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RESUMEN  

La finalidad de la presente investigación es determinar la relación entre cultura 

organizacional y desempeño en docentes de una institución educativa pública de 

Lambayeque, 2024. Utilizando una metodología básica, cuantitativa, descriptiva 

correlacional, no experimental y transversal, en una muestra integrada por 79 docentes 

del nivel secundario, a los que aplicaron el cuestionario de cultura organizacional y el 

cuestionario de desempeño docente. Los resultados reflejaron una relación positiva 

moderada entre las variables, esto se valida con un Rho Spearman de r =.535 y un p valor 

< 0.01. Asimismo, se encontraron las siguientes correlaciones en las dimensiones de 

cultura organizacional y desempeño docente: valores (r = 0.689, demostrando una 

asociación positiva moderada), creencias (r = 0.464, reflejando una asociación positiva 

moderada), clima (r = 0.820, señalando una asociación positiva alta), normas (r = de 

0.509, demostrando una asociación positiva moderada), símbolos (r = 0.790, indicando 

una asociación positiva alta) y filosofía (r = 0.557, reflejando una relación positiva 

moderada). Se concluye que, existe una relación entre cultura organizacional y 

desempeño en la muestra analizada. 

Palabras clave: cultura organizacional, desempeño docente, institución educativa. 
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ABSTRACT 

The purpose of this research is to determine the relationship between organizational 

culture and performance in teachers of a public educational institution in Lambayeque, 

2024. Using a basic, quantitative, descriptive correlational, non-experimental and 

transversal methodology, in a sample made up of 79 secondary level teachers, to those 

who applied the organizational culture questionnaire and the teacher performance 

questionnaire. The results reflected a moderate positive relationship between the 

variables, this is validated with a Spearman Rho of r = .535 and a p value < 0.01. Likewise, 

the following correlations were found in the dimensions of organizational culture and 

teaching performance: values (r = 0.689, showing a moderate positive association), 

beliefs (r = 0.464, reflecting a moderate positive association), climate (r = 0.820, 

indicating a high positive association), norms (r = 0.509, showing a moderate positive 

association), symbols (r = 0.790, indicating a high positive association) and philosophy 

(r = 0.557, reflecting a moderate positive relationship). It is concluded that there is a 

relationship between organizational culture and performance in the analyzed sample. 

Keywords: organizational culture, teaching performance, educational institution.
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INTRODUCCIÓN 

Actualmente, en los centros educativos prima un rol fundamental dentro de la comunidad 

en relación a la formación académica y el servicio pedagógico que se le otorga a los 

estudiantes, direccionando todas las responsabilidades a los maestros para brindar un 

servicio de calidad, siendo sumamente indispensable los factores señalados para un 

adecuado desarrollo de educación – aprendizaje, donde la cultura organizacional es el 

resultado destacado en los centros educativos para impartir todo valor, norma, creencia, 

estrategias y comunicación enlazada con la identificación del centro de estudios, lo cual 

garantiza un mayor involucramiento y educación dentro de dicho sector en beneficio a 

los alumnos. 

En consecuencia, de lo expresado, la cultura organizacional según Méndez (2019), es el 

producto de las construcciones sociales reales, siendo determinadas por cada creencia y 

valor que es impartido, orientado y controlado en los comportamientos de los 

colaboradores y su empresa, permitiendo el establecimiento de un líder para que se 

involucre en las acciones y relaciones entre los miembros para crear un área en armonía. 

En ese sentido, una buena gestión en la reforma educativa involucrará manejar de forma 

jerarquizada las evaluaciones del rendimiento de los docentes. 

En relación a lo mencionado, Vega (2020) explica que el desempeño en docentes permite 

que las estructuras organizadas que conforman en los centros educativos alcancen las 

metas e ideales planteados. Además, es preciso destacar que las gestiones en los 

educadores atraviesan por jerarquías de diagnósticos, planeaciones, ejecuciones, 

seguimientos y evaluaciones, obteniendo los resultados delimitados por los agentes 

directivos. Esto quiere decir que, si se desarrolla una adecuada gestión, entonces se 

potenciará el sentido de pertenencia como un solo ente pedagógico. 

Por tanto, el rendimiento en los docentes está atribuido como aquellas capacidades, 

estrategias, herramientas y métodos educativos que poseen para desarrollar en específico 

una acción, actividad u obligación propia de su cargo en el rendimiento escolar. 

En nuestro país, durante las últimas décadas, se ha priorizado como política educativa el 

fomentar un aumento en la calidad de accesos de los profesores a los sistemas educativos, 

resultando como óptimo rendimiento docente uno de los referentes significativos. Donde 

existe diversas variables ligadas al desempeño en esta población; no obstante, en este 
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trabajo resulta relevante analizar cual es la relación entre el desenvolvimiento de los 

educadores con la cultura organizacional del centro educativo en la que laboran, puesto 

que posibilita abordar diversos temas relacionados a valores, creencias, climas, normas, 

símbolo y filosofía como impulsores para una mejor práctica pedagógica. 

Según lo referido, en este trabajo investigativo se señala como finalidad determinar la 

relación entre cultura organizacional y desempeño en docentes de una institución 

educativa pública de Lambayeque, 2024; teniendo como objetivos específicos: a) 

Identificar la relación entre la dimensión valores de cultura organizacional y el 

desempeño, b) Identificar la relación entre la dimensión creencias de cultura 

organizacional y el desempeño, c) Identificar la relación entre la dimensión clima de 

cultura organizacional y el desempeño, d) Identificar la relación entre la dimensión 

normas de cultura organizacional y el desempeño, e) Identificar la relación entre la 

dimensión símbolos de cultura organizacional y el desempeño, f) Identificar la relación 

entre la dimensión filosofía de cultura organizacional y el desempeño, los objetivos 

tendrán como muestra a maestros de un centro educativo público de Lambayeque, 2024. 

Acerca del planteamiento del problema, resulta necesario elaborar la pregunta: ¿Cómo es 

la relación entre cultura organizacional y desempeño en docentes de una institución 

educativa pública de Lambayeque, 2024? Se sostiene como hipótesis: Existe relación 

significativa entre cultura organizacional y desempeño en docentes de una institución 

educativa pública de Lambayeque, 2024. 

Esta investigación se encuentra estructurada en 5 acápites: diseño teórico, métodos y 

materiales, resultados y discusión, conclusiones y recomendaciones.  

En lo que concierne al primer apartado, comprendió el diseño teórico, correspondiendo a 

los antecedentes y marco teórico. 

En el segundo apartado, abarcó métodos y materiales, los mismos que se vieron reflejados 

en el diseño de contrastación de hipótesis, población, muestra, técnica, instrumento de 

recopilación de información, procedimiento utilizado, análisis de dato, equipo y material. 

En el tercer apartado, se presentó los análisis y discusiones, los cuales se encuentran en 

base a cada objetivo establecido, evidenciados a través del desarrollo de tabla y figura 

que abarca el detalle de tabulaciones materializadas. Los resultados recopilados fueron 

comparados con investigaciones anteriores asociadas al tema de investigación. 
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Acerca del cuarto apartado, las conclusiones son expuestas, correspondientes a los 

objetivos e hipótesis propuestos. 

Por último, en el quinto apartado, las recomendaciones son detalladas con la finalidad de 

implementarse para el beneficio de la población ligada al estudio. 
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CAPÍTULO I: DISEÑO TEÓRICO  

1.1. Antecedentes 

1.1.1. Internacionales 

Toala y Macías (2024), en su artículo establecieron como objetivo evaluar la cultura en 

la organización de administrativo y docente del centro formativo Manuel Augusto Guillén 

Vélez. Empleando un método mixto, descriptivo y exploratorio, cuya muestra integrada 

por 25 participantes. En cuanto a los instrumentos usados fueron el cuestionario y revisión 

de fuentes bibliográficas. Los hallazgos reflejaron que, el 44% de los encuestados 

consideraron que el valor y norma siempre van a intervenir en los desempeños de sus 

actividades, el 36% considera que los valores son aspectos importantes en la cultura en la 

organización, el 56% refirió que las evaluaciones de los desempeños laborales son la 

forma en que se valora la producción en los centros formativos, el 100% coinciden en que 

influye positivamente en el rendimiento laboral del administrativo y docentes. 

Concluyendo que, la cultura en la organización influye en el rendimiento laboral de 

administrativo y profesores en el colegio. 

Moreno y Pineda (2021), en su estudio plantearon como propósito evaluar la vinculación 

entre cultura en la organización y rendimiento en docente en las responsabilidades básicas 

de enseñanza, exploración y relación con la comunidad de las casas superiores estatales 

de Pichincha (Ecuador). Utilizaron una investigación mixta, analítica, exploratorio, 

correlacional y transversal, cuya muestra fueron 304 docentes pertenecientes a diversas 

universidades de la provincia, a quienes se administraron entrevista y cuestionario. Los 

hallazgos señalaron que, hay asociación entre las variables analizadas r = 0.83 y r2 de 

0.69. Concluyendo que, hay una vinculación entre cultura en la organización y 

rendimiento laboral en los profesores. 

