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Presentacion

Seflores miembros del Jurado:

Ante ustedes, alcanzo la tesis denominada Cultura Organizacional y Desempefio laboral
del Personal de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional del Callao, 2018. Que
se plante6 como objetivo determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral del personal de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional
del Callao, 2018. Se realiza esta presentacion para cumplimiento de las normas
establecidas en el Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo para
obtener el grado de Maestro en Gestion Publica.

Esta investigacion corresponde al tipo basico, con disefio no experimental, de
nivel correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 60 personas
de las diferentes unidades de posgrado de la Escuela de Posgrado de la Universidad

Nacional del Callao, 2018. Se aplicaron cuestionarios con la Escala de Likert.

Se espera que la presente investigacion alcance a cubrir las expectativas para la

aprobacion y posterior sustentacion de ella.

El Autor
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Resumen

La presente investigacion se realizé en las diferentes Unidades de posgrado de la
Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional del Callao, 2018, teniendo como
objetivo general de determinar si la cultura organizacional influye en el desempefio

laboral del personal de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional del Callao.

Esta investigacion corresponde al tipo basico, con disefio no experimental, de nivel
correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo constituida por 60 colaboradores
que laboran en el Area Administrativa de las Unidades de posgrado de la Escuela de
Posgrado de la Universidad Nacional del Callao 2018 a los cuales se aplicaron dos
cuestionarios con aplicacion de Escala de Likert. Se usaron estadisticos descriptivos y
para la prueba de correlacion se uso la prueba de Rho Spearman a un nivel de confianza
del 95%.

De los resultados alcanzados en la investigacion, se observa con respecto a la
hipdtesis general, los resultados fueron Rho de Spearman es 0.505 con un nivel de
significancia de p=0.000<0.05, determinandose que existe una relacion directa y
significativa entre las variables cultura organizacional y desempefio laboral del personal

de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional del Callao, 2018.

Palabras clave: cultura organizacional, desempefio laboral, Escuela de Posgrado Grado

de la Unidad de Posgrado.



Abstract

The present research was carried out in the different graduate units of the Escuela de
Posgrado of the National University of Callao, 2018, with the general objective of
determining if the organizational culture influences the work performance of the staff of
the Escuela de Posgrado of the National University of Callao.

This investigation corresponds to the basic type, with non-experimental design,
correlational level and cross-sectional. The sample was constituted by 60 collaborators
who work in the Administrative Area of the Postgraduate Units of the Escuela de
Posgrado of the National University of Callao 2018 to which two questionnaires were
applied with the application of Likert Scale. Descriptive statistics were used and for the
correlation test the Rho Spearman test was used at a confidence level of 95%.

Of the results achieved in the investigation, it is observed with respect to the general
hypothesis, the results were Spearman's Rho is 0.505 with a level of significance of p =
0.000 <0.05, determining that there is a direct and significant relationship between the
organizational culture variables and labor performance of the staff of the Escuela de

Posgrado of the National University of Callao, 2018.

Keywords: organizational culture, work performance, Escuela de Posgrado, Graduate
Unit.



l. INTRODUCCION

En el afio 2015, a través de la aprobacion del Normativo Estatutario en cumplimiento
de la Ley N° 30220, Ley Universitaria, La Escuela de Posgrado de la Universidad
Nacional del Callao asumid el criterio para implementar mejoras en la gestion pablica, de
tal manera lograr un gobierno democratico, descentralizado y a su vez que esté al servicio

del Usuario, declarando su gestién en un proceso enfocado a lo moderno.

En ese contexto, desde el afio 2015, la Asamblea Universitaria aprueba el normativo
estatutario de la UNAC, este instrumento reconoce las politicas Institucionales para el
funcionamiento de las diferentes dependencias Académicas y Administrativas de la
UNAC, es asi que se establece que la Escuela de posgrado (ESCUELA DE POSGRADO)
contara con once (11) unidades, cada una en su respectiva Facultad de origen y que seran

el soporte para la implementacion de las politicas Institucionales que correspondan.

Las instituciones como universidades e institutos se han dado cuenta que existe una
l6gica razonable, encontrandose en la "capacidad humana”, el cual se toma como inicio
de una mejora a nivel administrativo y académico, para poder adecuarse al reciente
ingreso nuevo de los requisitos laborales que demanda el mundo globalizado. De tal
manera la lo6gica de la capacidad humana se transforma y ademas seria el soporte de lo
dicho como cultura organizacional, que a su vez es de mucha importancia paras las

instituciones y organizaciones. (Morales, 2011, p.02).

En resumen, de lo expuesto lineas arriba por el autor, se interpreta que, si se dan
buenos resultados en nuestro medio, la cultura de una organizacion dentro de una
determinada institucién o universidad no dista a estos cambios, pues permite conocer
actitudes y valores en cada uno de los colaboradores que se tengan, asi como los rectores,
profesores y todo el personal que esté involucrado en bien de la organizacion, y de esta

forma garantizar que la institucion subsista en el tiempo.

El concepto de cultura organizacional es una cuestion que promete dar solucion a las
dificultades suscitadas dentro de una organizacién o institucion. Los altos mandos o la
junta directiva de manera continua cuestionan el efecto que genera la cultura en las

diferentes series de procesos a nivel de organizacion como; la innovacién, la toma de
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decisiones, el manejo de los conflictos, el trabajo en equipo y demas procesos. Si en cierto
caso se llega a tener conocimiento sobre la naturaleza de la cultura dentro de las empresas
privadas o publicas, puede que se conozca como las personas que trabajan alli, entienden
sobre su realidad. (Cruz, 2001, p. 24).

Basandonos en lo que enuncia el autor, podemos destacar que, los objetivos ganados
en una organizacion se logran concretar en caso que las personas que interacttan dentro
de la organizacion y fuera, tienen un alto compromiso evidente y profundo, ademas debe
ser fuerte y real, de ello dependera el desarrollar sus aptitudes acordes a los principios,
liderazgo y formas de comunicacion alineados a la politica de la empresa.

De tal manera el presente trabajo de investigacion se centrara de manera exclusiva en
la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional del Callao; en el seno de esta
organizacion perteneciente al Gobierno de la UNAC (Universidad Nacional del Callao),
trabaja personal Profesional, técnicos administrativos y Auxiliares, nombrados y
contratados; que prestan ayuda en la realizacion de los procesos administrativos que se
efectlia en cada una de las Once (11) Unidades de posgrado de la Escuela de Posgrado ,
con el proposito de cumplir con la politica que tiene la Escuela de Posgrado (ESCUELA
DE POSGRADO), que reside primordialmente en el hecho de mejorar el desempefio
laboral del Personal de la Escuela de Posgrado de la UNAC.

En la Escuela de Posgrado se manifiestan problemas relacionados a la cultura
organizacional relacionados: a) un estilos de liderazgo de la junta directiva (Directores de
cada Unidad) basado en una comunicacion vertical e insuficiente hacia colaboradores (
docentes y administrativos); b) una politica excesiva de la rotacién de los recursos
humanos (nombrado y contratado) sin planificacién y previo aviso; ¢) no existe una
armonia entre los propositos de la institucion cabe resaltar que son cuatro: la mision,
vision y valores de la institucion y los valores de los recursos humanos; d) un escaso
compromiso de los colaboradores con los objetivos y metas de la institucion; e) un
comportamiento indiferente y apatico ante lo que sucede en la institucion. Estos
problemas no contribuyen con la productividad y sobre todo en la calidad del servicio que
ofrece como institucion.

No obstante, al identificar la problematica del desempefio laborar se observa que entre
los colaboradores: a) existen diferentes modos de actuar relacionados al grado educativo,
antigiedad y condicion laboral; b) la existencia de subculturas organizacionales
relacionados a la antigliedad y condicidn laboral que ha generado que las personas

divulguen frases inciertas y murmuren la falta de carencia en la cortesia, ademas del
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tiempo de programacion de labores en el puesto de trabajo, asimismo el aislamiento y
fingimiento o hipocresia laboral, etc.; c) existe un malestar en los usuarios externos por
el servicio brindado por los colaboradores; d) existe una disputa (principalmente
funciones, remuneracién econdmica, mobiliario, equipos, materiales de oficina, etc.)

1.1 Antecedentes

En relacién a lo mencionado lineas arriba se desarrollé para el presente proyecto
de Investigacion se tomo en cuenta algunos antecedentes internacionales tales como:

La investigacion de Bolivar (2014) que tuvo como objetivo principal, determinar
qué relacion existe entre la cultura organizacional y el emprendimiento en las
instituciones. Dicho estudio utilizé un disefio descriptivo correlacional, en una muestra
de 340 pobladores campesinos donde se emplearon dos cuestionarios de 30 preguntas. El
autor demostré que la cultura organizacional estd relacionada con la mejora de las
condiciones de vida a partir del de la fortaleza que tiene un espiritu empresarial.

