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Resumen
El problema de la investigacion fue dar a conocer si existe relacion entre las
variables de estudio. El objetivo fue establecer la relacion que existe entre la Cultura
Organizacional y el Desempefio Laboral de los colaboradores de UGEL
Lambayeque. Investigacion de tipo aplicada, enfoque cuantitativo y nivel
correlacional, de disefio no experimental, de corte transversal, se utiliz6 como
técnica de recoleccion de datos la encuesta y como instrumento el cuestionario,
utilizando una poblacion de 46 colaboradores. Se determiné la confiabilidad de los
instrumentos mediante el uso de coeficiente del alfa de Cronbach, determinando
una confiabilidad buena en ambos cuestionarios, una vez recolectado los datos se
trasladaron al SPSS version 28 y se aplico la prueba de independencia de Chi? que
obtuvo como resultado que existe una dependencia entre las variables de (33.371),
concluyendo que existe relacidn entre nuestras variables. Se recomienda a la
organizacion hacer investigaciones como la que se esta realizando por areas para

poder determinar puntos de mejora especificos.
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Abstract

The problem of the research was to make known if there is a relationship between
the study variables. The objective was to establish the relationship that exists
between the Organizational Culture and the Work Performance of the collaborators
of UGEL Lambayeque. Applied research, quantitative approach and correlational
level, of non-experimental design, of cross-sectional, the survey was used as a data
collection technigue and the questionnaire as an instrument, using a population of
46 collaborators. The reliability of the instruments was determined by using
Cronbach's alpha coefficient, determining a good reliability in both questionnaires,
once the data were collected they were transferred to the SPSS version 28 and the
Chiz independence test was applied that obtained as a result that there is a
dependence between the variables of (33.371), concluding that there is a
relationship between our variables. The organization is recommended to do
research such as the one being carried out by areas in order to determine specific

points of improvement.

Keywords: Organizational culture, work performance, UGEL
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l. INTRODUCCION

A nivel mundial con el pasar de los tiempos la cultura organizacional al pasar
el tiempo se ha convertido en una pieza fundamental en toda organizacion, ya que
el éxito o fracaso viene siendo un desafio para los empleados de dichas
organizaciones, ya que de ellos depende para sus actividades economicas la
creacion del valor agregado.

El comportamiento organizacional en aquellas empresas que otorgan
servicios, resulta esencial indagar como se viene desarrollando su Cultura
Organizacional mediante el desarrollo de sus actividades, pues como la gerencia
ha incidido en que esta sea llevada por sus trabajadores, con la Unica finalidad de
que su desempefio se beneficie. La cultura organizacional establece el
comportamiento de los integrantes del grupo organizado, esto sirve como referencia
a los integrantes de las organizaciones e indicando como los integrantes deben
guiarse. En una pequefia organizacion esto es poco visible, aqui cada quien
desarrolla su propia cultura, distinta, la que al transcurrir el tiempo se va
fortaleciendo.

En una organizacion su cultura precisa la forma correcta de comportarse en
el interior de una organizaciébn que se entiende por sus creencias, valores,
determinados por los lideres y reforzados por diferentes métodos, las percepciones,
los comportamientos y la comprensién de los empleados al final dan forma.
Denison (2000) consider6 que cultura organizacional menciona valores, principios
y las creencias que los trabajadores asumen como base, esto es parte del sistema
de gestién en la empresa privada y publica.

Aguilar (2009), el estudiar la cultura organizacional ha sido, una labor muy
dificil tanto en el &rea de la metodologia, conceptual y también de la epistemologia.
El cliente debe ser considerado como pieza fundamental para la supervivencia en
las instituciones, la calidad en cuanto a sus servicios permitird el crecimiento
institucional beneficiando al derecho habiente y a la misma entidad (Escudero,
2015).

Cruz (2016), el fin de esta tesis es hallar el enlace de cultura de la
organizacion con calidad del servicio educativo, concluyendo que cultura de la

organizacién tiene un vinculo directo y significativo con calidad de servicio.



En Perl, hace mas de diez afios se empez0 a visualizar temas que tienen
relacion con el negocio; antes todo estaba desvinculado, por lo que no era tema de
importancia la cultura organizacional, y pocas veces se trataba en agendas
gerenciales y administrativas de reuniones en el trabajo.

En Perl, Guerra y Jesus (2012), indican que la cultura organizacional,
definida como percepciones y valores compartidos que establecen la forma precisa
de reaccionar en el interior de las organizaciones, es considerada hoy en dia como
un factor esencial en la gestion de una organizacion. Es asi como los autores
pudieron coincidir en que la cultura organizacional se puede transformar en una
competitiva ventaja y un activo principal para mejora del rendimiento en las
organizaciones, si es consecuente y defiende los objetivos de la institucion.

Nos muestra preocupacion por analizar de los colaboradores de UGEL -
Lambayeque, el tema sobre la Cultura de una organizacién y desempefio, a medida
de una favorable o negativa cultura organizacional se definira el rendimiento de los
colaboradores. Algunos trabajadores con altos cargos han tenido escaso manejo
en la conceptualizacién de lo que es cultura organizacional y aquellos que son
subordinados poca comunicacién entre ellos, han tenido poco uso de procedimiento
y de métodos de direccidn estratégica que se enlazan con la Cultura organizacional,
escaso progreso de actividades que incentive la mejora para el rendimiento de los
colaboradores pudiendo asi dar servicio de calidad en las instituciones.

A través del analisis de la cultura de una organizacion se pudo comparar
ademas describir el comportamiento de las variables y de aquellos factores que
participan en el rendimiento de los colaboradores de UGEL - Lambayeque. Con
base a lo expuesto anteriormente se genera la siguiente pregunta: ¢(Cémo se
relaciona la cultura organizacional con el desemperio laboral de los colaboradores
en UGEL Lambayeque, en el periodo 20227

Este proyecto tiene problemas que son especificos de acuerdo a sus
dimensiones: ¢, Como se relaciona la cultura organizacional con la motivacion de los
colaboradores de UGEL Lambayeque, 2022? (Cdmo se relaciona la cultura
organizacional con el trabajo en equipo de los colaboradores de UGEL
Lambayeque, 2022? ¢CoOmo se relaciona la cultura organizacional en la

satisfaccion de los colaboradores de UGEL Lambayeque, 20227



En cuanto a la justificacion teorica de la investigacion es que se define
términos, conceptos, tipos e importancia de cultura de una organizacion y
desemperio de los colaboradores; con intencidén que la investigacion pueda servir
como referencia teorica a posteriores estudios que realicen este tema. En cuanto a
la justificacion practica de la investigacion, es que trata de dar solucion a una
problemética real existente en la entidad de estudio, de esta forma mejorando una
cultura organizacional también podra mejorar el desempefio laboral de la institucion
UGEL Lambayeque.

