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Resumen

La presente investigacion precisa en comprobar la relacidbn entre la Cultura
organizacional y desempefio laboral en la Direccion Regional de agricultura de
Ancash, Huaraz,2022. La metodologia fue bésica, no experimental, descriptiva
correlacional. La totalidad de miembros de la institucion fue pesquisada, siendo los
38 trabajadores de la entidad del Estado. La encuesta y el cuestionario se utilizaron
para la obtencion de la informacion que luego fueron procesadas y tabuladas con
la técnica estadistica spss 23. Los resultados de la pesquisa demostraron una
relacion moderada entre las variables de estudio con un coeficiente 0,648.
Concluyendo que existe una positiva relacion entre la cultura organizacional y el

desempeiio laboral.

Palabras clave: Cultura organizacional, Desempefio laboral, relaciones

interpersonales, Cultura institucional.
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Abstract

This research needs to check the relationship between organizational culture and
job performance in the Regional Directorate of Agriculture of Ancash, Huaraz, 2022.
The methodology was basic, non-experimental, descriptive correlational. All
members of the institution were investigated, being the 38 workers of the State
entity. The survey and the questionnaire were used to obtain the information that
was later processed and tabulated with the spss 23 statistical technique. The results
of the research showed a moderate relationship between the study variables with a
coefficient of 0.648. Concluding that there is a positive relationship between

organizational culture and job performance.

Keywords: Organizational culture, Work performance, interpersonal relationships,

Institutional culture.
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I.  INTRODUCCION

Las organizaciones publicas o privadas, cada dia son mas competentes que otras
empresas, cabe mencionar que las personas son las que conforman dichas
organizaciones y por ende asumen responsabilidades y compromisos con una
personalidad distinta a las demés, basandose en principios, reglas, y cultura propia
de su identidad (Vargas, 2019).

Desde el surgimiento de las primeras organizaciones, las personas han
tenido relaciones profesionales, donde hay que convivir con la diversidad de la
organizacion, siendo importante saber respetar los limites marcados por la propia
organizacion y sus empleados, porque cuando las personas participan, también
estan reconociendo la cultura corporativa, que en este caso se llama cultura
organizacional (Vargas et al. 2021). Asimismo, Cairo et al. (2022) precisa que en la
cultura de la entidad se toman en cuenta los comportamientos, asi mismo como se
desarrollan los habitos de los colaboradores que trabajan en la empresa, también
incluyen los valores, normas y actitudes organizacionales.

En estos tiempos tener una mejor cultura organizacional viene a ser uno de
los componentes mas significativos de las empresas, siendo un paso al triunfo, ya
gue se van a sentir un fragmento de ella, y por ende se debe encaminar a
desarrollar una cultura organizacional en una institucién para que se logre alcanzar
la superacion, con el compromiso de los colaboradores, que con sus cualidades, su
ética, los principios, reglas, ambiente, entre otros, esto logra dar soporte en el
rendimiento de los empleados de las diversas organizaciones (Vargas, 2019).

De acuerdo ello, Andrade y Ureta (2021) los organismos estatales, dentro de
su programa de capacitacion instruyen a los trabajadores creativos, idealistas y
criticas, como clave importante para que las organizaciones orienten su trabajo
hacia la mejora de las politicas de personal o de los procesos gerenciales,
considerando las habilidades individuales y respetando su cultura, sus labores
eficientes y eficaces en la gestion humana como parte de la cultura organizacional
nos ayudara a monitorear el nivel de respuesta, tendiendo resultados positivos en
la ejecucion de su desemperfio laboral.

Las organizaciones demandan que sus trabajadores empleen
persistentemente en el progreso de sus labores continuo, sus destrezas duras

como la sapiencia adquirida y las destrezas blandas que expresen su liderazgo,



contando con los excelentes trabajadores en la empresa y consta de una cercania
de los propdsitos corporativos, en el que los objetivos y pericias determinadas se
efectden en los periodos proyectados. Dentro del contexto, segun, Llancari y Alania
(2020) las capacitaciones y sensibilizar a los trabajadores deberia ser el punto de
fondo en toda organizacién, para que los empleados lideren los cambios y asi se
mejoren el desempefo y se consoliden en la institucion enfrentando a los nuevos
retos y los cambios que se presentan.

En estos tiempos, mantener una prodigiosa cultura organizacional es una de
las cosas mas significativas para la empresa, siendo la clave de su triunfo, sentirse
parte de ella, y por ello es necesario esforzarse por potenciar su cultura para lograr
el éxito atrayendo a los propios empleados a través de sus actitudes y filosofias y
sus valores, normas y ambiente, entre otros, que pueden ayudar al desempefio de
los trabajadores en los diversos negocios (Vargas, 2019).

La Institucion estatal presenta su ambiente con una cultura organizacional
tensa, donde los trabajadores con afios de servicios se sienten fortalecidos por ser
servidores de carrera y nombrados, tienen mayor apremio en las diferentes areas
administrativas y jefaturas. Este tépico trasciende en el trabajo que realizan los
empleados en su totalidad, por cuanto existe una corriente de no cumplir sus
labores cotidianas por el entorno critico que se presenta. Dentro del contexto
Vargas (2019) en el Gobierno local de Guadalupe existen dos tipos de trabajadores,
nombrados y contratados, al servicio de la ciudadania, donde se aprecia que la
cultura en la institucion presenta, a trabajadores de diversos sectores cada quien
esta laborando por su lado, tipo individualista dejando de lado la integridad de la
institucién, pues se aprecia la actitud que muestran los colaboradores al momento
de realizar las actividades en la entidad, son indiferentes, actian de acuerdo a la
individualidad, porque no sienten una obligacién con la entidad, o una actitud
percibida, en general cuando vienen a su lugar de destino, no piensan en las horas
de trabajo.

Ante las circunstancias descritas se disefia el Problema general: ¢De qué
manera se relaciona la cultura organizacional y el desempefio laboral en la
Direccion Regional de Agricultura de Ancash, Huaraz, 20227
La tesis se basa en la justificacion teérica, donde toda la informacion que se ha

tenido en cuenta es respecto a la variable de cultura organizacional y en la misma



medida la variable de desempefio laboral, asi también sobre la relacién de ambas
variables en el ambito de la gobernabilidad. En cuanto a la justificacion
metodoldgica, el estudio respeta los procesos a los que se aplica alineacion y
accion sobre los objetivos de la encuesta, que es una forma Gtil de construir la
encuesta en el futuro porque sin ella no se pueden lograr los resultados positivos
sugeridos por el investigador como premisa importante. Asi mismo en la
justificacion practica, el estudio pretende ser de utilidad en el analisis de la cultura
institucional de la entidad y la correspondencia con un aspecto esencial como es el
desempeiio de los empleados, para que los resultados obtenidos sean posibles,
asi mismo abogar por otras entidades del estado o similar que buscan realizar un
estudio detallado de su cultura organizacional e identificar cualquier brecha o
inconsistencia en su desempenio, los empleados pueden influir en ellas en el futuro.
lograr sus objetivos. También la justificacion social, nos da a entender que los
estudios deben contar con un aspecto integral que beneficie no solo a la empresa
o grupo de interés sino también a la sociedad circundante.

En el proyecto de investigacion con la clara intencién de lograr resultados
positivos se planted el Objetivo general: Determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en la Direccion Regional de Agricultura de
Ancash, Huaraz, 2022; y los sucesivos objetivos especificos: Determinar la relacion
que existe entre las relaciones interpersonales y desempefio laboral de la Direccion
Regional de Agricultura de Ancash, Huaraz, 2022; Determinar la relacién que existe
entre la cultura institucional y desempefio laboral de la Direccion Regional de
Agricultura de Ancash, Huaraz, 2022; y Determinar la relacion que existe entre la
practica de valores y desempefio laboral de la Direccion Regional de Agricultura de
Ancash, Huaraz, 2022.

En el estudio se esboza la siguiente Hipotesis general: Existe relacion
significativa entre la Cultura organizacional y desempeiio laboral de la Direccion
Regional de Agricultura de Ancash, Huaraz, 2022; Asi mismo se plantearon las
hipétesis especificas: Existe relacion significativa entre las relaciones
interpersonales y desempefio laboral de la Direccion Regional de Agricultura de
Ancash, Huaraz, 2022; Existe relacion significativa entre la cultura institucional y

desempeiio laboral de la Direccion Regional de Agricultura de Ancash, Huaraz,



2022; y Existe relacion significativa entre la practica de valores y desempefio laboral
de la Direccion Regional de Agricultura de Ancash, Huaraz, 2022.

ll. MARCO TEORICO

Para la investigacion los antecedentes importantes a nivel internacional es la tesis
efectuada por, Diaz (2019) se buscé demostrar como la excelencia de la cultura
institucional y la prediccion del rendimiento laboral segun el conocimiento de los
colaboradores de las entidades educativas de media superior en las
municipalidades de estudio en México. EI método fue cuantitativo, descriptivo,
transversal, y explicativa, la poblacién fue establecida por 127 trabajadores, siendo
la muestra obtenida de 95 colaboradores. Los resultados de acuerdo al examen de
regresion, se hallé que la variable nivel de cultura organizacional manifiesto un
20.6%, varianza del desempefio laboral. Avizorando se concluye que la cultura
institucional observada por los colaboradores de diversas entidades posee un nivel
de dominio lineal positivo moderado en el grado de la complacencia laboral en los

colaboradores de entidades educativas de media superior en las municipalidades.

Desde la perspectiva de, Vasconez et al. (2019) el estudio examina la cultura
institucional y el acontecimiento en su rendimiento en sus labores dentro de las
dependencias estatales, Ecuador. Los métodos descriptivos y no experimental, el
universo fue establecido por 171 empleados de diferentes entidades, los resultados
demuestran que la cultura burocratica es muy frecuentemente con un 55%, la
cultura del clan es muy frecuente con un 595, asi mismo la cultura emprendedora
es regularmente con un 34%, también la cultura de mercado es regularmente con
un 33% y el desempefio laboral, con el comportamiento eficiente del cargo con un

53%, quedando demostrado la incidencia entre las variables estudiadas.

Segun, Reyna et al. (2015) en su estudio es conocer cual es el predominio
entre la cultura y aprovechamiento de la panaderia en México. La metodologia fue
cualitativa y cuantitativa, se utilizé las entrevistas, la encuesta, grabacion de videos,
observacion directa. El universo fue de 759 miembros, aplicandose una prueba
piloto de 30 empleados. Dentro de las entrevistas realizadas llego a comprobarse
que la cultura organizacional comparte una conexion valiosa con el rendimiento en
el trabajo de los trabajadores de la empresa. El deleite en las labores prima en la

organizacion ya que se sienten comprometidos con ella.



El proyecto de investigacion tiene como antecedentes nacionales a la tesis
de Achahui y Condori (2021) en la investigacion la finalidad fue establecer la
correlacion entre la cultura institucional y el rendimiento en sus labores, en el
Hospital Minsa, Cusco, la metodologia fue aplicada, cuantitativa, no experimental,
el universo fue establecido por 148 servidores de la institucién, donde fue aplicado
la encuesta con un método no probabilistico, los resultados segun el coeficiente de
0,626, demuestran correlacion entre ambas variables. Donde concluye con la
presencia de una proporcion moderada entre las variables estudiadas de acorde a
las evidencias obtenidas.