Arizmendi Diaz (2015), realiz6 una investigacion cuyo objetivo fue identificar la
relacion del Clima Organizacional en la Motivacion de logro de trabajadores mexicanos.
Dicho estudio utilizé un enfoque cuantitativo y un disefio, correlacion-descriptivo, en una
muestra de 220 trabajadores en quienes se aplicaron dos encuestas de 40 preguntas. El
investigador concluyé que la motivacion de logro estd relacionada con el clima
organizacional, en la medida que hay una mayor preferencia por desempefiar tareas
dificiles, buscando la mejora continua en el trabajo.

Igualmente, Cruz (2013) realizd una investigacion cuyo proposito fue describir el
proceso de Auto Organizacion Comunitaria para la Innovacion Social y el Desarrollo
Local Caso: Comuna 13, ciudad de Medellin. Dicho estudio puso en practica un disefio
descriptivo, en una nuestra de 19 organizaciones y 20 lideres comunales en quienes se
aplicd una encuesta. El investigador concluyé que la Comuna 13 y sus organizaciones
han formalizado la produccién en su plan de desarrollo, como consenso de apropiacion y
aprendizaje del territorio, en el cual se ha basado en el conocimiento que tienen, asi como
la materia prima que tienen para trabajar en la vida diaria.

Para el desarrollo del presente proyecto de Investigacion se tomd en cuenta

algunos antecedentes nacionales tales como:

Romero (2016) en cuya investigacion busco determinar el grado de relacién entre

las variables gestién del talento humano y el desempefio laboral, dicho estudio, puso en
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practica un disefio descriptivo — correlacional, en una muestra de 319 colaboradores. Este
investigador llegé a la conclusién que existe una concordancia directa entre ambas
variables, en un nivel considerablemente bajo.

Soria (2016) en cuya investigacion busco determinar la relacion entre los factores
que determinan el trabajo en el desempefio laboral, dicho estudio puso en practica como
disefio de investigacion el tipo descriptivo correlacional, bajo una muestra de 142
personas, en quienes se aplico dos encuestas y una ficha de evaluacion. De acuerdo a ello
el investigador demostrd que existe una relacion significativa entre ambas variables.

Ldopez (2015) en cuya tesis busco establecer la relacion que existe entre las
variables como la cultura de una organizacion y el desempefio laboral, dicho estudio puso
en practica un disefio no experimental, descriptivo y transversal, en una muestra censal
de 21 trabajadores. El investigador demostré que la cultura organizacional incide en el
desempefio laboral.

Finalmente, Choquehuanca (2013) cuyo estudio busco establecer la repercusion entre las
variables de estudio como lo son cultura organizacional y el desempefio laboral, dicho
estudio, puso en préactica un disefio correlacional, en una muestra de 142 trabajadores, en
quienes se aplicd dos cuestionarios. El investigador concluyd que existe una estrecha
relacion entre las variables de estudio, denotandose que la variable independiente influye

significativamente en la dependiente.

1.2 Justificacion

En relacion de la justificacion para la presente investigacion se utilizaron los
conocimientos tedricos actuales sobre los constructos cultura organizacional y
desempefio laboral, que sirvieron de referencia para el disefio de instrumentos de recojo
de informacion. De tal manera dicho ello la tesis se justifica porque busca contribuir en
la solucion de los problemas la organizacion de estudio, como es la débil cultura
organizacional y el bajo nivel del desempefio laboral de los docentes de la institucion.
Ademas, porque propone instrumentos que permiten evaluar las variables de estudio las
cuales son: cultura organizacional y desempefio laboral. Y de tal forma podran ser
utilizados por estudiantes y docentes de posgrado, asi como funcionarios publicos y

organizaciones.
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1.3 Formulacion del Problema

1.3.1 Problema General
¢Como se relaciona la Cultura Organizacional y el desempefio laboral del personal
Administrativo de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional del Callao
2018?
De igual forma se pretendid6 conocer, (Como se relaciona la misién,
involucramiento, consistencia, adaptabilidad de la cultura organizacional y el
desempefio laboral del personal Administrativo de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Nacional del Callao 2018?

1.4 Hipotesis

1.4.1 Hipotesis general

Hi: Existe relacion entre la Cultura Organizacional y el desempefio laboral del personal
Administrativo de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional del callao 2018; asi
como la relacion entre la mision, involucramiento, consistencia, adaptabilidad de la
cultura organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de la Escuela

de Posgrado de la Universidad Nacional del Callao 2018.

Objetivos

1.4.2 Objetivo general

Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional del callao 2018
Determinar la relacion entre la mision, involucramiento, consistencia, adaptabilidad de
la cultura organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de la Escuela

de Posgrado de la Universidad Nacional del callao 2018.
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II.  MARCO METODOLOGICO

2.1 Tipo de Estudio
La presenta investigacion desarrolla un tipo de estudio aplicada porque necesita de
los aportes tedricos- metodoldgicos de las ciencias empresariales para contribuir en
la solucion de problemas de la gestion del talento humano (Valderrama 2013, p. 164)
(Murillo, 2013, p.10).

Disefio de Investigacién

En relacion al disefio de investigacion del presente estudio en este caso es no
experimental, en la medida que no existe manipulacion ni alteracion de ninguna de
las variables de estudio, sino que solo se describe tal cual se observo. (Hernandez,
Ferndndez y Baptista, 2006, p. 210). lgualmente, es correlacional porque busca

describir las variables y analizar su relacion en un momento dado.

2.2 Operacionalizacion de variables

2.2.1 Variable 1: cultura organizacional
Definicién de cultura organizacional
Para definir la primera variable, hacemos referencia a los diferentes procesos para
incorporar nuevos trabajadores para incrementar la capacidad laboral de la
Institucion, y que a su vez se capitaliza como el mejor talento de los trabajadores,
ademas son muy importantes, ya que ellos son la fuente principal de la Institucion.
Diez (2013, p. 574) lo define de tal manera que: Es un sistema de significaciones
publica y colectivamente aceptadas que se operan en el interior de diversos
grupos, en un determinado momento. Este sistema de expresiones,
configuraciones, categorias y de imagenes les entregan a los individuos la forma
de poder obtener su propia interpretacion.
Robbins y Judge (2014, p, 551), expresan que: Se refiere a una forma de significado
que todos los miembros lo comparten, en la que se debe distinguir a una
organizacion del resto de ellas.
Aguilar (2014, p.70), menciona que: Tiende a permanecer en el tiempo, y a su vez
es relativa, porque el individuo no solo esta aprendiendo, también internaliza y
busca que reafirmar su conducta, ademas la puede transformar en beneficio de si
misma. Mirando desde esta perspectiva, aparecen algunos factores de cambio en

cada uno de los diversos aspectos sociales, que nos motivaran a exigirnos mas en
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la capacidad de innovacion y adaptacion de cada uno de las personas
involucradas, esto frente a las nuevas formas de convivenciay las distintas formas
de la institucion.

Ozuna (2013) citando a Harzing y Sorge (2013, p, 21), Sostiene que la cultura
organizacional: Tiene un caracter simbolico. La cultura es algo que no es
tangible, aunque cada una de sus formas de manifestarse se pueden observar. Es
por ello que estd se constituye por un sistema de simbologias y costumbres que
son guiadas y se modulan, en distinto grado del comportamiento de cada
colaborador y, sobre todo, de aquellos que en el proceso se incorporen.

A partir de las definiciones descritas lineas arriba, el autor de la presente
investigacion considera que la cultura organizacional es un elemento importante
para entender el desempefio y funcionamiento de una determinada organizacion.
Poniéndose de manifiesto esta cultura en las formas de conducta, en el
cumplimiento de las funciones por parte de los cada uno de los colaboradores de
la organizacion y de las relaciones que se puedan establecer.

