valido Regular 35 100,0 100,0 100,0

Interpretacion: En la tabla 9, se presentan los resultados de las relaciones
interpersonales, en ello se observa que, el 100% de los profesores consideran que es
regular la practica de las relaciones interpersonales en las instituciones en estudio. Estos
resultados nos permiten concluir que las relaciones interpersonales es un factormuy

importante dentro de las instituciones educativas de la Red educativa.

RESULTADOS DEL DESEMPENO DOCENTE

Desempefio docente global

Tabla 10

Nivel de desempefio docente: Global

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vilido Buena 35 100,0 100,0 100,0

Interpretacion: En la tabla 10, se presenta los resultados del nivel de desempefio docente
que se tienen en las instituciones educativas en estudio, en ella se observa que100% de
los profesores consideran como buena el desempefio docente. Estos resultados nos

permiten inferir que el trabajo de los docentes en los niveles de
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medicidn, en la ensefianza para el aprendizaje, la participacion en la gestion, la profesionalidad

e identidad docente, se desarrollan bajo una perspectiva adecuada.

Desempefio docente por dimensiones

Tabla 11

Dimensién Nivel de preparacion para el aprendizaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Regular 2 5,7 5,7 5,7
Buena 33 94,3 94,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Interpretacion: En la tabla 11, se presenta los resultados del nivel de preparacion para el
aprendizaje, en ello se observa que, el 94,3% de los profesores consideran que el nivel
de preparacion de los maestros para el aprendizaje se encuentra como buena, soloel 5,7%
de los profesores restantes consideran que es regular. Estos resultados nos permiten
inferir que conocen las particularidades de sus estudiantes y el area en el que trabajan,
ademas planifican la ensefianza, su tarea docente en forma colegiada, comprenden y

dominan las practicas pedagdgicas y didacticas.
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Tabla 12

Dimensidén Nivel de ensefianza para el aprendizaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje ~ Porcentaje
valido acumulado
Valido Regular 2 5,7 5,7 5,7
Buena 33 94,3 94,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Interpretacion: En la tabla 12, se presenta los resultados del nivel de ensefianza para el
aprendizaje, en ello se percibe que, el 94,3% de los profesores consideran como buena
el nivel de ensefianza y solo el 5,7% de los profesores restantes mencionan que es
regular. Estos resultados nos permiten inferir que, los profesores desarrollan un clima

favorable, conducen la ensefianza y evaluan de manera pertinente.

Tabla 13

Dimensién Nivel de participacion en la gestion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje =~ Porcentaje
Vialido acumulado
Valido Regular 8 22.9 22.9 22,9
Buena 27 77,1 77,1 100,0
Total 35 100,0 100,0

Interpretacion: En la tabla 13, se presenta los resultados del nivel de participacion que
tienen los profesores en la gestion pedagogica, en ello se percibe que, el 77,1% de los
profesores consideran que el nivel de participacion que tienen los profesores en la

gestion como buena y solo el 22,9% de los profesores restantes consideran que es
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regular. Estos resultados nos permiten inferir que, los profesores establecen buenas

relaciones de colaboracion con los actores del contexto.

Tabla 14

Dimensién Nivel de profesionalidad e identidad docente

Frecuencia Porcentaje Porcentaje ~ Porcentaje
Valido acumulado
Valido Regular 1 2,9 2,9 2,9
Buena 34 97,1 97,1 100,0
Total 35 100,0 100,0

Interpretacion: En la tabla 14, se presenta los resultados del nivel de profesionalidad e
identidad docente, en ello se observa que, 97,1% de los profesores consideran como
buena el nivel de profesionalidad y la identidad docente y solo 2,9% de los profesores
restantes mencionan como regular. A partir de estos resultados podemos concluir que,
los profesores reflexionan sobre su practica pedagdgica y participan en los procesos de

aprendizaje continuo y son €ticos en el ejercicio de su profesion.

53. PRUEBA DE HIPOTESIS
a) Para la hipotesis general
A fin de realizar la prueba de hipdtesis de investigacion, se plantean las dos hipotesis
estadisticas, que a continuacion se presenta:
a). Para la hipétesis general
H1: Existe relacion directa de significacion moderada entre la cultura organizacional
y el desempeio docente en las instituciones educativas del nivel primario del

distrito de Challabamba Paucartambo 2020.
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HO: No existe relacion directa de significacion moderada entre la cultura organizacional
y el desempeiio docente en las instituciones educativas del nivel primario del

distrito de Challabamba Paucartambo 2020.

Tabla 15

Correlacion del Rho Sperman, para la cultura organizacional y el desempefio docente

Cultura Desempeiio
organizacional docente
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 252
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . .023
N 35 35
Desempefio Coeficiente de 252 1,000
docente correlacion
Sig. (bilateral) .023
N 35 35

Analisis: En la tabla 15, se presenta los resultados de la correlacion calculada, para la
cultura organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas en estudio,
que de acuerdo a los resultados del estadistico, Rho de Spearman aplicado sobre los datos
recogidos, se muestra que existe correlacion directa entre ambas variables de estudio,
porque el valor Rho calculado es 0,252, el p valor hallado es ,023, menos que 0,05
(0,023<0,05), entonces se acepta la hipotesis alterna y rechazamos la hipotesis nula,luego
podemos concluir que, a un nivel de significancia de 0,05, existe correlacion directa entre

las variables estudiadas.
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b)

Para las hipotesis especificas

-hipotesis especifica 1

Hi: Existe relacion directa entre la cultura organizacional y la dimension preparacion

para el aprendizaje, en las instituciones educativas del nivel primario del distrito

deChallabamba Paucartambo 2020.

HO: No existe relacion directa entre la cultura organizacional y la dimension

preparacion para el aprendizaje, en las instituciones educativas del nivel primario

del distrito de Challabamba Paucartambo 2020.

Tabla 16

Correlacion de Sperman, para la Cultura Organizacional y Preparacion para el

Aprendizaje

Cultura Preparacion para
organizacional el aprendizaje
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,381
Spearman organizacional Correlacion
Sig. (bilateral) ,048
N 35 35
Preparacion para  Coeficiente de ,381 1,000
el aprendizaje Correlacion
Sig. (bilateral) ,048
N 35 35

Analisis: En la tabla 16, se presenta los resultados de la correlacion calculada, para la

cultura organizacional y la dimension preparacion para el aprendizaje, en las

instituciones educativas en estudio, que de acuerdo a los resultados del estadistico, Rho

de Spearman aplicado sobre los datos recogidos, se muestra que existe correlacion
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directa entre ambas variables de estudio, porque el valor Rho calculado es 0,381, el p

valor hallado es ,048, menos que 0,05 (0,048<0,05), entonces se acepta la hipotesis

alterna y rechazamos la hipdtesis nula, luego podemos concluir que, a un nivel de

significancia de 0,05, existe correlacion directa entre las variables estudiadas.