1.1.2. Nacionales 

Díaz (2022), en su análisis estableció como fin examinar la asociación entre cultura en la 

organización y rendimiento docente en centros formativos de grado primario. Con un 

método cuantitativo, descriptivo, no experimental, correlacional y transversal, cuya 

muestra fueron 32 profesores. Los instrumentos fueron cuestionarios. Los hallazgos 

indicaron que, hay una asociación altamente significativa (p<0.01) y moderada (r = 0,772 

**) entre la cultura en la organización y el rendimiento docentes en los encuestados.  
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Huamán (2020), en su trabajo investigativo planteó como finalidad identificar qué 

asociación existe entre el entorno cultural dentro de la organización y rendimiento de los 

docentes, desarrollando un método cuantitativo, descriptivo y correlacional, cuya muestra 

constituida por 20 educadores, quienes fueron evaluados a través de dos formularios para 

medir cada variable. Se obtuvo como resultado que, el 55% de los que participaron, 

presentando un nivel medio y el 45% tuvieron un grado medio de desempeño. En 

consecuencia, se aprecia la relación entre dichas variables (r = ,997), y nivel de 

significancia (p = .001< .05).  

Romero (2019), en su informe estableció como propósito precisar cuál es la 

interdependencia entre la cultura entre la organización y rendimiento docente de un 

colegio en Ventanilla - Callao. Empleando un método cuantitativa, básica, descriptiva, 

transversal, no experimental, correlacional. Teniendo la colaboración de 35 profesores, 

los que respondieron dos cuestionarios. Los hallazgos reflejaron que hay una asociación 

positivo moderado, según Rho Spearman (r = .523), y un grado de significancia (p = .001< 

.05). En cuanto al cultura en la organización, sobresalió el nivel medio con un 80% y, 

respecto al desempeño, sobresalió el nivel destacado con un 80%. Concluyendo que, hay 

una asociación moderado y significativo entre dichas variables en los participantes. 

1.1.3. Locales 

Chávez et al. (2023) en su estudio se plantearon como finalidad estudiar el vínculo que 

existe entre la cultura en la organización y rendimiento laboral docente de un centro 

formativo. Aplicando un análisis cuantitativa, no experimental, descriptiva, correlacional. 

Con la muestra se integró por 48 profesores. Los resultados precisaron que, destacó el 

grado fuerte en cultura en la organización con un 77.1% y, sobresalió el nivel suficiente 

en el rendimiento laboral con un 68.8%. Asimismo, se observó una vinculación entre 

dichas variables estudiadas (r = 0,405).  

Carrasco (2023) desarrolló un informe que trazó como finalidad analizar la asociación 

entre el entorno cultural en la organización y rendimiento docente. Aplicando un método 

cuantitativo, básico - descriptivo, correlacional y no experimental, en una selección de 43 

profesores. Los instrumentos utilizados fueron cuestionarios. Los hallazgos indicaron 

que, respecto a la primera variable, se halló que ninguno de los profesores a los que se 

encuestaron se ubicaron en el nivel bajo, indicando que la institución evidencia fortaleza 

y aspecto positivo en sus culturas. El 55.81% de los profesores percibieron un nivel medio 
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de cultura en la organización, a diferencia del 44.19% consideraron que el nivel era alto. 

Respecto al rendimiento del maestro, ninguno de ellos se halló en el nivel bajo, y el 

20.93% consideraron que el rendimiento se encontraba en el nivel medio, a diferencia del 

79.07% los mismos que se situaron en nivel alto. Asimismo, se demostraron una 

asociación positivas altas entre el rendimiento laboral de los profesores y el entorno 

cultural en la organización donde laboran (coeficiente de Pearson: 0,709). Revelando que, 

en un entorno cultural de la organización positiva y correctamente ejecutada se encuentra 

asociada con un óptimo rendimiento de los docentes, dimensión de relación humana y 

organizaciones dentro de la primera variable influye en la impresión del rendimiento 

docentes. 

Díaz y Ortiz (2019) en su trabajo propusieron como fin identificar la influencia que ejerce 

la cultura institucional en la productividad en el trabajo de los colaboradores de la Unidad 

De Gestión Educativa Local (UGEL) – Chiclayo. Empleando una metodología 

cuantitativa, descriptivo, correlacional, no experimental. La muestra estuvo integrada por 

65 docentes, a quienes se evaluaron por medio de cuestionarios. Los análisis señalaron 

que, existe asociación positivo alto (0.716), con un valor de significancia p = 0.000, 

siendo inferior al (p-valor<0.05). Acerca de la dimensión de la primera variable: 

orientación a resultados (regular 72%), orientación a persona y equipo bueno (52%), 

energía y estabilidad (regular 72%), atención a los detalles e innovación (bueno 49%). 

Acerca de las dimensiones del rendimiento laboral: conocimiento de trabajo (regular 

66%), iniciativa (regular 63%), aplicación (bueno 57%), calidad y volumen de trabajo 

(regular 63%). Se concluye que, hay una influencia positiva de dichas variables en los 

participantes. 

 

1.2. Bases Teóricas 

1.2.1. Cultura organizacional 

1.2.1.1. Definición  

Según Calderón y Huamaní (2023), mencionan que la cultura empresarial es una 

definición que aparece desde el uso de la palabra cultura en un organismo, implicando no 

solo la implementación y desarrollo de la cualidad o rasgo que puede identificar a cada 
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colaborador; sino también con cada característica, competencia y productividad 

distintiva, comprendiendo cómo interviene en el factor motivacional, estructura 

jerárquica y liderazgo de los miembros dentro de la institución.  

En ese sentido, Siqueiros y Vera (2022), resaltan que se encuentra integrada por un 

conjunto de componentes que identifican a una empresa o institución. Según los escritores 

mencionados, la formación de una organización se ve reflejada en sus valores, ya sea en 

el procedimiento, rutina, lenguaje técnico, símbolo, estrategia, rendimiento del líder o 

cualquier factor que permita la realización e identificación de dicho centro.  

López et al. (2021) emiten que está definida como una estructura cubierta de alianzas 

estratégicas aceptadas de forma colectiva en una agrupación determinada, las mimas que 

analizan las múltiples situaciones que atraviesa la empresa. Según Méndez (2019), la 

cultura organizacional es el producto de las construcciones sociales reales, siendo 

determinadas por cada creencia y valor que es impartido, orientado y controlado en los 

comportamientos de los colaboradores y su empresa, permitiendo el establecimiento de 

un líder para que se involucre en las acciones y relaciones entre los miembros para crear 

un área en armonía. 

A su vez, Montiña y Rodríguez (2018), refieren que la cultura en el lugar de trabajo es un 

componente clave en la capacidad de competencia y mejora continua para la producción 

empresarial; puesto que, está delimitada en los recursos humanos, siendo responsables en 

la institución al desarrollar eficazmente y llegar a complacer cualquier necesidad o 

expectativa del cliente para así retener y mantener a los mismos como entes leales 

centrales.  Asimismo, Gonzáles et al. (2018), expresan que la cultura dentro de la 

instituación es el proceso interactivo adquirido, aprendido y social en la cual cada 

miembro está determinado por experiencias desarrolladas en algún patrón o norma 

compartida con los demás integrantes, quienes serán guías en las conductas dentro de la 

empresa, consolidándose a través del tiempo. 

Por tanto, la cultura empresarial es el conjunto de toda creencia, tradición, habilidad, 

actitud, norma y/o valor que se desarrolla en el ambiente laboral, enfatizando e influyendo 

en el nivel de productividad y manejo de funciones a través de las condiciones de empleo 

como colaboradores identificados con la organización, permitiéndoles diferenciarse de la 

competencia. 
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1.2.1.2. Importancia de cultura organizacional 

Esta cumple un rol principal en las empresas al otorgar un sector referencial para sus 

integrantes, estableciendo patrones de conducta que vinculan a dicho centro. En relación 

a lo señalado, su nivel de prevalencia e importancia se basa en la representación interna 

y externa a través de sus colaboradores, políticas, normas y ambiente laboral, así como el 

impacto que generan en la imagen de la corporación, identificándose para una mejor 

contribución y servicio a los usuarios, con la finalidad de fidelizar y captar nuevas 

personas (Cadena, 2023). 

La cultura empresarial es la unión de todo supuesto, convicción, valor o regla que 

comparte cada trabajador en las organizaciones; esta a su vez, representa un componente 

indispensable en el ambiente laboral mediante el cual los colaboradores ejecutan sus 

funciones, conformando un fuerte sistema de mediadores. Si se ve afectada, entonces cada 

uno de ellos se perjudicará a través de las posibles interrupciones en sus competencias, 

devaluando sus capacidades, habilidades y rendimiento. Es por ello que resulta 

importante mejorar el clima dentro de las asociaciones para cimentar una identidad 

empresarial sólida y segura para los empleados (Espino y González, 2024). 