Segun, Yucra (2016) en la investigacion se establecio el dominio de la cultura
institucional y el aprovechamiento en las labores de la sede del Gobierno Regional
de Puno,2015. Los métodos fueron inductivo, deductivo, estudio descriptivo, no
experimental. Las evidencias de la Cultura institucional casi siempre son
motivadoras en la empresa con un 81.8%, asi mismo el Cambio organizacional muy
pocas veces se proyectan en la organizacién con 82.5%. Se refleja que los cambios
organizacionales repercuten en el rendimiento de los colaboradores, ademas
gquedo demostrado que la cultura presenta una fragilidad debido a la
irresponsabilidad gerencial, esto influye en la poca comunicacion entre los

miembros de la organizacion.

Segun, Manco y Monzén (2021) se abocaron en relacionar la cultura
institucional y rendimiento en las labores de la organizacion Moncav Cje sac. La
tesis fue aplicada, descriptivo, correlacional, no experimental, transversal. La
muestra se establecié censal, aplicada a 53 trabajadores de la empresa.
Aplicandose la encuesta para ambas variables. El resultado de un coeficiente
rho=,847 muestran relacion alta entre las variables. Por lo antecedido se llego a la

conclusidn de una asociacion significativa entre ambas variables.

Segun, Pefia (2018) su propodsito fue instituir la correlacion entre la cultura
institucional y rendimiento en sus labores de la corporacion instructiva. Lo métodos
fueron no experimental, transversal, cuantitativo, descriptivo correlacional,
hipotético deductivo, aplicada. Cuya poblacién se establecié con 96 empleados,
siendo su muestra definida por formula estadistica por 77 trabajadores, Utilizando

la encuesta y el cuestionario para recolectar la informacion del estudio. Segun los



resultados obtenidos de un coeficiente rho=,798, donde muestra que hay una alta
asociacion. Quedando concluido que estan relacionadas ambas variables

investigadas.

Segun, Vargas (2019) la tesis intenta vincular la cultura institucional con el
rendimiento en sus labores de los empleados del gobierno local de Guadalupe. Los
métodos utilizados son correlacional, descriptivo, no experimental y lateral. Se
conformé el universo con los 280 empleados, la muestra fue de 72 colaboradores,
y los datos fueron recolectados a través de encuestas y cuestionarios. Los
resultados muestran que las variables se hallan correlacionadas con un valor de

0.475. Finiquitando una vinculacion moderada en ambas variables estudiadas.

El proyecto de investigacion tiene como antecedentes locales a la tesis
obrada por, Aguirre (2020) en la investigacion se propuso establecer una
correlacion determinante de la cultura organizacional y el rendimiento en sus
labores de los empleados en el Gobierno provincial de Asuncion Ancash. El estudio
fue aplicado, explicativo, no experimental, transversal, causalmente relevante y
cuantitativo. Su universo fue de 62 empleados y su muestra es de 54
colaboradores. Segun los resultados de la técnica de Spearman, rho=.934,
mostrando una alta correlacion. Finiquitando que ambas variables se relacionan

entre si.

En el estudio se va sustentar la variable cultura organizacional, segun, Barale
y Santos (2017) caracterizdndose por una diversidad de conceptos, teorias y
metodologias, creando una incertidumbre de los primordiales contenidos

concernientes a los fendmenos en las empresas.

Segun, Teran (2020) las empresas convendrian tener una cultura la cual
concreta su ser y forma de hacer sus metodos de progreso y se ven mediadas por
componentes intrinsecos y extrinsecos, los que obtienen ocasionar desigualdades

en los efectos de su rendimiento laboral y productividad.

Segun, Diaz (2019) la cultura organizacional se precisa como la formacién
grupal, en el cual los trabajadores participan en las parecidas costumbres,
tradiciones, principios, normas y rutinas, formando una estructura singular y

estable.



Segun, Diaz (2019) menciona que en la cultura se irradia la manera en que
la empresa opera su escenario, con una composicion de recelos, tradiciones,
leyendas, insignias, creencias, variedad de opiniones que han determinado el

medio laboral; de este resultado intangible ha brotado el iceberg.

Moreno y Pineda (2019) precisan que la cultura organizacional se advierte
como la exigencia necesaria para la instauracion de empresas llenas de salud

estructural.

Vargas et al. (2021) en la actualidad, la cultura organizacional es el ndcleo
de desarrollo de la totalidad de mercados, siendo indudable que Estados Unidos y
otros paises avanzados se deslizan hacia una economia en la que la gestion del
talento competente y con cultura auténtica en las empresas se ha transformado en

el elemento primordial.

Segredo et al. (2016) menciona que es el conjunto de vivencias
conductuales, éticos, habitos y maneras de realizar los sucesos ejercidos por los

miembros de la organizacion.

Soledispa et al. (2021) precisa que es un mecanismo predominante para
perfeccionar la apreciacion de prosperidad que tiene el trabajador, favoreciendo la

alineacion de los fines organizativos con el rendimiento de los empleados.

Segun, Calles y Luna (2020) detallan que los talentos son los elementos mas
trascendentales de las empresas, aportando a su desarrollo y adelanto con su
rendimiento laboral, son fundamental para las empresas, gracias ellos logran sus

propasitos y fines organizacionales.

Elementos basicos de la Cultura organizativa, mencionamos al cumulo de
Valores y credos basicos, siendo aseveraciones de hacer el bien o el mal en la
empresa, asi mismo las creencias son las apreciaciones de los individuos entre las
actitudes y sus secuelas. La cultura diversificada, lo moral y los credos forman parte
de la integracion organizativa. Imagen integrada, es la disposicion de la
identificacion de la empresa. Fendmeno persistente, no se adapta al cambio.
Iniciativa individual, nivel de compromiso. Tolerancia del riesgo, viene a ser la
motivacion a asumir ante cualquier inseguridad. Control, normas de acatamiento de

los trabajadores. Identidad e integracion, grado de identidad frente a la empresa.



Sistema de incentivos, los sueldos e incentivos basados en la productividad.
Tolerancia al conflicto, apertura de transparencia a nivel abierto. Modelo de

comunicacion (Segredo et al., 2016).

Segun, Méndez (2019) menciona que la cultura institucional representa un
régimen inclusivo e intangible de considerados simultaneos que precisan actitudes
y homogenizan tendencias y conveniencias de vida en la empresa, establecidas
por las corrientes, los principios, las reglas, las leyendas, los ritos, las tradiciones,
los credos, los emblemas, las costumbres, las expresiones, que han avanzado en
el tiempo y son cimiento de la empresa.

Segun, Griffin et al. (2017) precisan que es el cumulo principios, reglas,
politicas distribuidas por la totalidad de secciones de la organizacion que
intervienen en la manera de actuar y protestar a su ambiente, ademas irradia la
perspectiva y la razén de ser que aprecia de acuerdo al cuadro que anhelan forjar

como empresa.

Las dimensiones de la variable Cultura organizacional: las relaciones
interpersonales, segun, Elers y Gibert (2016) precisan que desempefian una
funcién trascendental en la labor humana y estdn mediadas por la comunicacion.
De igual manera, Rosas (2022) menciona que las relaciones personales estan
inmersas en los escenarios de integracibn empresarial, son comportamientos
especificos, complejos que nos hacen diferentes a los demas, con capacidades y
competencias distintas ante situaciones adversas, asi como lograr satisfaccion
social. Los indicadores son: Actitudes personales, Capacidad de comunicacion,

Actividad creadora y Valoracion de los demas

Asi mismo la cultura institucional, segun, Bigi et al. (2018) precisa que es un
conjunto de habilidades, valores, pactos, sapiencias, emblemas, enunciados,
costumbres y credos profundamente arraigadas dentro de las organizaciones,
comunicadas por supervision colectiva, por aprobaciéon o desaprobacion de la
comunidad. De igual, Rosas (2022) menciona que son estos principios y pericias
los que guian y dan orientacion al trabajo de las organizaciones, por lo que es
importante fomentar una tradicibn de decoro para crear un ambiente de trabajo
saludable. Los indicadores son: Tradicién, Unidad, Sentido de pertinencia y

Reciprocidad



También la practica de valores, segun, Reyes y Hernandez (2019) los
valores existen en el individuo como motores de su personalidad y dirigen sus
acciones hacia la satisfaccion de sus necesidades. Los trabajadores deben ser
responsables no sélo porque conoce la importancia de la responsabilidad o porque
sus circunstancias le exigen ser responsable, sino porque siente la necesidad de
actuar con compromiso. Los indicadores son: Trascendencia, Rectitud de
comportamiento, Trato respetuoso, amable y cortés y Asumir consecuencia de

actos

En la investigacion se va sustentar la variable desempefio laboral, segun,
Alvarez et al. (2018) es un desafio que merece atencion, especialmente si esta

relacionado con sus capacidades actuales.

El desempefio laboral, segin, Alvarez et al. (2018) es un proceso periddico y
sistematico de evaluacion adecuada del nivel de desarrollo y potencial de desarrollo
de cada empleado en el campo dado y, al mismo tiempo, es posible identificar y
mejorar las habilidades y capacidades de los talentos y asi mejorar su eficiencia y

eficacia en la organizacion.

Segun, Bautista et al. (2020) precisa que son hechos y comportamientos
ejecutadas por los empleados que buscan conseguir los propdsitos planteados

conforme al triunfo de las organizaciones.

Segun, Manco y Monzon (2021) es el desempefio méas productivo que espera
la administracién publica buscando asignar recursos hacia la empresa. Es el
mejoramiento de la calidad de su trabajo lo que debe brindar la medida mas visible
para cumplir con el firme compromiso de todos los colaboradores. Se trata de
mejorar constantemente las estrategias ya que se aplican con frecuencia o mejora

organizacional continua.

Las dimensiones del desempefio laboral: desempefio de la tarea, segun, De
La Garza et al. (2021) precisan que son las acciones prioritarias en el desarrollo de
su labor especifica. Los indicadores son: completa la tarea, habilidades laborales,
actualizacion del conocimiento, trabajo preciso y cuidadoso. Asi mismo desempeiio
contextual, segun, Bernal (2021) menciona que son los diversos comportamientos

relacionado al desarrollo psicolégico y colectivo laboral. Los indicadores son:



innovacion de ideas, aprendizaje de nuevas tareas, ajuste de planes y metas,
actuacion adecuada. De igual manera comportamiento laboral, segin, Ramirez et
al. (2020) menciona en la busqueda de la productividad utiliza medios satisfactorios
en bienestar de la empresa y los empleados. Los indicadores son: incumplimiento
de funciones, discusiones con compafieros de trabajo, demasiados y largos

descansos, cultura del resquebrajamiento.
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipo ydisefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

Para el estudio fue basica de acorde a, Huaire (2019) su singularidad es buscar

acrecentar el espesor de las sapiensas.

3.1.2. Disefio de investigacion

El disefio fue no experimental, segun, Huaire (2019) precisan que no se maniobran
las variables, solo se miden.

El estudio fue descriptivo, segun, Huaire (2019) menciona que indagan las
incidencias de las propiedades o grados de una 0 mas variables en un universo.
La investigacién fue correlacional, ya que asimilaron el problema y analizaron la
relacion que existe entre las variables segun, Huaire (2019), puntualizan que se
detallan las relaciones entre las dos variables, en un tiempo proporcionado.

3.2. Variables y Operacionalizacion.

Variable 1. Cultura organizacional

Definicidon conceptual, de acorde a, Griffin et al. (2017) precisan que es el cumulo
principios, reglas, politicas distribuidas por la totalidad de secciones de la
organizacién que intervienen en la manera de actuar y protestar a su ambiente,
ademas irradia la perspectiva y la razon de ser que aprecia de acuerdo al cuadro
gue anhelan forjar como empresa.

