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organizacional y el desempeio laboral de los trabajadores administrativos
en la Unidad de Gestién Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores -
Lima, 2017”. Este trabajo nos muestra los hallazgos de la investigacion, el cual
tiene como objetivo determinar cual es la relacion entre la cultura organizacional y
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion
Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores, 2017, teniendo una muestra con
83 trabajadores administrativos, aplicando dos instrumentos para medir de cultura
organizacional y el desempefio laboral, los mismos que fueron analizados por
expertos en el tema ademas de contar con la validacién correspondiente.
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a detallo a continuacion: En el primer capitulo de la introduccion, el segundo
capitulo marco metodolégico, el tercer capitulo resultados, el cuarto capitulo la
discusion, el quinto capitulo las conclusiones, el sexto capitulo las
recomendaciones y el séptimo capitulo las referencias bibliograficas y

apéndices.
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Resumen

La presente investigacion titulada: “Cultura organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa
Ugel 01 San Juan de Miraflores — Lima, 2017”, tuvo como objetivo determinar la
relacion que existe entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Ugel 01 San Juan
de Miraflores 2017.

El disefio de la investigacion es de tipo no experimental con disefio
descriptivo correlacional, la muestra estuvo constituida por 83 personas
conformado por los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestidn
Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017, la técnica empleada para
recoleccion de datos fue la encuesta; y el instrumento utilizado fue un cuestionario

con escalamiento Likert.

Los resultados han evidenciado que la cultura organizacional es alta y el
desempeiio laboral, eficiente, asimismo, Se ha determinado la existencia de una
correlacion positiva perfecta y significativa entre la cultura organizacional y
desemperio laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestidn
Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017, siendo el Rho de ,1000**;
es decir, el indice de correlacion al 100%. Confirmando a mayor cultura

organizacional, mayor desempefio laboral.

Palabras claves: Cultura organizacional, desempefio laboral y orientacion.
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Abstract

This research entitled: "Organizational culture and the work performance of
administrative workers in the Education Management Unit Ugel 01 San Juan de
Miraflores — Lima, 2017", in relation to the relationship that exists between the
culture and the labor organization of workers Administration in the Educational
Management Unit Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017.

The design of the research is non-experimental type with correlational
descriptive design, the sample was constituted by 83 people made up of the
administrative workers of the Local Educational Management Unit of Ugel 01 San
Juan de Miraflores 2017, the technique used for the collection of fire data the

survey; and the instrument used was a questionnaire with Likert scaling.

The results have shown that the organizational culture is high and the
work performance, efficient, too, It has been established the existence of a perfect
and significant positive correlation between the culture, organization and work
performance of administrative workers in the Local Education Management Unit
Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017, being the Rho de, 1000 **; that is, the
correlation index at 100%. Confirming a mayor organizational culture, greater job
performance.

Keywords: Organizational culture, work performance and orientation.
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Introduccién

En la actualidad es una realidad que las organizaciones de éxito traten a su
personal como una fuente fundamental de competitividad, al considerarse el factor
humano como el activo mas importante de la misma; de ahi la necesidad de
conseguir y contar en todo momento con el personal mas calificado, motivado y

competitivo posible.

Es por eso que la cultura organizacional y el desempefio laboral actualmente se
estan integrando como elementos a las entidades de la Administracion Publica
orientadas en brindar un servicio publico eficiente que se base en la satisfaccion
del ciudadano y en una buena gestion de la cultura organizacional y el

desemperio el cual ya no es mas una utopia.

Si bien es cierto que se estd impulsando a través del proceso de Modernizacion
de la Gestion Publica a fin de promover en el Perd una Administraciéon Publica
eficiente, enfocada en resultados y que rinda cuentas a los ciudadanos como eje

fundamental.

En base a esto todavia encontramos instituciones de la administracion publica
qgue carecen de una cultura organizacional y un desempefio laboral eficaz,

eficiente y productivo.

La importancia de gestionar la cultura organizacional y el desempeiio laboral es
gue esta va ser la esencia de cada institucion y estara presente en todas las
acciones que realizan sus servidores. Si se gestiona adecuadamente, es una
fortaleza para cualquier organizacion, pues ayuda a sus miembros a identificarse
con los propositos estratégicos, valores y comportamientos deseados; facilitando

la cohesion del grupo, el compromiso y el logro de los objetivos institucionales.
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1.1 Antecedentes de la investigacion

El presente trabajo de investigacion toma como fuentes de referencia los
presentes antecedentes ya que se hall6 evidencia de que existen estudios
relacionados con el trabajo y cada uno de los antecedentes nos proporciona

aspectos importantes para esta investigacion.
Antecedentes Internacionales
La investigacion se basa en los antecedentes internacionales de:

Montafia y Torres (2015), presento en la Universidad del Rosario Bogota-
Colombia, para obtener el grado de Magister en Direccion Y Gerencia de
empresas; la tesis titulada “Caracterizacion de la cultura organizacional y
lineamientos de intervencion para la implementacion de procesos de cambio en la
organizaciones caso empresa sector fianciero”, El objetivo general de la
investigacion fue caracterizar la cultura organizacional de una empresa del sector
Financiero en Colombia y realizar orientaciones de acciones para el cambio
organizacional de acuerdo con la estrategia de perdurabilidad establecida por la
Alta Direccién de dicha empresa., la investigacion realizada es tipo inductivo
deductivo, para el recojo de datos aplicé un instrumento para la medicién del
Clima Organizacional, se realiz6 mediante la aplicacion del |.M.C.O.C.
Concluyendo que la empresa objeto de estudio cuenta con una Cultura Alternativa
Explicita conformada por las Macro-tendencia de formalizacién y de Calidad de la
interaccién social evidenciando asi que en la empresa no se perciben rasgos
altamente arraigados en situaciones de nivel dicotdmico y por el contrario, existe
algun nivel de equilibrio en las percepciones que tienen las personas alrededor de
las dos Macro-tendencias. Asimismo, su operacion se representa a travées de la
formalizacién de las normas, en donde son importantes la estructura, las politicas
y los procedimientos; sin que la interaccion y la gestién de los empleados dejen
de ser relevantes. El teorico que utilizo este autor fue Nahavandi y Malekzadeh
(1988, p.80), Acculturation in Mergers and Acquisition. Academy of Management

Review.

Véasquez (2009), presento en la Universidad Catdlica Andrés Bello en

Caracas- Venezuela, para obtener el grado de Maestro en Gerencia de Recursos
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Humanos vy relaciones industriales; la tesis titulada “La cultura organizacional
presente en Dayco Telecom C.A. una estrategia para el fortalecimiento del estilo
daycohost a través de su liderazgo gerencial”, El objetivo general de la
investigacion fue definir una estrategia para el fortalecimiento de esa cultura
existente a través del liderazgo presente en la organizacion, la investigacion
realizada es tipo descriptivo con un disefio no experimental, para el recojo de
datos aplicO un cuestionario de 46 preguntas cerradas; se seleccioné una
muestra estadisticamente representativa de 85 empleados de los distintos
departamentos de Dayco Telecom y en sus conclusiones manifiesto: a) tasa de
retorno del 84% (71 empleados) de la mima; lo que representan una mortalidad
estadistica, b)16% (14 empleados) motivado principalmente a la condicién de
empelados en vacaciones laborales y/o permisos cuando se aplicé el cuestionario
en Daycohost. El te6rico que utilizo este autor fue Aguirre, Angel (2004) en su

libro la cultura de las organizaciones.

Rivas (2009), presentd en la Universidad de Montemorelos, El Salvador,
para obtener el grado de Magister, en la tesis titulada “Satisfaccion y desempefio
laboral de los docentes de las instituciones educativas adventistas de la
asociacion oriental y mision paracentral de El Salvador”, tuvo como objetivo
determinar la relacién entre el grado de satisfaccion laboral y el nivel de
desempeiio laboral de los docentes de las instituciones educativas adventistas de
la Asociacion Oriental Salvadorefia y la Mision Paracentral Salvadorefia; se utilizd
un disefio metodoldgico descriptivo, correlacional, descriptivo se utilizaron dos
instrumentos, el primero formado por 24 declaraciones para medir el grado de
satisfaccion laboral y el segundo por 34 declaraciones para medir el nivel de
desemperio, la poblacién estuvo compuesta por 80 docentes y la muestra estuvo
compuesta por 65 docentes, se concluyé que la autopercepcion del grado de
satisfaccion y el nivel de desempefio que tienen los docentes se encontré una
relacion positiva en grado bajo. El grado de satisfaccion laboral encontrado fue
entre satisfechos y muy satisfechos. Los docentes se autopercibieron en un nivel
de desempefio entre bueno y excelente. EI tedrico utilizado por el autor fue
Segun Atalaya (1999) las teorias humanistas sostienen que el trabajador
satisfecho es aquel que satisface sus necesidades psicolégicas y sociales en el

empleo y, por ende, suele poner mayor dedicacion a lo que realiza
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Martinez (2008), presento en la Universidad De La Salle, Bogota Colombia,
para obtener el grado de Doctor, en la tesis titulada “La adecuacion de la cultura
organizacional a la cultura academica en la escuela de logistica del ejercito
nacional”, tuvo como objetivo adecuar la cultura organizacional a la cultura
académica de la Escuela de Logistica como institucion de educacion superior
complementaria, establecer las dificultades que se presentan para ser una
institucion de conocimiento y proponer acciones para Su mejoramiento
institucional.; se utiliz6 un disefio metodolégico descriptivo, se aplico a 11
docentes civiles, 2 militares, 34 estudiantes civiles, 27 militares y 1 asesor, se
utilizé un cuestionario y una encuesta, Se concluyd que para adecuar la cultura
organizacional a la cultura académica, exige un compromiso de la comunidad
educativa en sus actividades, establecer acuerdos para la convivencia de quienes
se orientan por criterios de valor distintos, a través de la contrastacion de esos
criterios. En principio es claro que la cooperacién en el trabajo académico, entre
los profesores, entre los profesores y los estudiantes y entre los estudiantes, en la
construccion del conocimiento es la clave de la cultura académica. Se
recomienda a las directivas y en general a la comunidad académica observar mas
de cerca la vida de la institucion educativa, comprender sus fenémenos y
contribuir asi a la formacién de culturas, en el ambiente interno de la Escuela,
caracterizadas por la adopcion mayoritaria de valores reales y con objetivos
alcanzables; esto favorecera la existencia de la comunicacion productiva, que no
se queda en el nivel lineal de la comunicacién ni en una simple respuesta a los
estimulos recibidos, sino que busca el beneficio del mayor nimero posible de
individuos. El teorico que uso el autor fue Diaz M 1993. EI Campo Intelectual de la

Educacion en Colombia.

Antecedentes Nacionales

Carlos (2017), presento en la Universidad Nacional de San Marcos — Lima, para
obtener el grado de Magister en Psicologia; la tesis titulada “Metacomprension
lectora y desemperio laboral en docentes de segunda especialidad de educacion
incial, UGEL 08, Cafiete — Lima, 2017” el objetivo fue Determinar la relacion que
existe entre la metacomprension lectora y el desempefio laboral en docentes de

Segunda especialidad de Educacion Inicial, UGEL 08 - Cariete, la investigacion es
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de tipo descriptivo, correlacional, de disefio no experimental de corte transversal o
transaccional La poblacion y la muestra estuvo representada por 65 docentes de
segunda especialidad en educacion inicial. Se utilizO como técnica para cada
variable, la encuesta y como instrumentos de recoleccion de datos, el cuestionario
cerrado aplicado en una sola vez, a la muestra de estudio. Concluyendo que
existe relacion significativa entre la metacomprension lectora y el desempefio
laboral en docentes de segunda especialidad en educacion inicial. Llegando a la
vez, a sugerir que se debe impulsar a todo nivel educativo el proceso de
metacomprension lectora de la mano con el mejoramiento continuo de la
formacion profesional del docente con el fin de mejorar los niveles de auto
reflexion sobre lo que se lee y del desempefio de los formadores de personas. El
teorico utilizado por el autor fue Baker y Brown” (citado por Cerchiaro & Paba,
2011) “La metacognicion define como el grado de conciencia que se tiene acerca

de las propias actividades mentales” (p. 101).

Castro (2016), presento en la Universidad Nacional de San Marcos — Lima,
para obtener el grado de Magister en Administracion; la tesis titulada “La cultura 'y
clima organizacionales como elementos clave para la acreditacién de la carrera
de administracion Lima - 2077” el objetivo fue es determinar si la cultura y clima
organizacionales de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos contribuye al logro de la Acreditacion de la carrera
de Administracion, - periodo 2011 al 2014, la investigacion es de tipo descriptivo,
correlacional, de disefio no experimental de corte transversal o transaccional La
poblacién estuvo compuesta por 193 y la muestra es de 86 docentes y personal
administrativo y de servicio permanente, Se utilizO como técnica para cada
variable, la encuesta y como instrumentos de recoleccion de datos, el cuestionario
es la escala tipo Likert. Concluyendo que la Facultad no ha implementado un
sistema de cultura organizacional, lo que se manifiesta en que la declaracion de
los valores organizacionales del Plan Estratégico, se limita a su mencion, pero no
han sido inculcadas, no se presta atencion al desarrollo del personal de los
servidores, ni de promocion de la iniciativa para admitir y ejecutar innovaciones de
gestidbn. Las relaciones interpersonales se encuentran perturbadas por la

intranquilidad del ambiente laboral y la carencia de relaciones francas y directas,
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lo que informa de una cultura laboral inadecuada, debido a que la facultad ha
descuidado el desarrollo personal de los servidores. El teorico utilizado por el

autor fue Robbins, Stephen: 1991; comportamiento organizacional,

Morocho (2015), presento en la Universidad San Ignacio De Loyola, para
obtener el grado de Magister en Educacion; la tesis titulada “Cultura
organizacional y autopercepcién del desempefio docente en las instituciones
educativas del nivel primaria Red N° 7 Callao, 2012™; el objetivo general de la
investigacién fue relacionar la cultura organizacional y la autopercepcion del
desempeiio docente de las instituciones educativas del nivel primario
pertenecientes a la red N° 7 Region Callao, la investigacion realizada es
cuantitativo de tipo correlacional no experimental, los instrumento utilizados fueron
un inventario de cultura organizacional educativa de Marcone (2003), y un
cuestionario de desempefio docente bajo el enfoque de Valdes (2000); se
seleccion6 una muestra de 184 docentes, y se concluyd que existe una
correlacion positiva moderada entre la cultura organizacional y la autopercepcion
del desempeiio docente(r=0,709), cuyo nivel de significancia fue (sig = 0.000) por
ende que la cultura organizacional es un herramienta eficaz para el desempefio
docente. El teorico que utilizo el autor fue Martinez y Otero, Cultura escolar y

mejora de la educacion.

Roca (2012), presento en la Universidad Nacional de San Marcos — Lima,
para obtener el grado de Magister en Educacion; la tesis titulada “Relacion entre
la comunicacion interna y la cultura organizacional de la Facultad de Ciencias de
Educacion de la Universidad Nacional San Cristobal de Huamanga — Ayacucho,
periodo 200-ii” el objetivo fue determinar la relacibn entre la comunicacion
interna y la cultura organizacional de la Facultad de Educacion de la
Universidad Nacional San Cristébal de Huamanga Ayacucho, periodo 2009-Il, la
investigacién es de tipo descriptivo, correlacional, de disefio no experimental de
corte transversal o transaccional La poblacion estuvo compuesta por 128
docentes y la muestra es de 100 docentes y 240 estudiantes seleccionados de
manera sistematica La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y los

instrumentos, la escala de cultura organizacional y escala de comunicacion
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interna. Concluyendo que El 59% de docentes y 61.7% de estudiantes sefialan
que la comunicacién interna en la Universidad Nacional de San Cristébal de
Huamanga es ineficaz, El 58% docentes y 67.5% de estudiantes sefialan que la
cultura organizacional de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga
es desfavorable, concluyendo que al 95% de nivel de confianza existe una
relacion significativa entre las dimensiones de la comunicacion interna y la cultura
organizacional segun los docentes y estudiantes de la Facultad de Educacion
de la Universidad Nacional San Cristobal de Huamanga. El teorico que utilizo el
autor fue .UZCATEGUI, A. (2006). La comunicacion.

Martinez (2010), presento en la Universidad San Ignacio De Loyola — Lima,
para obtener el grado de Magister en Educacion; la tesis titulada “Gestion de
directores y cultura organizacional en instituciones educativas de secundaria Red
N° 7 del Callao— 2070” el objetivo medir la relaciébn que existe entre la variable
Gestidn Educativa de los directores y la variable Cultura Organizacional, a fin de
buscar nuevas formas de cultura organizacional que permitan conducir las
instituciones educativas de forma eficaz y eficiente, la investigacién de tipo
descriptivo, correlacional. La poblacion estuvo representada por 189 personas, Se
utilizé dos cuestionarios que recogi6 informacién in situ que tienen 77 preguntas
las cuales permitieron comprobar el grado significabilidad de las mismas, se utilizo
también el enfoque sistémico para la variable Gestion Educativa y el enfoque
humanistico gerencial para medir la cultura organizacional sustentada por
Robbins, los resultados evidencian el grado de confiabilidad de ambas
variables .-Lo que se constata en el resultado alcanzado ,concluyendo en forma
precisa, dando validez al trabajo ejecutado en la Red N° 7 del Callao. El teorico

que utilizo el autor Marcelo & Cajal (2005) Gestion Educativa.

Mayuri (2008), presento en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos
Peru, para obtener el grado académico de Doctor en Educacion; la tesis titulada
“Capacitacion empresarial y desempefio laboral en el Fondo de Empleados del
Banco de La Nacion — FEBAN, Lima 2006”; el objetivo general de la investigacion
fue determinar de qué manera un Programa de Capacitacion Empresarial se

relaciona con el Desempefio Laboral de los Trabajadores del Fondo de
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Empleados del Banco de la Nacién durante el 2006, se realizé bajo un enfoque
cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, cuyo disefio es transversal, la
poblacién estuvo conformada por 100 trabajadores a plazo indeterminado y por
una muestra de 80 participantes. Se utilizO como técnica para cada variable, la
encuesta y como instrumentos de recoleccion de datos, el cuestionario es la
escala tipo Likert. Concluyendo que el valor p = 0.000 < 0.05, podemos afirmar
con un 95% que un Programa de Capacitacion Empresarial se relaciona
significativamente con el Desempefio Laboral de los Trabajadores del Fondo de
Empleados del Banco de la Nacion durante el 2006. El teorico que utilizo el autor
fue ARAQUE PERICO, Julian y RIVERA CASTANEDA, Nicomedes.. Psicologia

Organizacional e Industrial. Ediciones Ecoe. Bogota. 2005.

1.2 Fundamentacioén cientifica, técnica o humanistica

La presente investigacion tiene un perfil humanista y positivista, debido a que el
marco tedrico que se utiliza tiene un enfoque constructivista ya que surge en el
contexto de conocer la necesidad de cdmo operan las organizaciones e
instituciones publicas en ambitos laborales en funcion de su cultura, por lo que su

explicacion no puede escaparse de este fin.

Cultura organizacional

Definicién de cultura

Al comprender la manera en que se constituye un grupo social con un sistema
cultural al interior de las organizaciones e instituciones publicas, se busca
controlar los procesos sociales y poder agilizar los niveles fructiferos, es por eso

gue pasamos a desarrollar algunos conceptos basicos referentes a cultura.

Segun la Organizacion de las Naciones Unidad para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura (UNESCO, 2017) expreso referente a la cultura: como el conglomerado de
caracteristicas, distintivos espirituales y materiales, intelectuales y afectivos que
caracterizan a una poblacion, colectividad, sociedad, grupo social, entidad y

institucion.
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Asimismo Schein (1988) define a la cultura como las respuestas, replicas o
solucion que ha aprendido la colectividad, comunidad ante sus problemas de
subsistencia y permanencia en su medio externo y ante sus problemas de

integracion o incorporacion interna

Por su parte Aguirre (2004), define la cultura como: un sistema, procedimiento o
meétodo de conocimientos que proporciona un modelo o pauta de realidad a través

del cual se le da el sentido al comportamiento.

Este método estda formado por un cumulo o0 conjunto de elementos
interactivos fundamentados, generados y compartidos por la organizacién o
institucion como eficaces para alcanzar sus objetivos 0 metas que se relacionan e
identifican, por lo que deben ser difundidos y propagado a todos los miembros de

la institucion.

Al respecto podemos agregar que la cultura se manifiesta en todos los
lugares de la organizacion, si sabemos donde buscarla, la cual se encuentra
plasmada en las palabras, en el lenguaje que los empleados utilizan para
comunicarse y enterarse unos con otros y en los maquinas que tienen las
instalaciones de la empresa. Es decir, todo en la organizacion, desde las tazas
de café, hasta las obras de arte que adornan las paredes, tiene un mensaje
cultural ya sea evidente o sobreentendido.

Definicion de organizacion

Robbins y Judge (2009) define como organizacion a un modelo social el cual sera
imitado, reproducido y copiado por dos o0 mas personas el cual tendra duracién en

el tiempo con la finalidad de lograr un objetivo o meta en comun.
Definicion de cultura organizacional
En base a ello algunos autores definen a la cultura organizacional como:

Robbins (2010), defini6 a la cultura organizacional como una estructura
conformada por un conjunto de significados compartidos por o entre los
integrantes de una organizacion o entidad; vendria hacer la manera en como
actian los integrantes de un grupo u organizacion u entidad, el cual tiene su

origen en el conjunto de creencias y valores que comparten los miembros de la
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misma, es decir es el grupo de normas o0 maneras de comportamiento que un
grupo de personas han desarrollado a lo largo de los afios, asi como las
necesidades, exigencias, expectativas, creencias, politicas y normas aceptadas y
practicadas por los miembros de la organizacién. Teniendo como finalidad
potenciar, aumentar, impulsar y favorecer la competitividad de las empresas. El
mencionado autor le asigna siete dimensiones las cuales al ser combinadas y

acopladas revelan la esencia de su cultura.