2.2.2 Variable 2: Desempefio Laboral
Definicion de Desempefio Laboral
Segun el autor Robbins (1998) lo defini6 como un proceso que permite a la
empresa o institucion una mejor toma de decisiones acertadas en relacion a los
ascensos, transferencias y suspensiones del personal que labora dentro de ella
(p.56). Es decir, que es un proceso donde las organizaciones estiman el
rendimiento laboral de los colaboradores y toman de decisiones en relacion a dicha
valoracion.
Asimismo, Chiavenato (2001) considera que el desempefio laboral es el nivel que
rinde un colaborador de una determinada organizacion con miras a lograr el
objetivo trazado, relacionando sus funciones que le corresponden. De este modo
permite que el desempefio sea la energia primordial con la que cuenta la
institucion. (p. 3). No obstante, Newstron (2001) considera que el desempefio
laboral es el esfuerzo que los colaboradores usan para emprender y concretar los
objetivos definidos por la organizacion en un tiempo establecido, es decir que es

posible medirlo, observarlo y valorarlo por la alta direccion. (p, 56).
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Operacionalizacion de las Variables

Tabla 1. Operacionalizacion de la Variable 1

Variable 1: Cultura Organizacional

Deefinicion Conceptual:

Diez (2013, p. 574), define que la cultura crganizacional: Es un sistemna de significaciones
pablica v colectivamente aceptadas gue se operan en el interior de diversos grupos, en un
determinado momento. Este sistema de expresiones, configuraciones, categorias v de
imagenes les entregan a los individuos la forma de poder obtener su propia interpretacion.

Dimensiones Indicadores items ]-;,‘s::ul,ar:: I:a::;: °
Direccitn
estratégica 1
Mision Objetivos y 2
Mdetas 3-4
Wision
5
4]
Empoderamie 7-8 Totalmente
o de acuerdo
Orientacion al ()
Involucramiento Grupo
Dezarrollo de De acuerdo  Rango
capacidades {4) Adecuado
(73 - 1200
9 Indiferente Inadecuad
10 (3) o
Coordinacian 11-12 (24 - 72
e intesracion En
Grupal dezacuerdo
Consistencia Toma de {2} MNivel
acuerdos 15 Adecuado
falores 14 Totalmente (1)
13 en Inadecuad
deszacuerdo o (2)
Aprendizaje {1}
organizacional
Enfoque al
Adaptabilidad integrante
Orientacion al
cambic
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Tabla 2 Operacionalizacién de la Variable 2

Variable 2: Desempeiio Laboral

Definicion Conceptual:

Robbins (1998, p.56) menciona en sus crtas que el desempefio laboral, Es un proceso que sirve a

la organizacidn para la toma de decisiones respecto al personal que labora en cuanto a ascensos,
transferencias v suspensiones.

) ] . . Escalade  Niveleso
Dimensiones Indicadores Items Valores rangos
Satisfaccion »  Reconocimiento 16 Totalmente
laboral * Remuneracion 17-18 de acuerdo
*  Oporturudades 15-20 (5)
Deacuerdo  Eficaz
(4) 57-77
Bono de + Promocién 21
Productividad + Reconocimiento 22-23 Indiferente Regular
+ Incentivos 24-25 (3) 36-56
En Ineficaz
desacuerdo 15-35
Integracion (2)
Grupal »  Participacion 26
* Cooperacion 27-28 Totalmente
* Colaboracidn 29-30 en
desacuerdo
(1)

2.3 Poblacién, Muestra y Muestreo

Poblacién: Tamayo y Tamayo Mario (2003, p. 176) lo define como la totalidad de

elementos que comparten las mismas caracteristicas investigadas de un fenémeno de

estudio. Para el presente caso de estudio la poblacién sera constituida por 60

colaboradores Admirativos de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional del

Callao-2018, nombrados y contratados, tal como se detalla en la siguiente tabla:
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Tabla 3 Distribucién de la poblacion

Unidad Poblacion Total

Escuela de posgrado de la
UNC Personal Administrativo 60

La muestra estd conformada por un subconjunto de la poblacién, en la cual todos
los elementos tienen las mismas caracteristicas y la misma posibilidad de ser elegidos o
seleccionados. Para el caso de estudio la muestra es la misma que la poblacion, tal como

se detalla en la siguiente tabla.

Tabla 4 Distribucién de la Muestra

Unidad Poblacion Total

Unidades de Posgrado de la Escuela
de Posgrado de la Universidad Personal Administrativo 60
Nacional del Callao, 2018

Muestreo: El presente estudio utilizé el muestre no probabilistico censal en la medida

que las unidades de investigacion son consideradas como muestra.

2.3 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de datos

Técnicas de recoleccion de datos

Las técnicas utilizadas en el presente estudio fueron: la revision documental, la y
prueba psicométrica. La primera permitié sistematizar las teorias para disefiar el
marco tedrico. Mientras que, la segunda permitié recoger las percepciones de la
muestra de estudio sobre las variables de estudio.

El instrumento empleado, es el cuestionario para variables de cultura organizacional
y desempefio laboral que se le aplicaran a cada uno de los 60 trabajadores
administrativos de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional del Callao-

2018.
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N° Experto Calificacion instrumento  Especialidad

Experto 1 Mgtr. Hans Mejia Aplicable Metoddlogo
Guerreo
Experto 2 Dr. Ciro Italo Aplicable Administrador
Teran Dianderas
Experto 3 Dr. Juan Herber Aplicable Administrador

Grados Gamarra

Confiabilidad del Instrumento
Para analizar la confiabilidad de consistencia interna de los instrumentos se utilizé el

estadistico Alfa de Cronbach, cuyos resultados se detallan en la tabla 7

Tabla 5 Confiabilidad

Variable N de elementos Alfa de Cronbach
Cultura organizacional 24 913
Desempefio Laboral 15 .839

De igual manera, la validacion de contenido se realizo por juicio de expertos como

se detallaen latabla8 y 9

2.5 Métodos de Analisis de Datos
Después del recojo y procesamiento de datos, se realizd un método en la cual se
realizara el analisis de los datos obtenidos de la presente tesis, por ello se utilizara la
hoja de célculo de Excel y el software SPSS V. 25. De tal manera nos dard como
resultados un analisis estadistico descriptivo que se basara en la utilizacion de tablas
y graficos, mientras que, en el analisis inferencial (contrastacion de hipétesis) se

utilizara el estadistico Rho Spearman.

2.6 Aspectos éticas
La presente investigacion considerado los siguientes aspectos éticos como: la
informacion que se obtenga de los instrumentos serd de manera confidencial, ademas
velara por la proteccion de la identidad de los encuestados que participen en el

presente estudio, por ello se dice que la encuesta es anonima.
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1. RESULTADOS
3.1 Andlisis descriptivo
Se presentan los resultados de la aplicacion de la encuesta al personal Administrativo
de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional del Callao, 2018.

Cultura Organizacional

Tabla 6 Frecuencia porcentual de los niveles de la Variable cultura

Organizacional

Frecuencia Porcentaje
Niveles (fi) (%)
Vaélido Inadecuado 20 33.8
Total 60 100.0

En la tabla 6, se aprecian los resultados de frecuencias y porcentajes de la variable,
observandose que el 33,8 % del personal Administrativo de la Escuela de Posgrado
presenta una cultura organizacional inadecuada, el 66.2 % de los mismos presenta una

cultura organizacional adecuada.

Dimensiones de la Cultura Organizacional

Tabla 7 Dimensiones de la Cultura Organizacional

Niveles

Inadecuado  Adecuado

Mision (fi) 22,0 38,0
(%) 36,0 64,0

Involucramiento (i) 21,0 39,0
(%) 35.0 65.0

consistencia (i) 18,0 42,0
(%) 30,0 70,0

Adaptabilidad (fi) 20,0 40,0
(%) 32,5 67,5
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Dimensiones de la Cultura Organizacional

70.0

70.0

60.0

50.0

40.0

30.0

Titulo del eje

20.0

10.0

0.0
Misidn Involucramiento consistencia Adaptabilidad

M Inadecuado 36.0 35.0 30.0 32.5
B Adecuado 64.0 65.0 70.0 67.5

Figura 1. Dimensiones de la Cultura Organizacional

En la tabla 7 y figura 1, se aprecian que el 36,0 % de la muestra perciben que la misién
de la organizacién de estudio es inadecuada y el 64% adecuada. Igualmente, el 35 %
percibe que el involucramiento al interior de la organizacién de estudio es inadecuado y
el 64% adecuado. Asimismo, el 30 % percibe que la consistencia es inadecuada y el 70%
adecuada. Mientras que, el 32.5 % percibe que la adaptabilidad es inadecuada y el 62.5%

adecuada.
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Desempefio Laboral

Tabla 8 Frecuencia Porcentual de los Niveles de la VVariable Desempefio

Laboral
Satisfaccion Bono de .,
L Integracion Grupal
Laboral Productividad g P
Nivel % % %
Ineficaz 13,7 32,5 53,8
Regular 12.5 351 52,5
Eficaz 17,5 56,3 26,2
Dimensiones del desempefio Laboral
56.3
60 53.8 c5
50
o 40
Q
3
5 30
2
= 20
10
0
Ineficaz Regular Eficaz
M Satisfaccion Laboral 13.7 32.5 53.8
B Bono de Productividad 12.5 35 52.5
M Integracién Grupal 17.5 56.3 26.2

Figura 2. Dimensiones del desempefio Laboral

En la tabla 8 y figura 2, perciben que el 13,7 % de la muestra se siente insatisfecho
(ineficaz), el 32.5% ni satisfecho ni in satisfecho (regular) y 53.8% muy satisfecho
(eficaz). Igualmente, el 12,5 % percibe que el Bono de Productividad es ineficaz, el 35.0
%, regular y el 52.5% eficaz. Asimismo, el 30 % percibe que la consistencia es
inadecuada y el 70% adecuada. Mientras que, el 17,5 % percibe que la integracién grupal
no es necesaria, el 34.0% regular y el 26.2 % eficaz, es decir que consideran que es
necesario que se realicen dindmicas de integracion Grupal (eficaz) para que se incremente

el desempefio laboral
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3.2 Contrastacion de hipoétesis

3.2.1  Hipotesis General

Ho: No existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del
personal de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional del Callao, 2018.