Definicion operacional: se ha establecido medir las dimensiones para obtener
informacion relevante en cuanto al estudio establecido. (Anexo 1)

Indicadores: dentro del escenario de la investigacidbn se buscara medir las
situaciones o actividades, cuyo objetivo es demostrar las evidencias y brindarnos
una informacion fidedigna.

Variable 2 : Desempeiio laboral

Definicion conceptual: segun, Robbins (2017) precisa que son las destrezas y
competencias que ostenta un individuo para ejecutar los roles y acciones de
manera firme y en el periodo anhelado, beneficiando a la empresa en el logro de

los propésitos trazados.
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Definicion operacional: se ha establecido medir las dimensiones para obtener
informacion relevante en cuanto al estudio establecido. (Anexo 2).

Indicadores: dentro del escenario de la investigacion se buscara medir las
situaciones o actividades, cuyo objetivo es demostrar las evidencias y brindarnos
una informacion fidedigna. (Anexo 2).

Escala de medicién: fue ordinal.

3.3. Poblaciéon, muestra, muestreo

En la investigacion el universo fue establecido por 38 empleados de la institucion
estatal, segun, Salas (2018) menciona que es el cumulo del total de cuestiones que

conciertan con una sucesion de descripciones.

Criterios de inclusién
v Trabajadores con contrato temporal.

v' Servidores que hallan de vacaciones
Criterio de exclusién

v" Servidores sin contrato.

v' Trabajadores sin contrato laboral.

En el estudio la muestra estuvo determinada por la totalidad de empleados de la
institucion estatal, segun, Salas (2018) precisa que es una parte del universo que
es conseguida para conocer una o mas particularidades de los componentes, con

el propdsito de ejecutar inferencias sobre toda la poblacion. La muestra fue censal.
Unidad de analisis: se elabor6 a 39 empleados de la institucion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
La tecnica utilizada fue la encuesta, segun, Huaire (2019) menciona que es una
herramienta ventajosa para conseguir informacion, la medicién se realiza por medio

de un conjunto de preguntas parecidas para ambas variables.

En la investigacion se aplicod el cuestionario a los servidores de la institucion
regional. Permitiendo evaluar las dos variables. Segun, Huaire (2019) precisan que

es una estructura de preguntasy respuestas con enfoque preestablecido de
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acuerdo a la investigacion; que constituye un cumulo de interrogaciones que

comprenden una o mas variables en medicién. Utilizando la escala tipo Likert.
3.5. Procedimiento de recolecciéon de datos

En el procedimiento del estudio las fuentes fueron obtenidas de acuerdo a los
elementos del ente rector de Universidad, al mismo tiempo el estudio se realiz6 en
la Institucion estatal. Compilando las pesquisas e iniciando la apertura y realizacién
de los cuestionarios a los servidores de la institucion, los datos que se conseguira
va permitir los exadmenes concernientes de acuerdo a la investigacion.

La confiabilidad en la investigacion la fiabilidad del instrumento nos permitié que el
estudio alcanzo las evidencias homogéneas si es utilizada en el mismo contexto en

reiterados momentos.

Tabla 1 Confiabilidad del instrumento

Contenido Alfa de Cronbach N° Elementos
Cuestionario de cultura organizacional ,8801 15
Cuestionario del desempefio laboral ,8617 15

Validez del instrumento se realizd la validez del instrumento a través de 03
expertos con la experiencia debida.

Tabla 2 Validacion de expertos

Expertos Opinion

Dr. Ramos Flores Francisco Alexandro Hay suficiente y es aplicable
Mtr. Torres Reyes Roger Robert Hay suficiencia y es aplicable

Mtr. Lazaro Diaz Juan Renee Hay suficiencia y es aplicable
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3.6. Método de analisis de datos.

Andlisis descriptivo, la tesis se procesoé en la Institucion estatal, con la privacidad
pertinente de los servidores, reanudando tabular y procesar adecuadamente la
informacion con el SPSS version 23, disefiando las tablas y gréaficos, con la técnica

de Spearman, etc. Forjados segun los fines del estudio.

Andlisis inferencial, segun, Flores et al. (2017) precisan que es la preparacion de
desenlaces después de las comprobaciones que se efectian con la informacién

obtenidas de una muestra del universo.

3.7. Aspectos éticos

La investigacidon presentara datos fidedignos de acuerdo a las evidencias que se
encontraran, De igual manera la discrecionalidad serd una de las virtudes del
investigador, ya que reservara las identidades de las personas que seran
encuestadas, de igual manera las obtenciones de los datos seran autorizadas por
los individuos que formaron parte de la pesquisa. Siendo los valores éticos que

priman como la consideracion por los individuos, servicio e imparcialidad.
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IV. RESULTADOS
4.1 RESULTADOS DESCRIPTIVOS

Prueba de normalidad

Tabla 3 Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Cultura
organizacional 0,873 39 0.000
Desempefio 0,811 39 0.000
laboral

La tabla detalla que no existe una distribucion normal debido a que la significancia es 0.

4.2 RESULTADOS INFERENCIALES
Objetivo general: Determinar la relacién entre la cultura organizacional y el
desemperio laboral en la Direccion Regional de Agricultura de Ancash, Huaraz,

2022.

Tabla 4 correlacion entre la cultura organizacional y desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente 1,000 ,648%
Cultura de
organizacional correlacién
Rho de Sig. _ 007
Spearman (bilateral)
N 39 39

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

Interpretacion:

Logramos percibir la existencia de un valor bilateral menor a 0.05, donde se rechaza
la hipotesis nula, sefialando una correlacion significativa entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en la Direccion Regional de Agricultura de
Ancash Huaraz,2022, asimismo describimos que las variables se encuentran

relacionadas moderadamente con el coeficiente de correlacion de 0.648**.
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Objetivo especifico 1: Determinar la relacion que existe entre las relaciones
interpersonales y desempefio laboral de la Direccion Regional de Agricultura de
Ancash, Huaraz, 2022.

Tabla 5 correlacion entre las relaciones personal y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficient 1,000 ,990™
Relaciones e de
interpersonales correlacié
n
Rho de Sig. . ,000
Spearman (bilateral)
N 39 39

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Interpretacion:
Alcanzamos percibir la existencia de un valor bilateral de p=0.000 menor a 0.05,

donde se rechaza la hipotesis nula, sefialando que existe correlacion primordial
entre las relaciones interpersonales y el desempefio laboral en la Direccidn
Regional de Agricultura de Ancash Huaraz,2022, asimismo observamos una
relacion muy alta entre las variables investigadas con un coeficiente de 0.990**.

Objetivo especifico 2: Determinar la relacidbn que existe entre la cultura
institucional y desempefio laboral de la Direccion Regional de Agricultura de
Ancash, Huaraz, 2022

Tabla 6 correlacion entre la cultura institucional y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente 1,000 624"
Cultura de correlacion
Rho de institucional Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 39 3

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

Interpretacion:
Alcanzamos percibir la existencia de un valor significativo de p=0.000 menor a 0.05,
donde rechaza la hipétesis nula, asi mismo sefiala la existencia de una relacién

primordial en ambas variables de la Direccion Regional de Agricultura de Ancash
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Huaraz,2022, asimismo observamos una relacion moderada entre las variables
investigadas con un coeficiente de correlacion de 0.624**,

Objetivo especifico 3: Determinar la relacién que existe entre la practica de
valores y desempefio laboral de la Direccion Regional de Agricultura de Ancash,

Huaraz, 2022.
Tabla 7 correlacion entre la practica de valores y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente 1,000 ,796%
Practica de de
valores correlacion
Rho de Sig. _ 1000
Spearman (bilateral)
N 32 32

** |_a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Interpretacion:

Alcanzamos percibir la existencia de un valor significativo de p=0.001 menor a 0.05,
rechazando la hipétesis nula, sefialando que existe correlacion significativa entre la
practica de valores y el desempefio laboral en la Direcciéon Regional de Agricultura
de Ancash Huaraz,2022, asimismo observamos una relacion alta entre las variables

con investigadas con un coeficiente de correlacién de 0.796**.
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V. DISCUSION

La investigacion ejecuto el examen e interpretacion de acorde a los resultados
encontrados, realizando el debate a través de la demostracion sustentada en la
Institucion estatal, confrontando con otros estudios cientificos de las variables de
estudio siendo sus dimensiones, relaciones interpersonales, cultura institucional,
practica personales, se comprob6 conservando las lineas de investigacion de los
autores.

En concordancia sobre el Objetivo general, exponiendo la relacion entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral en la Direccion Regional de
Agricultura de Ancash, Huaraz,2022, sefialando con la tecnica de Spearman una
relacion auténtica regular de 0,648. Alcanzando una significancia de p=0,000.
Conformando que las variables del estudio se encuentran relacionadas en la
Direccion Regional de Agricultura. En efecto aceptandose la hipétesis alterna.
Asentado lo descrito con el objetivo general. Se afianza con otros elementos de
conviccion de otros estudiosos, segun, Vasconez et al. (2019) en su estudio,
analizados con los métodos descriptivos y no experimental, el universo fue
establecido por 171 empleados de diferentes entidades, los resultados demuestran
que la cultura burocrética es muy frecuentemente con un 55%, la cultura del clan
es muy frecuente con un 595, asi mismo la cultura emprendedora es regularmente
con un 34%, también la cultura de mercado es regularmente con un 33% y el
desemperio laboral, con el rendimiento de la tarea especifica del puesto con un
53%, quedando demostrado que ambas variables se hallan reciprocamente
relacionadas.

Lo planteado anteriormente es afirmado por Achahui y Condori (2021) en su
investigacibn con los resultados segun el coeficiente de ,626 demuestran
correlacion entre ambas variables. Donde concluye con la presencia de una
correlacion regular entre ambas variables investigadas, sustentadas por las
evidencias recogidas. Asi mismo Ramos y Ramos (2021) en sus resultados
demuestran que es muy apreciable que los trabajadores de la empresa entiendan
y sientan estar dispuestos, para que la organizacién consiga estar altamente
competitiva y logre ser flexible, adaptando sus procedimientos a un mercado

meramente fragil. De igual manera Navarro et al. (2014) menciona en sus
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resultados que la cultura organizacional efectiva no posee mecanismos que
dificulten efectuar la proposicion de prosperidad del rendimiento si la directiva
admite dicha ejecucion. Retroalimentado cambiar la proposicion de
perfeccionamiento, afiadiendo primeramente una fase de sensibilizacion para
directores y trabajadores. También Llancari y Aldania (2019) en su articulo describe
en su resultado que se encontré la presencia de una reciprocidad autentica en
ambas variables de la tesis, ademas el 78.41 % de trabajadores, observa una
cultura organizacional moderada; seguidamente con un 77.27 % estima que el
rendimiento de los trabajadores es bueno. Donde concluye con una relacion entre
las variables de la tesis. Para Moreno y Pineda (2019) en su articulo su propdsito
fue mostrar los métodos e instrumentos que le permitan a las empresas establecer
la relacion entre estas las variables. Donde finiquita que las indagaciones realizadas
parte de la proposicion y la aparente correlacion presente entre las variables
estudiadas; empero, es ineludible manifestar a través de la aplicacion de una o mas
instrumentos que sostengan esta correspondencia.