-Hipotesis especifica 2

Hi: Existe relacion directa entre la cultura organizacional y la dimension ensefianza

para el aprendizaje, en las instituciones educativas del nivel primario del distrito

de Challabamba Paucartambo 2020.

HO: No existe relacion directa entre la cultura organizacional y la dimension ensefianza

para el aprendizaje, en las instituciones educativas del nivel primariodel distrito

de Challabamba Paucartambo 2020.

Tabla 17

Correlacion de Sperman, para la Cultura organizacional y Ensefianza para el aprendizaje

Cultura Ensefianza para
organizacional el aprendizaje
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,359
Spearman organizacional Correlacion
Sig. (bilateral) ,049
N 35 35
Ensefanza para Coeficiente de ,359 1,000
el aprendizaje Correlacion
Sig. (bilateral) ,049
N 35 35
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Analisis: En la tabla 17, se presenta los resultados de la correlacion calculada, para la
cultura organizacional y la dimension ensefianza para el aprendizaje, en las instituciones
educativas en estudio, que de acuerdo a los resultados del estadistico, Rhode Spearman
aplicado sobre los datos recogidos, se muestra que existe correlacion directa entre ambas
variables de estudio, porque el valor Rho calculado es 0,359, el p valor hallado es ,049,
menos que 0,05 (0,049<0,05), entonces se acepta la hipodtesis alterna y rechazamos la
hipotesis nula, luego podemos concluir que, a un nivel de significancia de 0,05, existe

correlacion directa entre las variables estudiadas.

-Hipdtesis especifica 3
Hi: Existe relacion directa entre la cultura organizacional y la dimension participacion
en la gestion, en las instituciones educativas del nivel primario deldistrito de

Challabamba Paucartambo 2020.

HO: No existe relacion directa entre la cultura organizacional y la dimension
participacion en la gestion, en las instituciones educativas del nivel primario del

distrito de Challabamba Paucartambo 2020.
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Tabla 18

Correlacion de Sperman, para la cultura organizacional y la Participacion en la gestion

Cultura Participacion en
organizacional la gestion
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 416
Spearman Organizacional Correlacion
Sig. (bilateral) ,039
N 35 35
Participacion en Coeficiente de 416 1,000
la gestion Correlacion
Sig. (bilateral) ,039
N 35 35

Analisis: En la tabla 18, se presenta los resultados de la correlacion calculada, para la

cultura organizacional y la dimension participacion en la gestion, en las instituciones

educativas en estudio, que de acuerdo a los resultados del estadistico, Rho de Spearman

aplicado sobre los datos recogidos, se muestra que existe correlacion directaentre ambas

variables de estudio, porque el valor Rho calculado es 0,416, el p valor hallado es ,039,

menos que 0,05 (0,039<0,05), entonces se acepta la hipodtesis alterna yrechazamos la

hipdtesis nula, luego podemos concluir que, a un nivel de significancia de 0,05, existe

correlacion directa entre las variables estudiadas.

-Hipotesis especifica 4

Hi: Existe relacion directa entre la cultura organizacional y la dimension profesionalidad

e identidad docente, en las instituciones educativas del nivel primario del distrito

de Challabamba Paucartambo 2020.
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HO: No existe relacion directa entre la cultura organizacional y la dimension
profesionalidad e identidad docente, en las instituciones educativas del nivel
primario del distrito de Challabamba Paucartambo 2020.

Challabamba Paucartambo 2020.

Tabla 19
Correlacion de Spearman, para la cultura organizacional y la profesionalidad e identidad
docente
Cultura Profesionalidad e
organizacional identidad
Rho Cultura Coeficiente de 1,000 427
Spearman Organizacional  correlacion
Sig. (bilateral) ,032
N 35 35
Profesionalidad  Coeficiente de ,427 1,000
e identidad correlacion
Sig. (bilateral) ,032
N 35 35

Analisis: En la tabla 19, se presenta los resultados de la correlacion calculada, para la
cultura organizacional y la profesionalidad e identidad, en las instituciones educativas
en estudio, que de acuerdo a los resultados del estadistico, Rho de Spearman aplicado
sobre los datos recogidos, se muestra que existe correlacion directa entre ambas
variables de estudio, porque el valor Rho calculado es 0,427, el p valor hallado es ,032,
menos que 0,05 (0,032<0,05), entonces se acepta la hipotesis alterna y rechazamos la
hipotesis nula, luego podemos concluir que, a un nivel de significancia de 0,05, existe

correlacion directa entre las variables estudiadas.
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54. DISCUSION DE RESULTADOS
Los resultados de la presente investigacion nos permiten hacer la discusion con

resultados obtenidos por otros investigadores sobre las mismas variables, en los que se tienen:

Con respecto al objetivo general: Determinar la relacion existente entre la cultura
organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas del nivel primario del
distrito de Challabamba Paucartambo 2020. De acuerdo a los resultados del estadistico Rho de
Spearman, se muestra que existe correlacion directa entre ambas variables de estudio, porque el
valor Rho calculado es 0,252, el p valor hallado es ,023, menos que 0,05 (0,023<0,05), lo que
demuestra que existe correlacion directa entre las variables en estudio. Estos resultados con
concordantes con los resultados obtenidos por, Apaza (2017), en su investigacion: Relacion
entre la cultura organizacional y desempeio laboral del personal docente del ColegioUnion.
Lurigancho, 2016, que en sus resultados demuestran que existe una moderada correlacion entre
las variables Cultura Organizacional y Desempefio Laboral (r = 0.566**).

Del mismo modo Portocarrero (2020), en su trabajo de investigacion: Cultura organizacional y
desempeno laboral en trabajadores administrativos de una universidad de Chimbote — 2020,
menciona en sus resultados que existe una correlacion positiva moderada de Rho Spearman =

0,467 y la sig. (bilateral) = 0,001, entre las variables estudiadas.

Con respecto al objetivo especifico 1: Determinar el nivel de desarrollo que tiene la
cultura organizacional, en las instituciones educativas del nivel primario del distrito de
Challabamba Paucartambo 2020. Los resultados encontrados producto del desarrollo de la

investigacion que, el 62,9% de los profesores mencionan que el desarrollo de la cultura
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organizacional es regular y solo 37,1% de los profesores restantes indican que es buena. Estos
resultados son concordantes Del mismo modo Portocarrero (2020), en su trabajo de
investigacion: Cultura organizacional y desempeno laboral en trabajadores administrativos de
una universidad de Chimbote — 2020. Los resultados de la investigacion indicaron que en un

92% existe una cultura organizacional poco favorable,

Con respecto al objetivo especifico 2; Conocer las caracteristicas del desempeiio docente
en las instituciones educativas del nivel primario del distrito de Challabamba Paucartambo
2020. Los resultados encontrados indican que el 100% de los profesores encuestados,
consideran como buena el desempeiio docente. Estos resultados obtenidos son concordantes
con los resultados obtenidos por, Balde6n (2013), en su investigacion: Clima institucional y el
desempefio docente en la Institucion Educativa N° 30059 “Rosa de América”Huancayo-2013,
cuyos resultados demuestran que, los docentes a buen clima institucional muestran un buen
desempefio docente y se desenvuelven mejor porque hay condiciones que les favorece para

poder trabajar con bastante entusiasmo.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: De acuerdo a los resultados obtenidos, se demuestran que existe relacion directa
entre la cultura organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas del nivel
primario del distrito de Challabamba Paucartambo 2020, esto en base al estadistico del Rho de
Spearman calculado, el Rho es de 0,252 y el p valor hallado es ,023, el cual es menos que 0,05

(0,023<0,05), a un nivel de significancia de 0,05.