Hi:  Existe relacién entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del personal

de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional del Callao, 2018.

Tabla 9 Correlacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral

Cultura Dezempefio

Organizacion  Laboral

al (Agrupada) (Agmpada)

Rho de Cultura Coeficiente de
1.000 0.457%*
Spearman Organizacional correlacion
s1g. (bilateral) . 0.000
N 60 60
Desempefio Laboral  Coeficiente de
) 0.457** 1.000
correlacion
S1g. (bilateral) 0.000
N 60 60

Como el coeficiente Rho de Spearman es 0.457 se puede afirmar que existe una
correlacién positiva moderada. Asimismo, como el nivel de significancia es menor que
0.05 (p=0.000<0.05) se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion.
Esto demuestra, que existe una relacion significativa entre la cultura Organizacional y el

desempefio laboral de los colaboradores de la organizacién donde se realizo el estudio.
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Hipotesis especificas

Ho: No existe relacion entre la mision de la cultura organizacional y el desempefio
laboral del personal de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional del
Callao, 2018

Hi: Existe relacion por medio de la mision, involucramiento, consistencia,
adaptabilidad de la cultura organizacional y el desempefio laboral del personal de
la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional del Callao, 2018.

Mision  Involucramiento  Consistencia ~ Adaptabilidad

Coeficiente de

Nivelde correlacion 287 0,701%* 538 430"
Dﬁ;i?faﬁno Sig (bilateral)  0.000 0.000 0.000 0.000
N 60 60 60 60

Interpretacion: Se puede consumar que existe una correlacion positiva moderada entre la
mision y Desempefio laboral del personal de la Escuela de Posgrado de la Universidad
Nacional del Callao, 2018 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = . 487*%*), por lo tanto, se
acepta la hipotesis alterna. Se observa que existe una correlacion positiva moderada entre
el involucramiento y Desempefio laboral del personal de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Nacional del Callao, 2018 (sig. bilateral = .000 <.01; Rho = 701**), por lo
tanto, se acepta la hipotesis alterna. Ademas también se observa que existe una
correlacién positiva moderada entre la consistencia y Desempefio laboral del personal de
la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional del Callao, 2018 (sig. bilateral =.000
<.01; Rho = 538**), por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna. Finalmente existe una
correlacién muy positiva moderada entre la adaptabilidad y Desempefio laboral del
personal de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional del Callao, 2018 (sig.
bilateral =.000 < .01; Rho =. 487**), por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta

la hipdtesis alterna.
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IV. DISCUSION
En referencia a la Hipotesis General, los resultados revelados con la prueba de correlacion
de Spearman, indican una relacién significativa alta entre la cultura organizacional y
desempefio laboral del personal de la organizacion donde se realiz6 el estudio (sig.
bilateral = .000 < .01; Rho = ,457**)

De esta primera hipétesis Especifica, los resultados detectados con la prueba de
correlacion de Spearman, muestran una relacion significativa entre la mision de la cultura
organizacional y desempefio laboral del personal de la organizacion donde se realizo el
estudio (sig. bilateral = .000 <.01; Rho =,487*%*)

La segunda hipotesis Especifica, los resultados detectados con la prueba de correlacion
de Spearman, muestran una relacion significativa entre el involucramiento de la cultura
organizacional y desempefio laboral del de la organizacion donde se realizo el estudio
(sig. bilateral = .000 < .01; Rho =,701**)

Seguidamente la tercera hipotesis Especifica, los resultados detectados con la prueba de
correlacién de Spearman, muestran una relacion significativa entre la consistencia de la
cultura organizacional y desempefio laboral del personal de la Escuela de Posgrado de la

organizacion donde se realizo el estudio (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = ,538**)

Y por otro lado la cuarta hipétesis Especifica, los resultados detectados con la prueba de
correlacién de Spearman, nos muestran una relacion significativa entre la Adaptabilidad
de la cultura organizacional y desempefio laboral del personal de la organizacion donde
se realizo el estudio. (sig. bilateral =.008 < .01; Rho = ,430**)

Asi mismo se aprecia de los resultados de frecuencias y porcentajes de la variable cultura
Organizacional que el 33,8 % del personal Administrativo de la Escuela de Posgrado
presenta una cultura organizacional inadecuada, el 66.2 % de los mismos presenta una
cultura organizacional apropiada, esto se sustenta en la discusidon de cada dimension en
la que el 36,0 % del personal Administrativo no conoce la Misidn de la organizacion
donde se realizd el estudio, mientras que un 64% de los mismos conocen la, asi mismo
se puede deducir que la mayoria del personal Administrativo conoce la razén de ser de la

organizacion para la cual estan dispuestos a trabajar por obtener dichos puestos, por ello
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deben contribuir y fortalecer la cultura dentro de la organizacion donde se realizé el
estudio.

También podemos observar que el 35,0 % del personal Administrativo tiene un
involucramiento organizacional inadecuado con la organizacion donde se realizo el
estudio, mientras que un 65% del mismo tienen un involucramiento organizacional , es
por ello que se deduce que una mayoria de personal administrativo se siente involucrado
con la organizacion donde se realiz6 el estudio, evidenciando que estos trabajadores
Administrativos estdn impregnados por la cultura organizacional que préctica de la
organizacion donde se realizo el estudio, también se verifica que en un porcentaje minimo
de trabajadores Administrativos atn no se identifican adecuadamente con la Escuela de
Posgrado Grado, que se podria suponer que estos vienen aprendiendo gradualmente las
politicas de trabajo de la organizacion donde se realizo el estudio; que el 30,0 % del
personal Administrativo tiene una inadecuada consistencia, mientras que un 70% del
mismo tienen una adecuada. Es asi que podemos afirmar que el 70% del personal
administrativo presenta una adecuada consistencia, mostrando que la organizacion donde
se realizo el estudio tiene una adecuada cultura compartida por la mayoria de sus
integrantes, logrando una adecuada coordinacion e integracion y un 32,5 % del personal
Administrativo tiene una inadecuada Adaptabilidad Organizacional con la organizacion
donde se realizo el estudio, mientras que un 67.5% del mismo tienen una adecuada, es
por ello que se puede deducir que el 67.5% aseguran tener una adecuada adaptabilidad,
lo cual nos indica que la organizacion donde se realizo el estudio cuenta con una politica
y normas; convicciones que amparan la capacidad de la organizacion para afrontar las

circunstancias que su &mbito demanda.

Asi mismo se aprecia de los resultados de frecuencias y porcentajes de la variable
desempefio laboral observandose que el 41,3 % del personal Administrativo de la
organizacion donde se realiz6 el estudio presenta un desempefio laboral regular, el 32.5
% de los mismos presenta un alto desempefio laboral y el 26.2% presenta un desempefio
Laboral Ineficaz, esto se sustenta en la discusion de cada dimension observandose que el
13,7 % del personal Administrativo no se siente satisfecho (ineficaz) con su vinculo
laboral con la organizacién donde se realiz6 el estudio, un 32.5% del personal
Administrativo mantiene una satisfaccion laboral moderada (regular), mientras que un

53.8% se encuentran con una alta (eficaz) satisfaccion laboral; que el 12,5 % del personal
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Administrativo considera que el bono de productividad no es necesario (ineficaz), un
35.0% del personal Administrativo mantiene que es indiferente (regular) que se asigne un
bono de Productividad para la cual laboran, mientras que un 52.5% consideran que es
necesario que se otorgue un bono de productividad (eficaz) para que se incremente el
desempefio laboral y que el 17,5 % del personal Administrativo considera que la
Integracion Grupal no es necesaria (ineficaz) que la Escuela la Implemente y un 34.0%
del personal Administrativo mantiene que es indiferente (regular), mientras que un 26.2%
de los trabajadores consideran que es necesario que se realicen dinamicas de integracién

Grupal (eficaz) para que se incremente el desempefio laboral.
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V. CONCLUSIONES

Primera

Existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral
del personal de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional del Callao, 2018. (sig.
bilateral = .000 < .01; Rho = ,457).