En concordancia al objetivo especifico 1, exponiendo la reciprocidad entre
las relaciones interpersonales y el desempefio laboral en la Direccién Regional de
Agricultura de Ancash, Huaraz,2022, demostrando de acuerdo a la tecnica de
Spearman una relacion auténtica alta de 0,990. Alcanzando una trascendencia de
p=0,000. Conformando que ambas variables se hallan entrelazadas en la Direccion
Regional de Agricultura. En efecto aceptandose la hipétesis alterna. Aceptando la
hipétesis especifica 1, siendo afianzada por otros investigadores, De acuerdo a
Manco y Monzon (2021) la investigacion planteo los resultados con un coeficiente
rho=,847 encontrando relacion en las variables de la tesis. Finiquitando con un
vinculo reciproco entre las variables investigadas. Asi mismo lo contrario nos refiere
Andrade y Ureta (2021) menciona que en el diagnéstico realizado en la empresa se
refleja el desatino que tienen los trabajadores ya que no se sienten parte de la
organizacion, no propiciando el trabajo en equipo, confirmando la falta de un lider
que logre motivar a sus miembros y experiencias, también no fluye los
conocimientos que sean de trascendencia en provecho de todos. De igual manera
Soledispa et al. (2021) en su articulo concluye que la organizacién debe promover
una nueva filosofia de cultura empresarial con ello fomentar una linea de actitudes

de conocimiento integral de cdmo deben proceder en la empresa , siendo sus
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pilares en lo que son ahora y cual es su objetivo de lo quieren ser sustentando y
promoviendo una planificacion estratégica que sera una herramienta de gestion de
gran soporte para determinar los diversos procedimientos donde la organizacion,
debera tomar las mejores decisiones, delimitando tiempos y determinando recursos
para definir sus metas y objetivos.

En concordancia al objetivo especifico 2, se expuso el vinculo reciproco
entre la cultura institucional y el rendimiento laboral en la Institucion estatal,
demostrando segun el coeficiente de Spearman una relacion auténtica regular de
0,624. Alcanzando una trascendencia de p=0,006. Conformando la relacién entre
las variables indagadas en la Direccion Regional de Agricultura. En efecto
aceptandose la hipétesis alterna. Asentado con lo descrito la hipotesis especifica.
Afianzando el trabajo de investigacion con otros investigadores, Pefia (2018) en su
estudio el proposito fue establecer la correlacion de las variables estudiadas en la
investigacion. Obteniendo los resultados de un coeficiente rho= ,798, donde
muestra una alta asociacion relacional. Quedando concluido con la existencia
correlacional. Asi mismo Vargas et al. (2021) precisan que las entidades del Estado
deben contar con personas con capacidades con alta competencia para lograr los
propésitos de la entidad, permitiendo mejorar los diferentes procesos en el
desemperio de los trabajadores. De igual manera Linares et al (2014) mencionan
que los componentes que proporcionan la valoracién del rendimiento se encuentran
vinculados a la institucionalidad, al involucramiento, creencias y expectativas de los
diferentes actores de la empresa. También Cairo et al. (2022) en el articulo
concluye con una débil relacion entre las variables indagadas. Para Reyna et al
(2015) en el articulo mencionan que la cultura es un concluyente del rendimiento
ya que tiene influencia no solo los efectos inmediatos y la eficacia de la empresa,
de igual forma la salud, el frenesi, la responsabilidad y la elasticidad de su
trabajador. El desempefio de las empresas suele depender del ambiente en el que
se desatrrolle.

En concordancia al objetivo especifico 3, se expuso la reciprocidad entre
las practicas de valores y el desempefio laboral en la Instituciébn estatal,
demostrando con la tecnica de Spearman una relacion auténtica alta de 0,796.
Alcanzando una trascendencia de p=0,003. Conformando que las practicas de

valores se relacionan con el desempefio laboral en la Direccion Regional de
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Agricultura. En efecto aceptandose la hipétesis alterna. Asentado con lo descrito
nuestra tercera hipotesis especifica. Afianzando con otros estudiosos, Aguirre
(2020) en la investigacion propuso establecer la correlacion en las variables
relacionadas en su estudio. El estudio fue aplicada, explicativo, no experimental,
transversal, correlacional causal, cuantitativo. Su universo fue 62 empleados, cuya
muestra fue 54 colaboradores. El resultado segun el coeficiente de rho= ,934,
seflalan una reciprocidad alta entre las variables de cultura organizacional y
desempefio laboral. Concluyendo con la existencia de una relacién entre las
variables investigadas. Asi mismo Calles y Luna (2020) en su investigacion logra
identificar que el personal de la empresa en su labor individual obtiene mejor
desempefio. Segun, Cairo et al. (2022) en la institucion dentro de la cultura
organizacional, se toman en consideracion las conductas, costumbres que son
desarrollados por todos los colaboradores que trabajan en la empresa, inmersos a
los principios morales de acuerdo a las politicas y normatividad. Para
Huamanchaqui (2022) en la investigacion muestra los resultados con una
correspondencia positiva entre las variables de la tesis, con un valor de acuerdo a
la técnica de Spearman de 0.467, a un grado de trascendencia 0.009 menor al 0.05,
concluyendo con una relacién existente entre las variables indagadas en la
empresa, de igual manera se analizaron cada extension de las variables
estudiadas, detallando los valores y experiencias, el ambiente laboral y la
normatividad vigente en la organizacion. De acuerdo a Pefia (2018) en su articulo
presenta una relacion existente entre las variables estudiadas, demostrando que
las variables se encuentran estrechamente vinculadas entre sus diferentes

actividades.
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VI. CONCLUSIONES

Del estudio realizado y los datos conseguidos se plantean las sucesivas
conclusiones:

Concluyendo por medio de la técnica de Spearman se determiné una
relacion del 64.80%, donde se sefala la aprobacion de la hipétesis alterna que
manifiesta que la cultura organizacional se encuentra relacionado con el
desempefio laboral en la Institucién estatal.

Aseverando con los resultados hallados la reciprocidad entre las variables.

Concluyendo por medio de la técnica de Spearman se determiné una
relacion del 99.00%, donde se sefiala la aprobacion de la hipétesis alterna
manifestando que las relaciones interpersonales se encuentran relacionado con el
desemperio laboral en la Institucion estatal.

Aseverando con los resultados hallados la reciprocidad entre las variables.

Concluyendo por medio de la técnica de Spearman se determiné una
relacion del 62.40%, donde se sefiala la aprobacion de la hipotesis alterna, que
manifiesta que la cultura institucional se encuentra relacionado con el desempefio
laboral en la institucion estatal.

Aseverando con los resultados hallados la reciprocidad entre las variables.

Concluyendo por medio de la técnica de Spearman se determiné una
relacion del 79.60%, donde se sefala la aprobacién de la hipétesis alterna que
manifiesta que la practica de valores se encuentra relacionado con el desempefio
laboral en la Institucion estatal.

Aseverando con los resultados hallados la reciprocidad entre las variables.
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VIl. RECOMENDACIONES

En el estudio de acorde a las evidencias obtenidas se plasman las siguientes
recomendaciones:

Es recomendable mencionar a la Institucion que tiene que realizar una mejor
implementacion de diferentes programas de sensibilizacion sobre la cultura en

las diversas areas y departamentos de la entidad del estado.

Es recomendable mencionar a la institucion incentivar las relaciones
interpersonales con la clara intencibn de mantener los roces entre los
colaboradores y sostener adecuadamente las politicas de la entidad.

Es recomendable mencionar a la entidad la integracion institucional, que
permita sensibilizar a los trabajadores de la entidad en la busqueda de mejorar

las buenas practicas.

Es recomendable practicar una cultura de valores del personal de la institucion
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ANEXOS

1. Matriz de operacionalizacion de variable cultura organizacional

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Item Escala de
conceptual operacional medicion

Actitudes personales 1.
Capacidad de comunicacion 2.

Griffin et al. (2017) Relaciones

precisan que es el interpersonales | Actividad creadora 3.

cumulo principios,

reglas, politicas Valoracion de los demas 4.

distribuidas por la

totalidad de Se ha Tradicion 5.

secciones de la establecido por

organizaciéon que sus Unidad 6.

Cultura intervienen en la dimensiones: Cultura
organizacional | manera de actuar y | relaciones institucional Sentido de pertinencia 7. Ordinal

protestar a su interpersonales,

ambiente, ademas | cultura Reciprocidad 8.

irradia la institucional,

perspectiva y la practica de Trascendencia 9.

razén de ser que valores.

aprecia de acuerdo Practica de Rectitud de comportamiento 10.

al cuadro que valores

anhelan forjar Trato respetuoso, amable y 11.

como empresa. cortés
Asumir consecuencia de actos | 12.




Matriz de operacionalizacién de variable desempefio laboral

Variable Definicion Definiciéon Dimensiones Indicadores Item Escala de
conceptual operacional medicion
Completa la tarea 1.
Habilidades laborales 2.
Robbins (2017) Desempefio de
precisa que son las la tarea
Actualizacién del conocimiento | 3.
destrezas 'y
competencias que Trabajo preciso y cuidadoso 4.
ostenta un Se ha — .
individuo para establecido por Innovacion de ideas 5.
ejecutar los rolesy | sus —
Desempefio | acciones de dimensiones: . Aprendizaje de nuevas tareas | 6.
laboral manera firme y en | desempefio de | DES€MPeNo : Ordinal
el periodo la tarea, contextual Ajuste de planes y metas 7.
anhelado, desempeiio _
beneficiando ala | contextual, Actuacion adecuada 8.
empresa en el comportamiento _ :
logro de los laboral. Incumplimiento de funciones 9.
propasitos .
trazados. Comportamiento | Discusiones con compafieros 10.
laboral de trabajo
Demasiados y largos 11.
descansos
Cultura del resquebrajamiento 12.




2. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Métodos
General: General:
) » ) L o : : Tipo: Bésica
Determinar la relacion entre la cultura | Existe relacion significativa entre la Relaciones interpersonales o _ |
organizacional y el desempefio laboral | Cultura organizacional y desempefio Disefio: no experimental,
en la Direccién Regional de Agricultura | laboral de la Direcciébn Regional de descriptiva, correlacional
de Ancash, Huaraz, 2022 Agricultura de Ancash, Huaraz, 2022.
¢De que manera se Cultura Cultura institucional O:

relaciona la cultura
organizacional y el

desempefio laboral
en la Direccién
Regional de
Agricultura de
Ancash, Huaraz,
20227

Especificos

1.

Determinar la relacién que existe
entre las relaciones
interpersonales y desempefio
laboral de la Direccion Regional
de Agricultura de Ancash, Huaraz,
2022;

Determinar la relaciéon que existe
entre la cultura institucional y
desempefio  laboral de la
Direccién Regional de Agricultura
de Ancash, Huaraz, 2022; y
Determinar la relacién que existe
entre la préactica de valores y
desempefio laboral de la
Direccién Regional de Agricultura
de Ancash, Huaraz, 2022.

Especificos:

1.

Existe relacion significativa entre las
relaciones interpersonales y
desempefio laboral de la Direccion
Regional de Agricultura de Ancash,
Huaraz, 2022;

Existe relacién significativa entre la
cultura institucional y desempefio
laboral de la Direccién Regional de
Agricultura de Ancash, Huaraz,
2022;y

Existe relacién significativa entre la
practica de valores y desempefio
laboral de la Direccién Regional de
Agricultura de Ancash, Huaraz,
2022.

organizacional

Practica de valores

Desempefio
laboral

Desempefio de la tarea

Desemperio contextual

Comportamiento laboral

s 5
Lol

O

Poblacién: 38 servidores
publicos

Muestra: 38 funcionarios y
servidores

Muestra censal

Técnicas recoleccién de datos:

Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Alfa de Cronbach
Spearman




3. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

ENCUESTA A LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA
DIRECCIONAL REGIONAL DE ANCAHS, HUARAZ, 2022, SOBRE
LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL

CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES:

Se presentard un cuestionario preparado para alcanzar los datos sobre La cultura
organizacional y Desempefio laboral. A los servidores publicos de la Direccion
Regional de Agricultura de Ancash, Huaraz, 2022. Es necesario determinar la
respuesta adecuada.