SEGUNDA: EL 62,9% de los profesores mencionan que el nivel de desarrollo que tiene la
cultura organizacional es regular, en las instituciones educativas del nivel primario del distrito
de Challabamba Paucartambo 2020, lo que significa, que falta desarrollar y fortalecer la
comunicacion organizacional, liderazgo gerencial, el nivel de cumplimiento de los valores

institucionales, asi como en las relaciones interpersonales

TERCERA: El 100% de los profesores mencionan como buena el desempefio docente en las
instituciones educativas del nivel primario del distrito de Challabamba Paucartambo 2020,
estos resultados permiten inferir que el trabajo de los docentes en los niveles de preparacion
para el aprendizaje, la ensefianza para el aprendizaje, la participacion en la gestion, la

profesionalidad e identidaddocente, se desarrollan bajo una perspectiva adecuada.

CUARTA: Se demuestra que existe relacion directa entre la cultura organizacional y la
dimension preparacion para el aprendizaje en las instituciones educativas del nivel primario del
distrito deChallabamba Paucartambo 2020, esto en base al estadistico del Rho de Spearman
calculado, el Rho esde 0,381 y el p valor hallado es ,048, el cual es menor que 0,05 (0,048<0,05),

a un nivelde significancia de 0,05.
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QUINTA: Se demuestra que existe relacion entre la cultura organizacional y la dimension
ensefianza para el aprendizaje, en las instituciones educativas del nivel primario del distrito de
Challabamba Paucartambo 2020, esto en base al estadistico del Rho de Spearman calculado, el
Rho es de 0,359 y el p valor hallado es ,049, el cual es menor que 0,05 (0,049<0,05), a un nivel

de significancia de 0,05.

SEXTA: Se demuestra que existe relacion directa entre la cultura organizacional y la dimension
participacion en la gestion, en las instituciones educativas del nivel primario del distrito de
Challabamba Paucartambo 2020, esto en base al estadistico del Rho de Spearman calculado, el
Rho es de 0,416 y el p valor hallado es ,039, el cual es menor que 0,05 (0,039<0,05), a un nivel

de significancia de 0,05.

SEPTIMA: Se demuestra que existe relacién directa entre la cultura organizacional y la
dimension profesionalidad e identidad docente, en las instituciones educativas del nivel primario
del distrito de Challabamba Paucartambo 2020, esto en base al estadistico del Rho deSpearman
calculado, el Rho es de 0,427 y el p valor hallado es ,032, el cual es menor que 0,05

(0,033<0,05), a un nivel de significancia de 0,05.
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SUGERENCIAS

PRIMERA: Se sugiere a los directores de las diferentes Instituciones educativas del distrito de
Challabamba, a promover la empatia, asertividad y a ser altamente comunicativos a fin de
involucrar a todo el personal docente en las diferentes actividades de la institucion educativa y

asi lograr en cada uno de ellos un buen desempefio, un desempeio eficiente y eficaz.

SEGUNDA: Se sugiere a los directores mejorar el disefio organizacional en la institucion
educativa a su cargo, con el objetivo de plantearse planes de mejora continua y que conlleve

también a la mejora del desempefio docente.

TERCERA: Se sugiere a los directivos y al personal docente de las diferentes instituciones
educativas para que promuevan la organizacion y participacion activa en los talleres, proyectos
que permitan fortalecer las capacidades como docente lider y poder dirigir de manera adecuada
una institucidon educativa y que y docentes participen de manera activa en las actividades

diversas de su institucion.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

TITULO: CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DOCENTE EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL NIVEL
PRIMARIO DEL DISTRITO DECHALLABAMBA PAUCARTAMBO 2020

PLANTEAMIENTO OBJETIVOS DE LA HIPOTESIS DE LA VARIABLES DE METODOLOGIA
DELPROBLEMA INVESTIGACION INVESTIGACION ESTUDIO
1. PROBLEMA GENERAL | 1.- OBJETIVO GENERAL 1.- HIPOTESIS GENERAL VARIABLE 1
(Cémo es la relacion entre la cultura | Determinar la relacion existente entre [Existe relacion directa entre la cultura -Cultura TIPO:
organizacional y el desempefio | la cultura organizacional y el |organizacional y el desempeiio organizacional
docente en las instituciones educativas | desempeilo docente en las |[docente en las instituciones educativas Teorico — Sustantiva.
del nivel primario del distrito de | instituciones educativas del nivel |del nivel primario del distrito de Dimensiones:
Challabamba Paucartambo 20207 primario del distrito de Challabamba |Challabamba Paucartambo 2020. NIVEL
Paucartambo 2020. -Comunicacion Descriptivo
2. PROBLEMAS ESPECIFICOS 2.- HIPOTESIS ESPECIFICAS Organizacional .
«¢Qué nivel de desarrollo tiene la| 2.-OBJETIVOS ESPECIFICOS «El nivel de desarrollo que tiene la DISENO:

cultura  organizacional en las
instituciones educativas del nivel
primario del distrito de Challabamba
Paucartambo 2020?

+(Cual es el nivel de desarrollo del
desempefio docente en las
instituciones educativas del nivel
primario del distrito de Challabamba
Paucartambo 2020?

+{Qué relacion existe entre la cultura
organizacional y la  dimension
preparacion para el aprendizaje, enlas
instituciones educativas del nivel
primario del distrito de Challabamba
Paucartambo 2020?

+{Qué relacion existe entre la cultura
organizacional y la  dimension
ensefianza para el aprendizaje, en las
instituciones educativas del nivel
primario del distrito de Challabamba
Paucartambo 2020?

+Establecer el nivel de desarrollo que
tiene la cultura organizacionales, en
las instituciones educativas del nivel
primario del distrito de Challabamba
Paucartambo 2020.

Determinar el nivel de desarrollo dd
desempeilo docente en las
instituciones educativas del nivel
primario del distrito de Challabamba
Paucartambo 2020.

-Establecer la relacion que existe
entre la cultura organizacional y la
dimension preparacion para el
aprendizaje, en las instituciones
educativas delnivel primario del
distrito de Challabamba Paucartambo
2020.