Para Chiavenato (2002) La cultura organizacional es un estilo de vida, una
practica de creencias y valores, en otras palabras una forma aceptada de
intercambio, interaccion y de relaciones tipicas de determinada organizacion;
también podemos decir que es un ambiente o espacio constituida por
caracteristicas que diferencian a una organizacion de otra y que predominan en
el comportamiento de las personas en la organizacién, en base a esto podemos
mencionar por ejemplo los sistemas de control (como el caso de los Gethos en

Sudafrica), las reglas, las normas y las relaciones interpersonales

Aguirre, (2004} comparte la mima definicion de cultura organizacional con
Robbins por ende también nos hacer conocer que para este autor la cultura
organizacional también es un cumulo de piezas, elementos fundamentales que
interactian en el dia a dia del empleado, el cual serd compartido por los

miembros de una organizacion.

Por su parte Serra, (2004) como: un productor o creador invisible de energia que
hace posible el avance de las estrategias, las estructuras y los sistemas de las

empresas en general (p. 109)

Al respecto es posible argumentar sobre la cultura organizacional como la
estructura sobre la base de las interacciones particulares que se establezcan
entre personas sean directivos y grupos en una organizacién, es por ello que los
grupos y equipos en las organizaciones son una de las principales fuentes de
cultura, pues en ellos se dan las relaciones cara a cara en forma cotidiana, de la
cultura organizacional debemos tener en cuenta que esta no se forma de manera

accidental o espontanea, sin0 que sus cimientos se estructuran cuando las
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personas que trabajan en ellas se tiene que afrontar simultaneamente una

situaciéon problematica y concebir juntas una solucion.

En base a ello podemos concluir que el destino de cada organizacion
depende en gran parte del recurso humanos, recurso impulsor que permite
acrecentar la competitividad de la organizacion, logrando retroalimentacion entre

lo econémico y lo social.

Puesto que después de todo, es considerado como el capital intelectual en
el cual debe invertirse cada dia mas; por lo tanto, requiere contar con buenas
condiciones de trabajo, o requiere un buena cultura organizacional para enfrentar
con éxito la competencia y aprovechar al maximo los recursos tecnolégicos y
materiales de que se dispone, entonces la organizacion podra alcanzar sus

planes, programas, objetivos y metas.

Funciones de la cultura organizacional
Segun Ritther (2012), para que una cultura organizacional pueda ser presenciada
y consolidada por los miembros de una organizacion e institucion debe cumplir
con las siguientes funciones por ende las organizaciones deben aspirar a esto
pero siempre dandole importancia al capital humano, Estas funciones deben ser
validas y favorables para la buena marcha institucional y establece mecanismos
para su fortalecimiento.

a) Permite la identidad institucional.

b) Posibilita diferenciarse de otra organizacion y otras instituciones afines.

c) Genera sentimientos de identidad en el personal.

d) Facilita el compromiso del personal.

e) Estabiliza y dinamiza el sistema social interno.

f) Permite la conduccién y control de las actividades y conductas personales

e institucionales.
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Figural: Funciones de la cultura organizacional.
Nota: tomado de Ritter (2012)

Caracteristicas de la cultura organizacional

Chiavenato. (2009), en su libro “Comportamiento Organizacional. La dinamica del

éxito en las organizaciones”, menciona 6 caracteristicas.

a)

b)

©)

d)

Regularidad de los comportamientos observados: Las interacciones entre
los miembros se caracterizan por una lengua comun, terminologia propia y
rituales relativos a las conductas y diferencias.

Normas: Pautas de comportamiento, politica de trabajo, reglamentos y
lineamientos sobre la manera de hacer las cosas.

Valores dominantes: Son los principios que defiende la organizacion y que
espera gque sus miembros compartan, como calidad de sus productos, bajo
ausentismo y elevada eficiencia.

Filosofia: Las politicas que reflejan las creencias sobre el trato que deben
recibir los empleados.

Reglas: Guias establecidas que se refieren al comportamiento dentro de la
organizacion. Los nuevos miembros deben aprenderlas para ser aceptados

en el grupo.
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Clima organizacional: La sensacion que transmite el local, la forma en que

interacttan las personas.

Para Bustos y Miranda (2001) existen 10 caracteristicas primarias que concentran

la esencia de la cultura organizacional:

a)

b)

f)

9)

h)

)

La identidad de sus miembros.- El grado en que los empleados se
identifican con la organizacion como un todo y no solo con su tipo de
trabajo o campo de conocimientos.

Enfasis en el grupo.- Las actividades laborales se organizan en torno a
grupos y no a personas.

El enfoque hacia las personas.- Para la toma de las decisiones de la
administracion se toman en cuenta las repercusiones que los resultados
tendran en los miembros de la organizacion.

La integracion de unidades.- La forma como se fomenta que las unidades
de la organizacién funcionen de forma coordinada e independiente.

El control.- El uso de reglamentos procesos y supervision directa para
controlar la conducta de los individuos.

Tolerancia al riesgo.- El grado en que se fomenta que los empleados sean
agresivos, innovadores y arriesgados.

Los criterios para recompensar.- Como se distribuyen las recompensas,
como los aumentos de sueldo y los ascensos, de acuerdo con el
rendimiento del empleado y por su antigiiedad, favoritismo u otros factores
ajenos al rendimiento.

El perfil hacia los fines o los medios.- De qué manera la administracion se
perfila hacia los resultados 0 metas y no hacia las técnicas o procesos
usados para alcanzarlos.

El enfoque hacia un sistema abierto.- El grado en que la organizacion
controla y responde a los cambios externos.

Tolerancia al conflicto.- El grado en que la organizacion fomenta que los

miembros traten abiertamente sus conflictos y criticas (p. 47 - 49).
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Dimensiones de la cultura organizacional
Son siete las dimensiones identificadas por Robbins, (2010) las cuales se pasan

a desarrollar:

Dimension 1. Innovacién y correr riesgos

Robbins (2010) es el grado en que se alienta o estimula a los empleados para que
sean innovadores y corran riesgos que se e entrega al trabajador de la misma
forma nos dice que es la oportunidad que se le da al empleado de poder tomar
decisiones aunque sean de riesgo, pero siempre buscando el bien comun de la
organizacion, por ende se alienta y utiliza el talento creativo e innovador del
personal, el cual se encuentra en una elevada propension al riesgo, si la
organizacion alienta a sus empleados a aceptar riegos aumentara el grado de
responsabilidad, autonomia individual, independencia y oportunidades.

Dimension 2. Atencidén al detalle

Robbins (2010) es el grado en que se espera que los empleados a que muestren
exactitud, capacidad de analisis, precision y atencién a los detalles, es decir es el
la necesidad y obligacion de tener un alto grado de exactitud y concisién a la hora
de ejecutar alguna actividad o tarea, es decir si la organizacion valora la precision
con la cual los colaboradores realizar su trabajo y la manera en que ellos

retribuyen esta atencion pudiendo ser a través de premios, reconocimientos.
Dimension 3. Orientacion a los resultados

Robbins (2010) Es el grado en que la gerencia o administracién se centra en los
resultados o eventos y no en las técnicas y procesos utilizados para lograrlos, es
decir los gerentes se enfocan en los resultados, en el efecto logrado mas que en
como se lograr dichos resultados, de esta manera la organizacion informa y

alienta a sus colaboradores sobre las metas que quieren lograr.
Dimension 4. Orientacion a la gente

Robbins (2010) Es el grado en que las decisiones de la gerencia toman en cuenta
el efecto de los resultados sobre el personal de la organizacion, es decir es el

grado en el cual las decisiones administrativas toman en consideracion el efecto
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de los resultados sobre las personas que estan dentro de la organizacion, la
gerencia muestra gran interés, ayuda y afabilidad por su personal, es decir si la
organizacion se interesa por orientar y motivar a sus colaboradores haciéndolos

parte fundamental de su cultura.
Dimensidon 5. Orientacién alos equipos

Robbins (2010) Grado en que las actividades laborales estdn organizadas por
equipos en vez de por individuos, es decir que las actividades que realiza la
organizacién deben desarrollarse en torno a equipos en lugar de individuos, es
decir si la organizacién configura su cultura de acuerdo al trabajo en equipo,
podemos agregar también que es la medida en que los miembros se identifican

con la organizacion en su conjunto como grupo Yy no individuos.
Dimension 6. Agresividad

Robbins (2010) Grado en que las personas son osadas, dinamicas y competitivas
en lugar de ser faciles de complacer, es decir es el grado en que las decisiones y
acciones de la organizacion se encaminan a mantener el estado de las cosas, es
decir si lo colaboradores suelen ser agresivos en sus acciones, puesto que la

organizacion se caracteriza por motivar la competitividad sobre todas las cosas.
Dimension 7. Estabilidad

Robbins (2010) Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis en
mantener el status quo y no en el crecimiento, es decir es el grado en que las
decisiones y acciones de la organizacién se encaminan a mantener el estado de
las cosas, es decir permanencia en el tiempo, si la organizacion ofrece estabilidad

laboral a sus empleados y que tan identificados estan ellos con su trabajo.
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Figura 2. Dimensiones de la Cultura Organizacional
Nota: Robbins (2010)

Diferencias entre cultura organizacional y clima organizacional

Clima organizacional: se refiere a la percepcion comin o una reaccion
generalizada de personas (Servidores publicos) ante una situacion relacionada
con el ambiente laboral. Por ello, puede haber un clima de satisfaccion, o
insatisfaccion, participacion, trabajo en equipo o resistencia, desmotivaciéon o
desanimo, todo ello direccionado a incrementar la productividad y el rendimiento
laboral; en resumen, es una dimension de la calidad de las relaciones de
produccién y ambiente, del entorno laboral, ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales entre los funcionarios de direccion y gerencia y los servidores
publicos, y tiene gran influencia en la productividad y el desarrollo del talento

humano de una entidad publica

Cultura organizacional o atmosfera organizacional es un conjunto de
suposiciones, creencias, valores o normas y formas de pensar que caracterizan el
comportamiento del personal en todos los niveles de la organizacion y que
comparten sus miembros, se fundamenta en los valores, las creencias y los
principios; ademas, crea el ambiente humano en que los servidores publicos
creen en paradigmas y estan identificadas con los sistemas dinamicos de la
organizacion, ya que los valores del clima organizacional pueden ser modificados,

por efecto del aprendizaje continuo, y generar una cultura organizacional a
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medida de la entidad, ademés se da importancia a los procesos de sensibilizacion

al cambio como parte fundamental de la cultura organizacional

De lo expuesto es posible argumentar que el clima organizacional es la
apreciacion que tienen los trabajadores sea esta correcta o errada de como es el
manejo referente al ambiente laboral de un grupo o equipo de trabajo dentro de
una institucidbn u organizacion. Mientras que la cultura organizacional es la
agrupacion de todos las creencias, valores, normas, reglamentos, mision, vision,
objetivos, planes estratégicos que tiene una organizacion o institucion para su
actuar dentro de la organizacion el cual debe ser compartido y aprendido por
todos sus miembros con la finalidad de que estén identificados con los objetivos

de la misma.
Tipos de cultura organizacional
Luna y Pezo (2005) consideran cuatro tipos de cultura organizacional.

a. Rutinaria:

1. Las empresas con este tipo de cultura sus decisiones las toman
Gnicamente a nivel directivo, se trabaja sin objetivos y metas claras;
olvidando en gran medida la creatividad y el contexto de la empresa.

2. La direccion de la empresa dedica mayor tiempo a tareas rutinarias
y decisiones operativas, pero casi nunca involucra su tiempo para
planear y tomar decisiones estratégicas.

3. Los gerentes trabajan bajo presion, continuamente andan
apresurados, ocupados y sobrecargados de tareas; por lo que, en
primera instancia resuelven los asuntos urgentes dejando en el
olvido los de mayor interés

b. Burocratica:

1. Este tipo de cultura se da en las empresas que han alcanzado un
crecimiento excesivo y que piensan que como consecuencia debe
incrementarse el control.

2. Para incrementar el control, aumentan sus normas, procedimientos y
rutinas.

3. Por lo general busca encontrar las fallas del personal.
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4. Por el excesivo control provocado en su personal causa en éstos
una lentitud operativa. Utilizan una estrategia rigida y estatica.

5. Poseen dificultad para tomar decisiones.

6. Ineficiencia en el manejo de los recursos.

7. El pensamiento en esta cultura esté regularmente orientado sélo por
normas y procedimientos.

c. Sofadora

1. Las instituciones con este tipo de cultura se distinguen porque sus
empleados poseen una gran experiencia, la cual consideran que no
hay que desaprovechar.

2. Consideran que para hacer un cambio en la institucion, el primer
aspecto que deben mejorar es la voluntad y la disponibilidad de sus
trabajadores para tomar las mejores oportunidades.

3. Tratan de eliminar la rutina a través de la voluntad y el deseo de
mejorar de sus empleados, sin necesidad de modificar las
estructuras internas.

4. Confunden regularmente la creatividad con una ilusién por cambiar,
sin tomar en cuenta las medidas organizacionales que hagan
posible el acceso a nuevas tecnologias.

5. En esta cultura frecuentemente no existen programas de

mejoramiento y procesos de cambio.

d. Culturaflexible, innovadora con valores compartidos

1. En esta cultura todos los miembros de una organizacion se sienten
parte de un equipo, en donde su participacion y disposicion es
tomada en cuenta. Su personal esta dispuesto a poner sus mejores
capacidades y asumir los riesgos con el firme propdésito de cumplir
con la vision y los objetivos de la institucién.

2. Todos los empleados tienen la oportunidad de superarse dentro de
la misma organizacion, haciendo uso de la tecnologia y de las
oportunidades que la empresa le permita.

3. Los directivos buscan crear y promover un clima de confianza con
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tolerancia al error, puesto que lo ven como una pauta hacia la
mejora y superacion.

4. Poseen una alta preocupacion por el desarrollo de sus empleados

De lo expuesto es posible argumentar que de cada tipo de cultura es
importante localizar con exactitud el tipo de cultura organizacional preponderante
en cada institucién u organizacién, identificando con ello las caracteristicas de su
cultura, para al mismo tiempo determinar si fuese necesaria la introduccion de
nuevos cambios a la misma. Si bien es cierto solo la cultura burocrética es

incompatible con las demés

Importancia de la cultura organizacional
Darnell (2001), menciona que la importancia de la cultura organizacional radica en
la influencia a través de los valores, normas y lineamientos que orientan el

comportamiento de sus miembros, los cuales permiten establecer lo siguiente:

a) Es posible la identificacion de los miembros con la organizacién, asi como
con los diferentes miembros que la conforman.

b) Facilitar el compromiso entre los diferentes miembros en funcién a metas y
objetivos educacionales.

c) Mantener un contexto socioeducativo estable y perdurable en el tiempo.

d) Orientar al grupo de manera flexible y compartida para la toma de
decisiones, asi también asuman sus funciones y responsabilidades,

fortaleciendo el sistema organizacional educativo. (p.99).

De lo expuesto es posible argumentar que la importancia de la cultura
organizacional dentro de una institucion u organizacién es el cumplir funciones
importantes desde la identidad de sus miembros, el compromiso de quienes
pertenecen a ella, el trabajo al que se dedican, las capacitaciones vy
actualizaciones que les brinda la institucion asi como la toma de decisiones que
reciben ellos con la finalidad de asumir nuevos retos y mayores

responsabilidades.
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De lo expuesto es posible argumentar que a partir de esta investigacion
realizada, se pudo reconocer que es necesario explorar la cultura en las
organizaciones ya que permite determinar hasta qué punto la integracién de estos
niveles de observacion ayudan en la creacion de un nivel de cultura mas elevado,
aspectos que sirven a través de esta investigacion como punto de partida en la

observacion y estudio de la cultura organizacional.

La sociabilidad y socializacion con la cultura organizacional

Para cada una de las tipologias determinadas, se pueden establecer niveles de

sociabilidad. La sociabilidad o socializacion va estar dirigida a transmitir

constantemente a los empleados los rasgos esenciales de la cultura de la

organizacion
Por ejemplo, para Gareth y Goffe (2001), los lideres mercenarios pueden
asegurar que la cultura mercenaria tenga algin grado de sociabilidad para
mitigar los costos del personal de sentir un vacio en el trabajo que
constituye una excusa frecuente de quienes egresan de organizaciones
mercenarias. Su imagen publica, es la de un ganador, son gente de accion
gue consiguen sus objetivos el mejor vendedor, el mejor negociador, el
més agudo abogado reforzando el valor mas importante de su cultura
(p.140)

Se observa también que en una cultura agresiva la socializacién no resulta
tan importante por lo que se caracteriza por una baja sociabilidad. Si esto es
aplicado de la forma correcta en una empre, la misma puede llegar a ser
altamente competitiva porque los empleados se enfocan a los objetivos del cargo
gue desempeiian en la organizacion como prioridad en su carreras profesiones y

no establecer amistades.

También es importante sefialar que siempre las organizaciones desean
crear de manera consciente su cultura y el momento del ingreso de los empleados
es el mas apropiado. Las personas en general, estan dispuestas a adaptarse a

una cultura durante los primeros afios de labor, porque quieren adaptarse al
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ambiente de trabajo, aprender las reglas de juego y familiarizarse con las normas

por aceptados.

Desde el punto de vista de cultura organizacional, la socializacién es
imprimir en los empleados los rasgos definitivos de la organizacion en cada uno
de ellos. Desde el punto de vista de los empleados, es el proceso esencial de
aprender las normativas bajo las cuales se regira sus actividades en el trabajo y

gue les permitan sobrevivir y prosperar en la empresa.

Entonces la cultura de una organizacibn va a estar vinculada a la
sociabilidad. ElI hecho de que existe un alto o bajo grado de sociabilidad
determinara también el tipo de cultura que exista. Como se ha dicho a lo larga de
esta investigacion, no existen culturas buenas o malas, todo dependera en qué
medida la cultura que desee adoptar una empresa u organizacién tolere la
sociabilidad y que no incida en los objetivos empresariales que se proponen, por
tanto, lo que interesa es siempre se encuentre acorde al entorno empresarial que
la organizacion requiere y modificarlo si asi también lo desea.

El nivel de sociabilidad en una compafia es lo primero que suele percibir
un nuevo empleado. Significa por ejemplo que las personas de una manera
amable y amistosa entre ella. Cuando llego el cumpleafios de un colega, se
celebra. Cuando un compafiero de trabajo tiene que ingresar un hospital, recibe

visitas de otros empleados.

En vista del grado de sociabilidad que pueda darse en una compafia, se
pueden obtener ventajas. En primer lugar, la mayoria de los empleados estan de
acuerdo en que trabajar en un entorno laboral agradable estimula la moral y el
espiritu de equipo. La sociabilidad es a menudo un aliciente para la creatividad
porque favorece el trabajo en equipo, el compartir informacion y la apertura hacia
nuevas ideas. La sociabilidad sana también crea un entorno en el que las
personas estan mas dispuestas a dar en sus trabajos mas de lo que se les exigen

formalmente.
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Por otra parte la sociabilidad si es mal aplicada puede producir desventajas
importantes para las empresas. Entre otras, en la cultura colaboradora por
ejemplo puede lograr que se pierda el foco de los objetivos empresariales, que
involucren la rentabilidad de la empresa y a tolerar el bajo rendimiento de algunos
empleados por conservar la amistad y el clima de cordialidad que caracteriza a
estas culturas también, en las otras culturas colaboradoras si la sociabilidad es
bien aplicada, puede resultar poderosa cuando la organizacion opera en un
entorno competitivo que demanda gran flexibilidad y creatividad y son
enormemente beneficiosas en aquellas organizaciones para las que el flujo libre
de informacion, especialmente a través de fronteras funcionales y geogréficas es

un factor esencial de éxito.

En apartados interiores se hizo referencia a que las culturas individualistas
generalmente no se encuentran identificadas con la organizacion pero en algunos
casos, estas empresas tiene un cierto nivel de sociabilidad. Los empleados suelen
entender enseguida que deben mostrarse educados con los demas o que deben
participar en algunos eventos sociales relacionados con la compafia. Los
miembros de organizaciones individualistas deben aplicar la sociabilidad en algun

momento de sus carreras en la organizacion.

Nocion de liderazgo en la cultura organizacional

Como se manifiesta a lo largo de esta investigacion, toda empresa u organizacion
va creando su propia cultura conforme a los valores que se van generando dentro
del sistema en el cual se desenvuelve y la compafia, reflejando entre otros
aspectos, la historia de las personas que la conformar y el tipo de personal que va

ingresando a la misma.

Se considera entonces que, desde el momentos en que un personal nuevo
ingresa en la empresa el jefe de area, el gerente u cualquier otro que desempefie
cargo, pero fundamentalmente el personal directivo, gerencial y/o supervisores
inmediatos de cada uno de las éareas y divisiones de trabajo, participan
activamente en la promocion de la cultura de la que forma parte. A través de la

fuerza que ejerce en la transmisidbn de conocimientos y aqui la sociabilidad,
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socializacion y solidaridad juegan un papel importantisimo de las cuales se hara
referencia en apartados futuros de esta investigacion. Se considera al liderazgo
presente en la empresa una pieza clave para transmitir al resto de la organizacion

la cultura que se desee y que vaya acorde con los objetivos empresariales.

A efectos de los propositos de esta investigacion resulta imprescindible

definir lo que implica el concepto de liderazgo.