Finalmente, en cuanto a la justificacibn metodolégica, se hara con el uso de
cuestionarios a la muestra que estd en estudio, por medio del cual se dara
respuesta a las hipotesis y objetivos planteados. Estas herramientas de recoleccion
de datos seran adaptadas de un autor experto en el area que realizo pruebas de
confiabilidad para asegurar que cumpla con los requerimientos exigidos, es asi
como esta investigacion podra ser usada en aporte metodoldgicos para futuros
estudios del tema.

Objetivo general del presente trabajo es determinar la relacién entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores en UGEL
Lambayeque 2022. Objetivos especificos: a. Determinar la relacion entre la Cultura
organizacional y la motivacion de los colaboradores en UGEL Lambayeque 2022;
b. Determinar la relacion entre la Cultura organizacional y el trabajo en equipo de
los colaboradores en UGEL Lambayeque 2022; c. Determinar la relacion entre la
Cultura organizacional y la satisfaccion de los colaboradores en UGEL Lambayeque
2022.

También considera la hipétesis general en esta investigacion: Existe una
relacion significativa entre la Cultura Organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores en UGEL Lambayeque 2022. Considera las hipotesis especificas: a.
Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la motivacion de los
colaboradores de UGEL Lambayeque 2022; b. Existe relacion significativa entre la
Cultura organizacional y el trabajo en equipo de los colaboradores de UGEL
Lambayeque 2022; c. Existe relacion significativa entre la Cultura organizacional y
la satisfaccion de los colaboradores de UGEL Lambayeque 2022.



1. MARCO TEORICO

Existen diversas investigaciones que estudian el tema a tratar a nivel
internacional: Benitez (2019) cuyo fin fue precisar la conexién de la cultura de una
organizacion y el desempefio laboral de cada trabajador del Hospital General
Babahoyo cuya finalidad es implementar una propuesta que pueda ayudar a
mejorar la cultura organizacional; de enfoque cuantitativo, tipo de investigacion
aplicada, corte transversal; utilizando una muestra de 159 personas; obteniendo
como resultado para lo que es la variable cultura organizacional, la falta de
comunicacién que existe entre subordinados y jefes, mientras que para la variable
desempefio laboral ocurrieron algunas dificultades al momento de ejecutar algunas
tareas por la falta de conocimiento.

Moreno (2020) tuvo como finalidad determinar el factor primordial por la que
la cultura organizacional de la industria Grupo Empresarial Amseal repercute en el
desempefio laboral de cada trabajador; tipo de investigacion aplicada, método
utilizado cuantitativo y como instrumento la encuesta; la poblacién utilizada fueron
69 trabajadores y como conclusiéon se obtuvo que para poder incrementar sus
indicadores de eficiencia ingrese a un proceso de cambio ya que por ser empresa
familiar, su jerarquia es vertical, donde los canales de comunicacion son débiles
ocasionando que los trabajadores en especial los que son operarios no tienen buen
desemperio laboral con minimo compromiso en sus labores encomendadas.

Jaime (2021), su propédsito de demostrar la incidencia entre cultura de una
organizacion y desempefio de cada trabajador, al mismo tiempo establecer si las
caracteristicas, el tipo de cultura, las habilidades y los elementos repercuten
directamente en su desempefio laboral de cada trabajador; tipo de investigacion es
aplicada, con disefio no experimental descriptiva; enfoque cuantitativo; utilizé una
muestra de 62 empleados; llegando a concluir con un nivel alto de porcentaje el
elemento que impera en las Mypimes, aquellas que se dedican a la
comercializacién de electrodomésticos es la falta de identidad de la organizacion,
no tienen ni misién, ni vision ni valores establecidos que se diferencie de su
competencia.

A nivel nacional los antecedentes que encontramos: Garcia (2017), el
objetivo principal era encontrar la conexion de cultura organizacional de la empresa

Peru Line Logistics SAC y desempefio laboral; disefio no experimental, con tipo de



investigacién aplicada y de enfoque cuantitativo; empled una poblacién de 63
colaboradores y la muestra de 43, la técnica usada la encuesta y el cuestionario
como instrumento, obtuvo como conclusion la relacion significativa de ambas
variables en dicha empresa.

Merliza (2018), su objetivo era encontrar la conexion que hay entre la cultura
organizacional de los colaboradores de salud de la Microred Yugoslavia, Nuevo
Chimbote 2017 y el desempefio laboral, de disefio no experimental, enfoque
cuantitativo y tipo de investigacion aplicada, considerando una poblacién de 80
colaboradores; con lo cual se llegd a concluir que ambas variables tienen relacion
significativa y directa con significancia mayor a 0,05. Se llegd a la conclusion que
la cultura organizacion con 63.8% es adecuada, a lo que desempefio laboral
alcanzo 41,3% con nivel medio.

Broncano y Melgarejo (2019), su objetivo era demostrar el rango de
correlaciéon que hay entre la cultura organizacional del parque Nacional Huascaran
y el desempenio laboral; de disefio descriptivo correlacional, tipo de investigacion
aplicada; utilizd una poblacién con 44 trabajadores y con una muestra de 19,
llegando a concluir segun el coeficiente de Pearson de 66.7%, determinando que
entre las variables de estudio existe una moderada correlacion positiva, indicando
que dichas variables se complementan para cumplir las metas institucionales y
objetivos, logrando el avance de dicha organizacion.

Asi mismo mencionamos teorias de cada variable:

Robbins (2010); un sistema de formas de vivir, creencias, valores y
expectativas, la manera de interactuar, de relacionarse, todos de una especifica
institucion es aquello que tiene por significado cultura organizacional. indica que
tener una cultura fuerte es importante porque los empleados son mas leales, lo que
conllevara a minimizar la tendencia a que los trabajadores piensen abandonar la
institucion.