«Determinar la relacion que existe
entre la cultura organizacional y la
dimension ensefianza para el
aprendizaje, en las instituciones
educativas del nivel primario del
distrito de Challabamba Paucartambo
2020.

cultura organizacional es regular enlas
nivel
primario del distrito de Challabamba

instituciones educativas del

Paucartambo 2020.

+El nivel de desarrollo es regular del
desempeilo docente, en las instituciones
educativas del nivel primario del distrito
de Challabamba Paucartambo 2020,
posiblemente porque los profesores
conocen pocoa los estudiantes, regular
trabajo colegiado, clima escolar poco
favorable, poco participativo en la
trabajo pedagogico no

gestion 'y
reflexivo.

«Existe relacion directa entre la cultura

organizacional 'y la  dimension
preparacion para el aprendizaje, en las
instituciones educativas del nivel

primario del distrito de Challabamba

Paucartambo 2020.

«Existe relacion directa entre la cultura

organizacional y la

dimension enseflanza para

-Liderazgo Gerencial

-Nivel de
Cumplimiento de los
Valores Institucionales

-Relaciones
Interpersonales

'VARIABLE 2
-Desempefio
docente

Dimensiones:

-Preparacion para el
aprendizaje

-Ensefianza para el
aprendizaje

-Participacion en la
gestion

-Profesionalidad e
identidad docente

Para el siguiente trabajo de
investigacion de acuerdo a su
naturaleza le corresponde el
tipo de disefio correlacional
transversal

OVl

M r

|

ov2

Donde:

M= Muestra de estudio O=
Observacion sobre las
variables de estudio

V1 y V2 = Las variables en
estudio.

r=Correlacion entre las
variables.

Poblacion: La conforman
todos los profesores del nivel
primario de distrito de
Challabamba.




+(Qué relacion existe entre la cultura
organizacional y la  dimension
participacion en la gestion, en las
instituciones educativas del nivel
primario del distrito de Challabamba
Paucartambo 2020?

+(Qué relacion existe entre la cultura
organizacional y la  dimension
profesionalidad e identidad docente,
en las instituciones educativas del
nivel primario del distrito de
Challabamba Paucartambo 2020?

«Identificar la relacion que existe
entre la cultura organizacional y la
dimension participacion en la
gestion, en las instituciones
educativas del nivel primario del
distrito de Challabamba Paucartambo
2020.

+Determinar la relacion que existe
entre la cultura organizacional y la
dimension profesionalidad e
identidad docente, en las instituciones
educativas del nivel primario del
distrito de Challabamba Paucartambo
2020.

aprendizaje, en las  instituciones
educativas del nivel primario del distrito

de Challabamba
Paucartambo 2020.

«Existe relacion directa entre la cultura
organizacional 'y la  dimension
participacion en la gestion, en las
instituciones educativas del nivel
primario del distrito de
ChallabambaPaucartambo 2020.

+Existe relacion directa entre la cultura
organizacional y la  dimension
profesionalidad eidentidad docente, en
las instituciones educativas del nivel
primario del distrito de Challabamba
Paucartambo 2020.

Muestra: La técnica de
muestreo que se aplico para
determinar la muestrade
estudio es el no probabilistico,
es decir se determind la
muestra por conveniencia del
investigador a todos los
profesores que respondieron el
instrumento en el momentode
la aplicacion.




UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCOESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION CUESTIONARIO: CULTURA ORGANIZACIONAL

Suplicamos contestar el siguiente cuestionario haciendo uso de la escala de valoracion del

cuadro:
Totalmente en Desacuerdo A veces De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Ne ITEMS 1 2 B |4 5

COMUNICACION ORGANIZACIONAL

1 La existencia de canales de comunicacion agiles y expeditos garantizan el

éxito de nuestro trabajo.

2 | La comunicacion generalmente no presenta fundamento o evidencia

formal.

3 | Lasreuniones de trabajo son comunicadas con anticipacion, de tal manera

que sabemos los temas a tratar.

4 | Lainformacion de interés llega de manera informal a mi persona.

5 | Los tramites que se realizan en la Institucion son simples y facilitan mi

trabajo.

6 | Los trabajadores de la Institucion no creen en rumores, sélo en

informacion oficial.

7 | La plana directiva conoce y considera la opinion de los trabajadores.

LIDERAZGO GERENCIAL

8 La Directora considera solo los objetivos Institucionales para la toma de

decisiones.

9 | La Directora considera los objetivos personales de los trabajadores en la

toma decisiones.

10 | En la institucion se han establecido premios y castigos para los

trabajadores, segun su desempeno.

11 | La Directora impone el cumplimiento de tareas en plazos establecidos.

12 | La Directora goza de la confianza y aceptacion en el trabajo por su

capacidad y experiencia.

13 | La directora toma decisiones sin consultar a los trabajadores de la
Institucion Educativa

NIVEL DE CUMPLIMIENTO DE LOS VALORES INSTITUCIONALES




14 En la Institucion existe un clima de respeto entre el personal.

15 En la Institucion se practica y cultiva el valor de la responsabilidad.

16 El personal cumple con las funciones que le son asignadas dentro del
tiempo previsto.

17 En la Institucion se fomenta el apoyo mutuo para el cumplimiento de las
diversas actividades pedagogicas y administrativas.

18 Se cumple con lo establecido en las normas y reglamentos de la
Institucion.

19 En la Institucion Educativa se fomentan acciones de apoyo ante las

necesidades del personal y la comunidad.

RELACIONES INTERPERSONALES

20 Existe un clima de afecto y cordialidad entre los miembros de la
Institucion Educativa.

21 Los conflictos personales en la Institucion son resueltos de manera
oportuna.

22 La comunicacion interpersonal es directa y cordial.

23 Los niveles jerarquicos entorpecen la existencia de buenas y cordiales
relaciones interpersonales.

24 El trato que se da entre los trabajadores es bueno, adecuado y contribuye
a la calidad del servicio educativo.

25 En la Institucion se respetan las normas y niveles de comunicacion.




UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCOESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION CUESTIONARIO: DESEMPENO DOCENTE

Suplicamos contestar el siguiente cuestionario haciendo uso de la escala de valoracion del
cuadro:

Nunca Pocas Veces A veces Siempre

N° ITEMS 1 2 3 W4
DIMENSION 1: PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE

1 Conozco las caracteristicas y necesidades de mis estudiantes

2 Organizo mi sesion de aprendizaje para despertar curiosidad e interés en mis
estudiantes.

3 Planifico el aprendizaje considerando las necesidades e intereses de mis
Estudiantes

4 Realiza mi programacion curricular en coordinacion con mis colegas

5 Lo que les ensefio a mis estudiantes es 1o mismo que en otra seccion del mismo

grado porque estan coordinadas

DIMENSION 2: ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE

6 Mis estudiantes me quieren.
7 Hago respetar los acuerdos de convivencia en el aula
8 Cuando hay algun conflicto entre mis estudiantes, converso con ellos sobre los

acuerdos de convivencia del aula

9 Controlo y reviso las tareas que ordeno

10 Me preocupa que mis estudiantes aprendan

11 Mis estudiantes le cuentan a los demas lo que aprendieron en clase

12 Evaltio a mis estudiantes con examenes, cuadernos y trabajos escolares.

13 Tengo informacion del avance de mis estudiantes cuando me

Preguntan

14 Trato a todos por igual cuando evaluo los trabajos escolares

DIMENSION 3: PARTICIPACION EN LA GESTION

15 Participo en las reuniones de trabajo programadas

16 En reuniones escucho sugerencias sobre situaciones de aprendizaje para mis

Estudiantes

17 Me llevo bien con el director y respeto su autoridad

18 Desarrollo proyectos en coordinacion con actores de la comunidad




19 Hago participar a los padres en los aprendizajes de mis estudiantes.

20 Las tareas que solicito son relacionados a temas que forman parte de la

Comunidad

DIMENSION 4: PROFESIONALIDAD E IDENTIDAD DOCENTE

21 Me llevo bien con los profesores de la IE

22 Me capacito continuamente en temas que fortalecen mis competencia

Profesional

23 Participo en actividades o reuniones de tipo académico dentro o fuera de la

institucioén educativa

24 Me han dicho que suelo actuar con responsabilidad y honestidad.

25 Tomo decisiones respetando los derechos de los nifios y sus padres.




CARTA DE ACEPTACION DEL ASESOR

Cusco, 12 de octubre del 2020

Sefior: Dr. ELEAZAR CRUCINTA UGARTE
Director General de la Escuela de Posgrado de la UNSAAC

Presente.-

Previo un cordial y atento saludo, a través de la presente, me dirijo a Ud,
sefior director, para manifestar lo siguiente; que en mi condicidn de profesor
ordinario y profesor de planta de la Maesirla en Educacién con mencién en
Educacion Superior, ACEPTO el asesoramiento del trabajo de investigacién
intitulado: “CULTURA ORGANIZACIONAL ¥ DESEMPENO DOCENTE EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL NIVEL FRIMARIO DEL DISTRITO DE
CHALLABAMBA PAUCARTAMBO 20207, presentado por el bachiller, RENATO
HUANCA MAMANI; a fin de cumplir a cabalidad mis funciones de asesor,

presentaremos oporfunamente los avances de la investigacién desarrollada.

Sin otro particular, me despido de Ud, reiterando mi estima personal.

Atentamente.




CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTOS

GOBIERNO REGIONAL CUSCO
DIRECCION REGIONAL DE EDUCA(;ION cusco
UNIDAD DE GESTIO™ P fA <r :

PAUCARTY M 1702

A BB MO - UGH

WO s bR

Cusco

CONSTANCIA

EL QUE SUSCRIBE LIC. MOISES AMERICO HUANCA MAMANIL, JEFE DE

ADMINISTRACION ¥ PERSONAL DE LA UNIDAD EJECUTORA 209 - UGEL
PAUCARTAMBO,

HACE CONSTAR:

Quo, of zr. Ronato HUANCA MAMANI, dentifcado con DNE 44201128,
realzo el proyecio do  Invesiigacidn. "CULTURA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO DOCENTE EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL NIVEL
PRIMARIO DEL DISTRITO DE CHALLABANEA PAUCARTAMBO 2020", e¢n la
sedo do s UGEL Passcartambe dutanie of mes da Jowmbos dal 2020,

S axpide o peosents a soliciiud del nleresado, para los fines gue crea conmveniante.

Poucartambn, 1% do dclemire del 2021




FICHA DE EVALUACION DEL PROYECTO DE TESIS
ANEXO 3
HOJA DE RUBRICA PARA LA EVALUACION DEL PROYECTO DE TESIS

CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DOCENTE EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL NIVEL PRIMARIO DEL DISTRITO DE
CHALLABAMBA PAUCARTAMBO 2020

PROYECTO DE TESIS PRESENTADO POR: Bach. RENATO HUANCA MAMANI

N* CRITERIO DE EVALUACION | SINO

4 |El problema objeto de estudio se encuentra daranente sl
formulado

2 |Originaiktad en lafumulaclOn del probletnaotaeeo de | sl
estudo
El problema objeto de estudio es relevante parael || sl

3 |desamollo de ta clencia ylo tecnologia del areade . | |
conocmiento estudiado en la maestria o doctorado

4 |E!marco tednco aborda las taorlas més relevantes | s
existentes en lomo al problema objeto de estudio
El marco tednco describe y analza los avances empiricos sl

5 |(estado del arte) en al estudio del problema objeto de |
estudio a nivel local, naclonal o internacional. | S

6 Existe coherencia ldgica entre los pmuemas. objetivos @ sl
hip&tesis planteadas

7 |Leunided de andlisis y las técricas de recoleccién de sl
Informacién se encuentran claramente declaradag
La metodologla planteada conduce nitidamente a la Sl

8 |demostracidn de la verdad o falsedad de las hipdtesis
planteadas o a alcanzar los obyetivos declarados

o |Le bibliografia concuerda con las ctas efectuadas en el Sl
marco teérico conceptual
La matriz de consistencia muestra ta coherencla interna del sl

e proyecio de invesbgacion

Sugerencias_ Ninguna.

Fecha de evaluacidn 12 de octubre de 2020.

Nombres y apellidos del Asesor_Dr. JORGE ALBERTO SOLIS QUISPE

ASESOR DE LA TESIS



SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA LA APLICACION DE INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

Sefiora: Dra. Aide Fela Vera
Directora de la UGEL Paucartambo — Cusco.
Presente.
Asunto: SOLICITA AUTORIZACION Y FACILIDADES PARA APLICACION
DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION.

De mi mayor consideracion:

Previo un cordial salude me dirijo a Ud, para comunicar a su despacho gue
las instiluciones educativas del distrito de Challabamba en la jurisdiccién de la UGEL
Paucartambo, fueron identificadas como el lugar de esludic del proyecto de
investigacion que tizne por titlulo: *“CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
DOCENTE EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL NIVEL PRIMARIO DEL
DISTRITO DE CHALLABAMBA PAUCARTAMBO 2020", presentado por el bachiller
en Educacién, RENATO HUANCA MAMANI, egresado de la Maestria en Educacion,
con Mencion en Gestion de la Educacion de la universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco; en mi condicion de director de la Unidad de Investigacion de la
Facultad de Educacion y Ciencias de la Comunicacién y ASESOR de este lrabajo
de invesligacion, SOLICITO su autorizacion y facilidades para la aplicacion de los
instrumentos de investigacién y recoger datos via ONLINE de los profesores.

Sin otro particular; aprovecho la oportunidad para expresarle los sentimientos
de mi eslima personal agradeciéndole por anticipado su alencidn.

Atentamente.