Agradeciendo su apoyo y cortesia.

DATOS DESCRIPTIVOS

Sexo Masculino
Femenino

Edad
Estado Civil:

e Soltero

e Conviviente

e (Casado

e Divorciado

e Viudo

Grado de instruccion
e Universitaria incompleta
e Universitaria completa

e Estudios posgrado

Estimados Servidores:

1. Enla siguiente declaracion, ingrese una X para el valor de la casilla que coincida con usted.
Responda indicando la frase que mejor describe la situacién actual. Gracias por su
honestidad por los resultados reales. Recuerde que esto es completamente anénimo.
Muchisimas gracias. las sucesivas propuestas marquen con una X en el valor del casillero
que segun usted pertenezca. Conteste marcando la que mejor refiera su contexto actual.
Corresponderé su franqueza para conseguir efectos reales. Recordar que es completamente

anénimo. Correspondo de antemano su apoyo.



(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre

N° | Dimensiones / ltems
Cultura organizacional
Dimension 1: Relaciones interpersonales

1 | Los trabajadores muestran actitudes
personales positivas

2 | La empresa promueve el intercambio de
puntos de vista

3 | El personal busca siempre salir de lo rutinario

4 | Se reconoce las cualidades de todos los
trabajadores
Dimensién2 : Cultura institucional

5 | La empresa ofrece sus servicios atendiendo
a su tradicion

6 | Los trabajadores sienten que la empresa es
una sola

7 | Expresa sensaciones de pertenecer a la
empresa
Dimension 3 : Practica de valores

8 | Los trabajadores de la empresa predican con
el ejemplo

9 | La préactica de valores le da significado a la
vida

10 | El personal actta con rectitud en el ejercicio

de sus funciones




(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre

N° | Dimensiones / Items 1 2 3 4
Desempefio laboral
Dimension 1: Desempefio de la tarea

11 | Los trabajadores cumplen con la tarea
encomendada

12 | Pone en practica sus habilidades en el
ejercicio de sus tareas

13 | Participa en eventos de actualizacion para
generar valor

14 | Realiza el trabajo con mucho esfuerzo y
empeno
Dimensién2 : Desempefio contextual

15 | La empresa reconoce las ideas innovadoras

16 | El aprendizaje de nuevas tareas se presenta
CcOmo una constante en la empresa

17 | Reajusta sus planes para alcanzar en forma
oportuna la meta
Dimension 3 : Comportamiento laboral

18 | Los trabajadores cumplen realmente con sus
funciones

19 | Se aprecia discusiones permanentes entre
comparieros de trabajo

20 | Se toman demasiados y largos descansos




4. CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO
CULTURA ORGANIZACIONAL

Prueba de confiabilidad — Alfa De Cronbach
|I. Datos informativos:

1. Investigadores: Guarniz Villacorta, Winnie Allison-Villacorta Gonzales,
Milagros Gisella.

2. Muestra Piloto: 15
3. NUmero de items: 10
4. Numero de unidades muéstrales: 15

Datos recolectados ANALISIS DE LA PRUEBA PILOTO PARA PROBAR LA
CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL.

BASE DE DATOS
CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

~| variable= CULTURA ORGANIZACIONAL -
. . RELACIONES CLTURA PRACTICA DE
fmenston INTERPERSONALES INSTITUCIONAL VALORES
D RIL | R2 | RI3 | R4 | a5 | cie | a7 | pva | Pvo | Pvio
SUMA
1 a a 4 4 a 4 5 4 5 5 43
2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 32
. 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 35
o a 2 3 3 3 2 3 a 3 2 3 34
P 5 2 2 3 a 3 a a a a 3 37
4 6 2 5 4 4 a 5 5 5 a a a4
D 7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30
= 8 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 28
S o 2 3 5 3 a 2 a 2 2 2 39
10 2 2 a 2 a 2 a 2 2 2 40
e 11 2 2 4 2 5 5 2 2 2 5 a3
iy 12 2 a a a a 3 a a a 4 39
— 13 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29
14 3 3 3 3 2 4 3 3 a a 34
15 2 2 3 3 3 4 3 3 3 3 33
Varianzas 0.20 0.51 0.38 0.24 0.52 0.49 0.49 0.52 0.33 0.49
Sumatoria de
o 4.1511111111
Varianza de la 55.33333333
suma de Item
CALCLILO DEL © ()Fflcl‘*N'ﬁ DFE CONFILABILIDALD:
= K E > S “Irems )
we==—a\l" > }
o= 15 1- 41511
14 25.33333333
= 1.053 1- 0.163860
o= 1.053 0.836140

| 0.880147738|

o



[I. Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Valido 15 100,0
Excluido 0 ,0

Total 15 100,0

a) Laeliminacidn por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Ill. Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,8801 15

IV. Interpretacion

La prueba de confiabilidad Alpha de Cronbach realizada a los servidores
publicos, de acuerdo al cuestionario de cultura organizacional el cual proyecté

un coeficiente 0,8801, demostrando la alta confiabilidad de la herramienta.



CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO
DESEMPENO LABORAL
Prueba de confiabilidad — Alfa De Crombach

|. Datos informativos:

1. Investigador: Guarniz Villacorta, Winnie Allison-Villacorta Gonzales, Milagros
Gisella.

2. Muestra Piloto: 15

3. NUmero de items: 10

4. NUmero de unidades muéstrales: 15

Datos recolectados ANALISIS DE LA PRUEBA PILOTO PARA PROBAR LA

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DEL DESEMPERNO LABORAL.

BASE DE DATOS
CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

| variable DESEMPERNO LABORAL -
dimens ion DESEMPERIO LABORAL C?(EZFF?XTLT;)L CO“SPL?AF;LAR“QLENT
D pL11 | DL12 | DL13 | DL14 [ DCc15| Dc16| D17 | cLis | cLi9 | cL20
SUMA
1 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 43
2 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 33
3 4 5 4 4 4 3 3 3 3 3 36
w 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 34
S 5 4 3 4 4 5 4 4 3 4 4 39
S 6 5 3 5 4 5 4 4 4 5 5 44
5] 7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30
3 8 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 26
= 9 4 4 4 4 3 5 3 4 4 4 39
@ 10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
Dcl 11 4 3 4 4 4 4 4 5 5 4 41
— 12 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39
13 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 29
14 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 34
15 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 35
Varianzas 0.60 0.52 0.60 0.20 0.62 0.38 0.25 0.52 0.46 0.51
Spaiora o
\5/321”52 ‘Ijt'zr': 25.58222222
CALCLILO DEL COEFICIENTE DE COMNFLARBILIDAD:
- - ===}
= 15 1- 4.6400
- 14 25.58222222
o= 1.053 1- 0.181376
F— 1.053 0.818624
a=




[I. Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido 0 ,0
Total 15 100,0

b) La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

I1l. Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,8617 15

IV. Interpretacion

La prueba de confiabilidad Alpha de Cronbach realizada a los servidores

publicos, de acuerdo al cuestionario del desempefio laboral el cual proyectd

un coeficiente 0,8617, demostrando la alta confiabilidad de la herramienta.
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BASE DE DATOS
CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

86

65
71

68
76
88

60
54
78
80
84

78
58
68
68
79
88
60
54
78
80

62
89

84
78
58
68
68
62
88

60
88

60
54
78
83

60
54
58

DESEMPENO LABORAL

COMPORTAMI

ENTO
LABORAL

0 |SUMA

9

DESEMPENO

CONTEXTUAL

DESEMPENO
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0.45
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Sefor: Dr. Francisco Alexandro Ramos Flores
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo,
hacer de su conocimiento que, siendo Bachiller de la escuela de Administracion de la UCV, en
la sede de Huaraz, promocién 2022, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré
la informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo profesional
de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Cultura organizacional y desempefio laboral en
la Direccion Regional de agricultura de Ancash, Huaraz,2022.”; siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema
de Administracion, y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de Operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento
Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.
Firma Firma
Guarniz Villacorta, Winnie Allison Villacorta Gonzales, Milagros Gisella

DNI. N° 77144445 DNI. N° 41637301
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Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable 1: Cultura organizacional

Griffin et al. (2017) precisan que es el cumulo principios, reglas, politicas distribuidas por la
totalidad de secciones de la organizacién que intervienen en la manera de actuar y protestar
a su ambiente, ademas irradia la perspectiva y la razén de ser que aprecia de acuerdo al

cuadro que anhelan forjar como empresa.
Dimensiones

1. Relaciones interpersonales

Segun, Elers y Gibert (2016) precisan que desempefian una funcién trascendental en la labor
humana y estan mediadas por la comunicacion. De igual manera, Rosas (2022) menciona que
las relaciones personales existen en todos los ambitos de nuestra vida, son comportamientos
especificos, de diversos grados de complejidad, que nos permiten sentirnos competentes en
diferentes situaciones y situaciones, asi como lograr satisfaccion social. Los indicadores son:
Actitudes personales, Capacidad de comunicacion, Actividad creadora y Valoracion de los
demas.

2. Culturainstitucional

Segun, Bigi et al. (2018) precisa que es un conjunto de practicas, valores, convenciones,
conocimientos, simbolos, lenguajes, tradiciones y creencias profundamente arraigadas dentro
de las organizaciones, comunicadas por supervision colectiva, por aprobacién o
desaprobacion de la comunidad. De igual, Rosas (2022) menciona que son estos valores y
practicas los que guian y dan sentido al trabajo de las organizaciones, por lo que es importante
fomentar una cultura de respeto para crear un ambiente de trabajo saludable. Los indicadores
son: Tradicion, Unidad, Sentido de pertinencia y Reciprocidad.