Segunda

Existe una relacion significativa entre la dimension mision de la Cultura organizacional
y el Desempefio laboral del personal de la Escuela de Posgrado de la Universidad
Nacional del Callao, 2018. (sig. bilateral = .000 < .01; Rho =,487).

Tercera

Existe una relacion significativa entre la dimension involucramiento de la Cultura
organizacional y el Desempefio laboral del personal de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Nacional del Callao, 2018 (sig. bilateral =.000 <.01; Rho =,538).

Cuarta

Existe una relacion significativa entre la dimension involucramiento de la Cultura
organizacional y el Desempefio laboral del personal de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Nacional del Callao, 2018 (sig. bilateral =.000 <.01; Rho =,701)

Quinta

Existe una relacion significativa entre la dimension adaptabilidad de la Cultura
organizacional y el Desempefio laboral del personal de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Nacional del Callao, 2018 (sig. bilateral =.008 <.01; Rho =,430)
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VI. RECOMENDACIONES

Primera

Realizar un programa de capacitacion con el objetivo que el personal de la Escuela de
Posgrado de la Universidad Nacional del Callao reconozca como su cultura
organizacional se relaciona directamente con su desempefio laboral, debido al
compromiso organizacional. En ese sentido, dicha cultura puede convertirse en una

ventaja competitiva para la organizacion.

Segunda

Brindar una adecuada infraestructura para que el nivel de satisfaccion laboral se
incremente de esta forma se buscara mejorar el desempefio laboral del personal
Administrativo de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional del Callao, ya que
al realizar el trabajo de campo se vio una infraestructura no muy coherente a las actuales
innovaciones tecnoldgicas, sobre todo en los equipos informaticos en lo que respecta, este
es el principal motivo de que exista un porcentaje del personal administrativo que le es
indiferente y otro que no se encuentra satisfecho con la forma de trabajo de la Escuela de

Posgrado Grado.

Tercera

Se recomienda crear programas de incentivos (bonos pro productividad) y mejorar la
comunicacion entre los Directores de Cada Unidad y su personal donde puedan opinar o
tomar decisiones y de esta manera para que el personal administrativo se sienta mas
motivado y de esta manera puedan realizar sus actividades con mas entusiasmo, celeridad

y seguridad.

Cuarta

De acuerdo a los resultados obtenidos se recomienda incrementar la Integracion grupal
entre el personal administrativo para ello se recomienda disminuir la rotacion del
personal, puesto que un trabajador con mas tiempo en su puesto lo valora y lo siente mas
suyo, asimismo contribuye a que se mantenga la cultura organizacional de la Escuela de

Posgrado de la Universidad Nacional del Callao.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: “CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ESCUELA DE POSGRADO DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO, 2018”

AUTOR: BACH. SANTIAGO LINDER RUBINOS JIMENEZ

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS Variable 1: Cultura Organizacional
, , : : Escala de Niveles 0
Dimensiones Indicadores Items Valores rangos
Problema Obijetivo general: Hipotesis general:
principal: Direccion 1-2
» Determinar la | » Existe relacion estratégica
» ¢Como se relacion entre la entre la Cultura | » Mision Objetivos y 3-4
relaciona la Cultura Organizacional Metas
Cultura Organizacional y el desempefio Vision 5.6
Organizacional y el desempefio laboral del
y el desempefio laboral del personal
laboral del personal Administrativo Empoderamiento | 1-2 Totalmente de Rango
personal Administrativo de laESCUELA Orientacion al acuerdo (5) Adecuado
Administrativo de laESCUELA DE > Involucramiento Grupo 3-4 (73 - 120)
de laESCUELA DE POSGRADO de Desarrollo de De acuerdo (4) Inadecuado
DE POSGRADO de la Universidad capacidades 5-6 (24 - 72)
POSGRADO de la Universidad Nacional  del Indiferente (3)
la Universidad Nacional  del callao 2018
Nacional  del callao 2018 Coordinacion e En desacuerdo Nivel
callao 2018? integracion 1-2 2 Adecuado
» Consistencia Grupal - 1)
Problemas Objetivos Hipét,e§is Toma de Totalmente en Inadecuado
secundarios: especificos: especificas: 3;;%’;(;25 5.6 desacuerdo (1) | (2)
> ¢Coémo se | » Determinar la > EX|ste| relacion
relaciona la relacién entre la Zmrel a M||5|on o
Mision de la Mision de la € a (?U i . Apren_dlza_ue
cultura organizacional | » Adaptabilidad organizacional 1-2
cultur_a . organizacional y  Desempefio Enfoque al
organizacional laboral del integrante 3.4
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y el desempefio
laboral del
personal
Administrativo
de laESCUELA
DE
POSGRADO de
la Universidad
Nacional del
Callao 2018?

¢{Como se
relaciona el
involucramiento
de la cultura
organizacional
y el desempefio
laboral del
personal
Administrativo
de laESCUELA
DE
POSGRADO de
la Universidad
Nacional del
Callao 2018?

¢{Como se
relaciona la
consistencia de
la cultura
organizacional
y el desempefio
laboral del
personal
Administrativo

y Desempefio
laboral del
personal
Administrativo
de laESCUELA
DE
POSGRADO de
la Universidad
Nacional del
callao 2018.

Determinar la
relacion que
existe entre el
involucramiento
de la cultura
organizacional
y el desempefio
laboral del
personal
Administrativo
de laESCUELA
DE
POSGRADO de
la Universidad
Nacional del
callao 2018

Determinar la
relacién que
existe entre la
consistencia de
la cultura
organizacional
y el desempefio
laboral del
personal

personal
Administrativo
de la ESCUELA
DE
POSGRADO de
la Universidad
Nacional del
callao 2018

Existe relacion
entre el
involucramiento
de la cultura
organizacional
y el desempefio
laboral del
personal
Administrativo
de laESCUELA
DE
POSGRADO de
la Universidad
Nacional del
callao 2018.

Existe relacion

entre la
consistencia de
la cultura

organizacional
y el desempefio
laboral del
personal
Administrativo
de laESCUELA
DE

Orientacion al

cambio 5-6
Variable 2: Desempefio Laboral
Di i Indicad I,t Escala de Niveles o
imension ndi r m
ensiones cadores ems Valores rangos
» Satisfaccion * Reconocimiento | 4
laboral e Remuneracién 2-3
*  Oportunidades 4-5
Totalmente de acuerdo
)
De acuerdo (4)
° Promocién 1 Indiferente (3) Eficaz
> Bonode +  Reconocimiento | 53 ST
. . En desacuerdo (2) Regular
Productividad e Incentivos 4-5 36-56
Totalmente en Ineficaz
desacuerdo (1) 15-35
« Participacién 1
> Integracién »  Cooperacion 2-3
4.5

Grupal

Colaboracion
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de laESCUELA
DE
POSGRADO de
la Universidad
Nacional del
Callao 2018?

¢{Como se
relaciona la
adaptabilidad de
la cultura
organizacional
y el desempefio
laboral del
personal
Administrativo
de laESCUELA
DE
POSGRADO de
la Universidad
Nacional del
Callao 2018?

Administrativo
de laESCUELA
DE
POSGRADO de
la Universidad
Nacional del
callao 2018

Determinar la
relacion que
existe entre la
adaptabilidad de
la cultura
organizacional
y el desempefio
laboral del
personal
Administrativo
de laESCUELA
DE
POSGRADO de
la Universidad
Nacional del
callao 2018

POSGRADO de
la Universidad
Nacional del
callao 2018

Determinar la
relacion que
existe entre la
adaptabilidad de
la cultura
organizacional
y el desempefio
laboral del
personal
Administrativo
de laESCUELA
DE
POSGRADO de
la Universidad
Nacional del
callao 2018

METODOLOGIA

Tipo de investigacion: Investigacion Basica que se ubica en el nivel descriptivo-correlacional.

Método: Deductivo

Disefio: El disefio de la investigacion es no experimental, transversal, correlacional.