Para las corporaciones, la cultura dentro del entorno organizacional es el componente 

principal en la obtención de resultados, considerando de vital importancia el relacionarse 

de manera directa con la actividad productiva establecida en los colaboradores, 

permitiendo una mejor comprensión en el ambiente, el cual influye positivamente en las 

gestiones laborales (López et al., 2021). 

 

1.2.1.3. Dimensiones de cultura organizacional 

Para este estudio se empleará las dimensiones dadas Romero (2019): a) Valores, deben 

estar presente en cada individuo para lograr manifestarse según cada estrategia de toda 

organización; b) Creencias, estructura del pensamiento mucho más elaborada y arraigada 

durante el desarrollo del aprendizaje, asimismo permite manifestar la realidad y se 

encuentra ligada a los valores; c) Clima, se cimenta en las perspectivas personales y es 

referido como los modelos frecuentes de conductas, actitud y sentimiento que caracteriza 

la razón en la institución y hace emisión a un evento actual en organizaciones y los lazos 

entre el grupo de laboral, los colaboradores y su desempeño; d) Normas, pautas de 
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comportamientos aceptables en el grupo que los miembros pertenecen; e) Símbolos, 

identifica a instituciones, en otras palabras, se diferencian por dar incentivo material, en 

función a sus esfuerzos con la finalidad del cumplimiento de cada meta propuesta; f) 

Filosofía, posibilita reflexionar sobre la existencia del individuo, cual es en sentido de 

vida, cuál es la creencia, valor, sueño e ideal, una vez que se obtienen respuestas, entonces 

se podrá enfocar en las organizaciones para que estas sean exitosas. 

1.2.1.4. Teoría de cultura organizacional 

El modelo de Harrison (como se citó en Romero, 2019), plantea cuatro clasificaciones de 

orientación cultural. a) Organizaciones orientadas al poder, enfocadas por sujeto clave, 

su valor es la competencia, favoreciendo en la toma de decisión y manejo de individuos; 

b) Organización orientada a roles y normas, su finalidad es que estas se vean estables y 

seguras, consignadas a las responsabilidades de los puestos dentro de las organizaciones; 

en consecuencia, cumplen toda norma estricta para que se asegure el orden del 

procedimiento a continuar; c) Organizaciones orientadas a resultados, identificadas con 

las eficacias y el mejoramiento de cada recurso, haciendo referencia con el objetivo, su 

función y actividad establecida; d) Organización orientada a la persona, el propósito son 

las satisfacciones y progreso de los colaboradores, los mismos que se asocian a cualquier 

valor que permita su realización. 

El modelo de Schein (citado por Romero, 2019) siendo reconocido en el esquema cultural. 

Centrado en 3 niveles de cultura: a) Macrocultura, se vincula a una estancia global baja, 

donde existe un conjunto de individuos con diferentes creencias; b) Cultura 

organizacional, la mismas que se encuentra en organizaciones públicas o privadas; y c) 

Microcultura, basada en el microsistema, encontrándose dentro o fuera de las 

organizaciones. 

1.2.2. Desempeño docente 

1.2.2.1. Definición 

Según Velazco (2023) expresa que la capacidad del rendimiento en los docentes resulta 

ser una labor compuesta; puesto que involucra la preparación y estudio a los maestros en 

el manejo de sus conocimientos y aptitudes de forma eficiente y eficaz ejecutadas en el 

salón de clases.  
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Asimismo, Nina et al. (2024) mencionan que el rol del maestro es la agrupación de 

actividades particulares que evalúan un nivel de rendimiento de la persona que ejerce la 

formación humanística, siendo un elemento primordial en el sistema de educación, 

favoreciendo a la triada educativa, la misma que conforman el directivo, padre de familia 

y estudiante, considerando el manejo de la competitividad que se ve reflejada en la 

formación de educación y aprendizajes, esperando la obtención de conocimientos dentro 

de los centros educativos.  

Por su parte, Vega (2020), explica que el rendimiento en docentes permite que las 

estructuras organizadas que conforman en los centros educativos alcancen las metas e 

ideales planteados. Además, es preciso destacar que las gestiones en los educadores 

atraviesan por jerarquías de diagnósticos, planeaciones, ejecuciones, seguimientos y 

evaluaciones, obteniendo los resultados delimitados por los agentes directivos. Esto 

quiere decir que, si se desarrolla una adecuada gestión, entonces se potenciará el sentido 

de pertenencia como un solo ente pedagógico. 

Por tanto, el rol del maestro resulta ser la acción metodológica e instructiva encargada de 

la formación a educandos a través de herramientas didácticas y elementales en la 

transmisión de conocimientos, los cuales se desarrollan y visualizan en los estudiantes 

como el futuro de una educación óptima.  

1.2.2.2. Importancia del desempeño docente 

Para Velazco (2023), el rendimiento en profesores tiene el objetivo de brindarles ayuda 

en torno a la enseñanza, siendo utilizada para la toma de elecciones primordiales sobre 

las evaluaciones y destreza de cada maestro, buscando un mejor desarrollo formativo 

reflejado en la obtención de resultados mediante los exámenes y tareas escolares.  

Luna y Narváez (2022), mencionan que la emisión de conocimientos mediante la técnica 

multisensorial contribuye a la estimulación en los educandos a través de las actividades 

lúdicas potenciando el rendimiento que realizan los maestros de manera más efectiva 

viéndose reflejado en la recopilación y procesamiento de información captada por los 

estudiantes. Es por ello que, se recalca la relevancia de un óptimo manejo de las funciones 

de los educadores para que los menores puedan absorber toda herramienta didáctica 

favorable para los mencionados. 
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La función que realizan los docentes en el ámbito escolar proviene de profesionales que 

se comprometen con cambiar y mejorar mediante diversos sistemas formativos 

favoreciendo la calidad de educación brindada a los colegiales, viéndose como modelos 

a seguir para los futuros maestros. Resulta imprescindible recalcar la labor del profesional 

frente a aspectos del área académica, intelectual, social, afectivo y personal, brindándoles 

elementos que promuevan una enseñanza óptima mediante caracteres educativos que les 

facilite en la obtención de aprendizajes (Cartaya y Vera, 2024).  

1.2.2.3. Dimensiones del desempeño docente 

En el informe se utilizarán las siguientes dimensiones dadas por MINEDU (2014): a) 

Preparación para el aprendizaje de los estudiantes, abordando los preparativos para llevar 

a cabo los trabajos pedagógicos mediante elaboraciones del esquema curricular, unidad 

didáctica y lecciones de aprendizajes en el contexto de enfoques interculturales e 

inclusivos; b) Enseñanzas para los aprendizajes de escolares, implicando las 

conducciones del proceso de enseñanzas mediante una perspectiva que contemple las 

inclusiones y variedad en toda su expresión; c) Participaciones en las gestiones de las 

escuelas articuladas a las comunidades, abarca las participaciones en las gestiones del 

colegio o redes de escuela desde la democracia, configurando las comunidades de 

aprendizajes; d) Desarrollos de las profesionalidades y las identidades docentes, implican 

los procesos y práctica que caracteriza las formaciones y desarrollos de las comunidades 

profesional del docente. 

1.2.2.4. Teoría del desempeño docente 

La teoría cognitiva de Vigotsky, expresa que las apariencias o carencias de cualquier 

aportación externa que era empleada diferencialmente por las personas depende los 

niveles interiores del signo cultural. Esto quiere decir que, cuando dicha ayuda externa se 

encuentra en los interiores de los procesamientos cognitivos de las personas: (a) o produce 

interferencias; (b) o suele ignorarse, a excepción de niveles de proceso en los desarrollos 

cognitivos, resultando adecuado dicho aporte durante los procesos internos. En 

consecuencia, para el bajo grado de desarrollos cognitivos con categorías de aprendizajes 

muy inferiores a los niveles de progresos de las personas, los procesos de mediaciones 

cognitivas resultan improductivos (Vilchez, 2023).  
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La teoría propuesta por Piaget sobre el desarrollo cognitivo es un modelo teórico 

completo acerca de la naturaleza y los desarrollos de las inteligencias humanas. Piaget 

imaginaba que el periodo infantil de la persona suele jugar un rol principal y activo con 

los crecimientos de la inteligencia, y que los niños aprenden mediante acciones y 

exploraciones activas. Para dicho autor, el desarrollo cognitivo es una reestructuración 

que se da progresivamente del proceso mental que resulta de las maduraciones biológicas 

y las experiencias ambientales. Dicho teórico propuso 4 etapas del desarrollo cognitivo: 

a) El período sensorio motriz, es la etapa inicial de los desarrollos cognitivos que se va a 

extender desde la concepción hasta la recepción del lenguaje, aquí los infantes construye 

de manera progresiva los conocimientos y comprensiones del medio a través de las 

coordinaciones de experiencia con interacciones físicas con objeto; b) Preoperacional, es 

el periodo de la pre operación, iniciando mediante el infante desarrolla sus aprendizajes 

del habla, desde los 2 años hasta los 7. En este estado, previo a la operación de los 

desarrollos cognitivos, Piaget visualizó que los infantes aún no comprenden la lógica 

concreta y no manipulan de forma mental las informaciones; c) Operaciones concretas, 

comprende de 7 hasta los 11 años, caracterizado por los usos correctos de la lógica. 