INSCRIPCION DEL PROYECTO DE TESIS

¥

UNNERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ARAD DEL CUSCO
ESCUELA DE POSGRADO

focl Contrdd ~ Pacan e Unentxo 240 Poo - P & Arean Cusco - Pera
Teloton O30 -004-251 75 Comad powmgrado o oda po

Cuwsca, 15 de Ochutre dal 2020

EL DIRECTOR DE LA ESCUELA DE POSGRADO DE LA UNVERSIDAD NACIONAL DE SAM ANIONIO
ABAD DE QUSCO.

CONSIDERAMDO:

Que, modanie expedente N° 324006, preteniodo por o [ia) Br. RENATO HUANCA MAMAN,
con Cédgo de Moticda N' 72855, apronde o godo ocodémico oo MAESTRO EN
EDUCACION MENOON GESTION DE LA EDUCAQION, de 0 Ecuca de Fosgrodo de 0
UnSAAC, quian solicha INSCRIPCION DEL PROYECTO DE TESIS Y MOMERAMIENTO DE ASESOR,
pora o Traboo ce Te inthuoca: “CINTURA ORGAMIZACIONAL Y DESEMPERO DOCENTE EN
LAS INSTTUCIONES EDUCATIVAS DE. NIVEL PRIMARIO DEL DESTRNIO DE CHALLABAMEA
PAUCARTAMBO 220",

Que |0 Bcudla de Paygrado de i Univesidod Naciond de San Antanio Aad od Cusco da
QO CONOCE Que &3 procedenie 0 INSCRIFCIOM DEL PROYECTO DE TESE Y NOMBRAMIENTO DE
ASESOR por estar en concordancia con o Reglamento de Grods de o Escucia de
Posgroco en su Amcuo .

Que, o 0o) Dr. JORGE ALBERTO SOLIS QUISPE ocepio ser ASESOR [A) del Br. RENATO HUAMNCA,
MAMANL por cuanio of bobaja de IMveshigocién presentoda curgle con ks cirics de
evauacién del Anexa N* 3 dal Reglomenio paro opiar d Grado ACodémico de Moesko o
Doclor.

Etanda o 0 soidiodo y en wo de los aribucicnes confedcas por o Ley y o Etatuto
Urivarsiod cs: en apécocion oa Regamento Genardal oe ko Ecueia de Posgrodo;

RESUBVE

PRAMERO- NOMBRAR of DOv. JORGE ALEERTO SOLE QUSPE, como mesyy oo &, RENATO
HUANCA MAMAN chrnafa) de o MAESTEM EN EDUCACION MENOON GETION DE LA
EDUCACION, quien cobord detamolir o poypeckha de feds nifuoox “CULRIRA
ORGANZACIONAL Y DESEMPERO DOCENTE EN LAS INSTITRUCIKONES EDUCATIVAS DEL NIVA
PRAMARIO DEL DISTRIO DE CHALLABAMEA PAUCARTAMBO 2020" @ INSCRERLO an o Regeiho
corepondents; ORONOME QErela CONSIoNCio oo Que o IcYecho de sk oabodo W
e a lo dspuesto en el Regamenta Generd de la Escuala de Pasgroda v of Regamento
pora aphor o Groca ACOSrco de Moesiio o Docir.

SEGUNDO.- EL ASESOR de ko hass, fena |0 obégociin de hacer of seguimiento ool desaralio
del presente abao y @ 10 conchaidn de esle, clargara o cerfiscodo de onginalidad de lo
hess, enlendidndxe que o hess deberd sor somaticda of stema anl plogio o2 la universdad,
2 Mmema que se aduntara 10 sokciiud de delominonies.

REGISTRESE COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.
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HOJA DE RUBRICA PARA LA EVALUACION DE LA TESIS CONCLUIDA

ANEXO 4
HOJA DE RUBRICA PARA LA EVALUACION DE LA TESIS CONCLLNDA
TESIS: CLLTURA DRGANIZATIONAL ¥ DESEMPENG DOCENTE EN LAS INSTITUCIONES
EDUC ATIVAS DEL MVEL AIMARIO DEL DIS TRITO DE CHALLABAMEA FALCARTAMBO 2000
AUTOR: Br. RENATO HUANC A MAMANI
N CRITERIO DE EVALUACION COMFORME

s

1 El problema ob{etd 08 @SIuN0 S8 SNCURNTa O aram ance
famulade y liene buen nivel da ariginakad

El probiama objeio o aStuN0 68 relevame para of N
2 |desamclo de  denc wo lecnologia cdl e de |
CONDGMIGND 00035 & 1& M3STa o GO0

El marco tedico aborda 136 t00ras mas reevantas | |
CAEDees o WMo al probloma objeto de estuts

El Marcd 1680e0 escrbe y ansliza 1od avances empincos N
4 |lestao del arto) en o estudio del problema objed 0k . |-
Cadio @ nival Socal. nacional © inkemaconal

5 Mmmm.lumnmo S
La urdad o andksis y s LSCNIcas 06 Moleccdn de . N

o OMmacdn s¢ encuRninan caramenie decladas

La metoddiogia planiedds conduos nisdamente 2 A
7 |demcaracdn da las Npdiesls planiescas ¢ @ dcanarlos

et 0f Seclar wdos

La informasdn recchictada o5 apropada on caldasy S
8 |cancdad. Esla nlomaciin e ha procesado y anslizato |

SIURNDO 2 Mmaodologia provista

Lo resukiads S presentan en joma & xita, ados o S

9 r.‘ﬁms ¥ 0oNducen a B demostracsdn 4@ R verdad o

dsodad de Bs hipdoadis plarceadas o da 06 obydvos
fomuladca

mmamwa\um S
planmeatas en ol proiema aweio 3¢ &bado.

Fecha de evaluacidn 10 de mayo de 2022

10

Nombres y Apellidos def Asesor_Dr. JORGE ALBERTO SOLIS QUISPE

FIRMA DEL ASESOR




RESOLUCION DE APTO AL GRADO DE MAESTRO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
ESCUELA DE POSGRADO

Paranirds: Untesrifario Ido Poo - Telefan (050 - 084 - 211751} Email: Pongrid o i mas edu pa
Cinco- Fard

RESOLUCIGMN DIRECTORAL Mra. 2323- 3021 EPG-UNSAAL

Cusca, 24 de noveembre de 201

HE. HRECTOR DE LA ESCURELA IDE POSGRADKD DE LA UNNERSIDAL NACKINAL DE SAN ANTOMNIC
ARAD DEL CUSCO

VISTD, el expesdiente Wra. BA827E, de fecha 5 de noviemibre de 2021, presentado por el (la) Br.
REMATD HLMMCA MAMEANI, con chdgo de matricula Mo, 172855 solicitando ser decarado APTD
para optar al grado atadémico de MAESTRO EM EDUCACION MEMCKIN GESTEON DE LA
EDUCACION del Pragrama de Estudio de la MAESTRIA EN EDUCACION MENCIIN GESTIGN DE L&
EDUCACION de la Escuela de Posgrada.