Alcance: Determinar la relacion entre Cultura Organizacional y el desempefio laboral del personal Administrativo de la ESCUELA DE POSGRADO de la Universidad Nacional del
Callao 2018

Poblacion: Los trabajadores administrativos de las Unidades de la Escuela de Posgrado (ESCUELA DE POSGRADO) de la UNAC 2018

Muestra: 60 trabajadores de las diferentes Unidades de posgrado de la UNAC.

Muestreo: Muestreo probabilistico
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Anexo 2. Consentimiento de la Institucion

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
ESCUELA DE POSGRADO

*ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACTON NACIONAL"

Av. Juan Pablo Il 306, Bellavista, Callao BTeléfono: 453-8032

MEMORANDO N° 003-2018-EP6

Sefior @ Bach. Santiago Linder Rubifios Jimenez

Tesista de Maestria

Asunto:  AUTORIZACION PARA REALIZACION DE TRABATO DE
INVESTIGACION.

Ciudad :  Lima

Fecha : 10 de abril del 2018

Es grato dirigirme a Usted para saludarlo cordialmente o nombre de la Escuela de
Posgrado de la Uriversidad Nacional del Callao - UNAC, para manifestarle que
habiendo tomado conocimiento que se encuentra realizando la Investigacién titulada
"Cultura Organizacional y Desempefio laboral del personal de la EPG de la
Universidad Nacional del Callao, 2018" , este despacho le OTORGA LA
AUTORTZACTON parasu ejecucion permitiéndole la toma de datos que usted requiera
para la culminacidn exitosa del mismo, con la condicién de que presente a esta

Dependencia los resuttados plasmados en su informe final de investigacién.

Sin otro particular es propicia la ocasidn para felicitarlo por esta iiciativa,  al mismo

tiempo desearle muchos éxitos en su defensa de tesis.

Atentamente,

(NERSIDAD NACIONAL DEL CALLAD
ﬂ\mig&%ﬁ%} gEDPOSGMDO
s IR TALD TERANSMNDERAS
DI r

Nely.
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Anexo 3. Instrumentos

CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

A continuacién, encontrara una serie de frase. Lea cada una ellas cuidadosamente y

conteste de acuerdo a la siguiente escala:
(Escoja UNA)

1= Totalmente en desacuerdo

2= En desacuerdo

3 = Indeciso

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Responda todas las preguntas, teniendo en cuenta que no es una prueba, no hay respuestas

correctas ni incorrectas y todas las respuestas seran estrictamente confidenciales:

ITEMS

MISION

1.

Tenemos una vision compartida de como sera la
ESCUELA DE POSGRADO en el futuro.

2. | La vision de la ESCUELA DE POSGRADO genera
entusiasmo y motivacion entre nosotros.

3. | La meta de la ESCUELA DE POSGRADO genera
entusiasmo y motivacidn entre nosotros.

4. | Nos sentimos comprometidos e identificados con las
metas de la ESCUELA DE POSGRADO.

5. | Tenemos un buen equipo de trabajo para lograr los
objetivos

6. | Los planes estratégicos han sido propuestos por todo

el personal Administrativo.

INVOLUCRAMIENTO

1. | La mayoria del personal de la ESCUELA DE
POSGRADO esta muy comprometidos con su trabajo.
2. | Las decisiones se toman con frecuencia en consenso.
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3. | Las tareas se realizan gracias al trabajo en equipo, no
a la jerarquia o a los Directores de turno.

4. | El trabajo se organiza de modo que cada personal
entienda la relacion entre su trabajo y los objetivos de
la ESCUELA DE POSGRADO.

5. | La autoridad se delega de modo que las personas
puedan actuar por si mismas.

6. | Existe un conjunto de valores claro y consistente que

rige la forma en que nos conducimos.

CONSISTENCIA

1.

Existe un codigo ético que guia nuestro
comportamiento y nos indica lo que debemos o no

debemos hacer.

Cuando existen desacuerdos, trabajamos
intensamente para encontrar soluciones donde todos

ganen.

Las creencias, costumbres, valores y formas de hacer
las cosas son compartidos por todo el personal de la
ESCUELA DE POSGRADO.

Existe una buena alineacion de objetivos entre los

diferentes niveles de jerarquicos.

Continuamente se adoptan meétodos nuevos Yy
mejorados para realizar el trabajo en la ESCUELA DE
POSGRADO.

Los comentarios y recomendaciones de los usuarios a

menudo conducen a introducir cambios.

ADAPTABILIDAD

1. | Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con
los Usuarios.
2. | Consideramos el fracaso como una oportunidad para

aprender y mejorar.
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La ESCUELA DE POSGRADO tiene una mision

clara que le da significado y direccidn a nuestro

trabajo.

4. | El personal directivo nos conduce hacia los objetivos
que tratamos de alcanzar.

5. | Comparamos continuamente nuestro progreso con los
objetivos fijados.

6. | Las personas de la ESCUELA DE POSGRADO

comprenden lo que hay que hacer para tener éxito a

largo plazo.

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

ITEMS 1] 2 5
SATISFACCION LABORAL
1. | La ESCUELA DE POSGRADO cumple con las
necesidades laborales en los plazos previstos.
2. | Se preocupan las autoridades de la ESCUELA DE
POSGRADO por brindar un excelente clima laboral al
personal Administrativo.
3. | La ESCUELA DE POSGRADO brinda seguridad
laboral para los trabajadores Administrativos
4. | Se interesan por su situacion personal que Ud.
Atraviesa.
5. | Todos tienen las mismas oportunidades de formacién
y capacitacion que ofrece la ESCUELA DE
POSGRADO.
BONO PRODUCTIVIDAD 1|2 5
1. | En la ESCUELA DE POSGRADO existe un buen
sistema de promocion que ayuda a que el mejor
ascienda.
2. | Las recompensas e incentivos que se reciben en la
universidad son mejores que las amenazas y criticas.
3. |En la ESCUELA DE POSGRADO no existe
suficiente recompensa y reconocimiento por hacer un
buen trabajo.
4. | Existen incentivos econdmicos cuando uno realiza un
trabajo excepcional.
5. | Las promociones y ascensos en la ESCUELA DE
POSGRADO se manejan de una manera justa.
INTEGRACION GRUPAL 1] 2 5
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La mayoria de las veces en mi unidad compartimos la
informacion antes de mantenerlo oculto con fines de
mejora positiva.

En mi unidad mantenemos una relacion positiva
permanente.

Existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas
que trabajan en la ESCUELA DE POSGRADO.

En la ESCUELA DE POSGRADO todos se esfuerzan
por ayudar y lograr en conjunto los objetivos
esperados.

En la ESCUELA DE POSGRADO existe el
individualismo y al cooperacion es pobre.

Tabla de Escala

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

NNERNERNERENERN

Totalmente en desacuerdo

| N W B~ ol
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Anexo 4. Validacion de los Instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

w | DIMENSIONES /téms Pertenencia’ Relevancia® Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1 : SATISFACCION LARORAL Si No 54 lio Si; No

1_|La EPG cumple con las necesidades Iaborales en los plazos previstos v, g V)

2 |Se preccupan las autoridades de fa EPG per brindar un excelente clima Isboral 2l parsonal Administrativa. v Vv Ji v, 74

3 |La EPG brinda sequridad laboral para los trabajadores Admini v, v, v,

4 |Se intzresan por su situacion personal que Ud Atraviesa v / 'y.{ v /

5 [Todos tienen las mismas oportunidadas de formacidn y capacitacion que ofrece la EPG v 4 (V4
DIMENSIOH 2 : BONO PRODUCTIVIDAD ¢ Siy No Si, No 51/ No

1 |Enla EPG existe un buen sistema de promocidn que ayuda a que el mejor ascienda \// '\/, ‘/1

2 iLas recompensas e incentivos Gue se reciden en la unversidad son mejores que Iss amenazas y criticas \4 \/, \//

3 |Enla EPG no existe suficionts rec pensa y rec ient por hacer un buen trabajo \/} ‘/,' \//

4 [Existen incentvos econémicos cusndo uno realiza un trabajo excepcional % v Vv 4 ]/ ok

5 |Las promociones y ascensos en la EPG se manejan de ura manara Justa. V4 V v
DIMENSKON 3 : INTEGRACION GRUPAL Si Ho Si; No Si No

1 [La mayaria de las veces en mi unidad compartimos fa informacién antes de mantenerio oculto con fines de majora positiva \/ ]/,: u//

2 |En mi unidad mantensmos una reiaclén positiva permanente \/1 L// ;/ /

3 Existe espiritu de trabajo en equipe entre las personas que trabajan en la EPG \/, \// x/,

4 |Enla EPG todos se esfuerzan por ayudar y lograr en conjunto los objetives esparados \/, ‘// :\//

5 |En la EPG sxiste el individualismo y & cooperaciin es pobre V v V
Observaciones {precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable o Aplicable después de corre () No Aplicable [ )
Apelfidos y nombres de juez validador: M3 ; M ’tl DML NS £
Especialidad del validador: ... 1) WD \,{ Ml“ ®iaa..dy l‘;bht"@f %‘fo @A
P Ja* “El tem c P tegeico formuiado 12 de agosto del 2018

Relevantia® ! itemn 25 2propiado para representar al componente o dimension espetifica tel constructo.
Caridad” Se 2ntiende sin difizuitad adjunta o enunciade de! e, es conciso, ekacto y directo.