Gabini (2017); cultura organizacional toma como concepto el resultado de
asimilar patrones de conducta y valores de los integrantes de una organizacion.
Siendo relacionada con resultados organizacionales como los deseos de continuar
perteneciendo a la organizacion, el compromiso con dicha organizacion, bienestar
del trabajador y la satisfaccién laboral. El objetivo es otorgar una puesta al dia de

la teoria y la investigacion, con el fin de ver como es el actual estado de todos los



estudios relacionados al tema. Visualiz6 que hasta ese instante no se puede
formalizar con claridad total si la cultura organizacional compone una variable
explicativa del rendimiento de los colaboradores.

Espejo y Jiménez (2018); cultura organizacional es aquella que se enfoca en
concretas realidades, se preocupa por comprender cdmo es que la cultura deberia
tramitarse para que se pueda articular de una manera adecuada con diversas
variables organizacionales. Menciona porque es importante gestionar la cultura de
la organizacion para poder lograr progresar en el desempefio de las organizaciones
y a raiz de las necesidades de las organizaciones conocer e identificar su cultura,
para poder hacer frente a aquellas necesidades del contexto, es esencial
entenderla desde concepciones diversas, planteandose como objetivo poder
describir aquellas concepciones de cultura organizacional en aquellos altimos 10
anos.

Segun Yopan et al. (2019); cultura organizacional est4 siendo tomada hoy
en dia, como recursos intangibles o activos mas primordiales de las organizaciones,
lo que genera numerosas investigaciones sobre su configuracion, ya sea en
instituciones educativas como en empresas. Aun asi, aquellos conceptuales
enfoques de cultura organizacional se han venido desarrollando dentro de teorias
comunicativas, administrativas u organizacionales lo que reducen la profundidad de
su analisis, ya que se mantienen en un predominantemente ambito instrumental e
descriptivo. En dicho trabajo se puede fundamentar la obligacion de un enfoque de
cultura de organizaciones que supere lo organizacional y anclarse en otros
antropologicos presupuestos latinoamericanos referentes a la cultura, quiza
también en enfoques complejos tales como el sistémico organizacional.

Chiavenato (2011); indica que desempefio laboral; es aquella eficiencia que
el colaborador evidencia al efectuar su trabajo, que es imprescindible en aquellas
empresas, esto es una ventaja para las empresas en la actualidad, confirma que
un adecuado desempefio de las labores es aquella fuerza mas resaltante con que
puede contar cada organizacién y ademas desempefio laboral es aquel aporte que
el colaborador otorga a la empresa para poder los objetivos cumplir, esto se refleja
en su trabajo como en su comportamiento.

Cada individuo analiza la relacion costo-beneficio para poder entender lo que

vale la pena realizar un determinado esfuerzo. Asimismo, el individual esfuerzo



requiere de las capacidades y de las habilidades de cada persona y ademas de su
percepcion del rol que deberia desarrollar.

Tipos de evaluacion de desempefio, se con conceptualiza a la evaluacion
del desempefio como un proceso sistematico y estructural con el cual se puede
medir, influir y ademas evaluar los comportamientos, resultados y atributos
vinculados con el trabajo, asi como el grado de falta de presencia, cuyo fin es
detectar en qué medida el trabajador es provechoso y ademas si su rendimiento en
un futuro podra mejorarlo.

El evaluar el desempefio, es la forma méas usual para apreciar o estimar el
progreso de cada trabajador y su energia para desarrollarse. Es una transformacion
constante de proveer a los subordinados datos acerca de la eficacia con el que
estan realizando su trabajo para la organizacion.

Evaluacion de desempefio laboral de 90°, en esta evaluacién se unen las
competencias y los objetivos. El cumplir aquellos objetivos se asocia con apariencia
de remuneracioén y las capacidades se evallan para su perfeccionamiento.

Evaluacion de desempefio laboral de 180°, una combinacion de la medicion
efectuada por el supervisor o jefe inmediato ademas la autoevaluacion del
colaborador en la culminacion de los competencias y objetivos de cada puesto y
ademas de la productividad del colaborador.

Evaluacion de desempefio laboral de 270°, dicha evaluacién fue realizada
con la intencion de desaparecer la subjetividad que podria ocasionar como
consecuencia de una evaluacion de 90° o 180°, en dicha evaluacion le calcula al
colaborador su superior, se evidencia una autoevaluacion y participa un factor
adicional de medicién que podria ser la evaluacion de aquellos subordinados si
existen en su puesto de trabajo subordinados, o por los pares aquellos que se
localizan en el mismo nivel de responsabilidad o sus comparfieros del equipo de
trabajo.

Evaluacion de desempefio laboral de 360°, dicha evaluacion es reconocida
ademas como evaluacion integral, la cual es una herramienta que hoy en dia las
organizaciones modernas la utilizan con mas frecuencia.

Mazariegos (2015) determina desempeiio laboral como circunstancias
emocionales siendo desencadenadas por la generacion de factores motivantes en

el trabajo, dentro del trabajo el desempefio puede calcular el éxito de una



organizacion. Aquel empleado que evidencia el desempefio con un nivel alto puede
aportar en los objetivos de la organizacién y ademas el realizar actividades y
procedimientos de una manera correcta, ademas nos indica que las empresas han
empezado a evaluar las competencias y habilidades que solicitan para cada puesto
ademas analizar cuantitativamente el rendimiento de cada colaborador.

Falconi (2015) indica que el desempefio laboral se evidencia en la relacién
que existe a través de ejecutar un trabajo ya efectuado y aquellos resultados que
se obtienen por el bien de la organizacion. Esta relacibn no depende
exclusivamente de aquel quien ejerce las funciones y labores que corresponden a
un cargo especifico, sino que ademas esta limitado a factores que son externos a

Su persona.



1. METODOLOGIA

3.1. Tipo ydisefio de investigacion

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es de tipo aplicada, este tipo de investigacién su
finalidad es resolver un problema especifico, centrandose en la busqueda y
fortalecimiento del conocimiento para el enriqguecimiento y aplicacion del desarrollo
cientifico; es aplicada porque a través del uso de teorias y conceptos referente a
las variables, permitiran identificar la realidad problematica. El enfoque de estudio
es cuantitativo porque se esta recogiendo datos y los estamos cuantificando (son
numeéricos). Es de nivel correlacional porque recogemos datos y estamos

realizando una actividad analitica y critica para dar respuesta.