3. Practica de valores

Segun, Reyes y Hernandez (2019) los valores existen en el individuo como motores de su
personalidad y dirigen sus acciones hacia la satisfaccion de sus necesidades. Los trabajadores
deben ser responsables no so6lo porque conoce la importancia de la responsabilidad o porque
sus circunstancias le exigen ser responsable, sino porque siente la necesidad de actuar con
compromiso. Los indicadores son: Trascendencia, Rectitud de comportamiento, Trato

respetuoso, amable y cortés y Asumir consecuencia de actos.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

actos

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES 'TEM | MEDICION
Actitudes personales 1
Relaciones Capacidad de comunicacion 2
e personales
Griffin et al. (2017) Actividad creadora 3
precisan que es el cumulo
o Valoracién de los demas 4
principios, reglas,
politicas distribuidas por Se ha establecido por sus Tradicion 5
la totalidad de secciones di . ) laci
T dimensiones:  relaciones Unidad 6
de la organizacién que interpersonales,  cultura Cultura
o intervienen en la manera | : hctit i " institucional .
institucional, practica de _ _ _
Cultura organizacional de actuar y protestar a su | \,a|qres. P Sentido de pertinencia 7 Ordinal
ambiente, ademas irradia Reciprocidad 8
la perspectiva y la razén i
de ser que aprecia de Trascendencia 9
acuerdo al cuadro que
) Rectitud de comportamiento 10
anhelan forjar como )
empresa. Practicade 1515 respetuoso, amable y 1
valores cortes.
Asumir consecuencia de 12
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la cultura organizacional

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia?® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Relaciones interpersonales Sl NO Sl NO Sl NO

1 | ¢iLos trabajadores muestran actitudes personales positivas? X X X

2 | ¢La empresa promueve el intercambio de puntos de vista? X X X

3 | éEl personal busca siempre salir de lo rutinario? X X X

4 | ¢Se reconoce las cualidades de todos los trabajadores? X X X

DIMENSION: Culturainstitucional

5 | éLa empresa ofrece sus servicios atendiendo a su tradicion? X X X
6 | ¢lLos trabajadores sienten que la empresa es una sola? X X X
7 | éExpresa sensaciones de pertenecer ala empresa? X X X

DIMENSION 3: Practica de valores

8 | ¢Los trabajadores de la empresa predican con el ejemplo? X X X
9 | ¢La préctica de valores le da significado a la vida? X X X
10 | ¢El personal actla con rectitud en el ejercicio de sus funciones? X X X

Observaciones:
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Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr.: Francisco Alexandro Ramos Flores DNI: 32982571

Especialidad del validador: Doctor en Administracion

ORDID: https://orcid.org/0000-0002-0641-1850

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. HUARAZ. 26 DE AGOSTO DEL 2022
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente 0 '

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

/e 7 4
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension o / e

/4
|
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DOCTOR EN ADMINISTRACION
M6 U, OF COLRE, W' 9038

CORLAD

Firma del Experto Informante.


https://orcid.org/0000-0002-0641-1850
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Variable 2: Desempefio laboral

Robbins (2017) precisa que son las destrezas y competencias que ostenta un individuo para
ejecutar los roles y acciones de manera firme y en el periodo anhelado, beneficiando a la

empresa en el logro de los propésitos trazados.
Dimensiones

1. Desempefio de la tarea

Segun, De La Garza et al. (2021) precisan que son las acciones prioritarias en el desarrollo de
su labor especifica. Los indicadores son: completa la tarea, habilidades laborales,
actualizacion del conocimiento, trabajo preciso y cuidadoso.

2. Desempefio contextual

Segun, Bernal (2021) menciona que son los diversos comportamientos relacionado al
desarrollo psicolégico y colectivo laboral. Los indicadores son: innovacién de ideas,
aprendizaje de nuevas tareas, ajuste de planes y metas, actuacién adecuada.

3. Comportamiento laboral

segun, Ramirez et al. (2020) menciona en la busqueda de la productividad utiliza medios
satisfactorios en bienestar de la empresa y los empleados. Los indicadores son:
incumplimiento de funciones, discusiones con comparieros de trabajo, demasiados y largos

descansos, cultura del resquebrajamiento.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION . . ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ITEM MEDICION
Completa la tarea 1
Desempefio de Habilidades laborales 2
tarea
Actualizacién del conocimiento 3
Robbins (2017)
. Trabajo preciso y cuidadoso 4
precisa que son las
destrezas y | 4n de id 5
competencias que|Se ha establecido nnovacion de ideas
ostenta un individuo | por sus dimensiones: A .
) ~ prendizaje de nuevas tareas 6
para ejecutar los |desempefio de la| Desempefo
Desempefio laboral |roles y acciones de |tarea, desempefio contextual  Fajyste de planes y metas 7 Ordinal
manera firme y en el | contextual,
perlod_o_ anhelado, | comportamiento Actuacion adecuada 8
beneficiando a la|laboral.
empresa en el logro
de los propdsitos 9
Incumplimiento de funciones
trazados.
Comportamiento | Discusiones con compafieros de trabajo 10
laboral
Demasiados y largos descansos 11
12

Cultura del resquebrajamiento
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempeiio laboral

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Desempefio de la tarea Sl NO Sl NO Sl NO

1 | éLos trabajadores cumplen con la tarea encomendada? X X X

2 | éPone en practica sus habilidades en el ejercicio de sus tareas? X X X

3 | ¢Participa en eventos de actualizacion para generar valor? X X X

4 | ¢Realiza el trabajo con mucho esfuerzo y empefio? X X X

Indicador 2: Desempefio contextual

5 | ¢La empresa reconoce las ideas innovadoras? X X X

6 | ¢El aprendizaje de nuevas tareas se presenta como una constante X X X
en la empresa?

7 | éReajusta sus planes para alcanzar en forma oportuna la meta? X X X

Indicador 3: Comportamiento laboral

8 | ¢Los trabajadores cumplen realmente con sus funciones? X X X

9 | ¢Se aprecia discusiones permanentes entre compafieros de X X X

trabajo?
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10 | ¢Se toman demasiados y largos descansos? X X X

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y Nombres del juez validador: Dr. Francisco Alexandro Ramos Flores DNI: 32982571

Especialidad del validador: Doctor en Administracion
ORDID: https://orcid.org/0000-0002-0641-1850

HUARAZ, 26 DE AGOSTO DEL 2022
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o

/7
¢ 7 /
//@Z&
dimension especifica del constructo {

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

L L L T T e T T

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimension :5_;"\"“‘.\"&2 FRANUISEU M.EXA"DHO HAMOS ﬂﬂRES
Z"A ’ DOCTOR EN ADMINISTRACION

M6 NC DF COuRG, W' 4738

CORAD

Firma del Experto Informante.
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

ENCUESTA A LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA DIRECCION REGIONAL DE
AGRICULTURA DE ANCASH, HUARAZ, 2022, SOBRE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL

CUESTIONARIO
INSTRUCCIONEDS:

Se presentard un cuestionario preparado para alcanzar los datos sobre La cultura
organizacional y Desempefio laboral. A los servidores publicos de la Direccién Regional de

Agricultura de Ancash, Huaraz, 2022. Es necesario determinar la respuesta adecuada.
Agradeciendo su apoyo y cortesia.

DATOS DESCRIPTIVOS

Sexo Masculino
Femenino

Edad
Estado Civil:

e Soltero

e Conviviente

e (Casado

e Divorciado

e Viudo

Grado de instruccion
e Universitaria incompleta
e Universitaria completa

e Estudios posgrado

Estimados Servidores:

2. En la siguiente declaracion, ingrese una X para el valor de la casilla que coincida con usted.
Responda indicando la frase que mejor describe la situacion actual. Gracias por su honestidad

por los resultados reales. Recuerde que esto es completamente andnimo. Muchisimas gracias.
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las sucesivas propuestas marquen con una X en el valor del casillero que segun usted
pertenezca. Conteste marcando la que mejor refiera su contexto actual. Corresponderé su
franqueza para conseguir efectos reales. Recordar que es completamente andnimo.
Correspondo de antemano su apoyo.

(2) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre

N° | Dimensiones / Items 1 2 3 4 5
Cultura organizacional

Dimension 1: Relaciones interpersonales

1 | Los trabajadores muestran actitudes personales
positivas

2 | Laempresa promueve el intercambio de puntos de
vista

3 | El personal busca siempre salir de lo rutinario

4 | Se reconoce las cualidades de todos los
trabajadores

Dimensién2 : Cultura institucional
5 | La empresa ofrece sus servicios atendiendo a su
tradicion
6 | Los trabajadores sienten que la empresa es una
sola
7 | Expresa sensaciones de pertenecer a la empresa
Dimension 3 : Practica de valores
8 | Los trabajadores de la empresa predican con el
ejemplo

9 | La practica de valores le da significado a la vida
10 | El personal actta con rectitud en el ejercicio de sus
funciones

(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre

N° | Dimensiones / Items 1 2 3 4 5
Desempefio laboral

Dimensién 1: Desempefio de la tarea

11 | Los trabajadores cumplen con la tarea

encomendada

12 | Pone en practica sus habilidades en el ejercicio de
Sus tareas

13 | Participa en eventos de actualizacién para generar
valor

14 | Realiza el trabajo con mucho esfuerzo y empefio
Dimension2 : Desempefio contextual

15 | La empresa reconoce las ideas innovadoras

16 | El aprendizaje de nuevas tareas se presenta como
una constante en la empresa
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17

Reajusta sus planes para alcanzar en forma
oportuna la meta

Dimensién 3 : Comportamiento laboral

18

Los trabajadores cumplen realmente con sus
funciones

19

Se aprecia discusiones permanentes entre
comparfieros de trabajo

20

Se toman demasiados y largos descansos
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS
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Sefior: Mg. TORRES REYES ROGER ROBERT

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo,
hacer de su conocimiento que, siendo Bachiller de la escuela de Administracion de la UCV, en
la sede de Huaraz, promocién 2022, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré
la informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo profesional
de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Cultura organizacional y desempefio laboral en
la Direccion Regional de agricultura de Ancash, Huaraz,2022.”; siendo imprescindible
contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema
de Administracion, y/o investigacion.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de Operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento
Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién, me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

W=

Firma Firma

Guarniz Villacorta, Winnie Allison Villacorta Gonzales, Milagros Gisella

DNI. N° 77144445 DNI. N° 41637301
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Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable 1: Cultura organizacional

Griffin et al. (2017) precisan que es el cumulo principios, reglas, politicas distribuidas por la
totalidad de secciones de la organizacién que intervienen en la manera de actuar y protestar
a su ambiente, ademas irradia la perspectiva y la razén de ser que aprecia de acuerdo al

cuadro que anhelan forjar como empresa.
Dimensiones

4. Relaciones interpersonales

Segun, Elers y Gibert (2016) precisan que desempefian una funcién trascendental en la labor
humana y estan mediadas por la comunicacién. De igual manera, Rosas (2022) menciona que
las relaciones personales existen en todos los ambitos de nuestra vida, son comportamientos
especificos, de diversos grados de complejidad, que nos permiten sentirnos competentes en
diferentes situaciones y situaciones, asi como lograr satisfaccion social. Los indicadores son:
Actitudes personales, Capacidad de comunicacion, Actividad creadora y Valoracion de los
demas.

5. Culturainstitucional

Segun, Bigi et al. (2018) precisa que es un conjunto de préacticas, valores, convenciones,
conocimientos, simbolos, lenguajes, tradiciones y creencias profundamente arraigadas dentro
de las organizaciones, comunicadas por supervision colectiva, por aprobacién o
desaprobacion de la comunidad. De igual, Rosas (2022) menciona que son estos valores y
practicas los que guian y dan sentido al trabajo de las organizaciones, por lo que es importante
fomentar una cultura de respeto para crear un ambiente de trabajo saludable. Los indicadores
son: Tradicion, Unidad, Sentido de pertinencia y Reciprocidad.

6. Practica de valores

Segun, Reyes y Hernandez (2019) los valores existen en el individuo como motores de su
personalidad y dirigen sus acciones hacia la satisfaccion de sus necesidades. Los trabajadores
deben ser responsables no so6lo porque conoce la importancia de la responsabilidad o porque
sus circunstancias le exigen ser responsable, sino porque siente la necesidad de actuar con
compromiso. Los indicadores son: Trascendencia, Rectitud de comportamiento, Trato

respetuoso, amable y cortés y Asumir consecuencia de actos.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

actos

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION . . ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES 'TEM | MEDICION
Actitudes personales 1
Relaciones Capacidad de comunicacion 2
e personales
Griffin et al. (2017) Actividad creadora 3
precisan que es el cumulo
o Valoracién de los demas 4
principios, reglas,
politicas distribuidas por Se ha establecido por sus Tradicion 5
la totalidad de secciones di . ) laci
T dimensiones:  relaciones Unidad 6
de la organizacién que interpersonales,  cultura Cultura
o intervienen en la manera | : hctit i " institucional .
institucional, practica de _ _ _
Cultura organizacional de actuar y protestar a su | \,a|qres. P Sentido de pertinencia 7 Ordinal
ambiente, ademas irradia Reciprocidad 8
la perspectiva y la razén i
de ser que aprecia de Trascendencia 9
acuerdo al cuadro que
) Rectitud de comportamiento 10
anhelan forjar como )
empresa. Practicade 71515 respetuoso, amable y 1
valores cortes.
Asumir consecuencia de 12
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la cultura organizacional

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia?® Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: Relaciones interpersonales Sl NO Sl NO Sl NO

1 | ¢Los trabajadores muestran actitudes personales positivas?