Durante dicho periodo, el proceso de pensamientos de los niños se transforma con mayor 

madurez y “como un adulto”; y d) Operaciones formales, conocida como el periodo de la 

operación formal (pubescencia y en la edad adulta, aproximadamente desde los 12 años 

hacia adelante): La inteligencia logra demostrarse mediante el empleo lógico de símbolo 

relacionado con el concepto abstracto (Piaget, 2015). 
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1.2.3. Operacionalización de variables 

Variable Definición Conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems Escalas de Medición Niveles y Rangos 

Cultura 

organizacional 

Resultado de las 

construcciones sociales 

reales, que han sido 

agrupados por cada 

creencia y valor impartido, 

orientado y controlado en el 

comportamiento de los 

colaboradores y su 

empresa, lo que permite el 

establecimiento de un líder 

que se involucre en las 

acciones y relaciones entre 

los miembros para crear un 

ambiente en armonía 

(Méndez, 2019).  

 

Para medir esta variable se 

empleó el instrumento 

desarrollado por Socha y 

Olmos. Está constituido por 

18 ítems, en el cual se miden 

las siguientes dimensioness: 

valores, creencias, clima, 

normas, símbolos y filosofía, 

aplicándose la escala Likert 

del que abarcan respuestas 

comprendidas entre el 1 al 5. 

El instrumento ha sido 

adaptada de De la Torre, L. y 

Themme-afan, K. (2017), 

para centros educativos y 

aplicada por Bellido (2019). 

 

Valores 

Innovación. 

Trabajo en equipo. 

Cumplimiento de metas 

 

1 a 3 

1 Nunca 

2 Ocasionalmente 

3 Algunas veces 

4 Frecuentemente 

5 Siempre 

1 -5 = Bajo 

6-10 = Medio 

11-15 =Alto 

Creencias 

Recomendación e 

influencia. 

Salario. 

Herramientas necesarias 

 

4 a 6 

1 Nunca 

2 Ocasionalmente 

3 Algunas veces 

4 Frecuentemente 

5 Siempre 

1 -5 = Bajo 

6-10 = Medio 

11-15 =Alto 

Clima 

Aprender y progresar. 

Ambiente de 

cooperación  

Autonomía de decisiones 

 

7 a 9 

1 Nunca 

2 Ocasionalmente 

3 Algunas veces 

4 Frecuentemente 

5 Siempre 

1 -5 = Bajo 

6-10 = Medio 

11-15 =Alto 

Normas 

Horarios. 

Presentación personal. 

Sanciones ante una falta 

 

10 a 12 

1 Nunca 

2 Ocasionalmente 

3 Algunas veces 

4 Frecuentemente 

5 Siempre 

1 -5 = Bajo 

6-10 = Medio 

11-15 =Alto 

Símbolos 

Fechas especiales. 

Incentivos. 

Ceremonias 

13 a 15 

1 Nunca 

2 Ocasionalmente 

3 Algunas veces 

4 Frecuentemente 

5 Siempre 

1 -5 = Bajo 

6-10 = Medio 

11-15 =Alto 
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Filosofía 

Misión – Visión. 

Vacante 

Desempeño profesional. 

16 a 18 

1 Nunca 

2 Ocasionalmente 

3 Algunas veces 

4 Frecuentemente 

5 Siempre 

1 -5 = Bajo 

6-10 = Medio 

11-15 =Alto 

Desempeño 

docente 

Permite que las estructuras 

organizadas que conforman 

los centros educativos 

alcancen las metas e ideales 

planteados. Precisando que 

las gestiones en los 

educadores atraviesan por 

jerarquías de diagnósticos, 

planeaciones, ejecuciones, 

seguimientos y 

evaluaciones, obteniendo 

los resultados delimitados 

por los agentes directivos 

(Vega, 2020). 

 

Se aplicó el Cuestionario 

cuyo autor es Bellido (2019), 

instrumento que ha sido 

elaborado considerando las 

competencias detalladas 

dentro del Marco del Buen 

Desempeño Docente (2014), 

instrumento que fue 

elaborado con el fin de 

corroborar el real desempeño 

docente, utilizando para el 

efecto la siguiente escala 

Likert del 1 al 5; así mismo, 

fue organizado en 4 

dimensiones y con un total de 

40 ítems. 

Preparación para 

el aprendizaje de 

los estudiantes 

Características de los 

estudiantes 

Planificación de la 

enseñanza 

1 a10 

1 Nunca 

2 Ocasionalmente 

3 Algunas veces 

4 Frecuentemente 

5 Siempre 

1 -5 = Bajo 

6-10 = Medio 

11-15 =Alto 

Enseñanza para 

el aprendizaje de 

los estudiantes 

Clima propicio para el 

aprendizaje 

Evaluación del 

aprendizaje 

11 a 29 

1 Nunca 

2 Ocasionalmente 

3 Algunas veces 

4 Frecuentemente 

5 Siempre 

1 -5 = Bajo 

6-10 = Medio 

11-15 =Alto 

Participación en 

la gestión de la 

escuela 

articulada a la 

comunidad 

Participación activa 

Establece relaciones de 

respeto 

30 a 35 

1 Nunca 

2 Ocasionalmente 

3 Algunas veces 

4 Frecuentemente 

5 Siempre 

1 -5 = Bajo 

6-10 = Medio 

11-15 =Alto 

Desarrollo de la 

profesionalidad y 

la identidad 

docente 

Reflexiona sobre su 

práctica y experiencia 

Conducción del proceso 

enseñanza con dominio 

en contenidos 

disciplinares 

Ejerce su profesión con 

ética y respeto 

36 a 40 

1 Nunca 

2 Ocasionalmente 

3 Algunas veces 

4 Frecuentemente 

5 Siempre 

1 -5 = Bajo 

6-10 = Medio 

11-15 =Alto 
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CAPÍTULO II: MÉTODOS Y MATERIALES 

2.1. Diseño de contrastación de hipótesis 

Conforme al manejo del informe investigación, no se encontraron fuentes que permitan 

invalidar el diseño formulado para el presente informe investigativo de cultura 

organizacional y rendimiento en profesores de un colegio público de Lambayeque, 2024. 

Por tanto, este informe fue de tipo básico, enfoque cuantitativa, descriptivo - 

correlacional, no experimental y transversal. 

El informe fue de tipo básico, por cuanto si bien no tiene como objetivo resolver 

problemas específicos, se encargó de proporcionar una base teórica de suma importancia 

en investigaciones futuras. Comprende, además: conceptos, principios y leyes 

fundamentales sin aplicarlos directamente a situaciones práctica (Arias et al., 2022). 

El enfoque investigativo elegido fue cuantitativo, teniendo como característica que los 

datos fueron expresados de forma numérica y recolectados utilizando procesos 

estandarizados. Posteriormente, se analizaron a través de métodos estadísticos. La 

utilidad del enfoque es por obtener resultados objetivos y medible (Arias et al., 2022). 

Este estudio se clasificó como uno de investigación descriptiva correlacional. Señalando 

que, en esta investigación, el objetivo se encargó de describir sistemáticamente cada una 

de las características de un determinado grupo de análisis y ejecutar la exploración de las 

asociaciones entre variables a estudiar sin afirmar causalidad (Hernández y Mendoza, 

2018). 

El estudio mantuvo como diseño no experimental, ya que no existió manipulación de las 

variables. Por el contrario, se estudiaron y midieron las variables tal como se presentan 

naturalmente. Este tipo de diseño es común en estudios descriptivos y correlacionales. 

Asimismo, de alcance transversal, por cuanto este enfoque abordó la recopilación de 

información en un solo instante, en un único periodo de tiempo, siendo de utilidad para 

obtener una instantánea de una población o fenómeno en una situación determinada 

(Hernández y Mendoza, 2018). 

El esquema que se desarrolló en la investigación fue el siguiente: 
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Esquema del diseño de investigación 

                                         X 

                     M              r  

                                   

                              Y 

Donde: 

M: Docentes del nivel secundario 

X:  V1:  Cultura organizacional 

Y:  V2:  Desempeño docente 

r:    Relación entre ambas variables 

2.2. Población 

Se comprende como el total infinito o finito de personas que tengan característica similar 

o común, por lo que se puede utilizar la denominación “Universo”; en cuanto a la 

población finita, se asigna esta denominación en cuanto se tiene conocimiento de la 

cantidad de personas que integra la población; y con relación a la población infinita, se 

presenta en los casos en que no se tienen los datos exactos acerca del número de personas 

de la población, o cuando se presente más de cien mil sujetos que conforman la población. 

(Arias et al., 2022). Este estudio estuvo conformado por una población finita constituido 

por 85 profesores de nivel secundaria de un colegio público de Lambayeque, 2024. 