Disefio de investigacion:

El disefio fue no experimental, ya que los estudios se ejecutaran sin que se
manipulen deliberadamente a las variables. De la misma manera, se desarrollara
de corte transversal, porque es peculiar juntar informacion de aquella muestra de
estudio en un momento Unico, voy a utilizar un cuestionario para recoger los datos.
Hernandez et al. (2012) en un estudio transversal se junta informaciéon en un
determinado momento. Su fin es explicar cada variable y hacer estudio de su
repercusion e interrelacién en un momento determinado. Esquema del disefio de

investigacion:

Ox

I | Relacion
M

\Oy

Donde:
M: Colaboradores.

Ox:  Variable independiente.



Oy:  Variable dependiente.

r: Es la relacion.

3.2. Variables y Operacionalizacion

Variable 1: Cultura Organizacional
Definicion conceptual

Un estandar profundo de ideas, valores, creencias, actitudes, expectativas y
conductas que son repartidas por los participantes en una instituciébn que va
evolucionando al pasar del tiempo es lo que simboliza cultura organizacional. De
manera mas clara, la cultura organizacional abarca las formas de comunicacion
rutinarias, normas que son compartidas en equipos e individuos, valores que son
predominantes, filosofia que encamine la toma de las decisiones y las politicas, las
normas del juego para poder llevarse bien y sentir que se pueda transmitir en una
institucién por la capacidad fisica y la manera que los trabajadores se relacionan
con los usuarios, con instancias que son externas y con proveedores.

Segun lo dicho antes se puede asegurar que cultura organizacional es una
agrupacion de caracteristicas que son unicamente de la organizacion, divididas por
cada uno de sus miembros y se demuestra en la forma de ser de cada uno de ellos.
Pertenecer a una institucion quiere decir asimilar su cultura. Estar viviendo en una
institucion, trabajando dentro de ella, hacer carrera, es ser participe de su cultura
organizacional.

Brandolini et al. (2009); la cultura la refieren, como conjunto de
comportamientos, de valores, tradiciones, de creencias, y de politicas compartidas
por los integrantes, que se crea a través de la comunicacion, produciendo el
elemento que se distingue frente a las otras organizaciones, lo que permitira
interpretar, enfrentar y hacer el cambio continuo del entorno, lo que llevara a una
estabilidad.

Definicion operacional

Es la manera como un grupo de personas percibe y comparte las normas,

habitos, creencias y costumbres para que sus objetivos sociales se cumplan en una

10



institucién. La variable estd compuesta por tres dimensiones: personalidad,

comunicacioén y estabilidad.

Escala de Medicion: Ordinal.

Variable 2: Desempefio Laboral
Definicion conceptual

Robbins y Judge (2013); desemperio laboral es un procedimiento eficiente
de los colaboradores que desarrollan su trabajo, siendo muy util para las
instituciones en la culminacién de sus objetivos, creando en el colaborador un
funcionamiento con satisfaccion laboral y motivacion. En una organizacién quien
define la productividad laboral, es decir, su capacidad del colaborador en producir,
elaborar, hacer, generar trabajo y acabar en menor tiempo, con un minimo de
esfuerzo y de mejor calidad es el desemperiio, siendo siempre evaluados por sus
superiores obteniendo como resultado su productividad y desenvolvimiento en el
puesto que ejercen. Asi mismo, es la facultad de las personas de un trabajo en
conjunto para un desarrollo productivo y armoénico.
Definicion operacional

El desempefio laboral es la consecuencia de una correcta capacitacion de

un colaborador en sus respectivas areas y tareas a realizar, comportamiento con el
usuario mejorando considerablemente la productividad. La variable
desempefio laboral esta compuesta por tres dimensiones: motivacién, trabajo en

equipo y satisfaccion.

Escala de Medicion: Para medir los indicadores se considera la escala ordinal.

3.3. Poblacion, muestray muestreo:
Poblacién

La poblacién estuvo compuesta por los 46 colaboradores de UGEL -
Lambayeque. La poblacidon es un conjunto de todos los integrantes de una
ubicacion especifica, que se pueden relacionar con integrantes de la misma especie

gue coexisten en un mismo lugar, habitat o region.
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e Criterios de inclusion. Se tomaron los 46 colaboradores de UGEL -
Lambayeque, estd dividido entre personal administrativo, directivos vy
trabajadores.

e Criterios de exclusién. Colaboradores de UGEL — Lambayeque, que no estén
de acuerdo en patrticipar del presente estudio.

Muestreo
No probabilistico por conveniencia.
Unidad de analisis

Colaboradores de UGEL — Lambayeque

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:
La técnica que se va a utilizar en este proyecto de investigacion es la encuesta,
gue consiste en diversas preguntas, que seran aplicadas a la muestra de estudio.

El instrumento que vamos a utilizar es el cuestionario.

Ficha técnica de variable 1

Denominacion: Cultura Organizacional

Autor: Broncano y Melgarejo (2019)

Adaptado por: Chapofian (2022)

Fecha de aplicacion: 21 de febrero del 2022

Objetivo: Obtener informacion para elaboracion de investigacion
Dirigida a: Colaboradores de UGEL Lambayeque

Tiempo: 12 minutos

Escala de medicion: Ordinal

Ficha técnica de variable 2

Denominacion: Desempefio Laboral

Autor: Broncano y Melgarejo (2019)

Adaptado por: Chapoiian (2022)

Fecha de aplicacion: 21 de febrero del 2022

Objetivo: Obtener informacion para elaboracion de investigacion
Dirigida a: Colaboradores de UGEL Lambayeque

Tiempo: 15 minutos
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Escala de medicion: Ordinal

Estructura: El cuestionario consta de 18 items que estan divididos en 3 dimensiones
Motivacién, Trabajo en Equipo y Satisfaccion; con una escala de 5 alternativas de
respuestas de opcion multiple, de tipo Likert, como 1) Nunca, 2) Casi Nunca, 3)

Algunas Veces, 4) Casi siempre, 5) Siempre

Confiabilidad

Se consider6 la prueba piloto y se realiz6 el analisis de confiabilidad de las dos
variables, donde se alcanzo el nivel de confiabilidad de a=0.817 para el cuestionario
de cultura organizacional y para el desempefio laboral a=0.845, lo que significa que
en ambos instrumentos es mayor el rango (a>0.61); es decir, la valoracion es de

alta confiabilidad.

