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Resumen

La investigacion propuso como objetivo determinar la relacion entre cultura
Organizacional y desempefio Laboral en los trabajadores de una de las Sedes del
Ministerio Publico de Ica — 2022. Se empleé una metodologia con enfoque
cuantitativo, de tipo bésica, disefio no experimental y alcance descriptivo-
correlacional. La muestra se integré por 25 trabajadores de una de las Sedes del
Ministerio Publico de Ica, quienes fueron evaluados través de dos cuestionarios, los
cuales fueron validados a través del juicio de expertos. Se hall6 que un 64% percibe
un nivel regular en la cultura organizacional, mientras que el 80% perciben el mismo
nivel en el desempefio laboral. Por Ultimo, para la contrastacion de las hipotesis se
empleo la prueba de Rho de Spearman, con la cual se pudo obtener el resultado
de que existe relacion directa y significativa entre cultura organizacional y
desempeiio laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico
de Ica-2022 (a = 0.05, sig. bilateral = 0.018, rs = 0.467). Concluyendo que, mientras

mejore la cultura organizacional, mejorara el desempefio laboral.

Palabras clave: Cultura organizacional, desempefio laboral, ministerio

publico, trabajadores.
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Abstract

The research proposed as objective to determine the relationship between
Organizational culture and Labor performance in the workers of one of the
Headquarters of the Public Ministry of Ica - 2022. A methodology with a quantitative
approach, of a basic type, non-experimental design and descriptive-correlational
scope was used. . The sample was integrated by 25 workers from one of the
Headquarters of the Public Ministry of Ica., who were evaluated through two
guestionnaires, which were validated through expert judgment. It was found that
64% perceive a regular level in the organizational culture, while 80% perceive the
same level in job performance. Finally, to contrast the hypotheses, Spearman’'s Rho
test was used, with which it was possible to obtain the result that there is a direct
and significant relationship between organizational culture and work performance in
the workers of one of the Offices of the Public Ministry. from Ica - 2022 (a = 0.05,
sig. bilateral = 0.018, rs = 0.467). Concluding that, while the organizational culture

improves, job performance will improve.

Keywords: Organizational culture, job performance, public ministry,

workers.
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INTRODUCCION

Ante la llegada de nuevas autoridades en las instituciones estatales se dan
reformas, las mismas que presentan de la mano de un cambio violento en la forma
usual que se desarrolla el trabajo ya establecido en ellas. También se puede
evidenciar que gran parte de los colaboradores que cumplen sus funciones
asignadas y son “irreemplazables” son desplazados por el nuevo equipo de trabajo
que llega con la nueva administracion, trayendo como consecuencia que los
proyectos pactados para realizarse se suspendan o cambien de objetivos distintos
a los pensados en un inicio; esto quiere decir que, se tendria que comenzar de cero
en algunas actividades y hasta eliminar otras. Esta situacion no solo afecta a la
institucion, sino también sus propdsitos y se ve reflejado en el nivel de cultura

organizacional y de desemperio laboral que presenten.

Al hablar de cultura organizacional en una institucion se puede decir que ésta
es primordial para el desempefio laboral y para la concrecion de la finalidad; ya que
el desempefio de las instituciones, muchas veces necesita del &mbito en el que se
encuentre. La cultura es un elemento decisivo del desempefio en una institucion
porque afecta la salud, el entusiasmo, la responsabilidad y la flexibilidad del

personal, asi como sus resultados y la eficiencia de la misma (Toca, 2009).

Con relacion al desempefio laboral, la Comisién Econdmica para América
Latina y el Caribe (CEPAL) y la Oficina para el Cono Sur de América Latina de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (2021) sostienen que, en el transcurso
de la crisis vivida de la pandemia por Covid- 19 aumento el desempefio inadecuado
en los trabajadores que se venian presentando en los mercados laborales de
América Latina y el Caribe; pues de manera general, el total de los paises de la
region experimentaron un efecto negativo nunca antes vivido. Por un lado, su
Producto Interno Bruto disminuy6 en un 7,1%, lo que ocasiond un desplome del
empleo. Teniendo en cuenta la indole de la crisis, muchos trabajadores se retiraron
del mercado laboral, lo que derivd un incremento en la tasa de desempleo en la

region, alcanzando el 10,5% en promedio en 2020.



Para el contexto latinoamericano; Bernardi y Menezes (2018) sostienen que
los ejecutivos perciben una mejoria en la forma de comunicarse en relacién con la
cultura. En tanto que, el 86 % manifiestan que su asociacion posee una destacada
aspiracion cultural; asimismo, el 72% opina que esa aspiracion es entendida de
forma considerable en toda la organizacion. También que, el 28% manifiesta la falta
de dialogo con respecto a la cultura en su organizacién, y en la misma proporciéon
se manifiesta no tener un instrumento como medirla. Finalmente, el 28% piensa que

la cultura y los valores no se comunican de forma efectiva en su organizacion.