Tabla N°1: Datos de la población según asignatura 

 

ASIGNATURA POBLACIÓN PORCENTAJE 

Arte y Cultura 6 7% 

Ciencia y Tecnología 8 9.4% 

Ciencias Sociales 10 11.7% 

Computación 3 3.5% 

Comunicación 11 13% 

Desarrollo Personal, Ciudadanía y Cívica 10 11.7% 

Educación Física 8 9.4% 

Educación para el trabajo 6 7% 

Educación Religiosa 6 7% 

Inglés 5 6% 

Matemática 12 14.3% 

Total 85 100% 
Nota: Elaboración propia. 
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2.3. Muestra 

Romero et al. (2021) indica que cuando se presenta la imposibilidad de investigar a toda 

una población por la extensión de esta se debe realizar con un grupo representativo, que 

debe ser obtenida con el fin de representar a todo el universo; y que dicha muestra reúna 

a la totalidad de las características o cualidades de la población de manera heterogénea. 

Cabe mencionar que al no aplicarse la fórmula para obtener la muestra se ha procedido a 

utilizar el muestreo no probabilístico por conveniencia, el cual fue seleccionado de 

acuerdo a la discrecionalidad y experiencia del investigador (Bolivar et al., 2023). 

Por tal motivo y entendiéndose como una muestra no probabilística se seleccionó a 79 

profesores de nivel secundaria de un colegio público de Lambayeque, 2024.  

Tabla N°2: Datos de la muestra según asignatura 

 

ASIGNATURA MUESTRA PORCENTAJE 

Arte y Cultura 6 7,6% 

Ciencia y Tecnología 8 10,1% 

Ciencias Sociales 10 12,7% 

Computación 2 2,5% 

Comunicación 11 13,9% 

Desarrollo Personal, Ciudadanía y Cívica 8 10,1% 

Educación Física 6 7,6% 

Educación para el trabajo 5 6,3% 

Educación Religiosa 6 7,6% 

Inglés 5 6,3% 

Matemática 12 15,3% 

Total 79 100% 
Nota: Elaboración propia. 

Criterios de inclusión: 

• Maestros que enseñan en el nivel secundaria de una institución educativa pública de 

Lambayeque, 2024, que asistan regularmente al colegio. 

• Docentes del nivel secundaria que lleven mínimo 1 año laborando en la institución 

educativa pública de Lambayeque, 2024. 

• Maestros que deseen firmar el consentimiento informado. 

Criterios de exclusión: 

• Maestros del nivel secundaria de una institución educativa pública de Lambayeque, 

2024, que no asistan regularmente al colegio. 
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• Docentes del nivel secundaria que no cumplan con el plazo de 1 año laborando en la 

institución educativa pública de Lambayeque, 2024. 

• Docentes que no entreguen firmado el consentimiento informado. 

 

2.4. Técnicas e instrumento 

Medina et al, (2023) refiere que para llevar a cabo una investigación, la téncica empleada 

resulta ser una metodología sistemática que es utilizada para la recopilación y análisis de 

informaciones con la finalidad de desarrollar problemas específicos o desarrollar ante las 

preguntas investigativas. 

Se tomó como técnica la encuesta, posibilitando con esta el desarrollo y unión de data, 

integrada por ítem relacionado al tema a estudiar (León y Montero, 2020). 

En el presente informe investigativo se empleó como instrumentos el cuestionario el cual 

es un método valioso para la recopilación de información, debiendo ser utilizado de 

manera responsable y cuidadosa. Resulta importante que el cuestionario se encuentra bien 

diseñado, a fin de que cuando sea ejecutado pueda proporcionar información valiosa y 

confiable.  

Los instrumentos que se emplearon en el desarrollo de este informe investigativo fueron 

dos, el primero para aplicar sobre la variable cultura en la organización; y, el segundo, la 

variable rendimiento docente. Para obtener resultados de la primera variable se aplicó el 

instrumento desarrollado en una universidad de Colombia y validado por Socha y Olmos, 

habiendo sido utilizado previamente en otras investigaciones, en el cual se proporciona 

una guía que es de fácil accesibilidad, cuyo objetivo es el de reconocer toda fortaleza y 

debilidad cultural de empresas o instituciones. Dicho cuestionario se conformó por 18 

ítems, en el cual se miden los siguientes factores: valores, creencias, clima, normas, 

símbolos y filosofía, aplicándose la escala Likert con los valores del 1 al 5; instrumento 

que fue adaptado De la Torre, L. y Themme-afan, K. (2017), en centros educativos y 

aplicada por Bellido (2019). 

Respecto a la validez del instrumento, se logró consiguir mediante el juicio de 4 expertos 

(2 temáticos y 2 metodológicos). Acerca de la confiabilidad se obtuvo mediante el 

coenficiente de Alfa de Cronbach alcanzando ,839, demostrando una fuerte confiabilidad. 
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En lo que se refiere a la evaluación de la variable desempeño en los docentes se empleó 

el cuestionario cuyo autor es Bellido (2019), instrumento que ha sido elaborado teniendo 

en cuenta competencias del marco del buen rendimiento en los docentes (2014), siendo 

elaborado con el fin de  verificar el real nivel de desempeños docentes, utilizando como 

el efecto la escala Likert del 1 al 5; asimismo, fue jerarquizado en 4 dimensiones y en 

total se tiene 40 ítems; en cuanto a las preparaciones para los aprendizajes, cuenta con 2 

indicadores y 10 ítems; por su parte, las enseñanzas para los aprendizajes, presentan 3 

indicadores y 19 ítems; del mismo modo,  participación de gestiones escolares y la 

comunidad, teniendo 2 indicadores y 6 ítems; y, por último, el desarrollo de la 

profesionalidad y la identidad del docente, con 2 dimensiones y 5 ítems. 

Acerca de la validez del instrumento, se alcanzó a través del juicio de 4 expertos  (2 

temáticos y 2 metodológicos). Acerca de la confiabilidad se tuvo por medio del estadístico 

Alfa de Cronbach alcanzando ,933, evidenciando una alta confiabilidad. 

2.5. Procesamiento de datos 

Respecto al procesamientos de dato, en primera instancia, las informaciones se 

registraron en hoja de cálculo de Microsoft Excel. En ese programa, se realizaron figuras 

y tablas que responden a los objetivos, generando resultado de nivel descriptivos. Por otra 

parte, con el programa Ibm Spss Statistics versión 27, se emitieron tablas de análisis de 

relación, usando prueba de correlación Spearman, según la distribución de variables. 

 

2.6. Aspectos éticos 

Para el manejo apropiado de cada instrumento, en primer lugar, se envió la solicitud 

administrada al director del mencionado colegio, el mismo que se solicitaba de manera 

respetuosa el acceso respectivo para las aplicaciones de instrumentos. Además, en ese 

documento se plasmó un breve resumen donde se menciona aspecto del informe 

investigativo a realizar; factores por los cuales se obtuvo la aprobación y permiso por parte 

del director. 

El informe investigativo ha considerado algunos de los principios éticos estipulados 

dentro del Código de Ética y Deontología del Colegio de Psicólogos del Perú (2018), 

detallando lo siguiente: 
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Artículo 27°: El psicólogo, debe de poner en conocimiento a las personas que existe el 

consentimiento informado en la cual le brindan su autorización para que pueda llevar a 

cabo las funciones que son propias de la profesión. 

Artículo 45°; 49° y 54°: En el caso que el psicólogo quiera realizar un trabajo de 

investigación en el que involucre el uso de instrumentos y técnicas psicológicos en otras 

personas, el profesional debe manifestar la existencia del consentimiento informado para 

que pueda dar su autorización para que puedan aplicar los instrumentos pertinentes.  

Debido a esto, dentro del informe se detalló a los docentes que tuvieron participación en 

la investigación, mostrándoles respeto, resguardando su confidencialidad, explicándoles 

sobre el consentimiento informado y su relevancia participativa en el estudio. 

2.7. Equipos y materiales 

Después del recojo de datos, se continuó con el procesamiento del mismo, con la 

formación de cuadro y gráfico estadístico, y se emplearon para obtener el fin del programa 

Excel así también el estadístico SPSS versión 27, esto con el fin de delimitar todo 

resultado producto de la utilización de cuestionarios. 
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CAPÍTULO III: RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

3.1. Resultados 

Respecto al objetivo general: Determinar la relación entre cultura organizacional y 

desempeño en docentes de una institución educativa pública de Lambayeque, 2024.  

Contrastación de la hipótesis 

Prueba de hipótesis general 

Ho = No Existe relación significativa entre la cultura organizacional y desempeño en 

docentes de un colegio público de Lambayeque, 2024. 

Ha = Existe relación significativa entre la cultura organizacional y desempeño en 

docentes de un colegio público de Lambayeque, 2024. 

Nivel de confianza: 95% 

Nivel de significancia: α = .05 = 5% de margen máximo de error. 

Regla de decisión: p ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho. 

                              p < α → se acepta la hipótesis alterna Ha. 