Validacion
Los cuestionarios que se utilizaron han sido validados por sus autores, donde
han considerado a determinados expertos para cada cuestionario, para ser aplicado

a la unidad de estudio.

3.5. Procedimientos

Se procedera a realizar el documento de autorizacién dirigido a la entidad de
estudio, con la finalidad de tener acceso a los trabajadores para la aplicacién de los
cuestionarios. Una vez que se obtenga la informacion se continuara con los analisis

gue respondan a los objetivos establecidos.

3.6. Método de analisis de datos

Los datos recopilados en la investigacion mediante los cuestionarios seran
analizados mediante el método inferencial y descriptivo. Se va a realizar un analisis
inferencial y un analisis descriptivo haciendo uso de graficos y tablas en el software
estadistico del SPSS.
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3.7. Aspectos éticos
Se considerara y respetara la privacidad de los datos recopilados a través de
los colaboradores encuestados, se aplicara el principio de informacion veraz, es

decir se respetara el derecho de autor, para ello se utilizara las normas APA.
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V. RESULTADOS
Andlisis descriptivo

Tabla 1

Cultura organizacional

f %
Valido Débil 10 21.7
Fuerte 33 71.7

Muy fuerte 3 6.5
Total 46 100.0

La cultura organizacional de los Colaboradores de UGEL — Lambayeque, un

21.7% con un nivel débil, un 71.7% fuerte y un 6.5% muy fuerte.

Tabla 2
Dimensiones de cultura organizacional

Muy débil Débil Fuerte Muy fuerte

f % f % f % f %
Personalidad 17 37% 22 4780% 7 15.20%
Comunicacién 11 2390% 34 7390% 1 2.20%
Estabilidad 2 430% 11 23.90% 26 56.50% 7 15.20%

Se muestra los resultados sobre la dimension Personalidad de los
Colaboradores de UGEL — Lambayeque, un 37% con un nivel débil, un 47.8% fuerte
y un 15.2% muy fuerte. Se muestra los resultados sobre la dimension Comunicacion
de los Colaboradores de UGEL — Lambayeque, un 23.9% con un nivel débil, un
73.9% fuerte y un 2.2% muy fuerte.

Se muestra los resultados sobre la dimension Estabilidad de los
Colaboradores de UGEL — Lambayeque, un 4.3% con un nivel muy débil, un 23.9%

débil, un 56.5% fuerte y un 15.2% muy fuerte.
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Tabla 3

Desempefio laboral

f %
Valido Regular 8 17.4
Alto 36 78.3

Muy alto 2 4.3
Total 46 100.0

El desemperio laboral de los colaboradores de UGEL — Lambayeque, un
17.4% con un nivel regular, un 78.3% alto y un 4.3% muy alto.

Tabla 4
Dimensiones de desempefio laboral
Bajo Regular Alto Muy alto
f % f % f % f %
Motivacién 1 2.2% 8 17.4% 12 26.1% 25 54.3%
Trabajo en equipo 21 457% 21  45.7% 4 8.7%
Satisfaccion 7 152% 35 76.1% 4 8.7%

El desempefio laboral de los colaboradores de UGEL — Lambayeque, un
17.4% con un nivel regular, un 78.3% alto y un 4.3% muy alto. Se muestra los
resultados sobre la dimensién Trabajo en Equipo de los Colaboradores de UGEL —
Lambayeque, un 45.7% con un nivel regular, un 45.7% alto y un 8.7% muy alto.

Se muestra los resultados sobre la dimension Satisfaccion de los
Colaboradores de UGEL — Lambayeque, un 15.2% con un nivel regular, un 76.1%

alto y un 8.7% muy alto.
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Prueba de Hipo6tesis

Hipotesis General

Ha: Existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores en UGEL Lambayeque 2022

Ho: No existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y el

desempeiio laboral de los colaboradores en UGEL Lambayeque 2022

Criterio: si el X?c > X%t se acepta la Ha y se rechaza Ho, con un nivel de
significancia de 0.05 Chi? de Pearson de 0.000 < 0.05

Tabla 5
Tabla cruzada entre cultura organizacional y desempefio laboral

Desempefio laboral

Regular Alto Muy alto  Total
Cultura Débil Recuento 3 7 0 10
organizacional % 30.0%  70.0% 0.0% 100.0%
Fuerte Recuento 4 29 0 33
% 12.1% 87.9% 0.0% 100.0%
Muy fuerte Recuento 1 0 2 3
% 33.3% 0.0% 66.7% 100.0%
Total Recuento 8 36 2 46
% 17.4%  78.3% 4.3% 100.0%

Se observa que del 100% de la variable cultura organizacional, el 30%
considera a la cultura organizacional como débil y el desempefio laboral como
regular. Del 100% de cultura organizacional el 70% considera a la cultura
organizacional como débil y el desempefio laboral como alto. Del 100% de cultura
organizacional el 12.1% la considera como fuerte y el desempefio laboral como
regular. Del 100% de cultura organizacional el 87.9% la considera como fuerte y el
desempefio laboral como alto. Del 100% de cultura organizacional el 33.3% la
considera como muy fuerte y el desempefo laboral como regular. Del 100% de
cultura organizacional el 66.7% la considera como muy fuerte y el desempefio

laboral como muy alto.
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Tabla 6

Prueba de Chi? entre cultura organizacional y desempefio laboral

Significacion
Valor gl asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 33.3712 4 <.001
Razdn de verosimilitud 17.766 4 .001
Asociacion lineal por lineal 3.898 1 .048
N de casos validos 46