Afirma Robins, (2010) que consiste en la capacidad de influir en un grupo
para que consiga sus metas. Es decir la base de esta influencia puede ser formal,

como la que confiere un rango gerencial en una organizacion.

Asimismo sefiala que, como estos puestos incluyen alguna autoridad
formalmente asignada, las persona que los ocupan asumen el liderazgo solo por

el hecho de estar en ellos

De lo que podemos argumentar que no todos los lideres son jefes y que ni
todos los jefes son lideres ya que el hecho que una organizacién confiera
derechos formales a sus gerentes, no es garantia de que ellos ejerzan el
liderazgo es decir que los lideres pueden surgir dentro de un grupo o ser

nombrados formalmente para dirigirlo.

Capelli, (2003) aclara que: adaptar la cultura de la compafiia a los
empleados no es dificil, ni caro. Lo Unico que se necesita para desarrollar
una cultura apropiada es el deseo de observar y escuchar, un poco de
creatividad y estar abierto a las nuevas ideas pero los directivos tienen que

ser simbolos visibles de la cultura que quieren promocionar (p. 127).

De lo que podemos argumentar es que los empleados estan siempre
observando el comportamiento de sus jefes inmediatos y sus directivos por tanto
si dice que se debe vestir ropa informar pero sigue llevando traje cada dia, es
decir que cualquiera que aspire a estar en un puesto directivo continuara llevando

el traje,
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Schein (1991) plantea respecto al liderazgo en la cultura organizacional: El rol del
dirigente. Este es concebido como un agente multiplicador de la cultura
organizacional. Apunta que los cuadros directivos tienden a trasladar hacia abajo,
las formas de gestidbn y administracion que se deben seguir en toda la
organizacion, por lo qgue marcan el accionar del personal en los diferentes niveles
de la organizacion, lo que a su vez se define o determina la actuacién de la

organizacién como un todo.

Los mandos medios y altos de la organizacion estan llamados a invertir
gran parte de su tiempo en definir las lineas de accion que deberan orientar el
qguehacer, la vida organizacional, para ello deberan tener claro cuales son los
objetivos que se deseen alcanzar en el corto, mediano y largo plazo con el fin de
disefiar metas precisas y evaluables. El liderazgo que deben ejercer lis mandos
medios y altos de una organizacion debe estar acompafiado de proyectos y tarea
definidos en funcion de las necesidades que es necesario satisfacer para cumplir

con la misién, vision, metas y planes estratégicos.

Desempefio laboral
Definicion de desempefio
Para UNESCO (2017) desempefio es el proceso de movilizacion de sus

capacidades profesionales, su disposicion personal y su responsabilidad social.

Chiavenato (2002), define el desempefio, como las acciones 0 comportamientos
observados en los empleados las cuales son relevantes para el logro de objetivos
y metas dentro de la organizacion. Si bien es cierto que un buen desempeiio
laboral es la fortaleza y vitalidad con la que puede y debe contar una
organizacion.

Bittel (2000), plantea que el desempefio es influenciado en gran parte por las
expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su
deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula con las
habilidades, capacidades, necesidades, cualidades y conocimientos que apoyan
las acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la empresa.
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Ghiselli (1998), sefiala como el desemperfio estd influenciado por cuatro factores:
la motivacion, habilidades y rasgos personales; claridad y aceptacion del rol;
oportunidades para realizarse

En conclusion podemos agregar que el desempefio son las acciones y
comportamientos esperados por la empresa o0 institucion de parte de los
empleados, donde se valora la productividad, la eficacia, la eficiencia, la
responsabilidad, la competencia, el compromiso y relaciones interpersonales en el

gue se desarrollen en el dia a dia.

Definicion de desempefio laboral

La importancia de este enfoque reside en el hecho que el desempefio del
trabajador va de la mano con las actitudes y aptitudes que estos tengan en
funcion a los objetivos que se quieran alcanzar, seguidos por politicas normas,

vision y mision de la organizacion.

Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador al
efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto

laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad.

En esta tematica Muchinsky (2002) define el desempefio laboral como el conjunto
de acciones importantes para alcanzar las metas de la institucion y puede ser

medido a través de lo que realmente lleva a cabo la persona en su labor cotidiana.

De la misma manera, menciona que la efectividad va relacionada con el
desempefio laboral, puesto que a través de la medicidbn de ésta, se pueden
encontrar factores por los cuales muchas veces se ven influidos los trabajadores y

gue repercuten en su desempenio.

Asimismo, Lado (2013) citando a Campbell define el desempefio laboral
como aquella conducta cognitiva, motora, psicomotora o interpersonal controlada
por un individuo, relevante para las metas de la organizacion y graduable en
términos de habilidad (p. 69).
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Sefiala que el desempefo laboral se centra en el comportamiento del
trabajador y en la realizaciébn de sus tareas; enfocandose en gran parte la
organizacién en los resultados alcanzados por los mismos. De acuerdo a ello,

menciona que existen dos tipos de desemperio laboral:

a. Centrado en la medicion de resultados obtenidos en el trabajo
b. Valora los comportamientos, habilidades, actitudes, capacidades de

los trabajadores.

Podemos agregar que consiste en la identificaciébn, medicién y gestién del
rendimiento humano en las empresas; es una valoracion sistematica y periddica
del desempefio de un empleado en relacion con su trabajo habitual realizada por
su supervisor o alguna persona acreditada que conozca la evolucion del
empleado en cuestibn y como aquel proceso sistematico y periddico de que
estima la cualidad y cantidad del grado de eficacia con que las personas llevan a

cabo las actividades, cometidos y responsabilidades.

Dimensiones del desempefio laboral

Dimensidn 1. Eficacia

Robbins y Coulter (2010). Afirmo que la dimension de eficacia se define como
"hacer las cosas correctas"”, es decir; las actividades de trabajo con las que la
organizacion alcanza sus objetivos, la cual esta relacionada con el logro de los
objetivos/resultados propuestos, es decir con la realizacion de actividades que
permitan alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la medida en que
alcanzamos el objetivo o resultado, es la actuacion para cumplir los objetivos
previstos. Es la manifestacion administrativa de la eficiencia, por lo cual también

se conoce como eficiencia directiva.

Dimension 2. Eficiencia

Robbins y Coulter (2010), afirmo que la dimension de eficiencia significa la
utilizacion correcta de los recursos (medios de produccion) disponibles, también
como el logro de las metas con la menor cantidad de recursos, la eficiencia

consiste en obtener los mayores resultados con la minima inversion.Es la relacion
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con los recursos o cumplimiento de actividades, como la relacion entre la cantidad
de recursos utilizados y la cantidad de recursos estimados o programados y el
grado en el que se aprovechan los recursos utilizados transformandose en

productos.

Dimensién 3. Productividad

Robbins y Coulter (2010), afirmo que la dimension de la productividad es definido
como la relacion entre la produccién obtenida por un sistema de producciéon de
bienes o servicios y los recursos utilizados para obtenerla, es decir es el uso
eficiente de los recurso (trabajo, capital, tierra, materiales, energia, informacién)
en la produccién de bienes y servicios. Es la relaciébn entre los resultados
obtenidos con relacion a los recursos usados y el tiempo que lleva conseguirlo, y

se representa generalmente.

Figura 3. Dimensiones del desempefio laboral
Nota: tomado del autor Robbins y Coulter (2010)

El sistema de administracion de desempefio

Robbins y Decenzo (2002) sefialan que un sistema de administraciéon del
desempefio es un procedimiento para establecer parametros del desempefio, con
el propoésito de evaluar y tomar decisiones objetivas acerca de las personas que
laboran dentro de una institucién; presentando al mismo tiempo, documentacion

que fundamente las acciones realizadas por el personal.
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Siguiendo con Robbins (1998) menciona que un analisis sobre los aspectos
mas importantes de la personalidad, proporciona mayores parametros o
lineamientos generales que sirven para mejorar el desempeiio; asimismo, ayuda a
mejorar las decisiones de contratacion y la toma de ascensos. Los parametros de
comportamiento ayudan a pronosticar la conducta futura de las personas por lo
que el conocimiento de éstos, ayuda a reducir equivocaciones y a disminuir la
rotacion de los empleados, aumentando en gran medida la satisfaccion laboral de

los empleados.

Evaluacion de desempefio

De acuerdo con Puchol (2007) la evaluacion del desempefio (EDD) es el
procedimiento sistematico y continuo, que a través de la expresion de juicios
objetivos acerca del personal mide el desempefio de éstos. Dicha evaluacion

tiene como propdsito integrar los objetivos institucionales con los individuales.

Lado (2013) menciona que la evaluaciéon del desempefio laboral aparte de
ser un procedimiento sistematico y periddico, es cuantitativo y cualitativo ya que
mide la manera de actuar y la ejecucién de tareas de un individuo en su puesto de
trabajo en un periodo de tiempo determinado; con el propésito de conocer si sus
comportamientos y resultados corresponden a las metas esperadas por la

organizacién, o bien si deberia mejorarlos.

Lado, establece que la evaluacion del desempefio busca diferentes
objetivos, tanto para la institucion como para los jefes y empleados; los mismos se

definen a continuacion:

Objetivos para la organizacion:
1) Mejorar la transparencia y equidad de las decisiones que se tomaran en la
institucion.
2) Promover las politicas del departamento de Recursos Humanos
3) Estimar las necesidades de desarrollo, asi como detectar potencialidades
en diferentes competencias, con el propésito de implementar nuevos

planes de desarrollo adecuados. Comprobar el grado de adecuaciéon de
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cada persona a su puesto de trabajo.
4) Validar procesos de seleccion, formacion y desarrollo.
5) Valorar de forma objetiva las habilidades de cada persona.
6) Motivar y promover en las personas el logro de metas y resultados

efectivos.

Objetivos para los jefes
1) Fomentar canales de comunicacion verticales.
2) Dar retroalimentacién a las personas acerca de su ultimo desempefio

3) Obtener el compromiso de mejora por parte de las personas

Objetivos para los colaboradores
1) Facilitar el canal de comunicacion ascendente.
2) Conocer el objetivo de la evaluacion del desempefio y la manera en que
ésta, le beneficiara.
3) Conocer la valoracion de su desempefio actual.

4) Participar en la definicién de los préximos objetivos institucionales

Beneficios de evaluacién de desempefio
Alles (2006) indica que una evaluacién del desempefio facilita:
1) La deteccion de necesidades de capacitacion
2) Descubrir personas claves
3) Descubrir inquietudes del evaluado
4) Encontrar la persona idénea para un puesto
5) Motivar a las personas a través de la comunicacion de su desempefio,
involucrandolos en la definicion de los objetivos de la organizacion.
6) Reuniones clave para que jefes y empleados expongan cémo estan

realizando las labores. Tomar decisiones sobre salarios y promociones

Problemas comunes en la evaluacuion de desempefio
Alles, indica que los problemas mas comunes en la evaluacion del desempeiio
son:

1. Carencia de normas
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Criterios subjetivos

Falta de comunicacion entre el evaluado y el evaluador
Errores del evaluador

Retroalimentacion deficiente

Comunicacion negativa

Para evitar estos problemas es recomendable la utilizacién de herramientas

adecuadas para la evaluacion del desempefio, las cuales cuenten con su

respectivo formulario e instructivo. Asimismo, es muy importante entrenar a los

evaluadores, puesto que una herramienta puede ser muy eficaz pero, si los

evaluadores no reciben una correcta capacitacion sobre como utilizarla, el

instrumento sera un fracaso.

La evaluacion de desempefio y la ley

Muchinsky (2002) hace algunas recomendaciones para tener evaluaciones del

desempefio legales, enfocadndose sobre todo en los factores directamente

relacionados con el trabajo para evitar cualquier mal entendido; por ello, es

importante tomar en cuenta las siguientes recomendaciones:

1.
2.

Las evaluaciones deben ser objetivas

Deben tener relacién con el puesto de trabajo o bien, con el analisis de
puesto

Deben estar basadas en comportamientos relacionados con el puesto de
trabajo

Deben estar bajo el control de la persona evaluada

Deben ir enfocadas en funciones especificas que realizan los trabajadores
Los instrumentos deben ser estandarizados y uniformes para todos los
trabajadores.

Debe existir una comunicacién formal con los empleados, acerca del
objetivo de la misma y su utilidad.

Dar informacion precisa de las deficiencias de su desemperiio,
proporcionando oportunidades para mejorar.

Se debe de dar acceso a los empleados para que revisen los resultados de

la evaluacion.
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10. Utilizar calificadores mdltiples, diversos e imparciales.

Métodos de evaluacion:

De acuerdo con Alles (2006) los métodos para evaluar el desempefio del
trabajador establecen los mejores medios para aumentar la productividad, asi
como facilitar el avance de las medidas estratégicas. El éxito de cada uno de
estos métodos dependera de la manera en como se administre y la utilidad que se
le den a los mismos.

Alles (2006) indica que los métodos de evaluacion del desempefio se
clasifican de acuerdo con los factores que miden: caracteristicas, conductas o
resultados:

Métodos basados en las caracteristicas:

Estos métodos son los mas utilizados por ser sencillos y faciles de administrar, sin
embargo no son los méas objetivos. El disefio de éstos, tiene como objetivo
principal medir hasta qué grado un trabajador posee cierta caracteristica como por
ejemplo: confiabilidad, creatividad, iniciativa o liderazgo. Dentro de estos métodos

se encuentran:

1) Escalas graficas de calificacion: en este método cada caracteristica que se
evaluara se presenta mediante una escala en la que el evaluador indica
hasta qué grado el empleado es poseedor de esa caracteristica.

2) Método de escalas mixtas: este método es similar al anterior, pero en vez
de evaluar las caracteristicas con una escala, en este método se presentan
tres descripciones especificas de cada caracteristica: superior, promedio e
inferior.

3) Método de distribucion forzada: este método exige que el evaluador elija
entre varias declaraciones, regularmente colocadas en forma de pares si la
caracteristica que posee el evaluado es favorable o bien desfavorable.

4) Método de formas narrativas: en este método el evaluador debe realizar un
ensayo donde describa al empleado que estad evaluando con la mayor

precision posible.
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Métodos basados en el comportamiento

Estos métodos permiten al evaluador identificar de inmediato el punto en que el
empleado se aleja de la escala. Dichos métodos se realizan para describir de
manera especifica qué acciones deberian o no deberian presentarse en el puesto
de trabajo; su mayor beneficio se encuentra en que proporcionan a los empleados

una retroalimentacion de desarrollo. Dentro de estos métodos se encuentran:

1) Método de incidente critico: este método esta relacionado con la conducta
del evaluado cuando ésta origina un éxito o un fracaso poco usual en la
realizacion de su trabajo. El incidente critico es un suceso poco usual que
manifiesta mejor o peor desempefio del empleado en alguna parte de su
trabajo.

2) Escala fundamentada para la medicion del comportamiento: este método
consiste en una serie de escalas verticales, enfocadas una para cada
dimensién importante del desempefio laboral.

3) Escala de observacién de comportamiento: este método mide la frecuencia
observada en una conducta.

Métodos basados en los resultados
Estos métodos evallan los logros de los empleados, los resultados que obtienen

en su trabajo. Dentro de estos métodos se encuentran:

1) Mediciones de productividad: en estos métodos se evalla el
volumen en que fueron alcanzadas la metas, como por ejemplo: el
volumen de las ventas alcanzadas o bien las unidades producidas
en un determinado tiempo.

2) Administracion por objetivos: este método califica el desempefio
sobre el cumplimiento de metas fijadas mediante acuerdo entre el
trabajador y la empresa representada por el jefe o director del area

responsable.



48

Paso1

Definir el puesto y asegurarse de que tanto el evaluador como el evaluado estén de acuerdo

N2

Paso 2

Evaluar el desempenio en funcion del puesto de trabajo.

N\

Paso 3

Dar retroalimentacion del desempefioy los progresos del empleado.

Figura 4: Pasos para una evaluacion de desempefio
Nota: tomado del autor Alles (2006)

Factores del desempefio laboral

Bain (2003) sefala que existen dos factores que pueden contribuir al

mejoramiento de la productividad.

a) Factores internos.

Algunos factores internos son susceptibles de modificarse mas facilmente que

otros, por lo que se les clasifica en dos grupos, duros y blandos. Los factores

duros incluyen los productos, la tecnologia, el equipo y las materias primas;

mientras que los factores blandos incluyen la fuerza de trabajo, los sistemas y

procedimiento de organizacion, los estilos de direccién y los métodos de trabajo.

1)

2)

Factores duros: La productividad de este factor significa el grado en el
que el producto satisface las exigencias del cliente; y se le puede
mejorar mediante un perfeccionamiento del disefio y de las
especificaciones. Planta y equipo. La productividad de este factor se
puede mejorar el prestar atencién a la utilizacién, la antigliedad, la
modernizacion, el costo, la inversion, el equipo producido internamente,
el mantenimiento y la expansion de la capacidad, el control de los

inventarios, la planificacion y control de la produccion, entre otros.

Factores blandos: Se puede mejorar la productividad de este factor
para obtener la cooperacion y participacion de los trabajadores, a traves
de una buena motivacioén, de la constitucién de un conjunto de valores

favorables al aumento de la productividad, de un adecuado programa
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de sueldos y salarios, de una buena formacién y educacion, y de

programas de seguridad.

Organizacion y sistemas. Para mejorar su productividad se debe volver
mas flexible, capaz de prever los cambios del mercado y de responder a ellos,
estar pendientes de las nuevas capacidades de la mano de obra, de las
innovaciones tecnoldgicas, asi como poseer una buena comunicacion en todos

los niveles.

Métodos de trabajo. Se debe realizar un analisis sistematico de los
métodos actuales, la eliminacion del trabajo innecesario y la realizacion del
trabajo necesario con mas eficacia, a través de un estudio del trabajo y de la

formacion profesional.

Estilos de direccion. Es el responsable del uso eficaz de todos los recursos
sometidos al control de la empresa, debido a que influye en el disefio
organizativo, las politicas de personal, la descripcién del puesto de trabajo, la
planificacion y controles operativos, las politicas de mantenimiento y las compras,
los costos de capital, las fuentes de capital, los sistemas de elaboracion del

presupuesto, las técnicas de control de costos y otros.

b) Factores externos.

La productividad determina en gran medida los ingresos reales, la inflacion, la
competitividad y el bienestar de la poblacién, razon por la cual las organizaciones
se esfuerzan por descubrir las razones reales del crecimiento o de la disminucién

de la productividad. Dentro de estos factores, se tienen los siguientes:

1) Ajustes estructurales. Los cambios estructurales de la sociedad influyen
a menudo en la productividad nacional y de la empresa
independientemente de la direccion adoptada por las compafias. Sin
embargo a largo plazo los cambios en la productividad tienden a modificar

a esta estructura.
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2) Cambios econdmicos. El traslado de empleo de la agricultura a la
industria manufacturera; el paso del sector manufacturero a las industrias
de servicio; y por otro lado las variaciones en la composicion del capital, el
impacto estructural de las actividades de investigacion, desarrollo y

tecnologia, las economias de escala, y la competitividad industrial.

3) Cambios demograficos y sociales. Dentro de este aspecto destacan las
tasas de natalidad y las de mortalidad, ya que a largo plazo tienden a
repercutir en el mercado de trabajo, la incorporacion de las mujeres a la
fuerza de trabajo y los ingresos que perciben, la edad de jubilacion, y los

valores y actitudes culturales.

4) Recursos naturales. Comprenden la mano de obra, capacidad técnica,
educacion, formacion profesional, salud, actitudes, motivaciones, y
perfeccionamiento profesional; la tierra y el grado de erosidén que tiene, la
contaminacion del suelo, la disponibilidad de tierras, la energia y su oferta,

las materias primas y sus precios, asi como su abundancia.

5) Administracion publica e infraestructura. Comprende las leyes,
reglamentos o practicas institucionales que se llevan a cabo y que

repercuten directamente en la productividad.

Desempefio y cultura organizacional:

Amorés (2007) afirma que cultura y desempefio laboral estan directamente
relacionados, puesto que una cultura que esta bien cimentada sus directivos y
empleados comparten un conjunto de valores y meétodos que conllevan a
negocios firmes y efectivos. Por lo que una cultura fuerte conduce al compromiso
y la motivacién del empleado; a través de ésta, se determina la dedicacion de los

empleados al desempeiio eficaz que caracteriza a las organizaciones exitosas.

De acuerdo con la teoria y los estudios nacionales e internacionales
expuestos anteriormente, se evidencia la importancia de contar con una cultura

organizacional debidamente fundamentada dentro de la organizacion, de tal
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manera que a través de la difusion de creencias y valores compartidos por los
miembros de la organizacion se promueva un desempefio eficaz, que busque el
mejoramiento del potencial humano; logrando con ello, la busqueda de un

equilibrio entre el comportamiento y desempefio.

Cultura organizacional y desempefio laboral son dos aspectos
determinantes para que una organizacion sea exitosa, el desempefio de sus
empleados va a depender del grado de conocimiento e identificacion que la

persona tenga hacia la cultura de su institucion.

1.3 Justificacién

El presente estudio de investigacion se justifica tedricamente porque pretende
poner en practica los conceptos y teorias de la gestion de recursos humanos a
través de las variables de cultura organizacional y desempefio laboral y todas sus
definiciones, caracteristicas y enfoques, para disefiar una propuesta que
disminuya, mejore la cultura y el desempefio de los trabajadores. Ademas este
estudio permite poner en evidencia la problematica existente con respecto a la
cultura organizacional y su relacion con el desempefio laboral, lo cual permitira
corroborar los postulados teéricos referente a dichos temas. Por otro lado se
justifica metodologicamente pues la manera como se aborda esta investigacion
propone una herramienta de medicion de las variables que servira de base a

futuras investigaciones.
Justificacién practica

Se justifica de manera practica porque pretende determinar la relacion que existe
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01 San Juan de
Miraflores 2017; y a partir de los resultados del estudio motivar al personal para

gue conozcan esta relacion existente.