Prueba estadística: Rho de Spearman 

Tabla 03 

Correlación entre Cultura Organizacional y Desempeño Docente 

 

Cultura 

Organizacional 

Desempeño 

Docente 

Rho de 

Spearman 

Cultura 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,535** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 79 79 

Desempeño 

Docente 

Coeficiente de 

correlación 

,535** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 79 79 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

En la tabla 3, se evidencia una confianza del 95%, la relación de variables es positiva y 

moderada, validando ello cuando el Rho Spearman es de r =.535; y, además,  P =0.000 < 

0.01; en consecuencia, se va a refutar la hipótesis nula, y aceptar la hipótesis alterna, 

indicando, sí se encuentra asociación entre las variables, por lo que se pude concluir en 
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que la cultura en la organización se vincula de manera significativa con la variable en 

rendimiento de los docentes. Esto da significado que a medida que aumenta la primera 

variable, también lo realiza el rendimiento de los docentes. 

Concerniente a los objetivos específicos se presenta los siguientes resultados:  

Prueba de hipótesis especifica 1 

H1: Existe relación significativa entre la dimensión valores de cultura organización y el 

rendimiento en docentes de un colegio público de Lambayeque, 2024. 

Tabla 04 

Relación entre la variable desempeño docente y la dimensión valores 

 

Desempeño 

Docente 

Dimensión 

Valores 

Rho de 

Spearman 

Desempeño 

Docente 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,689** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 79 79 

Dimensión 

Valores 

Coeficiente de 

correlación 

,689** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 79 79 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

En la tabla 04, evidencia que el Rho de Spearman es positivo moderado de 0.689 y sig. P 

=0.000 < 0.01; aceptando la hipótesis H1. De modo que, se demuestra la asociación 

significativa entre variable desempeño docente y dimensión valores en los participantes. 

Dando significado que a manera que incrementa el rendimiento de los docentes, lo hará 

además la dimensión valores. 

 

Prueba de hipótesis especifica 2 

H1: Existe relación significativa entre la dimensión creencias de cultura en la 

organización y el desempeño en docentes de un colegio público de Lambayeque, 2024. 
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Tabla 05 

Relación entre la variable desempeño docente y la dimensión creencias  

 

Desempeño 

Docente 

Dimensión 

Creencias 

Rho de 

Spearman 

Desempeño 

Docente 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,464** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 79 79 

Dimensión 

Creencias 

Coeficiente de 

correlación 

,464** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 79 79 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

En la tabla 05, se visualiza que el Rho de Spearman es positivo moderado de 0.464 y sig. 

P =0.000 < 0.01; admitiendo la hipótesis H2. En consecuencia, se demuestra la asociación 

significativa entre las variables de desempeño docente y dimensión creencias en los 

encuestados. Dando significado que a manera que incrementa el rendimiento de los 

docentes, lo hará además la dimensión creencias. 

Prueba de hipótesis especifica 3 

H1: Existe relación significativa entre la dimensión clima de cultura en la organización y 

el rendimiento en docentes de un colegio público de Lambayeque, 2024. 

Tabla 06 

Relación entre la variable desempeño docente y la dimensión clima 

 

Desempeño 

Docente 

Dimensión 

Clima 

Rho de 

Spearman 

Desempeño 

Docente 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,820** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 79 79 

Dimensión Clima Coeficiente de 

correlación 

,820** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 79 79 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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En la tabla 06, se visualiza que el Rho de Spearman es positivo alto de 0.820 y sig. P 

=0.000 < 0.01; reconociendo la hipótesis H3. En consecuencia, se demuestra la asociación 

significativa entre variable desempeño docente y dimensión clima en los evaluados. 

Dando significado que a manera que incrementa el rendimiento de los docentes, lo hará 

además la dimensión clima. 

 

Prueba de hipótesis especifica 4 

H1: Existe relación significativa entre la dimensión normas de cultura en la organización 

y el desempeño en docentes de un colegio público de Lambayeque, 2024. 

Tabla 07 

Relación entre la variable desempeño docente y la dimensión normas 

 

Desempeño 

Docente 

Dimensión 

Normas 

Rho de 

Spearman 

Desempeño 

Docente 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,509** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 79 79 

Dimensión 

Normas 

Coeficiente de 

correlación 

,509** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 79 79 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

En la tabla 07, se visualiza que el Rho de Spearman es positivo moderado de 0.509 y sig. 

P =0.000 < 0.01; corroborando la hipótesis H4. En consecuencia, se demuestra la 

asociación significativa entre variable desempeño docente y dimensión normas en los 

participantes. Dando significado que a manera que incrementa el rendimiento de los 

docentes, lo hará además la dimensión normas. 

 

Prueba de hipótesis especifica 5 

H1: Existe relación significativa entre la dimensión símbolos de cultura en la 

organización y el rendimiento docente de una institución educativa pública de 

Lambayeque, 2024. 
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Tabla 08 

Relación entre la variable desempeño docente y la dimensión símbolos 

 

Desempeño 

Docente 

Dimensión 

Símbolos 

Rho de 

Spearman 

Desempeño 

Docente 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,790** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 79 79 

Dimensión 

Símbolos 

Coeficiente de 

correlación 

,790** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 79 79 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

En la tabla 08, se visualiza que el Rho de Spearman es positivo alto de 0.790 y sig. P 

=0.000 < 0.01; en ese sentido, se acepta la hipótesis H5. En consecuencia, se demuestra 

la asociación significativa entre variable rendimiento docente y dimensión símbolos en 

los encuestados. Dando significado que a manera que incrementa el rendimiento de los 

docentes, lo hará además la dimensión símbolos. 

 

Prueba de hipótesis especifica 6 

H1: Existe relación significativa entre la dimensión filosofía de cultura en la organización 

y el desempeño en docente de una institución educativa pública de Lambayeque, 2024. 

 

Tabla 09 

Relación entre la variable desempeño docente y la dimensión filosofía 

 

Desempeño 

Docente 

Dimensión 

Filosofía 

Rho de 

Spearman 

Desempeño 

Docente 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,557** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 79 79 

Dimensión 

Filosofía 

Coeficiente de 

correlación 

,557** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 79 79 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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En la tabla 09, se visualiza que el Rho de Spearman es positivo moderado de 0.557 y sig. 

P =0.000 < 0.01; reconociendo la hipótesis de investigación H6. En consecuencia, se 

demuestra la asociación significativa entre variable rendimiento docente y dimensión 

filosofía en los encuestados. Dando significado que a manera que incrementa el 

rendimiento de los docentes, lo hará además la dimensión filosofía. 

Tabla 10 

Nivel de la variable desempeño docente 

  Frecuencia Porcentaje 

 Nivel bajo 0      0% 

Desempeño 

docente 

Nivel medio 17      21.5% 

Nivel alto 62      78.5% 

Total 79      100% 
Nota: Elaboración propia obtenida de los cuestionarios 

En la tabla 10, se aprecia que el 78.5% de docentes destaca el nivel alto de desempeño 

docente, seguido del nivel medio con un 21.5%. 

Tabla 11 

Nivel de las dimensiones de la variable desempeño docente 

Desempeño 

docente 

 Frecuencia Porcentaje 

Preparación para el 

aprendizaje de los 

estudiantes 

Nivel bajo 1 1.3% 

Nivel medio 15 19% 

Nivel alto 63 79.7% 

Total 79 100% 
Enseñanza para el 

aprendizaje de los 

estudiantes 

Nivel bajo 0 0% 

Nivel medio 16 20.3% 

Nivel alto 63 79.7% 

Total 79 100% 
Participación en la 

gestión de la escuela 

articulada a la 

comunidad 

Nivel bajo 5 6.3% 

Nivel medio 27 34.2% 

Nivel alto 47 59.5% 

Total 79 100% 
Desarrollo de la 

profesionalidad y de 

la identidad docente 

Nivel bajo 1 1.2% 

Nivel medio 39 49.4% 

Nivel alto 39 49.4% 

Total 79 100% 
Nota: Elaboración propia obtenida de los cuestionarios 

En la tabla 11, se evidencia que el 79.7% de docentes sobresale el nivel alto respecto a la 

preparación para el aprendizaje de los estudiantes. En cuanto a la dimensión enseñanza 

para el aprendizaje sobresale el nivel alto con un 79.7%. Conforme a la dimensión 
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participación en la gestión de la escuela articulada a la comunidad resalta el nivel alto con 

un 59.5%. Finalmente, en la dimensión desarrollo de la profesionalidad y de la identidad 

docente los niveles medio y alto, ambos con un 49.4%. 