En lo que corresponde al desempefio laboral; la fuerte reduccién en la
economia padecida en 2020 en América Latina y el Caribe (7,1%) se propagd
perjudicando al total de los paises de la region comparada con otras crisis
padecidas en la region de gran trascendencia. Aunque los matices varian de
acuerdo a la esencia y permanencia de las medidas para contener la pandemia, la
region sufrié un doble efecto del fenomeno de la oferta y la demanda economica;
gue en el contexto laboral se convirti6 en una disminucidon de la participacion
laboral; asimismo la desaparicion e inestabilidad de los empleos, el incremento del
desempleo, la repentina reduccion de la cooperacion laboral y sus consecuencias
sufridas en el empleo; y finalmente la intervencion de las damas, etc. (CEPAL/OIT
2021).

En lo que concierne al contexto nacional Ferrando (2014) sefala que uno de
los fines de la cultura organizacional es modelar, guiar y establecer el actuar de
colaboradores de la organizacién, funcionando como marco referencial a los
integrantes de la asociacion y estableciendo diversos contextos sobre el manejo de
la empresa por parte de sus miembros. Asimismo, establece que; toda empresa
debe tener una buena cultura organizacional, en especial las de servicios; de
manera que sus colaboradores se identifiquen con ella para que asi tengan
presente que conservar una buena conducta organizacional es indispensable y que
es gracias a esa cultura organizacional que se da y que se muestran en los

resultados, logros y que le ha permitido progresar en su entorno laboral.



En el ambito local se observa que, en las instituciones, el desempefio laboral
conforma uno de los componentes esenciales para alcanzar las metas
institucionales, situacion que se presenta de forma adversa en el Ministerio Publico;
por lo cual, es importante que los trabajadores mantengan una relacién positiva
entre sus capacidades y el cargo que desempefan; para lograrlo se necesita
cumplir con los requisitos en la seleccion del personal, con caracteristicas que
concuerden con los propésitos de la instituciébn u organizacién. Muchos de los
colaboradores de la sede del Ministerio Publico ignoran cuéles son sus obligaciones
y funciones; por otro lado, se encuentran los que si las conocen pero que no las
llevan a cabo responsablemente. Ante esta situacion, se tiene como resultado una
caida en términos de eficiencia y rendimiento laboral, generando cierta molestia en
la comunidad, reflejandose en los reportes de malas atenciones, poca informacion

a los usuarios, falta de seguimientos de tramites.

Teniendo en cuenta la realidad descrita se formulo los siguientes problemas
de investigacion, como general: ¢ Cudl es la relacion entre cultura Organizacional y
desempeiio laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico
de Ica — 20227 Asi mismo formulo los siguientes problemas especificos: ¢ Cual es
la relacion entre cultura Organizacional y las dimensiones de desempefio laboral
(dominio de tareas, motivacion, y aprendizaje e improvisacion) en los trabajadores
de una de las Sedes del Ministerio Publico de Ica — 20227 ¢, Cual es la relacion entre
las dimensiones de cultura Organizacional (implicancias del personal, consistencia
del personal, adaptabilidad del personal y misién de la entidad) y desempefio
laboral: en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico de Ica —
20227

La propuesta se justifica desde estos aspectos: Aspecto tedrico, pues existe
el desconocimiento acerca de la relacién entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral por parte del equipo de trabajo, lo cual genera algunas
debilidades dentro de la institucion, producto de los vacios de conocimiento que
existe, la investigacion se constituye en un aporte tedrico, producto de la
indagacién, andlisis y sistematizacion de informacién sobre la tematica. Desde el

aspecto metodoldgico, la tematica se desarroll6 desde el enfoque cuantitativo



utilizando un disefio no experimental, descriptivo correlacional, lo que permite
realizar la descripcién de las variables consideradas y establecer el nivel de
asociacion entre estas, lo cual se constituye en un diagnéstico de la realidad del

fendmeno estudiado.

Un tercer aspecto es el social, ya que la investigacion considera una tematica
sensible para la sociedad, ya que se desarrolla en una instituciéon que juega un
papel significativo en la distribucién de justicia, la cual se busca que se plasme bajo
los principios de trasparencia, modernidad y efectividad. Situacion que permite

construir una sociedad pacifica y que se caracterice por su inclusion.

En cuanto a la formulacion de los objetivos se organizaron en dos niveles, el
objetivo general: Determinar la relacion entre cultura Organizacional y desempefio
Laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico de Ica —
2022. Los objetivos especificos: Determinar la relacion entre cultura Organizacional
y las dimensiones de desempefio laboral (dominio de tareas, motivacion, y
aprendizaje e improvisacion) en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio
Publico de Ica — 2022. Determinar la relacion entre las dimensiones de cultura
Organizacional (implicancias del personal, consistencia del personal, adaptabilidad
del personal y misién de la entidad) y desempefio laboral: en los trabajadores de

una de las Sedes del Ministerio Publico de Ica — 2022.