La indagacién acerca la cultura organizacional y desempefio laboral, permite
contrastar lo que se da en la realidad con las teorias y conceptos citados en esta

investigacion.
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Ademas permitirh desde el punto de vista practico encontrar soluciones concretas
para mejorar la cultura organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01 San Juan de
Miraflores 2017, y asi facilitar e implementar estrategias y conocimientos que

contribuyan al mejoramiento de las mismas.
Justificacion teorica:

Este estudio se justifica de manera tedrica porque los resultados de esta
investigaciébn podra sistematizarse para luego ser incorporado al campo de
gestion de recursos humanos, ya que se estaria demostrando la relacién que
existe de manera constante entre las variables cultura organizacional y
desempefio laboral; y después de procesado la informacion tedrica, se generara
nuevos conceptos de cada variable, dimensién e indicadores propuestos en este
estudio; y que mas adelante serviran de base para futuras investigacion a nivel de

pre y post grado.
Justificacion social:

Se justifica de manera social debido a que se los problemas que genera un
cultura organizacional inadecuada puesto que es fundamental que los
trabajadores sientan que su lugar de trabajo se preocupa por lo que realizan y por
las capacidades que cada uno posee, puesto que solo de esta forma el recurso
humano de una institucion se sentira parte de la misma, lograndose un equilibrio
organizacional esperado, y esto permitiraro a la entidad, optimizar el desempefio
laboral de todos los trabajadores administrativos, contribuyendo con el logro de
objetivos, metas, planes todo ello en beneficio de la poblacion y en la mejora de la

calidad de vida de los ciudadanos de esta jurisdiccion.
Justificacién metodoldgica:

Se justifica de manera metodoldgica, debido a que, para lograr el cumplimiento de
los objetivos del estudio se acude al uso de técnicas de investigacion y aplicacion
de un instrumento para recoleccion de informacién y el uso de la Rho de

Spearman por el tipo de variable, en este caso no paramétrica
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Para determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestidn
Educativa 01 Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017. Finalmente, por el tipo de
estudio y disefio, los resultados seran contrastados en la discusion con el marco

tedrico y los antecedentes.
1.4 Problema
1.4.1. Planteamiento del Problema

A nivel local la importancia de gestionar la cultura organizacional es que esta va
ser la esencia de cada entidad y estar4 presente en todas las acciones que
realizan sus servidores. Si se gestiona adecuadamente, es una fortaleza para
cualquier organizacion, pues ayuda a sus miembros a identificarse con los
propésitos estratégicos, valores y comportamientos deseados; facilitando la

cohesion del grupo, el compromiso y el logro de los objetivos organizacionales.

La realidad problemética a nivel institucional, referente a la cultura
organizacional y desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local
Ugel 01 San Juan de Miraflores, 2017; se observa que ha disminuido
significativamente el desempefio laboral producto de la gran sobre carga laboral
gue atesora cada trabajador administrativo de la UGEL 01 SJM, debido a la gran
demanda de solicitudes que ingresan y por factores diversos como: infraestructura
organizacional, cultura de la institucion, la falta de direccion, la falta de
reconocimiento y recompensa; por ende desmotivados en su lugar de trabajo
hacen que los trabajadores administrativos hayan bajado altamente su

desempefio laboral.

Asimismo la gerencia de ésta institucion debe hacer énfasis en que los
trabajadores administrativos conozcan los valores centrales, la mision, la visién,
los objetivos de la institucién, con la finalidad de que a través de los planes

estratégicos, los planes institucionales y planes operativos se llegue a la meta.

Lo que se quiere lograr con este proyecto de investigacion es hacer de la
institucion UGEL 01 SJM sea la mas eficiente y competitiva frente a las demas
ugeles; Puesto que si bien reciben el presupuesto mas alto frente a otras la

finalidad es que puedan prestar y brindar un servicio de excelente calidad,
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eficiente y eficaz lo cual no se materializa en la realidad, asimismo el impacto del
bajo desempefio laboral no solo afecta los resultados de la organizacion como tal
sino que también afecta la salud, el entusiasmo, el compromiso y la flexibilidad de

su personal.

Por todo lo mencionado anteriormente surge el interés de realizar una
investigacion de: ¢ Cual es la relacion que existe entre la cultura organizacional y
el desempenio laboral en el Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01 San Juan
de Miraflores 2017.

1.4.2. Problema general:

¢Cuél es la relacion que existe entre la cultura organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion
Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 20177

1.4.3 Problemas especificos:
Problema especifico 1

¢Cuél es la relacibn que existe entre la innovacion y correr riesgos y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion
Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 20177

Problema especifico 2

¢, Cual es la relacion que existe entre la atencién al detalle y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel
01 San Juan de Miraflores 20177

Problema especifico 3

¢Cual es la relacion que existe entre la orientacion a los resultados y el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion

Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 20177

Problema especifico 4
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¢Cudl es la relacion que existe entre la orientacion a la gente y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestién Educativa
Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 20177

Problema especifico 5

¢, Cual es la relacion que existe entre la orientacion a los equipos Yy el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestiébn Educativa
Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 20177

Problema especifico 6

¢, Cudl es la relacién que existe entre la agresividad y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01

San Juan de Miraflores 2017?
Problema especifico 7

¢, Cudl es la relacién que existe entre la estabilidad y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01

San Juan de Miraflores 2017?

1.5 Hipétesis:
Hipotesis general:

Hipotesis General: Existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa
Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017.

Hipotesis especificas

Hipotesis 1: Existe relacion entre la innovacion y correr riesgos y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa
Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017.

Hipotesis 2: Existe relacidén entre la atenciéon al detalle y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel
01 San Juan de Miraflores 2017.
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Hipotesis 3: Existe relacion entre la orientacion a los resultados y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestiébn Educativa
Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017.

Hipotesis 4: Existe relacion entre la orientacion a la gente y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestién Educativa
Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017.

Hipotesis 5: Existe relacion entre la orientacion a los equipos y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa
Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017.

Hipotesis 6: Existe relacion entre la agresividad y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Ugel Local 01
San Juan de Miraflores 2017.

Hipotesis 7: No existe relacion entre la estabilidad y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01
San Juan de Miraflores 2017.

1.6 Objetivos:
Objetivo general:

Determinar la relacién que existe entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa
Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017.

Objetivos especificos:
Objetivo especifico 1

Determinar la relacion que existe entre la innovacion y correr riesgos y el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion

Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017.

Objetivo especifico 2
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Determinar la relacién que existe entre la atencion al detalle y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestién Educativa
Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacibn que existe entre la orientacion a los resultados y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion
Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017.

Objetivo especifico 4

Determinar la relacion que existe entre la orientacion a la gente y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa
Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017.

Objetivo especifico 5

Determinar la relacibn que existe entre la orientacion a los equipos y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion

Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017.
Objetivo especifico 6

Determinar la relacion que existe entre la agresividad y el desemperio laboral de
los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01
San Juan de Miraflores 2017.

Objetivo especifico 7

Determinar la relacién que existe entre la estabilidad y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01
San Juan de Miraflores 2017.



Il.- MARCO METODOLOGICO
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2.1 Variables

Bisquerra (2009), sobre la variable indica: “Una variable es la caracteristica que
se puede modificar segun los sujetos, una cualidad que puede adoptar diferentes

valores. Una variable puede observarse o medirse” (p.134).
Definicion conceptual de las variables
V1: Cultura organizacional:

Robbins (2010), es un sistema de significados compartidos por o entre los
integrantes de una organizacion o entidad; Es la manera en que actian los
integrantes de un grupo u organizacién y que tiene su origen en un conjunto de
creencias y valores compartidos, es decir es el grupo de normas o maneras de
comportamiento que un grupo de personas han desarrollado a lo largo de los
afios, asi como las necesidades y expectativas, creencias, politicas y normas
aceptadas y practicadas por los miembros de la organizacién. Teniendo como
finalidad potenciar la competitividad de las empresas. El mencionado autor le
asigna siete dimensiones las cuales al ser combinadas y acopladas revelan la

esencia de su cultura.
V2: Desempeiio laboral

Robbins y Coulter (2010) Conjunto de acciones importantes para alcanzar las
metas de la institucion y puede ser medido a través de lo que realmente lleva a
cabo la persona en su labor cotidiana, de la misma manera, menciona que la
efectividad va relacionada con el desempefio laboral, puesto que a través de la
medicion de ésta, se pueden encontrar factores por los cuales muchas veces se

ven influidos los trabajadores y que repercuten en su desempefio.

Asimismo el desempefio es un comportamiento que determina lo que en realidad
los trabajadores hacen y que puede ser observado y calificado por los demas.

También podemos decir que es aquella conducta cognitiva, motora, psicomotora o
interpersonal controlada por un individuo, relevante para las metas de la

organizacion y graduable en términos de habilidad.
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Definicién operacional de las variables

V1: Cultura organizacional:

Se medira a través de un instrumento que toma en cuenta las dimensiones de la
cultura organizacional de los trabajadores administrativos, 7 dimensiones y 25
indicadores de los cuales se obtuvieron 36 items en respuesta en la escala de
Likert.

V2: Desempeiio laboral

Se medira a través de un instrumento que toma en cuenta las dimensiones de
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos 3 dimensiones y 13
indicadores de los cuales se obtuvieron 23 items en respuesta en la escala de
Likert.



2.2. Operacionalizacion de la variable:

Tabla 1.

Matriz de operacionalizacion de la variable Cultura Organizacional
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Dimensiones Indicadores items Escala y Niveles y
valores rangos
Innovacién y correr  Innovacion. P1 al P6 Baja 6-11
riesgos. Experiencia. Total: 6 Nunca (1) Media 12-
Participacion. A veces (2) 17
Mejora. Casi Siempre  Alta 18-24
Alentar. 3)
Siempre (4)
Atencion al detalle  Empatia. Baja 8-15
Amabilidad. P7 al P14 Media 16-
Escucha. Total: 8 Escala 23
Anticipar. ordinal Alta 24-32
Capacitacion.
Precision.
Baja 6-11
Orientacion a los Colaboracion. Media 12-
resultados Metas. P15 al P20 17
Cumplimiento. Total: 6 Alta 18-24
Orientacién a la Orientacién. P21 al P24 Baja 4-7
gente Bienestar. Total: 4 Media 8-11
Desarrollo. Alta 12-16
Baja 5-9
Orientaciébn a los Cumplimiento. P25 al P29 Media 10-
equipos Equipos. Total: 5 14
Alta 15-20
Baja 4-7
Media 8-11
Agresividad Dureza. P30 al P33 Alta 12-16
Trato. Total: 4
Competitividad.
Baja 4-7
Estabilidad Confort P34 al P36 Media 8-10
Reconocer Total: 3 Alta 12-16
Estabilidad

Nota: adaptado de Robbins (2010)
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Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable Desempefio Laboral

Dimensiones Indicadores items Escala y Niveles y
valores rangos
P1 al P8 Nunca (1) Baja 8-15
Eficacia. Metas. Total: 8 A veces (2) Media 16-
Tareas. Casi Siempre 23
Desarrollo. (3 Alta 24-32
Actividades Siempre (4)
S B Baja 7-13
Eficiencia Responsabilidad. P9 al P15 Escala Media 14-
Conocimiento. Total: 7 ordinal 20
Liderazgo. Alta 21-28
Adaptacion.
o o Baja 8-16
Productividad Eficiencia. P16 al P23 Media 16-
Eficacia. Total: 8 23
Produccion. Alta 24-32
Cumplir.
Objetivos

Nota: adaptado de Robbins y Coulter (2010)
2.3 METODOLOGIA:

El presente estudio estuvo basado al enfoque cuantitativo, Hernandez, Fernandez
y Baptista (2014) manifesté que “utiliza la recoleccion de datos para probar
hipétesis con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico, con el fin
establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (p.4).

El método empleado para la presente investigacion fue el hipotético deductivo.

Método Hipotético Deductivo segun Bernal (2006) porque:
Consta de un proceso el cual parte de aseveraciones denominadas hipoétesis y
busca rechazar o aceptar tales hipotesis deduciendo a partir de ellas conclusiones

las cuales deben ser comparadas con los hechos.
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2.4 Tipo de estudio:

El tipo de estudio es Descriptivo porque solo se limitara a describir la
realidad tal cual es de la cultura organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017.

Al respecto, Hernandez (2014) sefald: Los estudios descriptivos “buscan
especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendbmeno que se someta a un

analisis”. (p. 80)

Soto (2015) nos refiere: “El propdsito de los estudios correlacionales es hallar el
grado de asociacion de dos o mas variables. Las variables estudiadas deben

corresponder a la misma unidad de analisis” (54).

a
M = \rT

0,

Figura 5. Diagrama del disefio correlacional
Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).

Dénde:

m : 30 trabajadores administrativos

O1 : Observacién sobre la variable Cultura organizacional
r : Relacién entre variables. Coeficiente de correlacion.

02 : Observacion sobre la variable Desempefio laboral

2.5 Disefio de investigacion:
Es no experimental de corte transversal

Segun (soto 2015) nos indica que es no experimental un trabajo porque no realizo

experimento alguno, no se aplicO ningun tratamiento o programa, es decir no
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existi6 manipulacion de variables observandose de manera natural los hechos o

fenémenos. (p.53)

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) nos indican los estudios transversales
son los que recogen sus datos en un momento Unico, con la finalidad de describir
diferentes variables, conocer su incidencia e interrelacion en el momento

estudiado.
2.6 Poblacion, muestra y muestreo:

El presente trabajo fue llevado a cabo con una muestra representativa del total
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01
San Juan de Miraflores, 2017

Muestra: la conformaron 83 trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion

Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores, 2017

Tabla 3
Personal administrativo de la Ugel 01 San Juan de Miraflores

Areas Cantidad servidores
DIRECCION 3
Ugel 01 SIM OcCl 3
ASESORIA
JURIDICA 3
PLANIFICACION Y
PRESUPUESTO 7
ADMINISTRACION 31
RECURSOS
HUMANOS 28
AGEBRE 13
AGEBAT 5
ASGESE 13
Total de la poblacion 106

Nota: tomado de la base de datos de la Resolucion Directoral N° 013171, 2016 de

la institucion.
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Muestra

El tamafio de la muestra de estudio seleccionado fue de 83 trabajadores
administrativos, la muestra es seleccionada en forma aleatoria y fue calculado
mediante la aplicacion de la férmula para poblacion finita que establece Moya
(2010).

Tabla 4

Calculo Estadistico de la muestra

Nivel de confianza (%) 95

N = 83,2467086
N =83

Valor Critico en tabla Normal (Z) 1.96

Tamario de la poblacién (N) 106

p: proporcion de desempefio p=0.5
adecuado

g: proporciobn de desempefio q=0.5

inadecuado

e: nivel de precision fijado por el e€=5%=0.05

investigador

Nota: Moya (2010) / Adaptado por el Investigador.

N.Z%.p.q
T e (N-1)+2°
. .p.g

Figura 6. Férmula de muestreo, aleatorio estratificado.
Fuente: Moya (2010).

100K = 30; 83
— | — K = 0,83 (Factor de Calculo)
100

Figura 7. Solucion de formula: Muestreo, aleatorio estratificado.
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El tipo de muestra es probabilistico y para la seleccion de la unidad de andlisis se
uso el método aleatorio simple para determinar la cantidad de trabajadores de

cada area, segun muestra la tabla 5.

Tabla 5
Cantidad estratificado de trabajadores por area
Areas Cantidad de Factor de Muestra
servidores calculo
DIRECCION 3 0,83 3
OcClI 3 0,83 3
ASESORIA JURI 3 0,83 3
PRESUPUESTO 7 0,83 6
ADMINISTRACION 31 0,83 24
RR.HH 28 0,83 21
AGEBRE 13 0,83 10
AGEBAT 5 0,83 3
ASGESE 13 0,83 10
Tota 106 Total 83

Nota: adaptado por el investigador/ Base de datos de la Resolucion Directoral N°

013171, 2016 de la institucion.

2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:
Técnica e recolecciéon de datos

Para el recojo de datos de las dos variables se utilizd la técnica de la
encuesta mediante la aplicacion de las escalas que tal como sefialaron Sanchez y
Reyes (2006) sostuvieron que: las técnicas de recoleccion de datos son la forma
de como el investigador recoge su informacion de la realidad a estudiar en funcion
a los objetivos de la investigacion, de tal manera que estas técnicas pueden ser

directas o indirectas.
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Instrumentos de recoleccién de datos

Para ambas variables se aplicé el cuestionario con escalamiento Likert de

acuerdo a las dimensiones e indicadores operacionalizados oportunamente.

Sanchez y Reyes (2006), “las escalas se emplean para medir opiniones y sobre

todo actitudes sociales... la escala de Likert comprende una proposicion que

implica una opinién que puede ser cuantificada en una dimension que va desde el

total desacuerdo hasta el total acuerdo” (p.165).

Instrumento de la variable 1: Cultura Organizacional

Ficha técnica de la variable (1)

1.

Nombre: Cuestionario para evaluar el Cultura Organizacional, consta de
36 items.
Autor: Cristina Contreras Aguirre

3. Ciudad: Peru

4. Objetivo de la evaluacién: Determinar la cultura organizaciona que existe

en los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Ugel
01 San Juan de Miraflores, 2017.

Duracién: 30 minutos

6. Aplicacion: Individual

Contenido: El instrumento es un cuestionario individual de 36 items de
respuesta multiple segun escala tipo Likert.

Escala de medicion sigue:

1
2

3= Casi siempre

Nunca

A veces

4= Siempre

Validez:

El presente trabajo empled la técnica de validacion denominada juicio de experto,

a través de 1 profesional experto en metodologia con el grado académico de

doctor. El proceso de validacién dio como resultado, los calificativos de:
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Tabla 6.
Validez de contenido del instrumento de Cultura Organizacional por juicio de un
experto.

Experto Nombre y Apellidos DNI Aplicable

1 Dr. Sebastian Sanchez Diaz 09834807 Aplicable
Fiabilidad:

La confiabilidad de los instrumentos esta dada por la medida de consistencia
interna, La confiabilidad del inventario que se aplic6 a la variable de cultura
organizacional fue estimado mediante el estadistico de confiabilidad Alfa de

cronbach, para ello se utiliz6 el paquete estadistico SPSS.

Se realizd una prueba piloto con 83 trabajadores, con el propdésito de evaluar el
comportamiento del instrumento en el momento de la toma de datos para la
consistencia del contenido. Asimismo, se utilizé la prueba de confiabilidad de alfa

de cronbach para estimar la consistencia interna del cuestionario.

Tabla 7.
Fiabilidad del instrumento de la variable cultura organizacional.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,916 23
Nota: tomado del cuestionario cultura organizacional

Interpretacion se observa que el Alfa de Cronbach de la variable cultura
organizacional tiene un valor de 0.916 que equivale 91.6% de fiabilidad del

instrumento lo que confirma que es el instrumento es altamente confiable.

Tabla 8.

Escalas y baremos de la variable: Cultura Organizacional.

Innovacién Orientacion Orientacién  Orientacion  Agresividad Estabilidad

Rango Cultura correr Atencion los alagente a los
9 Organizacional y al detalle 9 .
riesgos resultados equipos
Bajo 36-71 6-11 8-15 6-11 4-7 5-9 4-7 4-7
Media 72 - 107 12 -17 16 — 23 12-17 8-11 10-14 8-11 8-11

Alto 108 - 144 16 - 24 24 - 32 18-24 12 -16 15-20 12 - 16 12 -16
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Instrumento de la variable 2: Desempefio Laboral

Ficha técnica de la variable (2)

Nombre: Cuestionario para evaluar el Desempefio Laboral, consta de 23 items.
Autor: Cristina Contreras Aguirre

Ciudad: Peru

Objetivo de la evaluacion: Determinar el desempefio laboral que existe en los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Ugel 01 San Juan
de Miraflores, 2017.

Duracién: 30 minutos
Aplicacion: Individual

Contenido: El instrumento es un cuestionario individual de 23 items de respuesta
multiple segun escala tipo Likert.

Escala de medicion sigue:

1= Nunca

2= Aveces

3= Casi siempre

4= Siempre

Validez:

El presente trabajo empled la técnica de validacién denominada juicio de experto,
a través de 1 profesional experto en metodologia con el grado académico de
doctor. El proceso de validacion dio como resultado, los calificativos de:

Tabla 9.

Validez de contenido del instrumento de Desempefio Laboral por juicio de un
experto.

Experto Nombre y Apellidos DNI Aplicable

1 Dr. Sebastian Sanchez Diaz 09834807 Aplicable
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Fiabilidad:

La confiabilidad de los instrumentos esta dada por la medida de consistencia
interna, La confiabilidad del inventario que se aplico a la variable de desempefio
laboral fue estimado mediante el estadistico de confiabilidad Alfa de cronbach,

para ello se utilizé el paquete estadistico SPSS.

Se realizd una prueba piloto con 83 trabajadores, con el propdésito de evaluar el
comportamiento del instrumento en el momento de la toma de datos para la
consistencia del contenido. Asimismo, se utilizé la prueba de confiabilidad de alfa

de cronbach para estimar la consistencia interna del cuestionario.

Tabla 10
Fiabilidad del instrumento de la variable desempefio laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

897 36
Nota: tomado del cuestionario desempefio laboral.