3.2. Discusión 

En el presente informe investigativo se establece como finalidad determinar la relación 

entre cultura en la organización y desempeño en docentes de una institución educativa 

pública de Lambayeque, 2024; donde se alcanzó un Rho Spearman de 0.535, reflejando 

una asociación positivo moderado entre ambas variables. Estos hallazgos se asemejan a 

los hallados por Moreno y Pineda (2021), quienes señalaron la presencia de una 

asociación entre ambas variables r = 0.83 y r2 de 0.69. Asimismo, Huamán (2020), 

identificó una asociación entre la primera variable y rendimiento laboral (r = ,997), y un 

%%nivel de significancia (p = .001< .05). En esta misma línea, Chávez et al. (2023) 

destacó el grado fuerte en cultura en la organización con un 77.1% y, sobresalió el nivel 

suficiente en el desempeño laboral con un 68.8%. Asimismo, se observó una asociación 

entre las variables analizadas (r = 0,405). Demostrando que, hay una asociación positiva 

moderado entre la cultura en la organización y el rendimiento de los docentes en la 

muestra. Al respecto, Calderón y Huamaní (2023), mencionan que la cultura en la 

organización es un concepto que abarca no solo la implementación y desarrollo de la 

cualidad o rasgo que puede reconocer a cada colaborador; sino también con cada 

característica, competencia y productividad distintiva, comprendiendo cómo interviene 

en el factor motivacional, estructura jerárquica y liderazgo de los miembros dentro de la 

institución. Por su parte, Vega (2020), explica que el rendimiento en docentes posibilita 

que las estructuras organizadas que conforman en los centros educativos alcancen las 

metas e ideales planteados. Siendo necesario mencionar que, si se desarrolla una adecuada 

gestión en la institución, entonces se potenciará el sentido de pertenencia como un solo 

ente pedagógico. Por tanto, el rol del maestro resulta ser la acción metodológica e 

instructiva encargada de la formación a educandos, los cuales se desarrollan y visualizan 

en los estudiantes como el futuro de una educación óptima.  

Acerca del primer objetivo específico: Identificar la relación entre la dimensión valores 

de cultura en la organización y el desempeño en docentes de un colegio público de 

Lambayeque, 2024, se tuvo un Rho de Spearman de 0.689, demostrando una asociación 

positivo moderado entre la variable desempeño de los docentes y la dimensión valores en 
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los participantes. Estos hallazgos coinciden con los registrados por el análisis de Toala y 

Macías (2024), quienes reflejaron que, el 44% de los encuestados consideraron que el 

valor y norma siempre van a intervenir en el desarrollo de sus labores, el 36% considera 

que los valores son un componente sustancial para la cultura en la organización, el 56% 

refirió que la evaluación de rendimiento laboral es la manera en que se considera el 

rendimiento de trabajo en el colegio, el 100% coinciden en que sí influye positivamente 

en los rendimientos de los administrativos docentes. Además, Romero (2019), halló una 

asociación positivo moderado en cultura en la organización y rendimiento en docentes, 

con un Rho Spearman (r = .523), y sig. p = .001< .05. En cuanto a la primera variable, 

sobresalió el nivel medio con un 80% y, respecto al desempeño, sobresalió el nivel 

destacado con un 80%. Según, Romero (2019), la dimensión valores, debe estar presente 

en cada individuo para lograr desenvolverse según cada estrategia de toda organización. 

Adicional a ello, Velazco (2023) expresa que la facultad del desempeño en los docentes 

resulta ser una labor compuesta; puesto que involucra la preparación y estudio a los 

maestros en el manejo de sus conocimientos y aptitudes de forma eficiente y eficaz 

ejecutadas en el salón de clases. Por tanto, la dimensión valores permite aplicar las 

estrategias requeridas para un óptimo rendimiento en el colegio. 

Conforme al segundo objetivo específico: Identificar la asociación entre la dimensión 

creencias de cultura en la organización y el desempeño en docentes de un colegio público 

de Lambayeque, 2024, se reflejó un Rho de Spearman de 0.464, revelando una relación 

positivo moderado entre rendimiento de los docentes y la dimensión creencias en los 

examinados. Estos análisis son semejantes a los hallados por Carrasco (2023) quien 

precisó que, el 55.81% del profesorado percibieron niveles medios de la primera variable, 

a diferencia del 44.19% quienes consideraron que el nivel era alto. Respecto al desempeño 

de los docentes ninguno de los participantes se halló bajo, y el 20.93% consideraron que 

el rendimiento se encontraba en un punto medio, a diferencia del 79.07% los que situaron 

en alto. Demostrando asociación positivo alto entre la primera variable y la segunda 

(coeficiente de Pearson: 0,709). Evidenciando que, la cultura en la organización positiva 

y bien desarrollada se encuentra asociada con un mejor rendimiento, la dimensión de 

relación humana y organizaciones van a influir en las percepciones del rendimiento de 

los docentes. Asimismo, Chávez et al. (2023) demostró un grado fuerte en cultura en la 

organización con un 77.1% y, sobresalió el nivel suficiente en el rendimiento laboral con 

un 68.8%. Además, se observó una asociación entre dichas variables estudiadas (r = 
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0,405). Evidenciando que, hay una asociación positivo moderado entre ambas variables 

en la muestra. Concerniente a los análisis, Romero (2019), explica que la dimensión 

creencias, es aquella estructura de los pensamientos mucho más elaborado y arraigados 

durante el desarrollo del aprendizaje, asimismo permite manifestar la realidad y se 

encuentra ligada a los valores. En cuanto a la segunda variable, Nina et al. (2024) 

mencionan que el rol del maestro es la agrupación de actividades particulares que evalúan 

un nivel de rendimiento de la persona que ejerce la formación humanística, siendo un 

elemento primordial en el sistema de educación, favoreciendo a la triada educativa, la 

misma que conforman los directivos, padre de familia y discentes. Todo ello implica que, 

la dimensión creencias hace posible expresar la realidad la cual se ve evidenciada en cada 

proceso de enseñanzas y aprendizajes, esperando la obtención del conocimiento máximo 

dentro de las escuelas. 

En cuanto al objetivo específico número tres: Identificar la relación entre la dimensión 

clima de cultura en la organización y el desempeño en docentes de un colegio público de 

Lambayeque, 2024, se apreció un Rho de Spearman de 0.820, evidenciando una 

asociación positivo alto entre la segunda variable y la dimensión clima en los docentes. 

Estos hallazgos coinciden a los encontrados por Carrasco (2023) quien indicó que, el 

55.81% del profesorado percibieron niveles medios de cultura en la organización, a 

diferencia del 44.19% consideraron que el nivel fue alto. Acerca del rendimiento de los 

docentes, ninguno de los participantes se halló en el nivel bajo, y el 20.93% considerando 

que el rendimiento se encontraba en un punto medio, a diferencia del 79.07% situándose 

en alto. Asimismo, se demostró una relación positiva alta entre la cultura en la 

organización y rendimiento de los docentes (coeficiente de Pearson: 0,709). Evidenciando 

que, la cultura en la organización positiva y bien desarrollada se encuentra asociada con 

un óptimo rendimiento de los docentes, las dimensiones de relaciones humanas y 

organizaciones influyendo en la percepción del rendimiento de los docentes. En esta 

misma línea, Díaz (2022), indició que, hay una asociación altamente significativa 

(p<0.01) y de nivel moderada (r = 0,772 **) entre las variables en los encuestados. 

Concluyendo que, a mayor asociación de una cultura en la organización los docentes 

podrán desempeñar una mayor labor profesional. Según, Romero (2019), refiere que la 

dimensión clima, se cimenta en las perspectivas personales y es referido como los 

modelos frecuentes de conductas, actitud y sentimiento que caracteriza la razón en la 

institución, haciendo referencia a eventos actuales en organizaciones y los lazos entre los 
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equipos laborales, los colaboradores y el rendimiento profesional. Por su parte, Vega 

(2020), explica que el rendimiento en docentes permite que las estructuras organizadas 

que conforman en los centros educativos alcancen las metas e ideales planteados. Por 

tanto, la dimensión clima se basa en las particularidades de la persona y la institución, 

teniendo el resultado esperado por agente directivo. 

Acerca del cuarto objetivo específico: Identificar la relación entre la dimensión normas 

de cultura organizacional y el desempeño docente de un colegio público de Lambayeque, 

2024, se tuvo un Rho de Spearman de 0.509, hallando una asociación positivo moderado 

entre la variable rendimiento de los docentes y la dimensión normas en los encuestados. 

Estos hallazgos coinciden con los registrados por el análisis de Toala y Macías (2024), 

quienes reflejaron que, el 44% de los encuestados consideraron que el valor y norma 

siempre van a intervenir en el rendimiento de sus labores, el 36% considera que los 

valores son un componente fundamental para la cultura en la organización, el 56% refirió 

que las evaluaciones del rendimiento de los docentes son la vía en que se valora la 

producitivad de trabajo en el colegio, el 100% coincide en que la primera variable sí ejerce 

una influencia positiva en el rendimiento laboral del docente. Asimismo, Romero (2019), 

halló una asociación positivo moderado entre variables, según el coeficiente de Rho 

Spearman (r = .523), y un nivel de significancia (p = .001< .05). En cuanto a la cultura en 

la organización, sobresalió el nivel medio con un 80% y, respecto al desempeño, 

sobresalió el nivel destacado con un 80%. Conforme a Romero (2019), señala que la 

dimensión normas, hace referencia aquellas pautas de comportamiento aceptable en los 

grupos que los integrantes pertenecen. Por su lado, Velazco (2023) expresa que la facultad 

del rendimiento en los docentes resulta ser una labor compuesta; puesto que involucra la 

preparación y estudio a los maestros en el manejo de sus conocimientos y aptitudes de 

forma eficiente y eficaz ejecutadas en el salón de clases. Por tanto, la dimensión normas 

son aquellas pautas aplicadas para un óptimo rendimiento en cualquier empresa.  