COMESICER A N DO

Oue, ef Director de ka Unidad de Pasgrada, mediante Infanme W0E4:2001:UPG-MED-BPG:

UNSSAC, hace de conccimiento de @ Direccien General de la Escuel de Posgradoque B solicbud
prezentada por el {la) Br. FERATD HLUGMNCA, RARLANT cunmg ke con ios negeu o estabdeckdas &n

&l Reglamenio para Optar 3l Grado Amdémeco de MAESTRD EN EDUCACKIN MENCION GESTION
DE LA EDUCACION, en su Articulo  12°,  por fanto sobcia ka emision de la resoclsciin
COrrEspond ete;

e, |3 Direcctn General de la Esouela de Posgrado previo al informe de i3 Unidad de Posgrada

¥ en w0 de las atribuckones conferidas por la Ley, o Estatubo Unkersitanio; y en apliacidn del
Reglamenta para Optar al Grado Aradémico de Maestiro o Docior,

RESUELYE:

PRIMIERD.- DECLARAR AFTD alf i Br. RENATD HLLAKCA MAMANI con oidiga de matricusia Nro.
172855, para optar al Grado Académico de MAESTRO EW EDUCACKIN MENCION GESTIIN DE LA
EDUMCACION ded Frograma de Esbudio de la MAESTRIA EN EDUCACKIN MENCION GESTION DE LA
EDUCACION; por lo expuesta en ka parte considerativa de ka presente resalucdn.

SEGUNDD. « ISPOMER gue el i recurmente prosiga con ios trdmies pertinentes conducentes a
aptar al Grada Académico.

REGISTRESE, COMUNIGLUESE T ARCHIVESE
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CONSTANCIA DE SIMILITUD DE TURNITIN

E'-J turnitin Mentificacion de reporte e similitud: oxf 2775014821 3508

NOMSRE DEL TRA2AJD AUTOR
CULTURA ORGANJZACIONAL Y DESEMP RENATO HUANCA MAMANI
ENO DOCENTE EN LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS DEL NIVEL PRIMARIO DEL

s |
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INFORME DE ORIGINALIDAD

ANEXO 1
INFORME DE ORYINALIDAD
El e sscie |acoredtondndorain) dd Fasao &8 Ivssasd laeds . CLLTURA CRGANCEACIONAL Y
DESENPERD DOCENTE EN LAS INSTITUOCONES EDUCATIVAS DEL NIVEL PRINARIO DEL DISTRITO DE CHALLABAVEA
PAUCARTAME] 2020
Prasentads oo o Br. RENATO HUANCA MAMAN _CibgoliitsGarta\docentd) .| 72355, sam oot o Griado de Bach dar/

FEDUIS. ... Maastre an Efuthedd ..o Mndrmu

Evaluacién y scciosed dal nepons da cointidencia d¢ ko) rahijed & ot sabudiseries (A7, ine. 1)

Thad Frakacn ¢ scoohes 2 GO 41 K
TN NS Corsdera plago.

A LS00 2303 e SECOONes.

ROt 06 & (eveadn 36l S00uTENS @l o Sl e o NYSO0
00, Gl @ Su V2 ahirad @] e @ I 200dad SCI0E 0S5 ParE Qud
i SO0 CONTES PONCSNTES. Sin Por i 06 s Sancones

Qi Comsinn S 2ouindo & Wy

EvahuatiSn y aotiontd del mports S coiacide ncil pan trabajod d isvesligacibe, leais, tetod Bbeod, srvistes,
atcudes civificon, mutirial de arcdedancs y otrod (AN 7, isc 2y )

it | ST Pasecnarax
FEEE T X
TRHC RN 3 ChAND Paa a8 COTeLENes.
rman EoOniatie O kb Al 06l SOCTNLO vl un PEXYE 3 ITdat
QUi 2 S0 vz el 6 N 3 BcioSdad alacdnGd pira g
125 MOOONES COTEONTRNTES. S PUriess 06 @S Sanoones
A Y i Qo CONREEONIN 38 20432 3 6y

Por anks, @ M condahe e Asesocdracky 00 @ Linedad o PosgradaDeecty ool Fosde Edodal B, imo o presante
e o AR dd coNlMad y 2danks b P Nop S8l Apote G sollwis antplape.

POSTFRMA _DOv. JORGE ALEEATO SOUS OUSPE___
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INFORME FAVORABLE DE LOS DICTAMINANTES

UMIVERSIDAD NACIONAL DE 5AN ANTONIO ABAD DEL

CUSCO ESCUELA DE POSGRAD

Paracink Universiari Jdo. P - Telefan (050 - 0848 - 230750 Ermail: Fooprades unsme cou pe
Cpwon- Porg

RESOLUCION MRECTORAL M* 1331.2022-EPG-LINEAALC
Cusco, 30 de mmary de 20232

ElL DIRECTOR DE LA ESCUELA DE PORGRADD DE LA UNNYERS| DUy WA ChOMAL
DE SAM ANTONKY ABAD DEl CLSLO.

VISTD, & expedients W® 1101192, presentada por el (la} Br. RENATO HUARCH
KL kARI, quien sdicia nombramienio de diclaminales para su tmbajo de lesis mitulade
“CULTURA ORGSAHIZACIONAL ¥ DESEMPERD DOCENTE EN LAS IHETITUCIOHES
EDUCATIVAS DEL NAEL PRIMARIO OElL DISTRITO DE CHALLARAMESA
PALCARTAMBG 20 M5*, con &l fin d= OPTAR el Grado Académico de MAESTRO EN
EDLEAC KN MEMCIHSH GESTION DE LA EDLUICACKNN

CONSIDE Pl M D

Chse, meediante Resalucicn Direcioml Mro. Z32% 2002 1-EPGLUNSAAC-EPGAURNSAAT de
fecha 24 de noviembre de 2021, emitida par la Escuela de Posgrado, se= declara &PTO
al (la} Br. REMATO HUARCA MAMARN|, candidatoa) al Gredo Académica de MAESTRO

EN EDUCACION MENCION GESTION DE LA EOUCACIKON, por haber csmplido.con el
fricule 1.7 del reglamento de grado de la Escuela de Posgrada;

Chue, mediante informe W 045 223 MED-EPSLINSAAC | unidad de posgrado ==fala
gue, & {la] sobdiame cumpls con los requisios para serdiclamirado y propone k3 iema
de dictamir@antes &n meériio al Articdo 15 ded reglamenta antes mencionado;

Estando a las consideradones sefialadas y en u=o a las anbuciones confendes a =sta
direccian por & Esiatio de la UNSAAS y & reglamenio generl de la Escuela de

Prsgrado;
RESLELVE:

PRIMERD. . NOMBRAR coma dictamiramies del trabajo de esis “CLLTLIRA
ORGAMIZACIONAL ¥ DESEMPERND DOCENTE EM LAS WSTITUCIONES
EDUCATIVAS DEL MVEL PRIMARIO DEL

DISTRTO GE CHAL L ARAMBEA PALCARTAMBO HN20", presentada por elfla

cardidatodal al grada académics de MAESTRO EM EDUCACION MEMCHN
GESTION DE Elﬂ:.ﬂ.ﬂﬂﬂ. Er.