Interpretacion se observa que el Alfa de Cronbach de la variable desempefio
laboral tiene un valor de 0897 que equivale 89.7% de fiabilidad del instrumento lo

gue confirma que es el instrumento es altamente confiable

Tabla 11.

Escalas y baremos de la variable: Desempefio Laboral.

Rango Desempeifio Eficacia Eficiencia Productividad
Laboral

Bajo 23-45 8-15 7-13 8-15

Medio 46 — 68 16 - 23 14 - 20 16 — 23

Alto 69 — 92 24 - 32 21-28 24 - 32

2.8 Métodos de anélisis de datos

Los resultados obtenidos seran analizados a través de la estadistica descriptiva y
la estadistica inferencial, después de obtenidos los datos cuantificados y
ordenados por el software del SPSS; en primer lugar se obtendra la validacion de

los instrumentos a través de los juicios de expertos y para el nivel de fiabilidad de
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utilizard al Alfa de Cronbach para cada variable; la prueba de Normalidad de K —
S por el tamafio de muestra para precisar los tipos de variables no paramétricas; y
teniendo en cuenta la significacia bilateral del K — S, la prueba de hipétesis se

hara con la Rho de Spearman.

2.9 Aspectos éticos

Teniendo en cuenta las caracteristicas de la presente investigacion se
consideraron los aspectos éticos, se solicitd la autorizacion a la Unidad de
Gestion Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores, ademas de solicitar la

autorizacion a los trabajadores para la aplicacion del mismo.

Se mantuvo la confidencialidad y el anonimato, resguardando en todo momento

los resultados.



. RESULTADOS



1.1. Analisis descriptivo

Descripcion de la variable 1: Cultura organizacional.

Tabla 12
Frecuencias de la variable Cultura Organizacional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido medio 35 42,2 42,2 42,2
alto 48 57,8 57,8 100,0
Total 83 100,0 100,0

Nota: tomado del cuestionario.

Porcentaje

mecdio alto

CULTURA ORGANIZACIONAL

Figura 8: barras de frecuencia de la variable Cultura Organizacional.

Interpretacion La tabla 12 y figura 8 relacionadas con las frecuencias de la cultura
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organizacional que involucra: innovacion y correr riesgos, atencién al detalle,

orientacion a los resultados, orientacién a la gente, orientacién a los equipos,

agresividad y estabilidad, sefialan: de los 83 trabajadores administrativos

encuestados manifiestan que se encuentra en un nivel de 57,83% “alta”, en un

nivel de 42,17% “media”; esto hace notar que los trabajadores de administrativos

de la Unidad de Gestién Educativa Local Ugeo 01 San Juan de Miraflores 2017,

presentan una alta cultura organizacional.



Tabla 13

Frecuencia de la dimension Innovacion y correr riesgos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  medio 83 100,0 100,0 100,0

Nota: tomado del cuestionario.

Porcentaje

medio

INNOVACION ¥ CORRER RIESGOS

Figura 9: dimension Innovacion y correr riesgos de la variable Cultura

Organizacional.
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La tabla 13 y figura 9 relacionadas con las frecuencias innovacion y correr

riesgos, sefialan: de los 83 trabajadores administrativos encuestados manifiestan

gue se encuentra en un nivel de 100,00% “media”, esto hace notar que los

trabajadores de administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01

San Juan de Miraflores 2017, presentan una nivel medio en la innovacién y correr

riesgos.



Tabla 14
Frecuencia de la dimensién Atencién al detalle.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  medio 27 32,5 325 32,5
alto 56 67,5 67,5 100,0
Total 83 100,0 100,0

Nota: tomado del cuestionario.

Porcentaje

medio alto

ATENCION AL DETALLE

Figura 10: dimension Atencién al detalle de la variable Cultura Organizacional.
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La tabla 14 y figura 10 relacionadas con las frecuencias atencion al detalle,

sefalan: de los 83 trabajadores administrativos encuestados manifiestan que se

encuentra en un nivel de 67,47% “alta”, en un nivel de 32,53% “media”; esto hace

notar que los trabajadores de administrativos de la Unidad de Gestion Educativa

Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017, presentan una alta atencién a los

detalles.



Tabla 15

Frecuencia de la dimensién Orientacion a los resultados.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  medio 80 96,4 96,4 96,4
alto 3 3,6 3,6 100,0
Total 83 100,0 100,0
Nota: tomado del cuestionario.
=
[
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medio alto
ORIENTACION A LOS RESULTADOS

Figura 11: dimension Orientacién a los resultados de la variable Cultura

Organizacional.
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La tabla 15 y figura 11 relacionadas con las frecuencias orientacién a los

resultados, sefalan: de los 83 trabajadores administrativos encuestados

manifiestan que se encuentra en un nivel de 3,61% “alta”, en un nivel de 96,39%

“‘media”; esto hace notar que los trabajadores de administrativos de la Unidad de

Gestion Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017, presentan un nivel

medio en la orientaciéon a los resultados.



Tabla 16
Frecuencia de la dimension Orientacion a la gente.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido bajo 10 12,0 12,0 12,0
medio 73 88,0 88,0 100,0
Total 83 100,0 100,0

Nota: tomado del cuestionario.

Porcentaje

baljo meclio

ORIENTACION A LA GENTE
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Figura 12: dimensién Orientacién a la gente de la variable Cultura Organizacional.

La tabla 16 y figura 12 relacionadas con las frecuencias orientacion a la gente,

sefalan: de los 83 trabajadores administrativos encuestados manifiestan que se

encuentra en un nivel de 87,95% “media” y en un nivel de 12.05% “baja”; esto

hace notar que los trabajadores de administrativos de la Unidad de Gestion

Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017, presentan una nivel medio

en la orientacién a la gente.



78

Tabla 17
Frecuencia de la dimension Orientacion a los equipos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido bajo 3 3,6 3,6 3,6
medio 80 96,4 96,4 100,0
Total 83 100,0 100,0

Nota: tomado del cuestionario.

Porcentaje

béja medio

ORIENTACION ALOS EQUIPOS

Figura 13: dimension Orientacién a los equipos de la variable Cultura
Organizacional.

La tabla 17 y figura 13 relacionadas con las frecuencias orientacion a los equipos,
sefalan: de los 83 trabajadores administrativos encuestados manifiestan que se
encuentra en un nivel de 96,39% “media” y en un nivel de 3.61% “bajo”; esto hace
notar que los trabajadores de administrativos de la Unidad de Gestion Educativa
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Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017, presentan un nivel medio en la

orientacién a los equipos.
Tabla 18

Frecuencia de la dimension Agresividad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  medio 83 100,0 100,0 100,0
Nota: tomado del cuestionario.
10
80
2
o 6
=
8
2
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medio
AGRESIVIDAD

Figura 14 dimension Agresividad de la variable Cultura Organizacional.

La tabla 18 y figura 14 relacionadas con las frecuencias agresividad, sefialan: de

los 83 trabajadores administrativos encuestados manifiestan que se encuentra en

un nivel de 100.00% “medio”; esto hace notar que los trabajadores de

administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local Ugel 01 San Juan de

Miraflores 2017, presentan una nivel medio en agresividad.
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Tabla 19
Frecuencia de la dimensién Estabilidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  bajo 30 36,1 36,1 36,1
medio 53 63,9 63,9 100,0
Total 83 100,0 100,0

Nota: tomado del cuestionario.

Porcentaje

T
bajo medio

ESTABILIDAD

Figura 15: dimension Estabilidad de la variable Cultura Organizacional.

La tabla 19 y figura 15 relacionadas con las frecuencias estabilidad, sefalan: de
los 83 trabajadores administrativos encuestados manifiestan que se encuentra en
un nivel de 63,86% “medio” y en un nivel de 36.14% “bajo”; esto hace notar que
los trabajadores de administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel

01 San Juan de Miraflores 2017, presentan un nivel medio de estabilidad.



Tabla 20
Frecuencias de la variable Desempefio Laboral

81

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido medio 20 24,1 24,1 24,1
alto 63 75,9 75,9 100,0
Total 83 100,0 100,0

Nota: tomado del cuestionario.

Porcentaje

medio alto

DESEMPENO LABORAL

Figura 16: Desempefio Laboral.

Interpretacion La tabla 20 y figura 16 relacionadas con las frecuencias del

desemperio laboral que involucra: eficacia, eficiencia y productividad, sefialan: de

los 83 trabajadores administrativos encuestados manifiestan que se encuentra en

un nivel de 75,00% “alta”, en un nivel de 24,10% “media”; esto hace notar que los

trabajadores de administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local Ugel 01

San Juan de Miraflores 2017, se encuentran en un nivel alto, por ende en su
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mayoria se encuentran desempefiando sus labores para alcanzar las metas de la

institucion.

Tabla 21

Frecuencia de la dimensién Eficacia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  medio 17 20,5 20,5 20,5
alto 66 79,5 79,5 100,0
Total 83 100,0 100,0

Nota: tomado del cuestionario.

Porcentaje

EFICACIA

Figura 17: dimension Eficacia de la variable Desempefio Laboral.

La tabla 21 y figura 17 relacionadas con las frecuencias eficacia, sefialan: de los
83 trabajadores administrativos encuestados manifiestan que se encuentra en un
nivel de 79,52% “alta” y en un nivel de 24,48% “media”; esto hace notar que los
trabajadores de administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local Ugel 01
San Juan de Miraflores 2017, presentan una eficacia alta
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Tabla 22
Frecuencia de la dimensién Eficiencia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido medio 45 54,2 54,2 54,2
alto 38 45,8 45,8 100,0
Total 83 100,0 100,0
Nota: tomado del cuestionario.
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EFICIENCIA

Figura 18: dimension Eficiencia de la variable Desempefio Laboral.

La tabla 22 y figura 18 relacionadas con las frecuencias eficiencia, sefialan: de los
83 trabajadores administrativos encuestados manifiestan que se encuentra en un
nivel de 45,78% “alta” y en un nivel de 54,22% “media”; esto hace notar que los
trabajadores de administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01

San Juan de Miraflores 2017, presentan una nivel medio de eficiencia



Tabla 23
Frecuencia de la dimensién Productividad
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  medio 5 6,0 6,0 6,0
alto 78 94,0 94,0 100,0
Total 83 100,0 100,0
Nota: tomado del cuestionario.
10
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PRODUCTIVIDAD

Figura 19: dimensién Productividad de la variable Desempefio Laboral.

La tabla 23 y figura 19 relacionadas con las frecuencias productividad, sefialan:

de los 83 trabajadores administrativos encuestados manifiestan que se encuentra

en un nivel de 93,98% “alta” y en un nivel de 6,02% “media; esto hace notar que

los trabajadores de administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel

01 San Juan de Miraflores 2017, presentan una productividad alta.



Resultados de la tablas cruzadas o de contingencia

Tabla 24

Tabla cruzada entre cultura organizacional y el desempefio laboral.
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DESEMPENO LABORAL

medio alto Total

CULTURA medio Recuento 8 27 35
ORGANIZACIONAL % del total 9,6% 32,5% 42,2%
alto Recuento 12 36 48

% del total 14,5% 43,4% 57,8%

Total Recuento 20 63 83
% del total 24,1% 75,9% 100,0%

DESEMPERID
LABORAL

B medio
M atto

Recuento

medio

CULTURA ORGANIZACIONAL

Figura 20: barra de contingencia de la variable cultura organizacional y

desempeiio laboral.

Sobre la cultura organizacional cruzada con el desempefio laboral de los

trabajadores de administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01

San Juan de Miraflores 2017, en la tabla 24 y figura 20 se observa que para el

42,2% es medio la cultura y 57,8% es alto.

Sobre el desempefio laboral cruzado con la cultura organizacional de los

trabajadores de los trabajadores de administrativos de la Unidad de Gestidon
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Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017, en la tabla 24 y figura 20
se observa que para el 24, 1% es baja el desempefio y para el 75,9% es alto,
deduciendo que el desempefio laboral es mas alta frente que la cultura

organizacional que también es alta.

Tabla 25
Tabla cruzada entre la dimension innovacion y correr riesgos y desempefio laboral.

DESEMPENO LABORAL

medio alto Total
INNOVACION Y CORRER  medio Recuento 20 63 83
RIESGOS % del total 24,1% 75,9% 100,0%
Total Recuento 20 63 83
% del total 24,1% 75,9% 100,0%
i

W medio
Mato

Recuento

medio

INNOVACION Y CORRER RIESGOS

Figura 21: barra de contingencia de la dimensidn innovacion y correr riesgos y

desemperio laboral.

Sobre la dimensién innovacién y correr riesgos cruzada con el desempefio laboral
de los trabajadores de administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local
Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017, en la tabla 25 y figura 21 se observa que
para el 100,00% es medio.
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Sobre el desempefio laboral cruzado con la innovacion y correr riesgos de los
trabajadores de los trabajadores de administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017, en la tabla 25 y figura 21
se observa que para el 24,1% es media y para el 75,9%, es alta, deduciendo que
el desempefio laboral es alto y la innovacion y correr riesgos es de un nivel
medio.

Tabla 26
Tabla cruzada entre la dimension atencion al detalle y desempefio laboral.

DESEMPERNO LABORAL

medio alto Total

ATENCION AL DETALLE = medio Recuento 6 21 27
% del total 7,2% 25,3% 32,5%

alto Recuento 14 42 56

% del total 16,9% 50,6% 67,5%

Total Recuento 20 63 83
% del total 24,1% 75,9% 100,0%

TR

W medio
Matto

Recuento

medio

ATENCION AL DETALLE

Figura 22: barra de contingencia de la dimension atencidn al detalle y desempeiio

laboral.

Sobre la dimensién atencion al detalle cruzada con el desempefio laboral de los
trabajadores de administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01
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San Juan de Miraflores 2017, en la tabla 26 y figura 22 se observa que, para el
32,5% es media y 67,5% es alta.

Sobre el desemperfio laboral cruzado con la atencién al detalle de los trabajadores
de los trabajadores de administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local
Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017, en la tabla 26 y figura 22 se observa que
para el 24,1% es media y para el 75,9%, es alta, deduciendo que el desempefio
laboral y la atencion al detalle es alta.

Tabla 27
Tabla cruzada entre la dimension orientacion a los resultados y desempefio laboral.

DESEMPENO LABORAL

medio alto Total
ORIENTACION A LOS medio Recuento 20 60 80
RESULTADOS % del total 24,1% 72,3% 96,4%
alto Recuento 0 3 3
% del total 0,0% 3,6% 3,6%
Total Recuento 20 63 83
% del total 24,1% 75,9% 100,0%

DESEMPERNO
LABORAL

M medio
Watto

60

Recuento

medio atto

ORIENTACION A LOS RESULTADOS

Figura 23: barra de contingencia de la dimensién orientacion a los resultados y
desempeiio laboral

Sobre la dimension orientacion a los resultados cruzada con el desempefio laboral

de los trabajadores de administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local
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Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017, en la tabla 27 y figura 23 se observa que
para el 96,4% es medio la orientacion a los resultado y el 3,6% es alta.

Sobre el desempefio laboral cruzado con la orientacién a los resultados de los
trabajadores de los trabajadores de administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017, en la tabla 27 y figura 23
se observa que para el 24,1% es media y para el 75,9%, es alta, deduciendo que

la orientacién a los resultados es media y el desempefio laboral es alto.

Tabla 28
Tabla cruzada entre la dimension orientacion a la gente y desempefio laboral.

DESEMPENO LABORAL

medio alto Total

ORIENTACION A LA bajo Recuento 3 7 10
GENTE % del total 3,6% 8,4% 12,0%
medio Recuento 17 56 73

% del total 20,5% 67,5% 88,0%

Total Recuento 20 63 83
% del total 24,1% 75,9% 100,0%

e

M medio
M ato

Recuento

bajo medio

ORIENTACION A LA GENTE

Figura 24: barra de contingencia de la dimension orientacion a la gente y
desempenio laboral.
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Sobre la dimensién orientacion a la gente cruzada con el desempefio laboral de
los trabajadores de administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel
01 San Juan de Miraflores 2017, en la tabla 28 y figura 24 se observa que para el

12,0% es baja la orientacion a la gente, para el 88,0% es media.

Sobre el desempefio laboral cruzado con la orientacion a la gente de los
trabajadores de los trabajadores de administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017, en la tabla 28 y figura 24
se observa que, para el 24,1% media y para el 75,9%, es alta, deduciendo que la

orientacion a la gente es media y el desempefio laboral es alto

Tabla 29
Tabla cruzada entre la dimension orientacion a los equipos y desempefio laboral.

DESEMPENO LABORAL

medio alto Total
ORIENTACION A LOS bajo Recuento 0 3 3
EQUIPOS % del total 0,0% 3,6% 3,6%
medio Recuento 20 60 80
% del total 24,1% 72,3% 96,4%
Total Recuento 20 63 83
% del total 24,1% 75,9% 100,0%
DESEMPERD
LABORAL
W medio
M atto
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ORIENTACION ALOS EQUIPOS




91

Figura 25: barra de contingencia de la dimensién orientacion a los equipos y
desempeiio laboral.

Sobre la dimension orientacidén a los equipos cruzada con el desempefio laboral
de los trabajadores de administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local
Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017, en la tabla 29 y figura 25 se observa que
para el 3,6% es baja la orientacion a los equipos, para el 96,4% es media.

Sobre el desempefio laboral cruzado con la orientacibn a la gente de los
trabajadores de los trabajadores de administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017, en la tabla 29 y figura 25
se observa que para el 24,1% media y para el 75,9%, es alta, deduciendo que la
orientacién a los equipos es medio y el desempenio laboral es alta.

Tabla 30
Tabla cruzada entre la dimension agresividad y desempefio laboral.

DESEMPERNO LABORAL

medio alto Total
AGRESIVIDAD  medio Recuento 20 63 83
% del total 24,1% 75,9% 100,0%
Total Recuento 20 63 83
% del total 24,1% 75,9% 100,0%

DESEMPERC
LABORAL

M medio
Mato

Recuento

medio

AGRESIVIDAD
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Figura 26: barra de contingencia de la dimension agresividad y desempefio
laboral.

Sobre la dimension agresividad con el desempeiio laboral de los trabajadores de
administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01 San Juan de
Miraflores 2017, en la tabla 30 y figura 26 se observa que el 100,00% es medio.

Sobre el desempefio laboral cruzado con la orientacion a los equipos de los
trabajadores de los trabajadores de administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017, en la tabla 30 y figura 26
se observa que para el 24,1% media y para el 75,9% es alta, deduciendo que la
agresividad es media y el desempeifio es alto

Tabla 31
Tabla cruzada entre la dimension estabilidad y desempefio laboral.

DESEMPERNO LABORAL

medio alto Total

ESTABILIDAD  bajo Recuento 5 25 30
% del total 6,0% 30,1% 36,1%

medio Recuento 15 38 53

% del total 18,1% 45,8% 63,9%

Total Recuento 20 63 83
% del total 24,1% 75,9% 100,0%

TS

W medio
Mato

Recuento

bajo meclio

ESTABILIDAD
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Figura 27: barra de contingencia de la dimension estabilidad y desempefio
laboral.

Sobre la dimensién estabilidad con el desempefio laboral de los trabajadores de
administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01 San Juan de
Miraflores 2017, en la tabla 31 y figura 27 se observa que para el 36,1% es bajo la
estabilidad y para el 63,9% es medio.

Sobre el desempefio laboral cruzado con la estabilidad los trabajadores de los
trabajadores de administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01
San Juan de Miraflores 2017, en la tabla 31 y figura 27 se observa que para el
24,1% media y para el 75,9%, es alta, deduciendo que la estabilidad es medio y el
desempeiio es alto.

Prueba de normalidad

Tabla 32
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
CULTURA ORGANIZACIONAL ,380 83 ,000
ATENCION AL DETALLE ,430 83 ,000
,000
ORIENTACION A LOS ,540 83
RESULTADOS
ORIENTACION A LA GENTE ,523 83 ,000
ORIENTACION A LOS EQUIPOS ,540 83 ,000
ESTABILIDLAD 411 83 ,000
DESEMPENO LABORAL 471 83 ,000
EFICACIA ,488 83 ,000
EFICIENCIA ,362 83 ,000
PRODUCTIVIDAD ,539 83 ,000

Fuente: Estadistica de la tesis

Para conocer la normalidad, en este caso por ser la muestra mayor a 50 se ha
utilizado la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov. En la tabla se
presentan los resultados de dicha prueba de las dos variables, donde se

evidencia que la distribucion es no normal, ya que los coeficientes obtenidos
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estan por debajo del p valor (p < 0,05); por lo tanto, la prueba de hipotesis tanto
general como especificas se realizardn con el estadistico paramétrico de Rho de
Spearman, para comprobar las muestras relacionadas entre la variable estrategia

de aprendizaje y la inteligencia creativa.

Prueba de hipoétesis
Hipotesis General

Ho= La relacién que existe entre la cultura organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel

01 San Juan de Miraflores 2017 no es significativa.

Ha= La relacidén que existe entre la cultura organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel

01 San Juan de Miraflores 2017 es significativa.

Tabla 33:

Correlaciones entre la cultura organizacional y el desempefio laboral.

cultura desempefio
organizacional laboral

Rho de Spearman cultura organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 1,000**
Sig. (bilateral)

N 83 83

desempefio laboral Coeficiente de correlacién 1,000” 1,000
Sig. (bilateral)

N 83 83

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 33 sefiala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva perfecta

entre las dos variables y es estadisticamente significativa (Rho = 0.000**); y

siendo el valor de p = 0,000< 0.05); y con un 99% de probabilidad de nivel de

contraste se confirma la hipoétesis alterna en el sentido siguiente: La relacion que

existe entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local Ugel 01 San Juan de
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Miraflores 2017, es significativa; y se rechaza la hipotesis nula. Es decir, la
correlacion es al 1%, alcanzando una correlacién positiva perfecta.