Nota: Suticiencia, se dics cuanco o tems pignteades son suficientss para medir Iz dimensidn,

Experto Informante

41



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTOS QUE MIDE LA VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL

Ne l DIMENSIONES Méms Pertenencia’ Relevancia® Claridad® Sugerencias
CIMENSION 1 MISIGN : AL No si No. Si/ No.
1T und visiéo compadida de come sera la EPG en el futuso \/_, V’, {/
2 1Lavisidn de la EPG genera entusiaamo y motivacién antre nosotios V’; ‘// V /
3 |La meta de fa EPG genera i y motivacién entre J/l- l// v /
4 |Nos compiomatidos @ identficatos con las metas de la EPG v, v, v/
5 [Tenemos un buen equipo de trabajo para lograr los objetnos % V/ V,
8 |Los panes estratégicos han sido prop pof todo ¢ personal Administrative Vv v v
DIMENSION 2 : INVOLUCRAMIENTO . Ro Siy Na S, | N
1 |La mayosiz det perscnal de la EPG esta muy compromatidos con su trabaje \/ // \//
2 [Las decisionss s4 toman con fecuancia en consanso v \// \/1
3 [Las tareas se realizan gracias al trabago @n ecuipo. no 8 1a jerarquia o a fos Disectores de tumo \/ \// i[
& |Eltabajo s= organiza de modo que cada perscnal entianda 13 relacion entre su trabajo y los obistivos da la EPG. vV, vy | v,
5 !La autoridad se delega de modo que ias personas puedan scivar por si mismas. \/, v Wl ‘{l_
8 EExista un conjunto da valores claro y consistente que 1igs 1a forma en que nes conducimos. \/ % v .
DIMENSION 3 : GONSISTEHCIA St No Siy i N £V Ho
1 |Exists un cddigo ético que guia nuestro comporamiento y nos indica fo que debemos o no debemos hacer \/ vV, / \/1
2 Cuande existen desacusrdos. trabpjamos infansamente para encontrar solucionas donds totos ganen vV 4 | \//
3 [Las creenclas, costumtees, valores y formas de hacer las cosas son partidos por todo ¢l p | de la EPG. V4 y '/, { \/;
4 |Exste una buena plineacidn de objetivos entre Ios diferentes niveles de jerdrquicos \/ \/, \/ i
5 |Continuamente se adoptan métodos nuevos y mejoradas para realizar el tradajo en la EPG \/, Vv 4 \//
& [Los comentarios y ¢ de ks 2 menudo conducen a introducic cambi Vv V4 v
DIMENSION 4 : ADAPTABILIDAD i Ho Si, No E T
1 |Foment 2 1o directo de tra gente con los Usuaniocs \// \/ 7 v o
2 [Consideramos &l fracaso como una oportunicad para aprander y meporar v P \/ ‘/1
3 La EPG tigne una misidn clara gue le da significada y cireccion a nuestio tl:bg’r;.mw \/1 \// \/J_‘
4 |E) personat directvo aos cordute hacia ios objeivos que tratamos de alcanzar \// v [% /
5 |Comp contir 170 progreso con los objetivos fijados ) V/ \A V]
6 |Las personas da Ja EPG comprenden lo que hay que hacer para tener éxito a ‘argo plazo ; v \/ 4
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable () Aplicable después de corregiv () No Aplicable [ )
Apellidosy nombres del 1..ezmmuaum_:_l“gr Hown AG Gnuww DQ; s U 320?&
Especiafidad del validador: :Q*A\M“:)L MK ".051..‘.59-.{&\ o, PARAL(0N
Pestenencia’ €| Rem comespendiente tedeice formuisde 12 de agosto del 2018

Relevsncla' €| ftam es apropiado pam reprezentsr &l tomsonents & dIMEASION ESPeCitica dal CoNEINLTD,
Ciaridad” Se entiende s/n ¢ ficultad pdjunta el enunciedo del item, &5 conciso, exatto y directo

Note: Sutiziens s, se dice cuando Ips items planteades son suficientes oera medir ia dimension, Fir erto infarmante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N°® l DIMENSIONES /itéms Pertenencia’ Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 : SATISFACCION LABORAL si /| Mo Si No Si No

1 |La EPG cumple con las necesidades laborales en los plazos previstos / - —

2 |Se preocupan las autoridades de la EPG por brindar un excelente clima laboral al personal Administrativo. e &« ‘/

3 |La EPG brinda seguridad laboral para los trabajadores Administrativos v~ e S

4 |Se interesan por su situacion personal que Ud. Atraviesa e (st .

5 |Todos tienen las mismas oportunidades de formacion y capacitacion que ofrece la EPG e - e
DIMENSION 2 : BONO PRODUCTIVIDAD - Si No Si No Si No

1 |En la EPG existe un buen sistema de promocion que ayuda a que el mejor ascienda — e -~

2 |Las recompensas e incentivos que se reciben en la universidad son mejores que las amenazas y criticas s e &

3 |Enla EPG no existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer un buen trabajo & & s

4 |Existen incentivos econdmicos cuando uno realiza un trabajo excepcional (2 S i

5 |Las promociones y ascensos en la EPG se manejan de una manera justa & - —
DIMENSION 3 : INTEGRACION GRUPAL Si No Si No Si No

1 |La mayoria de las veces en mi unidad compartimos la informacion antes de mantenerlo oculto con fines de mejora positiva i -7 &

2 |En mi unidad mantenemos una relacion positiva permanente P — e

3 |Existe espintu de trabajo en equipo entre las personas que trabajan en la EPG B v 7 Vo

4 |Enla EPG todos se esfuerzan por ayudar y lograr en conjunto los objetivos esperados - o &

5 |En la EPG existe el indvidualismo y al cooperacion es pobre &t s g
Observaciones (precisar si hay suficiencia): \
Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( x) Aplicable después de corregir( ) No Aplicable ( )

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. -D‘J Juaw H-6raos G, pNL: Ne 01317703

Especialidad del validador: EV AhypOOR L5 1720 e nJs €77 &{ﬂo; 13/CA: "4’7000’& L)

Pertenencia’ E! tem correspondiente teérico formulado 12 de agosto del 2018
Relevancia’ E! item es apropiado para rep al comp odir ion especifica del constructo

Claridad® Se entiende sin dificuitad adjunta &l enunciado del item, es conciso, exacto y directo. C%( 1 /
Nota: Suficiencia, se dice cuando los items pianteados son sufic entes para medir 1a dimensicn Fi de! 0 ’Y a

] ‘-I 'J-uc\n #erLerGrnJoc Garnarr&




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTOS QUE MIDE LA VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL

Ne l DIMENSIONES /itéms Pertenencia' Relevancia’ Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1 : MISION Si No Si No Si No

1 [Tenemos una wisién compartida de como sera la EPG en el futuro e e (/

2 |La vision de la EPG genera y motivacidn entre nosotros r P &

3 |La meta de la EPG genera entusiasmo y motivacion entre nosotros il v [

4 |Nos sentimos comprometidos e identificados con las metas de la EPG = el L~

5 |Tenemos un buen equipo de trabajo para lograr los objetivos sl r -

6 |Los planes tégicos han sido prop por todo el p | Administrativo e b ¢
DIMENSION 2 : INVOLUCRAMIENTO 23 Si No Si No Si No

1 |La mayoria del personal de la EPG esta muy comprometidos con su trabajo & e 7

2 |Las decisiones se toman con frecuencia en consenso e - /

3 |Las tareas se realizan gracias al trabajo en equipo. no a la jerarquia o a los Directores de tumo o L s

4 |El trabajo se organiza de modo que cada personal entienda la relacion entre su trabajo y los objetivos de la EPG L &~ &