El Chi? de Pearson (33.371), es mayor al chi2 tabular con 4° de libertad

(9.4877) y se encuentra fuera del area probabilistica de aceptacion. En ese sentido,

se rechaza Ho y se acepta la Ha; con un nivel de significancia de 0.05 Chi? de

Pearson de 0.001 < 0.05

Hipodtesis especifica 1

Ha: Existe relacion significativa entre cultura organizacional y la motivacion de los

colaboradores de UGEL Lambayeque 2022

Ho: No Existe relacién significativa entre cultura organizacional y la motivacion de

los colaboradores de UGEL Lambayeque 2022

Tabla 7

Tabla cruzada entre cultura organizacional y motivacion

Motivacion
Muy
Bajo Regular Alto alto Total
Cultura Débil Recuento 0 2 2 6 10
organizacional % 0.0% 20.0% 20.0% 60.0% 100.0%
Fuerte Recuento 1 5 9 18 33
% 3.0% 152% 27.3% 54.5% 100.0%
Muy Recuento 0 1 1 1 3
fuerte % 0.0% 33.3% 33.3% 33.3% 100.0%
Total Recuento 1 8 12 25 46
% 22% 174% 26.1% 54.3% 100.0%
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Se observa que del 100% de la variable cultura organizacional, el 20%
considera a la cultura organizacional como débil y a la motivacibn como regular.
Del 100% de cultura organizacional el 20% considera a la cultura organizacional
como débil y a la motivacion como alto. Del 100% de cultura organizacional el 60%
la considera como débil y la motivacion como muy alto. Del 100% de cultura
organizacional el 3% la considera como fuerte y a la motivacion como bajo. Del
100% de cultura organizacional el 15.2% la considera como fuerte y la motivacion
como regular. Del 100% de cultura organizacional el 27.3% la considera como
fuerte y la motivacién como alto. Del 100% de cultura organizacional el 54.5% la
considera fuerte y la motivacién como muy alto. Del 100% de cultura organizacional
el 33.3% la considera muy fuerte y la motivacién como regular. Del 100% de cultura
organizacional el 33.3% la considera muy fuerte y la motivacion como alto. Del
100% de cultura organizacional el 33.3% la considera muy fuerte y la motivacion

como muy alto.

Tabla 8

Prueba de Chi?2 entre cultura organizacional y motivacion

Significacion asintética

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1.4902 6 .960
Razdn de verosimilitud 1.714 6 .944
Asociacion lineal por lineal .346 1 .556
N de casos validos 46

Se observa como el Chi? de Pearson (1.490), es menor al chi2 tabular con
6° de libertad (12,5916) y se encuentra dentro del area probabilistica de aceptacion.
En ese sentido, se rechaza Ha y se acepta Ho; con un nivel de significancia de 0.05
Chi? de Pearson de 0.960 > 0.05
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Hipotesis especifica 2

Ha: Existe relacion significativa entre la Cultura organizacional y el trabajo en

equipo de los colaboradores de UGEL Lambayeque 2022

Ho: No Existe relacion significativa entre la Cultura organizacional y el trabajo en

equipo de los colaboradores de UGEL Lambayeque 2022

Tabla 9

Tabla cruzada entre cultura organizacional y el trabajo en equipo

Trabajo en equipo

Regular  Alto  Muyalto Total
Cultura Débil Recuento 7 3 0 10
organizacional % 70.0% 30.0% 0.0% 100.0%
Fuerte Recuento 14 17 2 33
% 42.4% 51.5% 6.1%  100.0%
Muy fuerte Recuento 0 1 2 3
% 0.0% 33.3% 66.7% 100.0%
Total Recuento 21 21 4 46
% 457%  45.7% 8.7%  100.0%

Se observa que del 100% de la variable cultura organizacional, el 70% la

considera como débil y al trabajo en equipo como regular. Del 100% de cultura

organizacional el 30% la considera como débil y al trabajo en equipo como alto. Del

100% de cultura organizacional el 42.4% la considera como fuerte y al trabajo en

equipo como regular. Del 100% de cultura organizacional el 51.5% la considera

como fuerte y al trabajo en equipo como alto. Del 100% de cultura organizacional

el 6.1% la considera como fuerte y al trabajo en equipo como muy alto. Del 100%

de cultura organizacional el 33.3% la considera como muy fuerte y al trabajo en

equipo como alto. Del 100% de cultura organizacional el 66.7% la considera muy

fuerte y al trabajo en equipo como muy alto.
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Tabla 10

Prueba de Chi? entre cultura organizacional y trabajo en equipo

Significacion asintética

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 16.3562 4 .003
Razdn de verosimilitud 11.594 4 .021
Asociacion lineal por lineal 8.285 1 .004
N de casos vélidos 46

Se observa como el Chi? de Pearson (16.356), es mayor al chi2 tabular con
4° de libertad (9.4877) y se encuentra fuera del area probabilistica de aceptacion.
En ese sentido, se acepta la Ha y se rechaza Ho; con un nivel de significancia de
0.05 Chi? de Pearson de 0.003 < 0.05

Hipotesis especifica 3

Ha: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la satisfaccion de
los colaboradores de UGEL Lambayeque 2022.

Ho: No existe relacién significativa entre la cultura organizacional y la satisfaccion

de los colaboradores de UGEL Lambayeque 2022.

Tabla 11

Tabla cruzada entre cultura organizacional y satisfaccion

Satisfaccion

Regular  Alto  Muyalto Total

Cultura Débil Recuento 3 7 0 10
organizacional % 30.0% 70.0% 0.0%  100.0%
Fuerte Recuento 3 28 2 33
% 9.1% 84.8% 6.1%  100.0%
Muy fuerte Recuento 1 0 2 3
% 33.3% 0.0% 66.7% 100.0%
Total Recuento 7 35 4 46
% 15.2% 76.1% 8.7%  100.0%

Se observa que del 100% de la variable cultura organizacional, el 30% la

considera como débil y a la satisfaccion como regular. Del 100% de cultura
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organizacional el 70% la considera como débil y a la satisfaccion como alto. Del
100% de cultura organizacional el 9.1% la considera como fuerte y a la satisfaccion
como regular. Del 100% de cultura organizacional el 84.8% la considera como
fuerte y a la satisfaccion como alto. Del 100% de cultura organizacional el 6.1% la
considera como fuerte y a la satisfaccion como muy alto. Del 100% de cultura
organizacional el 33.3% la considera como muy fuerte y a la satisfaccion como
regular. Del 100% de cultura organizacional el 66.7% la considera muy fuerte y a la

satisfaccion como muy alto.