Hipotesis especificas consultar

Primera hipoétesis
Ho= La relacion que existe entre la innovacion y correr de riesgos y el desempefio

laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa

Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017 es significativa.

Ha= La relacion que existe entre la innovacion y correr de riesgos y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa

Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017 es significativa.

Tabla 34:

Correlaciones entre la innovacion y correr riesgos y el desempefio laboral.

innovacion y desempefio
correr riesgos laboral
Rho de Spearman innovacion y correr riesgos Coeficiente de correlacion 1,000 401"
Sig. (bilateral) ,000
N 83 83
desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,401** 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 83 83

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

La tabla 34 sefiala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva débil entre
la innovacién y correr riesgos y el desempefio laboral y es estadisticamente
significativa (Rho = 0.401**); y siendo el valor de p = 0,000< 0.05); y con un 99%
de probabilidad se confirma la hipotesis alterna en el sentido siguiente: La relacion
que existe entre la innovacion y correr riesgos y el desempeiio laboral de los
trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01
San Juan de Miraflores 2017 es significativa; y se rechaza la hipotesis nula. Es
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decir, la correlacion es al 40.1%, y se afirma: a mayor innovacion y correr riesgos,

mayor desemperfio laboral.
Segunda hipétesis

Ho= La relacion que existe entre atencion al detalle y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01

San Juan de Miraflores 2017 es significativa.

Ha= La relacion que existe entre atencion al detalle y el desemperfio laboral de los
trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01
San Juan de Miraflores 2017 es significativa.

Tabla 35:
Correlaciones entre atencion al detalle y el desempefio laboral.

atencion al desempefio
detalle laboral
Rho de Spearman atencion al detalle Coeficiente de correlacion 1,000 ,875**
Sig. (bilateral) ,000
N 83 83
desempefio laboral Coeficiente de correlacion 875" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 83

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 35 sefala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva alta entre
la atencion al detalle y el desempefio laboral y es estadisticamente significativa
(Rho = 0.875**); y siendo el valor de p = 0,000< 0.05); y con un 99% de
probabilidad se confirma la hipétesis alterna en el sentido siguiente: La relacién
que existe entre la atencion al detalle y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01 San Juan de
Miraflores 2017 es significativa; y se rechaza la hipotesis nula. Es decir, la
correlacion es al 87.5%, y se afirma: a mayor atencion al detalle, mayor

desemperio laboral.
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Tercera hipotesis
Ho= La relacién que existe entre la orientacion a los resultados y el desempefio

laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestién Educativa

Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017 es significativa.

Ha= La relacion que existe entre la orientacion a los resultados y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestién Educativa
Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017 es significativa.

Tabla 36:
Correlaciones entre la orientacion a los resultados y el desempefio laboral.

orientacion a los desempefio

resultados laboral
Rho de Spearman orientacion a los resultados  Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,680**
Sig. (bilateral) ,000
N 83 83
desempefio laboral Coeficiente de correlacion 680" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 83 83

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 36 sefiala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva moderada
entre la orientacién a los resultados y el desempefio laboral y es estadisticamente
significativa (Rho = 0.680**); y siendo el valor de p = 0,000< 0.05); y con un 99%
de probabilidad se confirma la hip6tesis alterna en el sentido siguiente: La relacién
que existe entre la orientacion a los resultados y el desempeiio laboral de los
trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01
San Juan de Miraflores 2017 es significativa; y se rechaza la hipétesis nula. Es
decir, la correlacion es al 68.0%, y se afirma: a mayor orientacion a los resultados,
mayor desempefio laboral.

Cuarta hipotesis

Ho= La relacion que existe entre la orientacion a la gente y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel

01 San Juan de Miraflores 2017 es significativa.
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Ha= La relacidon que existe entre la orientacion a la gente y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestién Educativa Local Ugel

01 San Juan de Miraflores 2017 es significativa.

Tabla 37:

Correlaciones entre la orientacion a la gente y el desempefio laboral.

orientacion a la desempefio
gente laboral
Rho de Spearman orientacion a la gente Coeficiente de correlacion 1,000 863"
Sig. (bilateral) ,000
N 83 83
desempefio laboral Coeficiente de correlacion 863" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 83 83

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

La tabla 37 sefiala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva muy alta
entre la orientacion a la gente y el desempefio laboral y es estadisticamente
significativa (Rho = 0.863**); y siendo el valor de p = 0,000< 0.05); y con un 99%
de probabilidad se confirma la hipotesis alterna en el sentido siguiente: La relacién
que existe entre la orientacibn a la gente y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01
San Juan de Miraflores 2017 es significativa; y se rechaza la hipotesis nula. Es
decir, la correlacion es al 86.3%, y se afirma: a mayor orientacion a la gente,
mayor desemperfio laboral.

Quinta hipotesis

Ho= La relacion que existe entre la orientacion a los equipos y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestiéon Educativa

Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017 es significativa.

Ha= La relacién que existe entre la orientacidon a los equipos y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestiébn Educativa
Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017 es significativa.



Tabla 38:

Correlaciones entre la orientacion a los equipos y el desempefio laboral.
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orientacion a los desempefio
equipos laboral
Rho de Spearman orientacion a los equipos Coeficiente de correlacion 1,000 839"
Sig. (bilateral) ,000
N 83 83
desempefio laboral Coeficiente de correlacion 839" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 83 83

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

La tabla 36 sefiala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva muy alta
entre la orientacion a los equipos y el desempefio laboral y es estadisticamente
significativa (Rho = 0.839**); y siendo el valor de p = 0,000< 0.05); y con un 99%
de probabilidad se confirma la hip6tesis alterna en el sentido siguiente: La relacién
que existe entre la orientacion a los equipos y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01
San Juan de Miraflores 2017 es significativa; y se rechaza la hipotesis nula. Es
decir, la correlacion es al 83.9%, y se afirma: a mayor orientacion a los equipos,

mayor desemperio laboral.

Sexta hipoétesis
Ho= La relacién que existe entre la agresividad y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01

San Juan de Miraflores 2017 es significativa.

Ha= La relacion que existe entre la agresividad y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01

San Juan de Miraflores 2017 es significativa.
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Tabla 39:

Correlaciones entre la agresividad y el desempefio laboral.

desempefio
agresividad laboral
Rho de Spearman agresividad Coeficiente de correlacion 1,000 ,745**
Sig. (bilateral) . ,000
N 83 83
desempefio laboral Coeficiente de correlacion 745" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 83 83

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

La tabla 39 sefiala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva alta entre
la agresividad y el desempefio laboral, y es estadisticamente significativa (Rho =
0.745**); y siendo el valor de p = 0,000< 0.05); y con un 99% de probabilidad se
confirma la hipétesis alterna en el sentido siguiente: La relacion que existe entre la
agresividad y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la
Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017 es
significativa; y se rechaza la hipétesis nula. Es decir, la correlacion es al 74.5%, y
se afirma: a mayor agresividad, mayor cultura organizacional.

Séptima hipotesis

Ho= La relacion que existe entre la estabilidad y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01

San Juan de Miraflores 2017 no es significativa.

Ha= La relacion que existe entre la estabilidad y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01

San Juan de Miraflores 2017 es significativa.
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Correlaciones entre la estabilidad y el desemperio laboral.
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desempefio
estabilidad laboral
Rho de Spearman estabilidad Coeficiente de correlacion 1,000 ,026
Sig. (bilateral) ,816
N 83 83
desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,026 1,000
Sig. (bilateral) ,816
N 83 83

La tabla 40 sefiala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva escaza

entre la estabilidad y el desempleo laboral y no es significativa (Rho = 0.026**); y

siendo el valor de p = 0,816> 0.05); y con un 99% de probabilidad se confirma la

hipétesis nula en el sentido siguiente: La relacién que existe entre la estabilidad y

el desemperfio laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion

Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017 no es significativa; y se

rechaza la hipétesis alterna. Es decir, no existe correlacién significativa pero se

mantiene un grado de correlacion escaza de 0.26%, por ende los que se

recomienda es agregar una dimensién mas como por ejemplo recompensa a fin

de que genere una correlacion significativa con la variable desempefio laboral.



IV DISCUSION
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4.1. Discusién

Del analisis estadistico realizado con la aplicacion del trabajo de campo a los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01
San Juan de Miraflores, 2017, basado en la prueba de confiabilidad en la que se
aprueba la ficha de criterios, se realiza la discusion de resultados iniciando con la

hipoétesis general.

Los resultados obtenidos para la hip6tesis general nos permiten afirmar
que existe evidencia para concluir que hay una relacién positiva perfecta (Rho =
0,000 el p — valor= ,0000 < ,0.01), entre las variables cultura organizacional y
desemperio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local Ugel 01, San Juan
de Miraflores 2017, aceptandose la hipotesis alterna y rechazdndose la hipotesis
nula. De los antecedentes de la investigacion citados, Martinez (2010) manifesto
gue se pudo determinar la relacion que existe entre la gestion educativa de los
directores y la cultura organizacional, confirmando una relacién directa entre las
variables planteadas, es decir a una buena gestién educativa le corresponde una
alta cultura organizacional, Se demuestra por la prueba chi cuadrado efectuada (
p < 0.05) que la relacién o asociaciéon entre las dos variables gestion educativa y
cultura organizacional es significativa, por lo tanto las dos variables guardan

estrecha relacion

El resultado obtenido entre la innovacion y correr riesgos y desempefio
laboral fue r=0,401. Dicho resultado evidencia un grado correlativo positivo entre
ambas, con un nivel correlativo débil. Por otra parte, los resultados de p=0,000
permitié determina que hay una relacion significativa, ya que p es menor a 0,05.
En ese sentido hay un rechazo en la hip6tesis nula, aceptando la hipétesis
alterna, de los antecedentes de la investigacion citados, De los antecedentes de
la investigacion citados, Mayuri (2008) segun los resultados obtenidos el valor p =
0.000 < 0.05, podemos afirmar con un 95% que un Programa de Capacitacion
Empresarial se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral de los
Trabajadores del Fondo de Empleados del Banco de la Naciéon durante el
2006,cocluyendo que se ha demostrado con el disefio de 4 grupos que los cursos
de capacitacion mejoran el desempefio laboral de los participantes de manera

significativa.
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El resultado obtenido entre atencion al detalle y el desempefio laboral fue
r=0,875. Dicho resultado evidencia un grado correlativo positivo entre ambas, con
un nivel correlativo alto. Por otra parte, los resultados de p=0,000 permitio
determina que hay una relacion significativa, ya que p es menor a 0,05. En ese
sentido hay un rechazo en la hipétesis nula, aceptando la hipétesis alterna. De los
antecedentes de la investigacion citados, Roca (2012) segun los resultados
encontrados Al 95% de confianza, existe una relacion significativa entre la
comunicaciéon interna y la cultura organizacional segun los docentes (r = .494;
p = 1.4 x 10-8) y estudiantes (r = 0.444; p = 1.6 x 10-14) de la Facultad de
Educacion de la Universidad Nacional San Cristébal de Huamanga Ayacucho.

El resultado obtenido entre orientacidbn a los resultados y desempefio
laboral fue r=0,680. Dicho resultado evidencia un grado correlativo positivo entre
ambas, con un nivel correlativo moderado. Por otra parte, los resultados de
p=0,000 permiti6 determina que hay una relacion significativa, ya que p es menor
a 0,05. En ese sentido hay un rechazo en la hipoétesis nula, aceptando la hipétesis
alterna. De los antecedentes de la investigacion citados, Morocho (2015), se
concluyé que existe una correlacion positiva moderada entre la cultura
organizacional y la autopercepcion del desempefio docente(r=0,709), cuyo nivel
de significancia fue (sig = 0.000) por ende que la cultura organizacional es un

herramienta eficaz para el desempefio docente.

El resultado obtenido entre la orientacion a la gente y desempefio laboral
administrativa fue r=0,863. Dicho resultado evidencia un grado correlativo positivo
entre ambas, con un nivel correlativo muy alta. Por otra parte, los resultados de
p=0,000 determina que hay una relacidn significativa, ya que p es menor a 0,05.
En ese sentido hay un rechazo en la hipotesis nula, aceptando la hipotesis
alterna. Este resultado es sustentado por Carlos (2017), Segun los resultados
encontrados se acepta la hipotesis que si existe relacidén significativa entre la
metacomprension lectora y el desempefio laboral en docentes de Segunda

especialidad en Educacion Inicial, UGEL 8 — Cairiete, con una correlacion de
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Spearman de 0.547 y un nivel de significancia de p = 0.000 (p < .05). Cuando

mejor sea la metacomprension lectora mejor ser4 desempefio docente.

El resultado obtenido entre la orientacion a los equipos y el desempefio
laboral fue r=0,839. Dicho resultado evidencia un grado correlativo positivo entre
ambas, con un nivel correlativo alto. Por otra parte, los resultados de p=0,000
permitio determina que hay una relacion significativa, ya que p es menor a 0,05.
En ese sentido hay un rechazo en la hipétesis nula, aceptando la hipétesis alterna.
De los antecedentes de la investigacion citados, Roca (2012) segun los resultados
encontrados Al 95% de confianza, existe una relacion significativa entre la
comunicacion interna yla cultura organizacional segun los docentes (r = .494;
p = 1.4 x 10-8) y estudiantes (r = 0.444; p = 1.6 x 10-14) de Ila Facultad de

Educacion de la Universidad Nacional San Cristobal de Huamanga Ayacucho.

El resultado obtenido entre la agresividad y desempefio laboral fue
r=0,745. Dicho resultado evidencia un grado correlativo positivo entre ambas, con
un nivel correlativo débil. Por otra parte, los resultados de p=0,000 permitid
determina que hay una relacion significativa, ya que p es menor a 0,05. En ese
sentido hay un rechazo en la hipétesis nula, aceptando la hipétesis alterna, de los
antecedentes de la investigacion citados, De los antecedentes de la investigacion
citados, Mayuri (2008) segun los resultados obtenidos el valor p = 0.000 < 0.05,
podemos afirmar con un 95% que un Programa de Capacitacion Empresarial se
relaciona significativamente con el Desempefio Laboral de los Trabajadores del
Fondo de Empleados del Banco de la Nacién durante el 2006,cocluyendo que se
ha demostrado con el disefio de 4 grupos que los cursos de capacitacibn mejoran

el desempefio laboral de los participantes de manera significativa.

El resultado obtenido entre estabilidad y el desempefio laboral fue r=0,026.
Dicho resultado evidencia un grado correlativo positivo entre ambas, con un nivel
correlativo alto. Por otra parte, los resultados de p=0,816 permitié6 determina que
no hay una relacion significativa, ya que p es mayor a 0,05. En ese sentido se
confirma la hipétesis nula, y se rechaza la hipétesis alterna. De los antecedentes
de la investigacion citados, Castro (2016) segun los resultados encontrados entre

La cultura y clima organizacionales de la Facultad de Ciencias Administrativas de
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la Universidad Nacional Mayor de San Marcos no contribuye al logro de la
Acreditacién de la carrera de Administracion, - periodo 2011 al 2014, debido a la
Facultad no ha implementado un sistema al respecto, lo que se manifiesta en que
la declaracion de los valores organizacionales del Plan Estratégico, se limitan a su
mencion, pero no han sido definidos ni menos se ha establecido que se utilizarian

para su logro.



V  CONCLUSIONES
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Primera

Gracias a los resultados que se obtuvieron en la fase estadistica, se determiné
que evidenciaba una relacion de Rho=0,000 entre las variables: Cultura
Organizacional y Desempefio Laboral. La interpretacion que se da a dichos
resultados es: Existencia de correlacion es positiva, con nivel correlativo perfecto.
Por los resultados de p=0,000 se determina que existe relacion significativa, ya
que p es menor a 0,05. En ese sentido se concluye que la hipotesis nula se
rechaza, aceptando la hipotesis alterna, lograndose de ese modo alcanzar el
objetivo general el cual pretende determinar la relaciébn que existe entre cultura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la
Unidad de Gestién Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017.

Segunda

El resultado obtenido entre la innovacion y correr riesgos y desempefio
laboral fue Rho=0,401. Dicho resultado evidencia un grado correlativo positivo
entre ambas, con un nivel correlativo débil. Por otra parte, los resultados de
p=0,000 permiti6 determina que hay una relacion significativa, ya que p es menor
a 0,05. En ese sentido hay un rechazo en la hipoétesis nula, aceptando la hipotesis
alterna, lograndose de ese modo alcanzar el objetivo especifico el cual pretende
determinar la relacion que existe entre la innovacion y correr riesgos y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion
Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017.

Tercera

El resultado obtenido entre la atencion al detalle y desempefio laboral fue
Rho=0,875. Dicho resultado evidencia un grado correlativo positivo entre ambas,
con un nivel correlativo alto. Por otra parte, los resultados de p=0,000 permitio
determina que hay una relacidon significativa, ya que p es menor a 0,05. En ese
sentido hay un rechazo en la hipotesis nula, aceptando la hipétesis alterna,
lograndose de ese modo alcanzar el objetivo especifico el cual pretende

determinar la relacion que existe entre la atencion al detalle y el desempefio
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laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa
Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017.

Cuarta

El resultado obtenido entre la orientacion a los resultados y desempefio
laboral fue Rho=0,680. Dicho resultado evidencia un grado correlativo positivo
entre ambas, con un nivel correlativo débil. Por otra parte, los resultados de
p=0,000 permiti6 determina que hay una relacion significativa, ya que p es menor
a 0,05. En ese sentido hay un rechazo en la hipétesis nula, aceptando la hipétesis
alterna, lograndose de ese modo alcanzar el objetivo especifico el cual pretende
determinar la relacion que existe entre la orientacidbn a los resultados vy el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion
Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017.

Quinto

El resultado obtenido entre la orientacion a la gente y desempefio laboral
fue Rho=0,863. Dicho resultado evidencia un grado correlativo positivo entre
ambas, con un nivel correlativo débil. Por otra parte, los resultados de p=0,000
permiti6 determina que hay una relaciéon significativa, ya que p es menor a 0,05.
En ese sentido hay un rechazo en la hipotesis nula, aceptando la hipotesis
alterna, lograndose de ese modo alcanzar el objetivo especifico el cual pretende
determinar la relacién que existe entre la orientacion a la gente y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa
Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017.

Sexto

El resultado obtenido entre la orientacion a los equipos y desempefio
laboral fue Rho=0,839. Dicho resultado evidencia un grado correlativo positivo
entre ambas, con un nivel correlativo moderado. Por otra parte, los resultados de
p=0,000 permitid determina que hay una relacion significativa, ya que p es menor
a 0,05. En ese sentido hay un rechazo en la hipétesis nula, aceptando la hipétesis
alterna, lograndose de ese modo alcanzar el objetivo especifico el cual pretende

determinar la relacion que existe entre la orientacion a lo equipos y el desempefio
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laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestién Educativa
Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017.

Séptimo

El resultado obtenido entre la agresividad y desempefio laboral fue
Rho=0,745. Dicho resultado evidencia un grado correlativo positivo entre ambas,
con un nivel correlativo moderado. Por otra parte, los resultados de p=0,000
permitio determina que hay una relacién significativa, ya que p es menor a 0,05.
En ese sentido hay un rechazo en la hipétesis nula, aceptando la hipoétesis
alterna, lograndose de ese modo alcanzar el objetivo especifico el cual pretende
determinar la relacion que existe entre la agresividad y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01
San Juan de Miraflores 2017.

Octavo

El resultado obtenido entre la estabilidad y desempefio laboral fue
Rho=0,216. Dicho resultado no es significativo por ende evidencia un grado
correlativo positivo entre ambas, con un nivel correlativo escaso. Por otra parte,
los resultados de p=0,000 permiti6 determina que no hay una relacion
significativa, ya que p es mayor a 0,05. En ese sentido hay un rechazo en la
hipétesis alterna, aceptando la hipotesis nula, y no se logré alcanzar el objetivo
especifico el cual pretende determinar la relacion que existe entre la estabilidad y
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion
Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017.
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Visto los resultados de las frecuencias del cultura organizacional
cruzado con la desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Unidad de Gestiébn Educativa Local Ugel 01
San Juan de Miraflores 2017, que en la tabla 24 y figura 20 se
observa que el desemperio es alta y la cultura organizacional es alta;
por lo que se recomienda a la Direccion General de la Unidad de
Gestion Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017
mantener este tipo de organizacién e implementar, cursos de
capacitacibon en mejoramiento y fortalecimiento de la cultura
organizacional con el proposito de fortalecer las capacidad del

personal administrativo.

Asimismo realizar capacitaciones a nivel de directivos vy
administrativos para elevar tanto la a cultura organizacional como el

desempefio laboral.

Visto los resultados de las frecuencias la desemperio laboral cruzada
con innovacion y correr riesgos de los trabajadores administrativos
de la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01 San Juan de
Miraflores 2017, que en la tabla 25 y figura 21 se observa que el
desempefio laboral es alta y la innovacion y correr riesgos, es de un
nivel medio; por lo que se recomienda a la Direccion General de la
Unidad de Gestion Educativa Local 01 San Juan de Miraflores 2017
mantener el compromiso de los trabajadores administrativos a fin de
que se siga estimulando a los empleados a que sean innovadores y
acepten corren riesgos pero siempre buscando el bien comun de la
institucion; Es importante y necesario para poder elevar la
innovacion y correr riesgos de los trabajadores, que exista
capacitaciones y monitoreo permanentes a fin de elevar los indices
tanto de innovacién, como de desempefio laboral, para mejorar las
relaciones interpersonales en las institucion..