2 | iLa empresa promueve el intercambio de puntos de vista?

3 | éEl personal busca siempre salir de lo rutinario?

AN NN
AN NN
ANEERNEERN AN

4 | ¢Se reconoce las cualidades de todos los trabajadores?

DIMENSION: Culturainstitucional

5 | ¢La empresa ofrece sus servicios atendiendo a su tradicion?

6 | ¢lLos trabajadores sienten que la empresa es una sola?

7 | ¢Expresa sensaciones de pertenecer a la empresa?

DIMENSION 3: Practica de valores

8 | éLos trabajadores de la empresa predican con el ejemplo?

9 | éLa practica de valores le da significado a la vida?

10 | ¢El personal actia con rectitud en el ejercicio de sus funciones?

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
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Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Torres Reyes Roger Robert DNI: 32938458
Especialidad del validador: Administracién, Recursos humanos.

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. HUARAZ 24 DE AGOSTO DEL 2022
ZRelevancia; El item es apropiado para representar al componente 0

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 dimensién
// L /

Mg. Roge, Murr 7 res Reyes
LICENC ENADM RS T RAC KO
CLAD: D895

Firma del Experto Informante.
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Variable 2: Desempefio laboral

Robbins (2017) precisa que son las destrezas y competencias que ostenta un individuo para
ejecutar los roles y acciones de manera firme y en el periodo anhelado, beneficiando a la

empresa en el logro de los propésitos trazados.
Dimensiones

4. Desempeiio de la tarea

Segun, De La Garza et al. (2021) precisan que son las acciones prioritarias en el desarrollo de
su labor especifica. Los indicadores son: completa la tarea, habilidades laborales,
actualizacion del conocimiento, trabajo preciso y cuidadoso.

5. Desempefio contextual

Segun, Bernal (2021) menciona que son los diversos comportamientos relacionado al
desarrollo psicolégico y colectivo laboral. Los indicadores son: innovacién de ideas,
aprendizaje de nuevas tareas, ajuste de planes y metas, actuacién adecuada.

6. Comportamiento laboral

segun, Ramirez et al. (2020) menciona en la busqueda de la productividad utiliza medios
satisfactorios en bienestar de la empresa y los empleados. Los indicadores son:
incumplimiento de funciones, discusiones con comparieros de trabajo, demasiados y largos

descansos, cultura del resquebrajamiento.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION . ‘ ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ITEM MEDICION
Completa la tarea 1
Desempefio de Habilidades laborales 2
tarea
Actualizacién del conocimiento 3
Robbins (2017)
. Trabajo preciso y cuidadoso 4
precisa que son las
destrezas y | 4n de id 5
competencias que|Se ha establecido nnovacion de ideas
ostenta un individuo | por sus dimensiones: A .
) ~ prendizaje de nuevas tareas 6
para ejecutar los |desempefio de la| Desempefo
Desempefio laboral |roles y acciones de |tarea, desempefio contextual  Fajyste de planes y metas 7 Ordinal
manera firme y en el | contextual,
perlod_o_ anhelado, | comportamiento Actuacion adecuada 8
beneficiando a la|laboral.
empresa en el logro
de los propdsitos 9
Incumplimiento de funciones
trazados.
Comportamiento | Discusiones con compafieros de trabajo 10
laboral
Demasiados y largos descansos 11
12

Cultura del resquebrajamiento
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempeiio laboral

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Desempefio de la tarea Sl NO SI NO SI NO

1 | éLos trabajadores cumplen con la tarea encomendada? v v v

2 | éPone en préctica sus habilidades en el ejercicio de sus tareas? v v v

3 | éParticipa en eventos de actualizacién para generar valor? v v v

4 | éRealiza el trabajo con mucho esfuerzo y empefio? v v v
Indicador 2: Desempefio contextual

5 | iLa empresa reconoce las ideas innovadoras?

6 | iEl aprendizaje de nuevas tareas se presenta como una constante
en la empresa?

7 | éReajusta sus planes para alcanzar en forma oportuna la meta? v v v
Indicador 3: Comportamiento laboral

8 | élos trabajadores cumplen realmente con sus funciones? v

9 | ¢Se aprecia discusiones permanentes entre compafieros de
trabajo?




m;s”_ I

a)
10 | ¢Se toman demasiados y largos descansos? v v v
Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y Nombres del juez validador : Mg. Torres Reyes Roger Robert DNI: 32938458

Especialidad del validador: Administracién, Recursos humanos

HUARAZ 21 DE AGOSTO DEL 2022
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. . o L
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o o / , ¢ =X
dimension especffica del constructo / ] A / 5
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es ,k; g e
conciso, exacto y directo oyt £ oesssg v

LICENG BN ADMIIRS T RAC KON
CLAD.: DBaes

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

Firma del Experto Informante.
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

ENCUESTA A LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA DIRECCIONAL REGIONAL
DE ANCASH, HUARAZ, 2022, SOBRE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL

ESTIONARI
INSTRUCCIONES:

Se presentard un cuestionario preparado para alcanzar los datos sobre La cultura
organizacional y Desempefio laboral. A los servidores publicos de la Direccién Regional
de Agricultura de Ancash, Huaraz, 2022. Es necesario determinar la respuesta
adecuada.

Agradeciendo su apoyo y cortesia.

DATOS DESCRIPTIVOS

Sexo Masculino I:I
Estado Civil:

e Soltero [ 1]

e Conviviente

e (Casado

e Divorciado

e Viudo

Grado de instruccion

e Universitaria incompleta

e Universitaria completa

UL

e Estudios posgrado

Estimados Servidores:

3. En la siguiente declaracion, ingrese una X para el valor de la casilla que coincida con
usted. Responda indicando la frase que mejor describe la situacion actual. Gracias por su
honestidad por los resultados reales. Recuerde que esto es completamente anénimo.
Muchisimas gracias. las sucesivas propuestas marquen con una X en el valor del casillero

gue segun usted pertenezca. Conteste marcando la que mejor refiera su contexto actual.
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Corresponderé su franqueza para conseguir efectos reales. Recordar que es

completamente anénimo. Correspondo de antemano su apoyo.

(3) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre

N° | Dimensiones / Iltems 1 2 3 4 5

Cultura organizacional

Dimension 1: Relaciones interpersonales

1 | Los trabajadores muestran actitudes personales
positivas

2 | Laempresa promueve el intercambio de puntos de
vista

3 | El personal busca siempre salir de lo rutinario

4 | Se reconoce las cualidades de todos Ilos
trabajadores

Dimension2 : Culturainstitucional

5 | La empresa ofrece sus servicios atendiendo a su
tradicion

6 | Los trabajadores sienten que la empresa es una
sola

7 | Expresa sensaciones de pertenecer a la empresa

Dimensién 3 : Practica de valores

8 | Los trabajadores de la empresa predican con el
ejemplo

9 | La préctica de valores le da significado a la vida

10 | Elpersonal actta con rectitud en el ejercicio de sus
funciones

@

~—

Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre

N° | Dimensiones / Items 1 2 3 4 5

Desempeifio laboral

Dimension 1: Desempefio de la tarea

11 | Los trabajadores cumplen con la tarea

encomendada

12 | Pone en préctica sus habilidades en el ejercicio de
sus tareas

13 | Participa en eventos de actualizacién para generar
valor

14 | Realiza el trabajo con mucho esfuerzo y empefio

Dimension2 : Desempefio contextual

15 | La empresa reconoce las ideas innovadoras

16 | El aprendizaje de nuevas tareas se presenta como
una constante en la empresa

17 | Reajusta sus planes para alcanzar en forma
oportuna la meta

Dimension 3 : Comportamiento laboral

18 | Los trabajadores cumplen realmente con sus
funciones

19 | Se aprecia discusiones permanentes entre
comparieros de trabajo

20 | Se toman demasiados y largos descansos




DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS
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Sefior:  Mgtr. Lic. Adm. JUAN RENEE LAZARO DIAZ

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos vy,
asimismo, hacer de su conocimiento que, siendo Bachiller de la escuela de
Administracién de la UCV, en la sede de Huaraz, promocion 2022, requiero validar los
instrumentos con los cuales recogereé la informacion necesaria para poder desarrollar
la investigacién para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Cultura organizacional y desempefio
laboral en la Direccién Regional de agricultura de Ancash, Huaraz,2022.”; siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante
su connotada experiencia en tema de Administracion, y/o investigacion.

E! expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion. f

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. l
- Matriz de Operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento /’“\ |

\%1
Qt
Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despldo de «@\?ﬁ& no -
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente. k J \ c\‘

W~ it

Firma Firma

Guarniz Villacorta, Winnie Allison Villacorta Gonzalez, Milagros Gisella
DNI. N° 77144445 DNIL N° 41637301
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Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable 1: Cultura organizacional
Griffin et al. (2017) precisan que es el cumulo principios, reglas, politicas distribuidas
por la totalidad de secciones de la organizacion que intervienen en la manera de actuar
y protestar a su ambiente, ademas irradia la perspectiva y la razon de ser que aprecia
de acuerdo al cuadro que anhelan forjar como empresa.

Dimensiones

1. Relaciones interpersonales

Segun, Elers y Gibert (2016) precisan que desempefian una funcion trascendental en
la labor humana y estan mediadas por la comunicacién. De igual manera, Rosas
(2022) menciona que las relaciones personales existen en todos los ambitos de
nuestra vida, son comportamientos especificos, de diversos grados de complejidad,
que nos permiten sentirnos competentes en diferentes situaciones y situaciones, asi
como lograr satisfaccion social. Los indicadores son: Actitudes personales, Capacidad
de comunicacion, Actividad creadora y Valoracion de los demas.

2. Cultura institucional

Segun, Bigi et al. (2018) precisa que es un conjunto de practicas, valores,
convenciones, conocimientos, simbolos, lenguajes, tradiciones y creencias
profundamente arraigadas dentro de las organizaciones, comunicadas por supervision
colectiva, por aprobacion o desaprobacion de la comunidad. De igual, Rosas (2022)
menciona que son estos valores y practicas los que guian y dan sentido al trabajo de
las organizaciones, por lo que es importante fomentar una cultura de respeto para
crear un ambiente de trabajo saludable. Los indicadores son: Tradicion, Unidad,
Sentido de pertinencia y Reciprocidad.