Tabla 12

Prueba de Chi? entre cultura organizacional y satisfaccion

Significacion asintoética

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 18.2882 4 .001
Razdn de verosimilitud 14.189 4 .007
Asociacion lineal por lineal 4.382 1 .036
N de casos validos 46

Se observa como el Chi? de Pearson (18.288), es mayor al chi2 tabular con
4° de libertad (9.4877) y se encuentra fuera del area probabilistica de aceptacion.
En ese sentido, se acepta la Ha y se rechaza Ho; con un nivel de significancia de
0.05 Chi? de Pearson de 0.001 < 0.05
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V.  DISCUSION

Se concluyé que existe relacién entre la Cultura Organizacional y el
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local
- UGEL Lambayeque, evidenciado en el Chi2 de Pearson (X?c 33.371 > X?t 9.4877).
Este hallazgo coincide con los estudios de Moreno (2020); Valentin, Merliza (2018),
y Garcia (2017) quienes demostraron que existe una relacion entre las variables de
estudios.

Asimismo, al realizar la prueba de la Hipotesis especifica 1 se concluy6 que
no existe relacion entre la Cultura Organizacional y la Motivacion de los
Colaboradores de UGEL Lambayeque, evidenciado en el Chi2 de Pearson (X2t
12.5916 > X?c 1.490).

Por otro lado, al realizar la prueba de la hipo6tesis especifica 2 se concluyé
que existe una relacion entre la Cultura Organizacional y el Trabajo en Equipo de
los Colaboradores de UGEL Lambayeque, evidenciando en el Chi? de Pearson (X2c
16.356 > X2t 9.4877). Estos hallazgos coinciden con las investigaciones de Moreno
(2020) y Benitez (2019) quienes demostraron una relacion entre las variables de
estudio.

Igualmente, al realizar la prueba de la hipétesis especifica 3 se concluyé que
existe una relacion entre la Cultura Organizacional y Satisfaccion de los
Colaboradores de UGEL Lambayeque, evidenciando en el Chi? de Pearson (X%c
18.288 > X2t 9.4877). Estos hallazgos coinciden con las investigaciones de Moreno
(2020); Valentin, Merliza (2018), y Garcia (2017) quienes demostraron una relacion
entre las variables de estudio.

La investigacion fue de tipo aplicada ya que se buscé brindar respuestas a
problemas que fueron identificados en una organizacién. Se tuvo como principal
propésito determinar la relacion que existe entre la Cultura Organizacional y
desempeiio laboral en los colaboradores de UGEL Lambayeque, 2022. Se trabajo
mediante el disefio de investigacion no experimental de corte transversal, |ya que
las variables no sufren ninguna manipulacién intencionada, es decir se mantienen
intactas en su estado natural, asi mismo se reunieron datos dispersos en un solo
momento. De acuerdo a los antecedentes desarrollados, se hallé similitud con
Broncano y Melgarejo (2019) en su tesis; tuvieron como metodologia de tipo

aplicada, pertenecio a un disefio no experimental transversal descriptivo de enfoque
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cuantitativo, en la cual se identificd que las variables de estudio siguen conservando
relacion significativa.

En la investigacion se emplearon teorias sustanciales, como primer aspecto
se presento la teoria de Cultura organizacional, segun Robbins (2010) afirma, es
un sistema de formas de vivir, creencias, valores y expectativas, es la forma de
interactuar y de relacionarse, todos aquellos que pertenecen a una determinada
institucion. Esto concuerda con Gabini (2017) en su articulo afirmaron, que se
relaciona con resultados organizacionales como los deseos de continuar
perteneciendo a la organizacion, el compromiso con dicha organizacion, el
bienestar del trabajador y la satisfaccion laboral.

Como segundo aspecto se presento la teoria del Desempefio Laboral, segun
Chiavenato (2011) indica que el desempefio laboral es la eficiencia que cada
colaborador da a conocer al realizar su trabajo, por lo que un buen desempeiio
laboral es la mas relevante fortaleza con la que cuenta una organizacién, ademas
gue es el aporte que cada colaborador orece para poder cumplir con los objetivos,
viéndose reflejados en el comportamiento en su trabajo, esta a la vez concuerda
con lo dicho por Mazariegos (2015) el desempefio laboral son circunstancias
emocionales desencadenadas por factores motivantes en el trabajo, esto puede

calcular el éxito de una organizacion.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera
Se determind que cultura organizacional se relaciona con el desempefio laboral de
los colaboradores de UGEL Lambayeque, 2022. El p-valor= 0.001 < 0.05, se

concluye que las variables estudiadas son estadisticamente significativas.

Segunda
Se determind que cultura organizacional no tiene relaciéon con la motivacion de los
colaboradores de UGEL Lambayeque, 2022. El p-valor= 0.960 > 0.05, se concluye

gue las variables estudiadas son estadisticamente no significativas.

Tercera
Se determind que cultura organizacional se relaciona con el trabajo en equipo de
los colaboradores de UGEL Lambayeque, 2022. El p-valor= 0.003 < 0.05, se

concluye que las variables estudiadas son estadisticamente significativas.

Cuarto
Se determind que cultura organizacional tiene relacion con la satisfaccion de los
colaboradores de UGEL Lambayeque, 2022. El p-valor = 0.001 < 0.05, se concluye

gue las variables estudiadas son estadisticamente significativas.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera recomendacion: Se sugiere que la institucion tome en cuenta la relacion
gue existe de la cultura organizacional con el desempefio laboral, con la finalidad
de conocer las ideas, valores, creencias, actitudes, expectativas y conductas que
son repartidas por los participantes en una instituciébn que va evolucionando al

pasar del tiempo.

Segunda recomendacion: Se sugiere que la institucién tome en cuenta que al no
existir relacion de la cultura organizacional con la motivacion se pueda reforzar la
autorrealizacion, reconocimiento, afiliacion, seguridad y fisiologia para contribuir a

motivar al colaborador de la mejor manera.