Visto los resultados de las frecuencias del desempefio laboral
cruzada con la atencion al detalle de los trabajadores administrativos

de la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01 San Juan de
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Miraflores 2017, en la tabla 26 y figura 22 se observa que el
desemperio laboral es alta y la atencion al detalle es alta; por lo que
se recomienda a la Direccion General de la Unidad de Gestion
Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017 mantener ese
compromiso que muestran los empleados respecto a la exactitud,
capacidad de analisis, precision y atencion que tiene en los detalles
respecto al momento de ejecutar alguna tarea o actividad.

Visto los resultados de las frecuencias del desempefio laboral
cruzada con orientacion a los resultados de los trabajadores
administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01
San Juan de Miraflores 2017, en la tabla 27 y figura 23 se observa
gue el desempefio laboral es alta y la orientacion a resultados es
media; por lo que se recomienda a la Direccion General de la Unidad
de Gestion Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017
mantener ese compromiso que muestran los trabajadores pero a su
vez estos deben tener conocimiento del plan estratégico
institucional para asi poder alcanzar las metas y objetivos que se

tiene que lograr.

Visto los resultados de las frecuencias del desempefio laboral
cruzada con orientacibn a la gente de los trabajadores
administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01
San Juan de Miraflores 2017, en la tabla 28 y figura 24 se observa
gue el desempefio laboral es alta y la orientacion a la gente es
media; por lo que se recomienda a la Direccion General de la Unidad
de Gestion Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017
mantener ese compromiso que muestran los trabajadores respecto
de la institucion asi como esta ultima debe poner interés por orientar
y motivar a su trabajadores haciéndolos parte fundamental de su

cultura.

Visto los resultados de las frecuencias del desempefio laboral

cruzada con orientacion a los equipos de los trabajadores



Séptima:

Octava:

114

administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01
San Juan de Miraflores 2017, en la tabla 29 y figura 25 se observa
gue el desempefio laboral es alta y la orientacion a los equipos es
medio; por lo que se recomienda a la Direccién General de la Unidad
de Gestion Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017
fortalecer y mantener ese compromiso que muestran los
trabajadores asi como la institucién configure su cultura de acuerdo
al trabajo en equipo es decir que las actividades laborales sean
consideradas como a equipos mas que como individuos a fin de

tener un mayor gestion.

Visto los resultados de las frecuencias del desempefio laboral
cruzada con agresividad de los trabajadores administrativos de la
Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores
2017, en la tabla 30 y figura 26 se observa que el desempefio laboral
es alta y la agresividad es media; por lo que se recomienda a la
Direccién General de la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01
San Juan Miraflores 2017 fortalecer y mantener ese compromiso que
muestran los trabajadores asi como cultivar y motivar la
competitividad dentro de la institucion asi como mostrarse accesibles

y serviciales.

Finalmente, visto los resultados de las frecuencias del desempefio
laboral cruzada con estabilidad de los trabajadores administrativos
de la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01 San Juan de
Miraflores 2017, en la tabla 31 y figura 27 se observa que el
desempeiio laboral es alta y la estabilidad es media; por lo que se
recomienda a la Direccion General de la Unidad de Gestion
Educativa Local Ugel 01 San Juan Miraflores 201, por lo que se
recomienda buscar otro tipo de dimensiones a fin de que puedan
generar una correlacion significativa puesto que si una institucion
ofrece estabilidad laboral sus empleados, que tan identificados

estan ellos con su trabajo.
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Se recomienda tomar estos resultados para investigaciones futuras a
nivel de postgrado, asi como ampliar la investigacién a una muestra
de mayor tamafo, es decir trabajar con los trabajadores
administrativos, para analizar los resultados obtenidos con el total de

la poblacion.
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METODO Y DISENO POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO TECNICAS E INSTRUMENTO! ESTADISTICA
Tipo de investigacion Analisis de datos:
Descriptivo. a) Técnica

Disefio de investigacién
No Experimenta —

Correlacional — Transversal.

Método
Enfoque cuantitativo
Inductivo — Deductivo

Poblacion. La poblacién del estudio esta constituida por
los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa 01 San Juan de Miraflores 2017 en un total de
106.

Muestra. La muestra estda constituida por los los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestidn
Educativa 01 San Juan de Miraflores 2017 en un total de

83.

Muestreo Probabilistico al 95%.

La técnica a utilizarse sera
la ENCUESTA.

b)Instrumentos
s Cuestionario de

encuesta TIPO
ESCALA DE LIKERT

Estadistica Descriptiva: Tablas de

frecuencia y figuras de barras de las

variables y dimensiones.

Estadistica Inferencial:

Prueba de Kolmogorov para
distribucion normal.

Alfa de Cronbach parala
fiabilidad.

Rho de Spearman parala
prueba de hipotesisy
correlacién por servariables
no parameétricas.

Miraflores 2017.

Autor: Cristina Contreras Aguirre.

Matriz de consistencia

Titulo: Cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestién Educativa Ugel 01 San Juan de




PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES
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Problema general:

¢éLa cultura organizacional y su
relacién con el desempeiio
laboral de los trabajadores
administrativos en la Unidad de
Gestion Educativa Local Ugel 01
San Juan de Miraflores 20177

Problemas especificos:

¢Qué relacion existe entre la
innovacién y correr riesgos y el
desempeiio laboral de los
trabajadores administrativos en
la Unidad de Gestion Educativa
Local Ugel 01 San Juan de
Miraflores 2017?

¢Qué relacién existe entre la
atencion al detalle y el
desempeiio laboral de los
trabajadores administrativos en
la Unidad de Gestidn Educativa
Local Ugel 01 San Juan de
Miraflores 2017?

¢Qué relacidn existe entre la
orientacién a los resultados vy el
desempeiio laboral de los
trabajadores administrativos en
la Unidad de Gestidn Educativa
Local Ugel 01 San Juan de
Miraflores 2017?

Objetivo general:

Determinar la relacién entre la
cultura organizacional y el
desempefiio laboral de los
trabajadores administrativos en
la Unidad de Gestidn Educativa
Local Ugel 01 San Juan de
Miraflores 2017.

Objetivos especificos:

1. Determinar la relacién entre la
innovacion y correr riesgos y el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en
la Unidad de Gestidn Educativa
Local Ugel 01 San Juan de
Miraflores 2017

2 . Determinar la relacién entre la
atencion al detalle y el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en
la Unidad de Gestidn Educativa
Local Ugel 01 San Juan de
Miraflores 2017

3 Determinar la relacion entre la
orientacién a los resultados y el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en
la Unidad de Gestidn Educativa
Local Ugel 01 San Juan de
Miraflores 2017

Hipotesis principal:

H= La relacion que existe entre
cultura organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos en la Unidad de
Gestion Educativa Local Ugel 01 San
Juan de Miraflores 2017. Es
significativa.

Ho= no existe relacién entre cultura
organizacional y desempefio laboral
laboral de los trabajadores
administrativos en la Unidad de
Gestion Educativa Local Ugel 01 San
Juan de Miraflores 2017. No es
significativa.

Hipotesis secundarias:

H,.- La relacion que existe entre la
innovacidn y correr riesgos vy el
desempefio laboral en la Gerencia
Central de los trabajadores
administrativos en la Unidad de
Gestion Educativa Local Ugel 01 San
Juan de Miraflores 2017.

H, — La relacién que existe entre la
atencion al detalle y el desempefio
laboral en la Gerencia Central de
los trabajadores administrativos en
la Unidad de Gestidn Educativa
Local Ugel 01 San Juan de
Miraflores 2017.

H; — Larelacién que existe entre la
orientacion a los resultados y el
desempefio laboral en la Gerencia
Central de los trabajadores

Variable 1: Cultura organizacional

Dimensiones Indicadores items indices
Innovacién.
Innovaciény Experiencia.
correr riesgos Participacion.
Mejora. Siempre
AIenta’r. ()
Empatia.
Amabilidad. Cuestionario Casi
Atencion al Escucha. de 36 siempre.
detalle Anticipar. peguntas con (3)
Capacitacion. escalamiento
Precision. Likert. A veces
Orientacion a Colaboracion. (2)
los resultados Metas. Nunca (1)

Cumplimiento.

Orientacién ala | Orientacion.
gente Bienestar.

Desarrollo.

Orientacion a
los equipos

Cumplimiento.
Equipos.

Dureza.
Trato.
Competitividad.

Agresividad

Confort.
Reconocer.

Estabilidad.
Estabilidad
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¢Qué relacidn existe entre la
orientacion a la gente y el
desempeiio laboral de los
trabajadores administrativos en
la Unidad de Gestion Educativa
Local Ugel 01 San Juan de
Miraflores 2017?

¢Qué relacidn existe entre la
orientacion a los equipos y el
desempeiio laboral de los
trabajadores administrativos en
la Unidad de Gestion Educativa
Local Ugel 01 San Juan de
Miraflores 2017?

¢Qué relacién existe entre la
agresividad y el desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos en la Unidad de
Gestion Educativa Local Ugel 01
San Juan de Miraflores 20177

¢Qué relacidn existe entre la
estabilidad y el desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos en la Unidad de
Gestion Educativa Local Ugel 01
San Juan de Miraflores 20177

4 Determinar la relacion entre la
orientacion a la gente y el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en
la Unidad de Gestidn Educativa
Local Ugel 01 San Juan de
Miraflores 2017

5. Determinar la relacion entre la
orientacion a los equipos y el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en
la Unidad de Gestién Educativa
Local Ugel 01 San Juan de
Miraflores 2017

Determinar la relacion entre la
agresividad y el desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos en la Unidad de
Gestidn Educativa Local Ugel 01
San Juan de Miraflores 2017

Determinar la relacion entre la
estabilidad y el desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos en la Unidad de
Gestion Educativa Local Ugel 01
San Juan de Miraflores 2017

administrativos en la Unidad de
Gestion Educativa Local Ugel 01 San
Juan de Miraflores 2017.

H, — Larelacidn que existe entre la
orientacién a la gente y el
desempefio laboral en la Gerencia
Central de los trabajadores
administrativos en la Unidad de
Gestion Educativa Local Ugel 01 San
Juan de Miraflores 2017.

Hs — Larelacién que existe entre la
orientacioén a los equipos y el
desempefio laboral en la Gerencia
Central de los trabajadores
administrativos en la Unidad de
Gestion Educativa Local Ugel 01 San
Juan de Miraflores 2017.

Hg.— La relacion que existe entre la
agresividad y el desempefio laboral
en la Gerencia Central de los
trabajadores administrativos en la
Unidad de Gestion Educativa Local
Ugel 01 San Juan de Miraflores
2017

H, — Larelacion que existe entre la
estabilidad y el desempefio laboral
en la Gerencia Central de los
trabajadores administrativos en la
Unidad de Gestion Educativa Local
Ugel 01 San Juan de Miraflores
2017

Variable 2: Desempeiio Laboral

Dimensiones Indicadores items indices
Metas.

Eficacia Tareas.
Desarrollo. Siempre (4)
Actividades. .

— . . Casi

Responsabilidad. Cuestionario

Eficiencia Conocimiento. de 23 siempre.
Liderazgo. peguntas (3)
Adaptacion. elaborado
Eficiencia. tipo Escala de | A veces (2)
Eficacia. Likert

Productividad Produccion. Nunca (1)
Cumplir.

Objetivos.




Anexo 2: Instrumentos

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Leer cuidadosamente y marcar la respuesta segun su apreciacion.

1.

Nunca 2.aveces 3.casisiempre. 4. Siempre
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Innovacion y correr riesgos

En la entidad donde usted labora, se fomenta la innovacion.

En la entidad donde usted labora, al tomar decisiones le gusta combinar la experiencia con la teoria.

En la entidad donde usted labora, participa en la toma de decisiones.

En la entidad donde usted labora, tiene ideas para mejorar su trabajo y son valoradas.

En la entidad donde usted labora, sus jefes lo alientan para hacer mejor su trabajo.

DA B W=

En la entidad donde usted labora, los lideres de esta entidad toman en cuenta la participacién de sus
empleados en la toma de decisiones.

Atencion al detalle

7.

Se practica la empatia al momento de tratar con el publico interno y externo.

8.

Los empleados de la entidad tienen trato amable con el pablico interno y externo.

9

El colaborador presta atencion a lo que el publico usuario solicita.

10.

En la entidad donde usted labora, se anticipa a las dificultades.

1.

La institucién cuenta con un manual de organizacién y funciones.

12.

La institucién capacito a su personal al inicio de sus funciones.

13.

En la entidad donde usted labora, suelen capacitarlo para hacer mejor su trabajo.

14.

En la entidad donde usted labora, valoran la precisidn con la cual se realizan los objetivos.

Orientacion a los resultados

15.

Es un colaborador practico, que disfruta viendo resultados concretos

16.

En la entidad donde usted labora, esté informado sobre las metas que se deben lograr.

17.

Realizo mi trabajo en funcion a las metas.

18.

Se informa sobre el avance del cumplimiento de las metas.

19.

En la entidad donde usted labora, se les reconoce por el cumplimiento de las metas alcanzadas.

20.

En la entidad donde usted, tiene libertad para realizar cambios que generen un incremento en la
productividad.

Orientacion a la gente

21.

En la entidad donde usted labora, los directivos y lideres de esta organizacion orientan y motivan a su
personal en el gjercicio de sus funciones.

22.

En la entidad donde usted labora, lo mas importante es el bienestar de sus colaboradores.

23.

En la entidad donde usted labora, se interesan por mejorar el bienestar de sus trabajadores.

24.

En la entidad donde usted labora, se ofrece oportunidad de desarrollo profesional.

Orientacion a los equipos

25.

En la institucion donde usted labora, se da reconocimiento al equipo por el logro de los objetivos.

26.

En la institucion donde usted labora, conforma equipos de trabajo para cumplir los objetivos.

27.

En la institucion donde usted labora, el equipo valora el aporte de sus integrantes.

28.

En la institucion donde usted labora, se siente conforme con la forma de trabajo en equipo.

29.

En la institucion donde usted labora, se da reconocimiento al equipo por el logro de los objetivos.

Agresividad

30.

En la institucion donde usted labora, el personal suele ser agresivo en sus acciones

31.

En la institucion donde usted labora, el trato de los jefes suele ser dindmico.

32.

En la institucién donde usted labora, al equipo le interesa desarrollar todas sus competencias para
obtener mejores resultados.

33

En la institucion donde usted labora, realizo mejor mi trabajo porque me motiva a ser competente.

Esta

bilidad
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34. Se siente bien trabajando en la entidad donde labora.

35. Se siente identificado en la entidad donde labora.

36. Enlaentidad donde usted labora, las personas tienen estabilidad laboral.

INSTRUMENTO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

Leer cuidadosamente y marcar la respuesta segun su apreciacion.

1. Nunca 2.aveces 3. casisiempre. 4. Siempre

Eficacia

1. Ud. cumple con Las metas dentro de los cronogramas establecidos.

2. Las metas consideradas son alcanzables.

3. Usted cumple con las tareas asignadas.

4. Las tareas asignadas son de acuerdo al perfil profesional.

5. Las actividades asignadas lo realizo en el horario de trabajo.

6. Ud. conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de trabajo.

7. Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad.

8. Ud. logra la realizar las actividades que le ha asignado.

Eficiencia

9. Su grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad profesional.

10. La responsabilidad que le asignan lo motiva a un mayor perfeccionamiento.

11. El nivel de conocimiento técnico que posee le permite su desenvolvimiento en su puesto de trabajo.

12. Logra desarrollar con liderazgo y cooperacidn su trabajo.

13. El liderazgo ejercido en su area lo motiva a trabajar.

14. Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su entorno.

15. Ud. cree que el tiempo de realizacién de las actividades que hace es lo 6ptimo.

Productividad

16. Logra eficientemente las tareas asignadas.

17. Los servicios que se brindan son atendidos eficientemente.

18. Cumple con eficacia su trabajo dentro de la organizacion.

19. Soy productivo casi todo el tiempo.

20. Su nivel de produccion es acorde a lo que esta establecido por las politicas de la entidad.

21. Llega a cumplir con las metas establecidas de la organizacién.

22. Ud. contribuye con el Cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

23. Los objetivos propuestos por la institucion son alcanzados en su area.
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Anexo 3

Validacion de instrumentos

Definicion conceptual de la variable y dimensiones

Variable 1: Cultura Organizacional

Robbins (2010), defini6 a la cultura organizacional como un sistema de
significados compartidos por o entre los integrantes de una organizacién o
entidad; Es la manera en que actuan los integrantes de un grupo u organizacion y
que tiene su origen en un conjunto de creencias y valores compartidos, es decir es
el grupo de normas o0 maneras de comportamiento que un grupo de personas han
desarrollado a lo largo de los afios, asi como las necesidades y expectativas,
creencias, politicas y normas aceptadas y practicadas por los miembros de la
organizacion. Teniendo como finalidad potenciar la competitividad de las
empresas. EI mencionado autor le asigna siete dimensiones las cuales al ser

combinadas y acopladas revelan la esencia de su cultura.

Dimensiones de la variable 1

Dimension 1. Innovacidn y correr riesgos

Robbins (2010) es el grado en que se alienta o estimula a los empleados para que
sean innovadores y corran riesgos que se e entrega al trabajador de la misma
forma nos dice que es la oportunidad se le da al empleado de poder tomar
decisiones aunque sean de riesgo, pero siempre buscando el bien comun de la
organizacion, por ende se alienta y utiliza el talento creativo e innovador del
personal, el cual se encuentra en una elevada propension al riesgo, si la
organizacién alienta a sus empleados a aceptar riegos aumentara el grado de

responsabilidad, autonomia individual, independencia y oportunidades.
Dimension 2. Atencion al detalle

Robbins (2010) es el grado en que se espera que los empleados a que muestren
exactitud, capacidad de analisis, precision y atencion a los detalles, es decir es el
la necesidad y obligacion de tener un alto grado de exactitud y concisién a la hora

de ejecutar alguna actividad o tarea, es decir si la organizacion valora la precision
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con la cal los colaboradores realizar su trabajo y la manera en que ellos retribuyen

esta atencion pudiendo ser a través de premios, reconocimientos.
Dimension 3. Orientacion a los resultados

Robbins (2010) Es el grado en que la gerencia o administracion se centra en los
resultados o eventos y no en las técnicas y procesos utilizados para lograrlos, es
decir los gerentes se enfocan en los resultados, en el efecto logrado méas que en
como se lograr dichos resultados, de esta manera la organizacion informa y

alienta a sus colaboradores sobre las metas que quieren lograr.
Dimension 4. Orientacién a la gente

Robbins (2010) Es el grado en que las decisiones de la gerencia toman en
cuenta el efecto de los resultados sobre el personal de la organizacion, es decir
es el grado en el cual las decisiones administrativas toman en consideracién el
efecto de los resultados sobre las personas que estan dentro de la organizacion,
la gerencia muestra gran interés, ayuda y afabilidad por su personal, es decir si la
organizaciéon se interesa por orientar y motivar a sus colaboradores haciéndolos

parte fundamental de su cultura.
Dimension 5. Orientacion a los equipos

Robbins (2010) Grado en que las actividades laborales estdn organizadas por
equipos en vez de por individuos, es decir que las actividades que realiza la
organizaciéon deben desarrollarse en torno a equipos en lugar de individuos, es
decir si la organizacién configura su cultura de acuerdo al trabajo en equipo,
podemos agregar también que es la medida en que los miembros se identifican

con la organizacion en su conjunto como grupo y no individuos.
Dimension 6. Agresividad

Robbins (2010) Grado en que las personas son osadas, dindmicas y competitivas
en lugar de ser faciles de complacer, es decir es el grado en que las decisiones y
acciones de la organizacion se encaminan a mantener el estado de las cosas, es
decir si lo colaboradores suelen ser agresivos en ss acciones, puesto que la

organizacion se caracteriza por motivar la competitividad sobre todas las cosas.
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Dimensién7. Estabilidad

Robbins (2010) Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis en
mantener el status quo y no en el crecimiento, es decir es el grado en que las
decisiones y acciones de la organizacion se encaminan a mantener el estado de
las cosas, es decir permanencia en el tiempo, si la organizacion ofrece estabilidad

laboral a sus empleados y que tan identificados estan ellos con su trabajo.

Variable 2: Desempefio Laboral

Robbins y Coulter (2010). Conjunto de acciones importantes para alcanzar las
metas de la institucion y puede ser medido a través de lo que realmente lleva a
cabo la persona en su labor cotidiana, de la misma manera, menciona que la
efectividad va relacionada con el desempefio laboral, puesto que a través de la
medicion de ésta, se pueden encontrar factores por los cuales muchas veces se
ven influidos los trabajadores y que repercuten en su desempefio.

Asimismo el desempefio es un comportamiento que determina lo que en realidad
los trabajadores hacen y que puede ser observado y calificado por los demas.
También podemos decir que es aquella conducta cognitiva, motora, psicomotora o
interpersonal controlada por un individuo, relevante para las metas de la

organizacién y graduable en términos de habilidad.

Dimensiones de la variable 2

Dimension 1. Eficacia

Robbins y Coulter (2010). Afirmo que la dimension de eficacia se define como
"hacer las cosas correctas”, es decir; las actividades de trabajo con las que la
organizacion alcanza sus objetivos, la cual esta relacionada con el logro de los
objetivos/resultados propuestos, es decir con la realizacion de actividades que
permitan alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la medida en que
alcanzamos el objetivo o resultado, es la actuacion para cumplir los objetivos
previstos. Es la manifestacion administrativa de la eficiencia, por lo cual también

se conoce como eficiencia directiva.
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Dimension 2. Eficiencia

Robbins y Coulter (2010), afirmo que la dimension de eficiencia significa la
utilizacion correcta de los recursos (medios de produccion) disponibles, también
como el logro de las metas con la menor cantidad de recursos, la eficiencia
consiste en obtener los mayores resultados con la minima inversion. Es la
relacion con los recursos o cumplimiento de actividades, como la relacion entre la
cantidad de recursos utilizados y la cantidad de recursos estimados o
programados y el grado en el que se aprovechan los recursos utilizados

transformandose en productos.