5 |La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas & c -

6 |Existe un conjunto de valores claro y consistente que nige la forma en que nos conducimos V4 2 <
DIMENSION 3 : CONSISTENCIA Si No Si No Si No

1 |Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos indica lo que debemas o no debemos hacer & (/ >

2 |Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones donde todos ganen b — Vo

3 |Las creencias, costumbres valores y formas de hacer las cosas son compartidos por todo el personal de la EPG s g &7

4 |Existe una buena alineacion de objetivos entrs los diferentes niveles de jerarquicos . Z e P A

5 |Continuamente se adoptan métodos nuevos y mejorados para realizar el trabajo en la EPG . il &= &

6 |Losc 08 y daciones de los 105 @ do conducen a introduci b - — e
DIMENSION 4 : ADAPTABILIDAD Si - No Si No Si No

1 |Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los Usuanos L e~ o X

2 |Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar & L &

3 |La EPG tiene una mision clara que le da significado y direccion a nuestro trabajo Ve & 5

4 |Elp | directivo nos conduce hacia los objetvos que de alcanzar L & P

5 [Comp nuestro progreso con los objetivos fijados v & i

€ |Lasp de la EPG prenden lo que hay que hacer para tener éxito a largo plazo < — i
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable ) Aplicable después de corregir ( ) No Aplicable { )
Apellidos y nombres del juez validad O Ty Joaw H.Gesves G. pai: 03317 93
Especialidad del validador: <SH0LL P00 PC. Fovecms e GeTion %ﬁ</(ﬁ = %70,:040/5 o
P ia* I item corresp tedrico formulade 12 de agosto del 2018

Relevancia® E! item es aprop ado para representar al componente o dimension especifica del constructo
Claridad® Se entiende sin d/f cuitad adjunta el enunciado de! ftem, es conciso, Exactc y directo.

Nota: Suficiencia, se dice cuando (0s items planteades son suficientes para medir 'a dimension. nte

e rber Grados Grmcxrrq -
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES /itéms

Pertenencia' Relevancia® Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1 : SATISFACCION LABORAL

Si No No No

La EPG cumple con las necesidades laborales en los plazos previstos

Se preocupan las auteridades de la EPG por brindar un excelente clima laboral al personal Administrativo.

La EPG brinda seguridad laboral para los trabajadores Administrativos

Se interesan por su situacion personal que Ud. Atraviesa

;s lwrn

Todos tienen las mismas oportunidades de formacion y capacitacion que ofrece la EPG

DIMENSION 2 : BONO PRODUCTIVIDAD ”

En la EPG existe un buen sistema de promocion que ayuda a que el mejor ascienda

Las recompensas e incentivos que se reciben en la universidad son mejores que las amenazas y criticas

En la EPG no existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer un buen trabajo

Existen incentivos econdmicos cuando uno realiza un trabajo excepcional

SANENERSRRNNE

;s jwino]| -

Las promociones y ascensos en la EPG se manejan de una manera justa

DIMENSION 3 : INTEGRACION GRUPAL

F

N

1

La mayoria de las veces en mi unidad compartimos la informacidn antes de mantenerlo oculto con fines de mejora positiva

En mi unidad mantenemos una relacion positiva permanente

Existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas que trabajan en la EPG

Enla EPG todos se esfuerzan por ayudar y lograr en conjunto los objetivos esperados

\ \\\\\ \J

SO NSNEINNN N RN
INN A CENN NN N2 TN

;| e jlwinn

En la EPG existe el indvidualismo y al cooperacion es pobre

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad:

Aplicable (%) Aplicable después de corregir ( )

No Aplicable ( )

Apellidos y nombres del juez validador:—b. _Ira G#s 1, Toow Q. D.N.L: N
~ .~
Especialidad del validador: ... Piag lﬂll{eL [
Pertenencia’ E item correspond ente teérice formu ado 12 de agosto del 2018
Relevancia® E item es aprop:adc para rep ar ai comp odir ion especifica del constructo

Claridad® Se ent.ende s.n d ¥ cu tad adjunta & enunciade de' item, &5 conciso, exacto y directo.

Nota: Suf'z enc &, se d.ce cuande 0 items pianteados son su? < entes para medir (a dimensién,

s

/7,
Firma d%ﬁfomame
(:)q‘, 210 72)/2(,; D(Z{d@;,‘?

45



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTOS QUE MIDE LA VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL

N I DIMENSIONES /itéms Pertenencia’ Relevancia’ Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 : MISION si Mo si No si No
1T s una wision compartida de como sera la EPG en el futuro ' 7 >
2 |La wision de la EPG genera Mo y motivacion entre nosotros 7, o 7 7
3 |La meta de la EPG genera entusiasmo y motivacién entre nosotros 7 7 / /
4 |Nos Comp dos e identificados con las metas de la EPG 7 / ) /
5 |Tenemos un buen equigo de trabajo para lograr los objetivos /1 il //
6 |Los planes estratégicos han sido propuestos por todo el p | Administrativo / Z 8
DIMENSION 2 : INVOLUCRAMIENTO v Si No Si No Si No
1 |La mayoria del personal de la EPG esta muy comprometidos con su trabajo B / s
2 |Las decisiones se toman con frecuencia en consenso - A 7 i
3 |Las tareas se realizan gracias al irabajo en equipo no a la jerarquia o a los Directores de tumo / 7 0
4 |Eltrabajo se organiza de modo que cada personal entienda la relacidn entre su trabajo y los objetivos de la EPG s Vs B
5 |La autondad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas 7é i /, A
6 |Existe un conjunto de valores claro y consistente que nge la forma en que nos conducimes e e P
DIMENSION 3 : CONSISTENCIA Si to Si No Si Ho
1 |Existe un cédiga ético que guia nuestro comportamiento y nos indica lo que debemos o no debemos hacer 7 / /1
2 |Cuando existen desacuerdos. trabajamos intensamente para encantrar soluciones donde todos ganen 4 P 4 7
3 |Las creencias costumbres valores y formas de hacer las cosas son compartidos por todo el p | de la EPG P 4 / P
4 |Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles de jersrquicos 0 / >3 H
§ |C se adop stodos nuevos y mejorados para realizar el trabajo en la EPG 7 7 .
6 |Los i0s y rec d de los a do conducen a introducir cambios P 4 e
DIMENSION 4 : ADAPTABILIDAD Si No Si No Si No
1 |Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los Usuanos 5 P 7 \
2 |Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar 7 P & P
3 |La EPG tiene uns mision clara que le da significado y direccion a nuestro trabajo / 7 >
4 |E! personal directno nos conduce hacia los objetvos que tratamos de al s P oA
5 |Comparamos tro progreso con los objetvos fijados / Z A
"€ |Lasp de la EPG comprenden lo que hay que hacer para tener éxito a largo plazo 7 P4 7
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable (% Aplicable después de corregir ( ) No Aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador: v, T . Cpvo I [ERA O o
Especialidad del validador: .0, €27 £%as hufé'r_\
Pertenencia’ E item correspond ente teérico formu 'ade 12 de agosto del 2018

Relevancia® E item es aprop 300 para representar 3 componente © d mens on especif ca de! constructo.
Claridad® Se ent ende s n d ./ cu tad adjunta e enunc ado de ftem, &5 CONCiST, EXBKIO ¥ d €TI0,

AN
Nota: Suf ¢ enc-3, se d ce cuands os ltems g anmeados son su’ ¢ entes para med r (3 d mens.on. Firmd dél Experto te
Com V3 Crew J('e«aéa)




Anexo 5.Base de datos

VARIABLE DE CULTURA ORGAMIZACIOMNAL

55

ADAPTABILIDAD

CONSISTENCIA

INVOLUCRAMIENTO

MISION

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19

21
22
23
24
25
26
27
28

31
32
33

35
36
37

39

41

42

43

45

A6

a7

49

51
52
53

55
56
57

59

47



Anexo 6. Desemperio Laboral

Instruccion
Ocupacional

Dimension:

Bono

Dimension:

Productividad

Dimensidn:

Satisfaccion Laboral

Sujero

10
11

12

13

14
15

16

17

18
19

21

22

23

24
25

26

27

28

31

32

33

35

36

37

39

11

42

43

45

46

a7

49

51

52

53

55

56

57

59
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Anexo 7. Print del Justificativo

Toeficiente 4
:omlai:m"n
sig, (bilateral)
X :

desempeno_.laboral Coeficlente de
' correlacian

Sig. (bilateral)
N

ML
btrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (bitateral).
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Correlaciones

gesempeno_|

consistencia \ aboral

consistencia

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

1,000 538"

. 000
60 60

desempeno_laboral

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

" 1,000

60

(bilateral)
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