3. Practica de valores

Segun, Reyes y Hernandez (2019) los valores existen

el ir;(?»iduo como motores

isfaceion de sys necesidades.

de su personalidad y dirigen sus accion
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Los trabajadores deben ser responsables no sélo porque conoce la importancia de la
n ser responsable, sino porque
ores son: Trascendencia,

responsabilidad o porque sus circunstancias le exi
siente la necesidad de actuar con comprom/isg\. Lgs indi

Rectitud de comportamiento, TW 050, amable y,%@s y Asumir
. " g / L "/
consecuencia de actos. o 0&," o /
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Variable 2: Desempefio laboral

Robbins (2017) precisa que son las destrezas y competencias que ostenta un individuo
para ejecutar los roles y acciones de manera firme y en el periodo anhelado,
beneficiando a la empresa en el logro de los propésitos trazados.

Dimensiones

1. Desempeiio de la tarea

Segun, De La Garza et al. (2021) precisan que son las acciones pricritarias en el
desarrollo de su labor especifica. Los indicadores son; completa Ia tarea, habilidades
laborales, actualizacion del conocimiento, trabajo preciso y cuidadoso.

2. Desempeiio contextual

Segun, Bernal (2021) menciona que son los diversos comportamientos relacionado al
desarrollo psicolégico y colectivo laboral. Los indicadores son: innovacion de ideas,
aprendizaje de nuevas tareas, ajuste de planes y metas, actuacion adecuada.

3. Comportamiento laboral

segun, Ramirez et al. (2020) menciona en la bisqueda de la productividad utiliza
medios satisfactorios en bienestar de la empresa y los empleados. Los indi d:?/

son: incumplimiento de funciones, discusiones con comparierdS Y€, trabajo, » % °

// /) ) Kar
Adm hea Resoe Lacaro iy

demasiados y largos descansos, cultura del resquebrajamiento.g; /- .,
Rey 04133
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

ENCUESTA A LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA DIRECCION REGIONAL DE

AGRICULTURA DE ANCASH, HUARAZ, 2022, SOBRE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL

CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES:

Se presentara un cuestionario preparado para alcanzar los datos sobre La cultura

organizacional y Desempeno laboral. A los servidores publicos de la Direccion Regional de

Agricultura de Ancash, Huaraz, 2022, Es necesario determinar la respuesta adecuada.

Agradeciendo su apoyo y cortesia.

DATOS DESCRIPTIVOS
Sexo Masculino
Femenino
Edad
Estado Civil
s  Soltero
* (Conviviente
e (Casado
¢ Divorciado
e Viudo

Grado de inslruccion

e Universitaria incompleta
e Universitaria completa

e Estudios posgrado

Estimados Servidores:
1.

En la siguiente declaracion, ingrese una X para el valor de la casilla que coincida con usted, Responda
indicando la frase que mejor describe la situacion actual. Gracias por su honestidad por los resultados
reales. Recuerde que eslo es completamente andnimo. Muchisimas gracias. las sucesivas propuestas
marquen con una X en el valor del casillero que segun usted pertenezca. Conteste mardando l;/q;?

%D

mejor refiera su contexto actual, Corresponderé su franqueza para congs

que es completamente anénimo. Correspondo de antemano su apoyo'
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(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre

N° | Dimensiones / Items 1 2 3

Cultura organizacional |

Dlmens|6n 1: Relaciones interpersonales

1 | Los trabajadores muestran actitudes personales
positivas

La empresa promueve el intercambio de puntos de vista
El personal busca siempre salir de lo rutinario

Se reconoce las cualidades de todos los trabajadores

BN

Dimension2 : Cultura institucional

La empresa ofrece sus servicios atendiendo a su
tradicion §

Los trabajadores sienten que la empresa es una sola
Expresa sensaciones de pertenecer a la empresa

w

~N D

Dimension 3 : Practica de valores

R

8 |Los trabajadores dela empresa predlcan con el ejemplo

10 | El personal actia con rectitud en el ejercicio de sus
funciones

(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre

1

N° | Dimensiones / items ) 1 2]
Desempeiio laboral

| Dimensién 1: Desempeno de la tarea
11 | Los trabajadores cumplen con la tarea encomendada

12 | Pone en préctica sus habilidades en el gjercicio de sus
lareas )
13 | Participa en eventos de actualizacion para generar valor

14 | Realiza el trabajo con mucho esfuerzo y emperno
Dimension2 : Desempefo contextual

15 | La empresa reconoce las ideas innovadoras
16 | El aprendizaje de nuevas tareas se presenta como una
constante en la empresa

17

Reajusta sus planes para alcanzar en forma oportuna la
meta

Dimensién 3 : Comportamiento laboral

18 | Los trabajadores cumplen realmente con sus funciones | | _f
19 | Se aprecia discusiones permanentes entre com g
de trabajo

AT

20 | Se toman demasiados y largos descansos |
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N

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC: 20406989730 (

Direccion Regional de Agricultura de Ancash

\
|
Nombre del Titular o Representante legal: ]

2 \ = -
RQP{" 2EA 1*\(1'\\ 0 s \9 NI L-\\tm(. LD
Nombres y Apellidos DNI:
M N o | |~ ."A\.n ) 1 A —_—
1_(“-_-‘“(‘ "(\C“ r\ \‘1 e ll..(( #’f\_ﬂh..‘\.}\.‘..\ \ \v.(la( Qtrc L‘ { 3 A € 3

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ™, autorizo [ X ], no autorizo[ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

' Nombre dei Trabajo de Investigacion

Cultura organizacional y desempefio laboral en la Direccién Regional de agricultura |
de Ancash, Huaraz,2022.

' Nombre del Programa Académico:

l Programa Académico de Administracion.

"Autor; Nombres y Apeliidos DNI:

| Guarniz Villacorta, Winnie Allison 77144445
Villacorta Gonzalez, Milagros Gisella 41637301

|

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso.abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Huaraz, 31 de agosto 2022

LnNIENNY b 9€ ARTAL N
BINCCCION NEGIOAAL & ¢ Ly ANLASH
Firma: I -

(Titular o Representante {¢gal.de Ia Institucion)
(*) Codigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal * f " Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucién donde s& llevo a cabo el estudio, salvo el caso
un acuerdo formal con el o director de |a niracién, para que se difunda la ide d de |a institucién. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se deberd incluir la denominacidn de la organizacién, pero si serd
necesario describir sus caracteristicas,
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s FIRMA
AL g :l, 7 2 AGO 2022 T la realizacién de encuesta.
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— = 1) 7 S5 FE |
Sefior: cxis JRF TFEL. \ iR

DIRECTOR REGIONAL DE AGRICULTURA ANCASH HUARAZ.

Presente:

Guarniz Villacorta, Winnie Allison, con DNI N° 77144445 y Villacorta
Gonzalez, Milagros Gisella, con DNI N°® 41637301, con domicilio en Jr. Agustin
Larrea y Laredo 250 Urb. Pedregal Bajo Huaraz, nos presentamos y
exponemos:

Que en condicién de encontramos en proceso de obtener el Titulo
de Licenciado en Administracion, solicitamos nos autorice realizar la encuesta
a su personal a cargo de las diferentes areas de sede regional, para el proyecto
de investigacion “Cultura organizacional y desempeiio laboral en la
Direcciéon Regional de agricultura de Ancash, Huaraz,2022.”, de igual
manera solicitamos nos brinde una persona con quien realizar las
coordinaciones para enviar el instrumento de la investigacion (encuesta)

Por lo tanto:

Agradecerie de antemano atendernos y nos autorice realizar la encuesta.

Atentamente.
Guarniz Villacorta, Winnie Allison Villacorta Gonzalez, Milagros Gisella
DNI: 77144445 DNI: 41637301

ol 250007
Cc. Archivo.



GORIERIO REGIONAL DE ANCASH
DIRECQOH REGIONAL AGRARIA
r "i"»“CIéN J
FOL0S ! FITUA

o | 24 AGD 2022
e e
W® REGISTSS

m..,_,,_,_.._/ L L —

. AGU. WOLE
0 ‘bdmm i,r‘fﬂa Q

L FIRMA....%.

[U



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evidencias SPSS

13 eba! [Tt || - 60 S35 Snthies Voes - o
N ERW Ve DA L) GO LRAN Vet A
ETT R T y &
[] -Rua-s [e————
& 'MWN“. (TALTAALEI-CRROTIL VABOOILL
e (PRIRTNMEAIMNN TWITALL HRNTY
i NOILTNGTIATINTSE.
Gy v Oln
& Ueveunsves
* Correlacionss no parameétricas
[Tzzjusealetcel]
Contarimmes
LTSRN y
DRGMNCAC | DESFMEES
A s
Wi Srewrian A TR TRt O -
PR - neimin et w’
W) Ao (24
" " )
CESVING0 LABOL :'n.\uno P o
C oy m
W W "
TT LA CAPMARN S O SANEE NS 00 O A 007 AR
— i
— e VU
L T TR PP, ==
mmy”mmvms— 0 B i L)
HeZ 7 E e ] ) &
e I Ranstucs J——
- B (TALIAALEI-CRACOTZ VABOOILS
& W Coomasores no pary. s >
-1 The PNIRT=AMEIANIN TVETRLL MRt
gum NOILTNGTIATINTSE.
o Cwvenimeg
* Correlaciones no parameétricas
Lorrstacsmes
O GHES
WIESPEOE | CESEMPEIe
NSR AGOEM,
Fivide Sasamnay  REACKHES Crecarn & -
WIEFEREHRER  cwnnm b -
By ety "
= - AN " "
Celtwe i Unimal Crvcerm n
Py o bt
IR ] m
L 1 bl

** Laterata s on uRsva sn o e 001 dteach




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

»*

13 Senute [Dowmrenl] - $404 955 Unthbes Veur = 0
JAMY PRGN MAEEE  WNAVYONOR GORMN  LIGANE Vol Aud
4 3 L & g
y 0 £ N = 3
BRNHe e S8 28 & i B e - i)
SR PR
s (TALZAALEI-CRRCOTNS VABOOILT
(PRIRT=NMEARMEN TWITALL WRNTTD
NOITTGTIATINTSE
+ Correlaciones no parameétricas
Loarstacsmses
UL
2 o | CEsEMRETE
“ LGOEMN,
Frwide Sasamay  CLATURA Crwcarn & =
" g U0 TR e 2.
By itleay 1]
i " " M )
Celtw e Uil Cwiowrm i m
Ll Lo L
R m
" 1] 1)
g - teacd
—
e ey
13 St (Toemrwwnd | - 6§04 5955 Unthdes Vs = O °™
v ERW Ve D BUAMIE MM PRTON e 0 GO LA Veelnd A
r = 9 E = :
2Raa S e . B
e 1 Ranstecs [ —
. Bregue (TALIAALLICRACITHN VABLOITD
W Cormasores no pary. - NS
- Thn FORIRT=AMEAIMEN TWCTALL NI
gum NOILTNGTIATINTSE.
G
p
- no p
Carveacmans
TR | oE
CEWLIAES | LsoRA
Frocedeeamisr  PRACTICADE WALORES  Covielniy ov 1,000 "
cevwtxcide
3% Oddewes e
N -
—_
CEVEMPEAD LABIRM,  Coutomrte e -
conelaciin mn 1000
Ty dasvat o
" - -
T LaseraimEr en vgnEEsve on 8wyl 001 Adeand)
S e e e ey




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FOTOS REFERENCIAL




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, HUGO REDIB ESPINOZA RODRIGUEZ, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - HUARAZ, asesor de Tesis titulada: "Cultura organizacional y
desempefio laboral en la Direccion Regional de agricultura Ancash, Huaraz, 2022.", cuyos
autores son VILLACORTA GONZALES MILAGROS GISELLA, GUARNIZ VILLACORTA
WINNIE ALLISON, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 19.00%,
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

HUARAZ, 09 de Noviembre del 2022
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