Dimension 3. Productividad

Robbins y Coulter (2010), afirmo que la dimensién de la productividad es definido
como la relacion entre la produccién obtenida por un sistema de produccién de
bienes o servicios y los recursos utilizados para obtenerla, es decir es el uso
eficiente de los recurso (trabajo, capital, tierra, materiales, energia, informacion)
en la produccion de bienes y servicios. Es la relacién entre los resultados
obtenidos con relacién a los recursos usados y el tiempo que lleva conseguirlo, y

se representa generalmente.



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLES

Variable: Cultura organizacional

Dimensiones Indicadores ftems Niveles y
rangos
Innovacion y correr Innovacion. P1 al P6 Baja 6-11
riesgos. Experiencia. Total: 6 Media 12-17
Participacion. Alta 18-24
Mejora.
Alentar.
Atencion al detalle Empatia. P7 al P14 Baja 8-15
Amabilidad. Total: 8 Media 16-23
Escucha. Alta 24-32
Anticipar.
Capacitacion.
Precision.
Orientacion a los Baja 6-11
resultados Colaboracion. P15 al P20 Media 12-17
Metas. Total: 6 Alta 18-24
Cumplimiento.
Orientacion a la Baja 4-7
gente Orientacion. P21 al P24 Media 8-11
Bienestar. Total: 4 Alta 12-16
Desarrollo.
Orientacion a los Baja 5-9
equipos Cumplimiento. P25 al P29 Media 10-14
Equipos. Total: 5 Alta 15-20
Agresividad
Dureza. P30 al P33 Baja 4-7
Trato. Total: 4 Media 8-11
Competitividad. Alta 12-16
Estabilidad Confort
Reconocer P34 al P36 Baja 4-7
Estabilidad Total: 3 Media 8-10
Alta 12-16

Nota: adaptado de Robbins (2010)




Variable 2: Desempeiio laboral

Dimensiones Indicadores items Niveles y
rangos
Metas. PlalP8 Baja8-15
Eficacia. Tareas. Total: 8 Media 16-23
Desarrollo. Alta 24-32
Actividades
Responsabilidad. P9 al P15 Baja 7-13
Eficiencia Conocimiento. Total: 7 Media 14-20
Liderazgo. Alta 21-28
Adaptacion.
Baja 8-16
Eficiencia. P16 al P23 Media 16-23
Productividad Eficacia. Total: 8 Alta 24-32
Produccion.
Cumplir.
Objetivos.

Nota: adaptado de Robbins 'y Coulter (2010
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinenci Relevancia | Claridad® Sugerencias
a1 2
DIMENSION INNOVACION Y CORRER RIESGOS Si No | Si {No| Si | No
1 | En la entidad donde usted labora se fomenta la innovacion 7 /£ J
2 | En la entidad donde usted labora al tomar decisiones le gusta combinar la
experiencia con la teoria. Vv y i i
3 | En la entidad donde usted labora participa en la toma de decisiones. I8 T V4
4 | En la entidad donde usted labora tiene ideas para mejorar su trabajo y son
valoradas, ol T N
5 En la entidad donde usted labora sus jefes lo alientan para hacer mejor su
trabajo. il w2 7
6 En la entidad donde usted labora los lideres de esta entidad toman en cuenta
la participacion de sus empleados en la toma de decisiones ' v /
DIMENSION ATENCION AL DETALLE Si No | Si [No| Si | No
7 | Se practica la empatia al momento de tratar con el ptblico interno y externo. i2 % 2 7/
8 | Los empleados de la entidad tienen trato amable con el pdblico interno y
v v v
externo. ‘
9 | El colaborador presta atencion a o que el pablico usuario solicita. 17 o il
10 | En la entidad donde usted labora, se anticipa a las dificultades e P e
11 | La institucion cuenta con un manual de organizacion y funciones. e P d
12 | La institucién capacito a su personal al inicio de sus funciones, y f &8 |0 @
13 | En Ia.entidad donde usted labora suelen capacitarlo para hacer mejor su i S S
trabajo.
14 | En la entidad donde usted labora, valoran la precision con la cual se realizan o 4
los objetivos. i
DIMENSION ORIENTACION A LOS RESULTADOS Si No | Si [ No| Si | No
15 | Es un colaborador practico, que disfruta viendo resultados concretos Pl o T
16 | En la entidad donde usted labora esta informado sobre las metas que se deben / e o~
lograr. .
17 | Realizo mi trabajo en funcién a las metas. S v
18 | Se informa sobre el avance del cumplimiento de las metas. P e v
19 | En la entidad donde usted labora se les reconoce por el cumplimiento de las / L i
metas alcanzadas.
20 | En la entidad donde usted tiene libertad para realizar cambios que generen un / o o
incremento en la productividad.
DIMENSION ORIENTACION A LA GENTE
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21 | En la entidad donde usted labora los directivos y lideres de esta organizacién v 4 J
orientan y motivan a su personal en el ejercicio de sus funciones.
22 | En la entidad donde usted labora lo mas importante es el bienestar de sus
colaboradores. d v v
23 | En la entidad donde usted labora se interesan por mejorar el bienestar de sus Y
trabajadores. rd 4 s
24 | En la entidad donde usted labora se ofrece oportunidad de desarrollo
profesional. v v v/
DIMENSION ORIENTACION A LOS EQUIPOS
25 | En la institucion donde usted labora se da reconocimiento al equipo por el logro
de los objetivos. ‘/ v
26 | En lainstitucion donde usted labora conforma equipos de trabajo para cumplir
los objetivos. e v /
27 | En la institucion donde usted labora el equipo valora el aporte de sus
integrantes. o & v
28 | En la institucion donde usted labora se siente conforme con la forma de trabajo v -
en equipo. o
29 | En la institucion donde usted labora se da reconocimiento al equipo por el logro
de los objetivos. v /
DIMENSION AGRESIVIDAD
30 | En la institucion donde usted labora el personal suele ser agresivo en sus
acciones g v v
31 | En lainstitucion donde usted labora el trato de los jefes suele ser dinamico. v e d
32 | En lainstitucion donde usted labora al equipo le interesa desarrollar todas sus w
competencias para obtener mejores resultados. #a
33 | En la institucion donde usted labora realizo mejor mi trabajo porque me motiva
& v
a ser competente. o
DIMENSION ESTABILIDAD
34 | En lainstitucion donde usted labora se siente bien trabajando en la entidad . R
donde labora. Pl “
35 | Se siente identificado en la entidad donde labora. V o P4
36 | En la entidad donde usted labora las personas tienen estabilidad laboral. o i e
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): JSu %’ At A

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable (X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] /
Apellidos y nombres del juez validadorDr/)Mg: Sa_é .(f.’.’..’.é.:‘?.’.‘..’ ..... fa“(/"’{)”“ .................. DI i LEO R ciiiisinis
4 r
Especialidad del validador:.........%./-2<(s. 450 .......................................................................................................................................
. D de.lZ...de1 2002

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo ) )
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo ™ /

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Fin{a el Experto Informante.

Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinenci Relevancia | Claridad® Sugerencias
81 2
DIMENSION EFICACIA Si No | Si |No| Si | No
1 Ud. cumple con las metas dentro de los cronogramas establecidos . /7 v/
2 Las metas consideradas son alcanzables v 1 v
3 | Usted cumple con las tareas asignadas L a o v
4 | Las tareas asignadas son de acuerdo al perfil profésional. Vo o 4
§ | Las actividades asignadas lo realizo en el horario de trabajo. e Yo 2
6 | Ud. conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de trabajo. = o ol
7 Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad. P o 7
8 | Ud. logra la realizar las actividades que le ha asignado. 27 i v
DIMENSION EFICIENCIA Si No | Si | No | Si | No
9 | Sugrado de responsabilidad estd acorde a su capacidad profesional 27 o P
10 | La responsabilidad que le asignan lo motiva a un mayor perfeccionamiento. L . 4
11 | El nivel de conocimiento técnico que posee le permite su desenvolvimiento en
su puesto de trabajo. v e il
12 | Logra desarrollar con liderazgo y cooperacion su trabajo. r o v
13 | El liderazgo ejercido en su area lo motiva a trabajar. b - Pz
14 | Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su entorno. Vo o A
16 | Ud. cree que el tiempo de realizacion de las actividades que hace es lo > n
6ptimo. il i
DIMENSION PRODUCTIVIDAD Si No | Si [No| Si | No
16 | Logra eficientemente las tareas asignadas v s 4
17 | Los servicios que se brindan son atendidos eficientemente. o o P
18 | Cumple con eficacia su trabajo dentro de la organizacion. VEA Tk 7
19 | Soy productivo casi todo el tiempo. = L 4
20 | Su nivel de produccién es acorde a lo que esta establecido por las politicas de L o
la entidad v
21 | Llega a cumplir con las metas establecidas de la organizacion. o7 P o
22 | Ud. contribuye con el Cumplimiento de los objetivos de la organizacion 7 7 -
23 | Los objetivos propuestos por la institucion son alcanzados en su area. v 2 2

Observaciones (precisar si hay suficiencia): J *//f Cleu i -




Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [)(j Aplicable después de corregir [ ]

" (i
Apellidos y nombres del juez validador{ Dr/ Mg: Sesattrau Jo wehex )’C‘ %

1Pertinencia:El item coresponde al concepto teérico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

.

Firma-del Experto Informante.

Especialidad
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Anexo 4

Interpretaciones de Rho de Spearman

El coeficiente r de Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00, donde:

Valor Lectura
De-091la-1 Correlacion muy alta
De -0,71a-0.90 Correlacion alta
De-0.41a-0.70 Correlacion moderada
De-0.21a-0.40 Correlacion baja
De 0a-0.20 Correlacion practicamente nula
De 0Oa 0.20 Correlacion practicamente nula
De +0.21a0.40 Correlacion baja
De +0.41a0.70 Correlacion moderada
De + 0,71 a 0.90 Correlacion alta
De+091al Correlaciéon muy alta

Fuente: Bisquerra, Alzina Rafael. (2009).Metodologia de la Investigacion
Educativa. Madrid: Muralla.



Anexo 5

Carta de presentacion para aplicar el estudio

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO st B

“Uice det Didlege y ba Recancibiaciin Nacienal”
Lima, 25 de enero del 2018
Carta P. 621 - 2018 EPG - UCV LE

Sefior(a)

LUIS ALBERTO YATACO RAMIREZ

UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL N°1 UGEL 01 SAN JUAN
Atencién:

DIRECTOR

Asunto: Carta de Presentacion alumno CRISTINA CONTRERAS
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a CRISTINA CONTRERAS AGUIRRE identificado(a)
con DNI N.° 46782938 y cédigo de matricula N.° 7001054293; estudiante del Programa de
Maestria en Gestion Publica quien se encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacion
(Tesis):

CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL UGEL 01 SAN JUAN
DE MIRAFLORES LIMA 2017

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas a las areas correspondientes y poder
recabar informacién necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

«

\m‘ﬁ adl Delgado Arenas

Jefe de Unidad Posgrado — Campus Lima Este

LIMA NORTE  Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel.[{+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343

LIMA ESTE  Av. del Pargque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel.:(+511) 200 9030 Anx.:2510.
ATE Carretera Central Km. 8.2 Tel.: (+511) 200 9030 Anx.: 8134

CALLAO Av. Argentina 1795 Tel.:(+511) 202 4342 Anx.: 2650.
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Anexo 6

Base de dato

Variable 1: Cultura organizacional
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Resumen
La presente investigacion titulada: “Cultura organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa
Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017”7, tuvo como objetivo determinar la relacién
que existe entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Ugel 01 San
Juan de Miraflores 2017.

El disefio de la investigacion es de tipo no experimental con disefio descriptivo
correlacional, la muestra estuvo constituida por 83 personas conformado por los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01
San Juan de Miraflores 2017, la técnica empleada para recoleccién de datos fue
la encuesta; y el instrumento utilizado fue un cuestionario con escalamiento
Likert.

Los resultados han evidenciado que la cultura organizacional es alta y el
desempefio laboral, eficiente, asimismo, Se ha determinado la existencia de una
correlacion positiva perfecta y significativa entre la cultura organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion
Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017, siendo el Rho de ,1000**;
es decir, el indice de correlacion al 100%. Confirmando a mayor cultura

organizacional, mayor desempefio laboral.
Palabras claves: Cultura organizacional, desempefio laboral y orientacion.

Abstract

This research entitled: "Organizational culture and the work performance of
administrative workers in the Education Management Unit Ugel 01 San Juan de
Miraflores 2017", in relation to the relationship that exists between the culture and
the labor organization of workers Administration in the Educational Management
Unit Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017.

The design of the research is non-experimental type with correlational descriptive
design, the sample was constituted by 83 people made up of the administrative

workers of the Local Educational Management Unit of Ugel 01 San Juan de
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Miraflores 2017, the technique used for the collection of fire data the survey; and

the instrument used was a questionnaire with Likert scaling.

The results have shown that the organizational culture is high and the work
performance, efficient, too, It has been established the existence of a perfect and
significant positive correlation between the culture, organization and work
performance of administrative workers in the Local Education Management Unit
Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017, being the Rho de, 1000 **; that is, the
correlation index at 100%. Confirming a mayor organizational culture, greater job

performance.
Keywords: Organizational culture, work performance and orientation.

Introduccién

En la actualidad es una realidad que las organizaciones de éxito traten a su
personal como una fuente fundamental de competitividad, al considerarse el factor
humano como el activo mas importante de la misma; de ahi la necesidad de
conseguir y contar en todo momento con el personal mas calificado, motivado y

competitivo posible.

Es por eso que la cultura organizacional y el desempefio laboral actualmente se
estan integrando como elementos a las entidades de la Administracion Publica
orientadas en brindar un servicio publico eficiente que se base en la satisfaccion
del ciudadano y en una buena gestibn de la cultura organizacional y el
desemperio el cual ya no es mas una utopia.

Si bien es cierto que se esta impulsando a traveés del proceso de Modernizacion
de la Gestion Publica a fin de promover en el Perl una Administracién Publica
eficiente, enfocada en resultados y que rinda cuentas a los ciudadanos como eje
fundamental.

En base a esto todavia encontramos instituciones de la administracion publica
que carecen de una cultura organizacional y un desempefio laboral eficaz,
eficiente y productivo.

La importancia de gestionar la cultura organizacional y el desempefio laboral es
que esta va ser la esencia de cada institucion y estara presente en todas las

acciones que realizan sus servidores. Si se gestiona adecuadamente, es una
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fortaleza para cualquier organizacion, pues ayuda a sus miembros a identificarse
con los propdsitos estratégicos, valores y comportamientos deseados; facilitando

la cohesion del grupo, el compromiso y el logro de los objetivos institucionales.

Revision de la Literatura
Dentro del marco de la investigacion, se definid a cultura con el teorico Schein
(1988) como las respuestas, replicas o solucién que ha aprendido la colectividad,
comunidad ante sus problemas de subsistencia y permanencia en su medio
externo y ante sus problemas de integracion o incorporacion interna asimismo se
definio a la organizacion con el tedrico Robbins y Judge (2009) define como
organizaciéon a un modelo social el cual seréa imitado, reproducido y copiado por
dos o mas personas el cual tendra duracion en el tiempo con la finalidad de lograr

un objetivo 0 meta en comun-

La variable cultura organizacional basado en el tedrico Seguin Robbins (2010),
defini6 a la cultura organizacional como una estructura conformada por un
conjunto de significados compartidos por o entre los integrantes de una
organizacion o entidad; vendria hacer la manera en como actlan los integrantes
de un grupo u organizacién u entidad, el cual tiene su origen en el conjunto de
creencias y valores que comparten los miembros de la misma, es decir es el
grupo de normas o maneras de comportamiento que un grupo de personas han
desarrollado a lo largo de los afios, asi como las necesidades, exigencias,
expectativas, creencias, politicas y normas aceptadas y practicadas por los
miembros de la organizacion. Teniendo como finalidad potenciar, aumentar,
impulsar y favorecer la competitividad de las empresas. El mencionado autor le
asigna siete dimensiones las cuales al ser combinadas y acopladas revelan la

esencia de su cultura.
Objetivo

Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral de Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores
2017.



149
Cornisa: Cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la Unidad de
Gestidn Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores — Lima, 2017

Método
La investigacion fue basica de naturaleza descriptiva y correlacional, de disefio
no experimental de corte transversal (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).
El enfoque fue Cuantitativo, método hipotético deductivo que consiste en un
procedimiento que parte de aseveraciones en la prueba de hipétesis. (lbid). La
poblacion se conformé por 106 trabajadores administrativos.
Tabla 7

Estadisticas de fiabilidad

Alfa deN de
Cronbach elementos
0,916 23

Nota: tomado del cuestionario cultura organizacional

Tabla 10

Fiabilidad del instrumento de la variable desempefio laboral.
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,897 36

Nota: tomado del cuestionario desempefio laboral.

Tabla 33:

Correlaciones entre la cultura organizacional y el desempefio laboral.

cultura
organizacion desempefio
al laboral
Rho de cultura Coeficiente de 1,000 1,000”
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) .
N 83 83
desempefio laboral  Coeficiente de 1,000 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) .
N 83 83

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Resultados
La tabla 33 sefiala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva perfecta
entre las dos variables y es estadisticamente significativa (Rho = 0.000**); y
siendo el valor de p = 0,000< 0.05); y con un 99% de probabilidad de nivel de
contraste se confirma la hipétesis alterna en el sentido siguiente: La relacion que
existe entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01 San Juan de
Miraflores 2017, es significativa; y se rechaza la hipotesis nula. Es decir, la
correlacién es al 1%, alcanzando una correlacién positiva perfecta.

Discusion
Del analisis estadistico realizado con la aplicacion del trabajo de campo a los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01
San Juan de Miraflores, 2017, basado en la prueba de confiabilidad en la que se
aprueba la ficha de criterios, se realiza la discusion de resultados iniciando con la

hipétesis general.

Los resultados obtenidos para la hip6tesis general nos permiten afirmar
gue existe evidencia para concluir que hay una relacion positiva perfecta (Rho =
0,000 el p — valor= ,0000 < ,0.01), entre las variables cultura organizacional y
desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01, San Juan
de Miraflores 2017, aceptandose la hipotesis alterna y rechazandose la hipétesis
nula. Estos resultados coinciden con los estudios de, Martinez (2010) manifesto
gue se pudo determinar la relacion que existe entre la gestion educativa de los
directores y la cultura organizacional, confirmando una relacion directa entre las
variables planteadas, es decir a una buena gestion educativa le corresponde una
alta cultura organizacional, Se demuestra por la prueba chi cuadrado efectuada (
p < 0.05) que la relacién o asociacion entre las dos variables gestion educativa y
cultura organizacional es significativa, por lo tanto las dos variables guardan
estrecha relacion; Como también, con el de Mayuri (2008) segun los resultados
obtenidos el valor p = 0.000 < 0.05, podemos afirmar con un 95% que un
Programa de Capacitacion Empresarial se relaciona significativamente con el
Desempefio Laboral de los Trabajadores del Fondo de Empleados del Banco de

la Nacion durante el 2006,cocluyendo que se ha demostrado con el disefio de 4
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grupos que los cursos de capacitacion mejoran el desempefio laboral de los
participantes de manera significativa.

Conclusion
Gracias a los resultados que se obtuvieron en la fase estadistica, se determind
que evidenciaba una relacion de r=0,000 entre las variables: Cultura
Organizacional y Desempefio Laboral. La interpretacion que se da a dichos
resultados es: Existencia de correlacion es positiva, con nivel correlativo perfecto.
Por los resultados de p=0,000 se determina que existe relacion significativa, ya
que p es menor a 0,05. En ese sentido se concluye que la hipotesis nula se
rechaza, aceptando la hipoétesis alterna, lograndose de ese modo alcanzar el
objetivo general el cual pretende determinar la relacion que existe entre cultura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la
Unidad de Gestién Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017.
Recomendacion

Visto los resultados de las frecuencias del cultura organizacional cruzado con la
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017, que en la tabla 24 y figura
20 se observa que el desemperio es alta y la cultura organizacional es alta; por lo
gue se recomienda a la Direccion General de la Unidad de Gestion Educativa
Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017 mantener este tipo de organizacién e
implementar, cursos de capacitacion en mejoramiento y fortalecimiento de la
cultura organizacional con el propdésito de fortalecer las capacidad del personal
administrativo.Asimismo  realizar capacitaciones a nivel de directivos,
administrativos y docentes para elevar tanto la a cultura organizacional como el

desempeiio laboral.

Finalmente, visto los resultados de las frecuencias del desempeiio laboral cruzada
con estabilidad de los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local Ugel 01 San Juan de Miraflores 2017, en la tabla 31 y figura 27
se observa que el desempefio laboral es alta y la estabilidad es media; por lo que
se recomienda a la Direccion General de la Unidad de Gestion Educativa Local
Ugel 01 San Juan Miraflores 201, por lo que se recomienda buscar otro tipo de

dimensiones a fin de que puedan generar una correlacion significativa puesto que
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si una institucion ofrece estabilidad laboral sus empleados, que tan identificados
estan ellos con su trabajo.

Se recomienda tomar estos resultados para investigaciones futuras a nivel de
postgrado, asi como ampliar la investigacion a una muestra de mayor tamano, es
decir trabajar con los trabajadores administrativos, para analizar los resultados
obtenidos con el total de la poblacion.
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