RERATC HLMWCH Mabii, a los docemies:

=Or. EFIFANID LIS CANAL APATS PRIMER DICTAMIMANTE
« Dira. MERCEDES YARGAS FERNANDET SESUNDG DICT AMIMANTE

SEGUNDG.- LOE DOCENTES nombrados deberdn emilir dictamen sobre la suficienca
o insufigenca dei abajo que = remite, an un plaro no mayor da trainta |{(30) dias de
acuerda al arlicuio 17" del reglamenta vigente de ks Escusda de Posgrado.

REGISTRESE, COMUMHIGUESE ¥ ARCHIVESE.
S ACKREM . [ AN AT L 0
EEOR_ L PO EET
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UNVEAE 10ADNACOhALDESAXAhRTOhOARADDEL
CUSCOESCUELADKPOTGAADO

1-wWa&l W#4 1)) PGLW%I

4: AVIT7&n# C K"W O%ANI Y FM%NO

DOCENTE EM LAS IMSTITUCIOMES EDUCATIVAS DEL MIYEL PRIMARID DEL
DISTRITS IE CHALL ABAMBA PAUCART AMBI 20210

i.-Mornbre del Amaor: Br. RENATO HUANCA Maban]
4.-Segundo diciamingse @ D EPIFAMNIC LUIS CaMaL

() Sdlo puede llevarse a cabo b sesiemacion de Tesis desputs de haber kevanado s

Dr. EFIFAMIO LUIS CaAMAL APARS



UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO

ESCUELA DE POSGRADO

Pureninto Universkano 200 Pas - Tefefaa (N51 - 0084 - 271751 ) Frrall: Posgradodsunaac odu pe
Cascr- Peris

FORMATO PARA DICTAMEN DE TESIS
1~ Resobucion de designacién ¢ 1331-2022-EPG-UNSAAC

2.- Titulo del Trabajo : CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPERO DOCENTE EN
LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL NIVEL PRIMARIO DEL DISTRITO DE
CHALLABAMBA PAUCARTAMED 20205

J.-Nombre ded Autor: Br. RENATO HUANCA MAMANI
Ge-Sepueniu diciaminanie  ; Dra MERCEDES VARGAS FERNANGEZ
S.-Marque una de las opciones:

(A) Puede Uevarse a cabo la sustentacién sin correcciones,

( ) Puede llevarse a cabo la sastentacion después de pequenas correcciones que no
alteran el contenida del trabalo [ Correcoones simples del textn).

() S6k puede Bevarse a cabo la sustentaciin de Tesls después de haber kevantado
Las observationes de fondo y de forma efectuadas por el dictaminante, con su
conformadad v Visto Bueno

( ) Noesti en condiciones para llevar a cabo ba sustentacion por insuliciencia del
trabajo de tesis (Llenar el item S, fundamentando su parecer),

Comentarios y sugerencias, (Adjunte cuantas hojas sean necesarias).

Fecha del dicumen 03/ 9G /a2

FIRMA (ESCANEADA)
Segundo dictamimnie
Dra. MERCEDES VARGAS FERNANDEZ



HORA 'Y FECHA DE SUSTENTACION DE TESIS

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO

ESCUELA DE POSGRADO
Parmnfo Usivesitane 2do. Puo - Taketao (051 - (584 - 231751) Emod: Posgradoicusaasc.

RESOLUCION OIRECTORAL N* 23%6-2R22.EPGANSAAL
Cuwco, 24 da ogasta de 2022

EL DIRECTOR DE LA ESCUELA DE POSGRADO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONSKO ABAD
DEL CUSCO.

CONSDEANDO:

CQue. madante expodianie N' 1225567 presentodo por elia Br. RENATO HUANCA MAMAN
solctanda programocian de lecha, hora y bgor poro ) aslentociin oral vy pabico de 0 fets
INaoa: “CULTURA CRGANIACIONAL Y DESEMPEND DOCENTE EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS
DEL NVEL PRMARID DEL DETRITO DE CHALLABAMEA PALUCARTAMBD 2020 paoophdgocb
QACOSMICO 08 MAESTRO EN EDUCACION MENCION GESNON DE LA

CQue. o rnbojo de nvedigocdn ha sdo dciominada lavarablementa por kot docentes Or EPFANID
LUS CANAL APATA y Dea. MERCEDES VARGAS FERNANDEZ, de conlarmidod con o Aticdo 1 7° dad
regiamenta de grodcs de ko Excueio de Paigada:

Estondo 0 o wiciiada y en w0 de s afibuciones conlendos o eslo direccdn por el estatule
wivesiano y of regamento generd de ia Ewcudla de Pasgroda.

RESUELYE

PRIMERQL: SERALAR coma FECHA HORA Y LUGAR @l cia  DOCE DE SETIEWMERE DE 2022, A LAS QUINCE
HORAS, e o SALA VIRTUAL DE LA ESCUELA DE POSGRADD pam la astentocdn oral y pitkco de lo
105t "CIMTURA ORGANIZACIONAL ¥ DESEMPERO DOCENTE EM LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL
MIYE FRIMARIO DEL DISTHTO DE CHALLABAMBA PAUCARTAMBO 20207 presentadola) por ello B
RENATO HUANCA MAMAM, canddalo{a] of groda ocodemice de "MAESTRO EN EDUCACION
MENCION GESTION DE LA EDUCACICON.

SEGUNDO NOMERAR Como mieimity 06 ool jursdo exomina dor a ks wofores docentes: peesdente dol

jrado evoluador De. OSCAR YAUENTE CASTILLO. en w condicdn de Dveclor |e] de ko Excudio de
Paigroca, Dr. ALEJANDRO CHUE LETONA y Mg FELIX GOMIALO GOMIALES SURCO coma pdmer y
segundo repicantes; De. EPIFANIO LINS CANAL APAZA y Dva. MERCEDES VARGAS FERNANGEL: camo
Rl y sopundo diciominantes, De. JORGE ALBERTO SOUS QUISFE; inmd@oco en w condcidn de
Asesor.

mmn-nesammumamobuomoamunmmaﬁnm
groduondo(a] ed mdodo o paricipdr a K Caemonia de CODGAN SeMere y Cuando howa
presentodo s epaedente pora OI030 de dploma: I eicuslo de PesgInae HoJamard a fecha

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.
Dz 1)
LNIVERZIN D MRZONAL DE SAN I MTTNID ABAD (L CEDD
Adbas X )
e, e Lol
...D&MA‘:{.:.;”&! ....................
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