Tercera recomendacion: Se sugiere que la institucion tome en cuenta que al existir
relacion de cultura organizacional con trabajo en equipo tiene como finalidad que

las actividades laborales se organicen mas que individualmente en equipos.
Cuarta recomendacion: Se sugiere que la institucion tome en cuenta que al existir

relacion de la cultura organizacional con satisfaccion tome en cuenta el estado de

respuestas afectivas, emocionales o sentimientos de los colaboradores.
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ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacién De Variables

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escala de
medicion

Cultura La Cultura la refieren, como Es la manera como un Misién, Vision y resefia historica. 01-04 Ordinal
Organizacional conjunto de grupo de personas

comportamientos, de valores, | percibe y comparte las e  Personalidad Obijetivos Institucionales

tradiciones, de creencias, y normas, habitos,

de politicas compartidas por creencias y costumbres Valores Institucionales

los integrantes, que se crea a | para que sus objetivos

través _de la comunicacion, sougles_ se_gumplan en Relacionales interpersonales 05-09

produciendo el elemento que una institucion. Herramiontas de comunicacion

se distingue frente a las otras e Comunicacién

organizaciones, lo que —

permitird interpretar, enfrentar Informacion oportuna

y hacer el cambio continuo

del entorno, lo que llevara a Innovacion 10-13

una estabilidad. Brandolini,

Gonzales y Hopkins (2009); Cambios

e  Estabilidad —
Solucion de Problemas

Desempefio Es un procedimiento eficiente | El desempefio laboral es Reconocimiento 14 -17 Ordinal
Laboral de los colaboradores que la consecuencia de una

desarrollan su trabajo, siendo | correcta capacitacion de . Motivacién Remuneracion

muy util para las instituciones | un colaborador en sus

en la culminacion de sus respectivas areas y Seguridad

objetivos, creando en el tareas a realizar, —

colaborador un comportamiento con el ) Respeto de opiniones 18-23

funcionamiento con usuario mejorando e Trabajoen — —

satisfaccion laboral y considerablemente la equipo Distribucion de responsabilidades

motivacion. Robbins y Judge productividad. Liderazgo para el manejo de conflictos

(2013);

Desempefio 24 -31

. Satisfaccion

Desarrollo personal

Desarrollo profesional

Trato al personal




Buenos dias estamos haciendo un estudio referido al tema “Cultura organizacional y desempefiio
laboral en los colaboradores de UGEL Lambayeque, 2021”. esta encuesta es andnima y sus
respuestas son confidenciales. Asi que le agradecemos ser lo mds sincero posible. Llene los
espacios en blanco y marque con un aspa (X) la alternativa que crea mas conveniente. [Adaptado

INTRUMENTO DE EVALUACION

de Broncano y Melgarejo (2019)]

Generalidades:

Acepto tener la voluntad de participar en la investigacion y su consentimiento.

SEXO: i
[0 =T
1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA ALGUNAS VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
N° Enunciado Escala
PERSONALIDAD 213|4
01 En mi organizacién conozco la misién y vision institucional.
02 En mi organizacién conozco su resefia histoérica.
03 En mi organizacion conozco los objetivos Institucionales.
04 En mi organizacidn conozco y practico sus valores Institucionales.
COMUNICACION
05 En mi organizaciéon promuevo permanentemente buenas relaciones
interpersonales.
06 En mi organizacién la informacidn que recibo es a través de canales
informales.
07 En mi organizacidén conozco y utilizo las herramientas que me
permiten una comunicacion fluida en mi area de trabajo.
08 En mi organizacidn recibo toda la informacién que necesito para
realizar eficazmente mi trabajo.
09 En mi organizacion recibo toda la informacion para una adecuada
toma de decisiones.
ESTABILIDAD
10 En mi organizacién impulso la innovacidn para el cumplimiento de
metas.
11 En mi organizacidn recibo orientacién para enfrentar cambios que se
presentan.
12 En mi organizacidn pongo en practica las orientaciones para
enfrentar cambios que se presentan.
13 En mi organizacién me esfuerzo por conocer y resolver sus
problemas institucionales.
MOTIVACION




14 En mi organizaciéon mi desempefio cuenta con un buen
reconocimiento del jefe y responsables de area.

15 En mi organizaciéon mi desempefio cuenta con un buen
reconocimiento de mis compafieros de trabajo.

16 En mi organizacidn la remuneracién otorgada cumple con mis
expectativas por el trabajo que desempeiio.

17 En mi organizacidn se preocupan por la seguridad de todos sus
colaboradores.

TRABAJO EN EQUIPO

18 En mi organizacidn se respeta y se valora las opiniones personales de
todos los colaboradores.

19 En mi organizacion la distribucidn de responsabilidades es la
adecuada y permite el logro de objetivos institucionales.

20 En mi organizacion la distribucidn de responsabilidades no esta bien
definida.

21 En mi organizacion el liderazgo implementado por el jefe ayuda en el
manejo de conflictos personales e institucionales.

22 En mi organizacion el liderazgo implementado por los responsables
de drea ayuda en el manejo de conflictos personales e
institucionales.

23 En mi organizacidn se realizan reuniones de equipo para el logro de
objetivos institucionales.

SATISFACCION

24 En mi organizaciéon me siento satisfecho con la labor que
desempefio.

25 En mi organizaciéon me siento satisfecho con la labor que
desempefian mis compafieros de trabajo.

26 En mi organizacién muestran importancia por el desarrollo personal
solo del jefe y responsables de area.

27 En mi organizacién muestran importancia por el desarrollo personal
de todos sus colaboradores.

28 En mi organizacién muestran importancia por el desarrollo
profesional sélo del jefe y responsables de area.

29 En mi organizacién muestran importancia por el desarrollo
profesional de todos sus colaboradores.

30 En mi organizaciéon me siento satisfecho con el trato que me brindan
el jefe y responsables de area.

31 En mi organizacién me siento satisfecho con el trato que me brindan

todos mis companeros de trabajo.




Confiabilidad De Los Instrumentos De Recoleccién De Datos

VARIABLE 1: CULTURA ORGANIZACIONAL

Resumen de procesamiento de casos

Casos

N %
Valido 10 100.0
Excluido? 0 .0
Total 10 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N

de elementos

.817

13

Estadisticas de escala

Media

Varianza

Desv. estandar

N de elementos

49.40

21.822

4.671

13

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Resumen de procesamiento de casos

Casos

N %
Valido 10 100.0
Excluido? 0 .0
Total 10 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

.845

18

Estadisticas de escala

Media

Varianza

Desv. estandar

N de elementos

62.30

41.122

6.413

18
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