En relación al quinto objetivo específico: Identificar la relación entre la dimensión 

símbolos de cultura organizacional y el desempeño en docentes de un colegio público de 

Lambayeque, 2024, evidenciando un Rho de Spearman de 0.790, demostrando una 

relación positivo alto entre rendimiento de los docentes y símbolos en los participantes. 

Estos análisis son similares a los hallados por Díaz y Ortiz 2019), quienes señalaron que, 

hay asociación positivo alto (0.716), con un valor de significancia p = 0.000, siendo 
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inferior al (p-valor<0.05). Respecto a las dimensiones de CO: orientación a resultado 

(regular 72%), orientación a persona y equipo bueno (52%), energía y estabilidad (regular 

72%), atención a los detalles e innovación (bueno 49%). Acerca de las dimensiones del 

desempeño laboral: conocimiento de trabajo (regular 66%), iniciativa (regular 63%), 

aplicación (bueno 57%), calidad y volumen de trabajo (regular 63%). Concluyendo que, 

hay una repercusión positiva de la cultura en la organización en el rendimiento laboral de 

los participantes. En esta misma línea, Díaz (2022), indició que, existe una asociación 

altamente significativa (p<0.01) y moderada (r = 0,772 **) entre variables en los 

encuestados. Concluyendo que, a mayor relación de una CO los docentes podrán 

desempeñar una mayor labor profesional. Según, Romero (2019), precisa que la 

dimensión símbolos, son aquellos factores que identifican a un colegio, en otras palabras, 

se diferencian por dar incentivo material, dependiendo de su esfuerzo para alcanzar que 

todos logren cada meta propuesta. Adicional a ello, Nina et al. (2024) mencionan que el 

rol del maestro es la agrupación de actividades particulares que evalúan un nivel de 

rendimiento de la persona que ejerce la formación humanística, siendo un elemento 

primordial en el sistema de educación, favoreciendo a la triada educativa, la misma que 

conforman los directivos, padre de familia y discentes. Todo ello implica que, la 

dimensión símbolos expone los factores que identifican a una institución reflejada en el 

proceso de enseñanzas y aprendizajes.  

Concerniente al sexto objetivo específico: Identificar la relación entre la dimensión 

filosofía de cultura en la organización y el desempeño en docente de un colegio público 

de Lambayeque, 2024, se identificó un Rho de Spearman de 0.557, evidenciando una 

asociación positivo moderado entre rendimiento docente y filosofía en los evaluados. 

Dichos hallazgos se asemejan a los registrados por Díaz y Ortiz (2019), quienes señalaron 

que, existe relación entre una asociación positivo alto (0.716), con un valor de 

significancia p = 0.000, siendo inferior al (p-valor<0.05). Respecto a las dimensiones de 

la primera variable: orientación a resultado (regular 72%), orientación a persona y equipo 

bueno (52%), energía y estabilidad (regular 72%), atención a los detalles e innovación 

(bueno 49%). Acerca de las dimensiones del desempeño laboral: conocimiento de trabajo 

(regular 66%), iniciativa (regular 63%), aplicación (bueno 57%), calidad y volumen de 

trabajo (regular 63%). Concluyendo que, hay una impacto positivo de la cultura en la 

organización en el desempeño docente de los participantes. Asimismo, Huamán (2020), 

visualizó que, el 55% de los participantes tuvieron un nivel medio de cultura en la 
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organización y el 45% grado medio. A su vez, se aprecia la relación entre dichas variables 

(r = ,997), y un nivel de significancia (p = .001< .05). Evidenciando que, hay vinculación 

entre cultura en la organización y rendimiento laboral en la muestra estudiada. Al 

respecto, Romero (2019), explica que la dimensión filosofía, posibilita reflexionar sobre 

la existencia del individuo, cual es en sentido de vida, cuál es toda creencia, valor, sueño 

e ideal, una vez obtenidas las respuestas, se podrá enfocar en las organizaciones para que 

sean exitosas. Según, Vega (2020), refiere que el rendimiento en docentes permite que 

las estructuras organizadas que conforman en los centros educativos alcancen las metas e 

ideales planteados. Por tanto, la dimensión filosofía posibilita reflexionar sobre la 

existencia del individuo, la cual está enfocada en la cultura de la organización. 
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CONCLUSIONES 

Concerniente al objetivo general determinar la relación entre cultura en la organización y 

rendimiento en docentes de un colegio público de Lambayeque, 2024. Se encontró una 

relación positiva moderada entre dichas variables estudiadas, validando con un Rho 

Spearman es de r =.535 y además el nivel de significancia. P =0.000 < 0.01.  

Conforme al primer objetivo específico, se visualiza un Rho de Spearman de 0.689, 

demostrando una relación positivo moderado entre variable desempeño docente y 

dimensión valores en los participantes. 

En cuanto al segundo objetivo específico, se encuentra un Rho de Spearman de 0.464, 

revelando una asociación positiva moderada entre variable desempeño docente y 

dimensión creencias en los encuestados. 

Concerniente al tercer objetivo específico, se visualiza un Rho de Spearman de 0.820, 

señalando una asociación positivo alto entre variable desempeño docente y dimensión 

clima en los docentes. 

Según al cuarto objetivo específico, se evidencia un Rho de Spearman de 0.509, revelando 

una asociación positiva moderada entre variable desempeño docente y dimensión normas 

en los evaluados. 

Respecto al quinto objetivo específico, se encuentra un Rho de Spearman de 0.790, 

reflejando una asociación positivo alto entre variable desempeño docente y dimensión 

símbolos en los participantes. 

En cuanto al sexto objetivo específico, se halla un Rho de Spearman de 0.557, reflejando 

una asociación positivo moderado entre variable desempeño docente y dimensión 

filosofía en los encuestados. 
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RECOMENDACIONES 

Al director del colegio, desarrollar programas promocionales educativos y ejecutar 

capacitaciones y/o talleres direccionados a los docentes con funciones que promuevan la 

cultura en la organización, con el fin de incrementar el rendimiento docente. 

A los docentes, capacitarse de manera constante conforme a su nivel y especialidad; 

además, deberán ser partícipes de cada recurso propuesto por el MINEDU, UGEL y el 

Gobierno Regional, con la finalidad de reforzar las herramientas formativas, empleando 

apropiadamente recurso e instrumento de evaluación pertinente, conforme a nuevos 

enfoques y necesidades de los discentes. 

Promover el compromiso en el personal docente, a través del desarrollo de actividades 

hacia una misión y visión escolar, con el propósito de fortalecer el rendimiento docente, 

lo cual favorecerá las metodologías aplicadas en los procesos de enseñanzas a los 

estudiantes. 

Divulgar los hallazgos alcanzados en este estudio con la autoridad de más alto rango del 

colegio analizado, para enfatizar la necesidad de fortalecimiento de la cultura en la 

organización y rendimiento docente. 
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ANEXOS 

Anexo número 1 

AUTORIZACIÓN BRINDADA POR EL COLEGIO 
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Anexo número 2 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Has sido invitado (a) a participar en la investigación “Cultura organizacional y 

desempeño en docentes de una institución educativa pública de Lambayeque, 2024”. 

Su objetivo es Determinar la relación entre cultura organizacional y desempeño en 

docentes de una institución educativa pública de Lambayeque, 2024. Tú has sido 

seleccionado (a) porque perteneces a esta población para fines de investigación. El 

investigador responsable del estudio es Joel Anibal Sandoval Valdivieso, Bachiller 

en Psicología de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo. 

Para decidir participar en esta investigación, es importante que consideres la 

siguiente información. Siéntete libre de preguntar cualquier asunto que no te quede 

claro: 

Tu participación consistirá en completar dos cuestionarios para medir la variable de 

cultura organizacional y la variable desempeño docente. Durará alrededor de 20 

minutos, y abarcará preguntas sobre las variables analizadas. 

Esta investigación no supone algún tipo de riesgo para el participante. No recibirás 

ningún beneficio directo por participar en este estudio. Sin embargo, tu participación 

permitirá generar información para determinar la relación entre cultura 

organizacional y desempeño en docentes.  

Todas tus respuestas serán confidenciales, y mantenidas en reserva. En las 

presentaciones y publicaciones de esta investigación, tu nombre no aparecerá 

asociado a ninguna opinión particular. Tus respuestas serán utilizadas solo para fines 

de esta investigación. 

Tienes derecho a conocer los resultados de esta investigación. Para ello, te puedes 

contactar con el investigador a través del correo:  
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Anexo número 3 

CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL 
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Anexo número 4 

CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO DOCENTE 
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