En lo que concierne al planteamiento de las hipétesis, se tiene a nivel
general: Existe relacion directa y significativa entre cultura Organizacional y
desempenio Laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico
de Ica — 2022. Las hipétesis especificas: Existe relacion directa y significativa entre
cultura Organizacional y las dimensiones de desempefio laboral (dominio de tareas,
motivacion, y aprendizaje e improvisacion) en los trabajadores de una de las Sedes
del Ministerio Publico de Ica — 2022. Existe relacion directa y significativa entre las
dimensiones de cultura Organizacional (implicancias del personal, consistencia del
personal, adaptabilidad del personal y mision de la entidad) y desempefio laboral:

en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico de Ica — 2022.



Il. MARCO TEORICO

En este apartado se describen; en primer lugar, los antecedentes nacionales
e internacionales del estudio, que son trabajos realizados con anterioridad y que se
relacionan con las variables estudiadas. Dentro del primer nivel, tenemos a Costas
(2021) que desarrollé su tesis sobre Clima organizacional y su relacién con el
desemperio laboral, con la finalidad de establecer la relacion existente entre estas
variables en una muestra de servidores administrativos de una Corte Superior de
Justicia. Se hizo uso de un estudio descriptivo correlacional y no experimental, que
encuestd a 94 colaboradores mediante dos cuestionarios: uno por variable,
obteniendo como resultado que el 75.5% indicaron que existe un clima eficiente y
el 23.4% un clima regular; asimismo el 83% indicaron que existe desemperio laboral

eficiente y el 10% que es regular y un 10.1% como deficiente.

Por otro lado, se cita a Zavaleta (2018) con su estudio sobre Cultura
Organizacional y Desempefio Laboral de los trabajadores, la misma que busco
establecer como se relacionan las variables. Se trata de una investigacion aplicada,
descriptivo correlacional, no experimental y transversal, se consideré como muestra
a 54 trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo Cusco; que fueron evaluados
con un cuestionario estructurado para medir ambas variables; de donde se obtuvo
gue en el interior de la organizacion se percibié un mayor alcance de normas y
reglas en el personal y que su grado de desempefio laboral alcanza un promedio
de 49%.

Valentin (2018) presenta su trabajo sobre Cultura organizacional y
desempeiio laboral, teniendo como proposito establecer la asociacion entre las
variables en el personal del sector salud de una Microred de Chimbote. Para
lograrlo aplicé una investigacion aplicada, descriptiva y correlacional, que utilizé el
método hipotético deductivo y donde participaron 80 trabajadores de salud, los
mismos que fueron encuestados mediante un cuestionario, obteniendo que el 34%
de ellos presenta una cultura inadecuada, mientras que el 66% adecuada. Al mismo
tiempo, el 41,3% demuestran tener un desempefo laboral medio, un 32,5% alto y
un 26,2% bajo.



Ambor (2021) desarroll6 su tesis sobre Gestion administrativa y desempefio
laboral, teniendo como objetivo establecer cdmo se relacionan las variables
descritas en Servidores Publicos de Arequipa. Fue un estudio aplicado y de disefio
no experimental que encuestd a 37 trabajadores a través de dos cuestionarios,
obteniendo que el 38% valoran la gestién en un nivel indefinido, el 62% en nivel
fuerte; asimismo que el 46% valoran el desempario laboral como regular y el 46%

como alto.

Finalmente, Ternero (2022) presenta su tesis sobre Cultura Organizacional
y su relacién con la Satisfaccion Laboral de los servidores publicos, cuyo propésito
fue establecer la asociacion de las variables en una muestra de empleados del
Estado de la unidad ejecutora de Arequipa del Ministerio Publico, mediante una
investigacion cuantitativa, basica, correlacional y no experimental, donde
participaron 78 servidores publicos, los mismos que respondieron a dos
cuestionarios; uno para cada variable, donde sus resultados permiten concluir que

existe relacion negativa baja entre las variables estudiadas.

En cuanto a los antecedentes internacionales empezaremos citando a Mero
et al. (2022) quienes tuvieron por objetivo de analizar la influencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral en empresas del Cantdén Quindé. Utilizando
una metodologia basica, correlacional, de campo, deductivo y analitico, donde se
estudio a 8 empleados con cuestionarios. Luego de evaluar el desempefio de cada
empleado, se determin6 que la mayoria de ellos se desempefié en un nivel medio.
Se demostro que la falta de capacitacion de los empleados por parte de la empresa

es un predictor significativo de un desempefio laboral deficiente.

Benitez (2019) que con su estudio sobre Cultura Organizacional y su
incidencia en el Desempefio Laboral, busco establecer de qué manera inciden las
variables; utilizando la metodologia cuantitativa, de tipo deductivo y corte
transversal, que estudié a 159 trabajadores de un hospital de Guayaquil, quienes
fueron encuestados por medio de cuestionarios, obteniendo que la falta de
comunicacion entre subordinados y jefes, asi como también que se presentaron

dificultades cuando se ejecutan algunas labores por falta de conocimiento.



A la vez, se ubica el trabajo realizado por Bafo (2021) sobre Clima
organizacional y desempefio laboral, que tuvo el propédsito de estudiar qué
percepcion tiene el personal administrativo con respecto al clima laboral y como
influye sobre el desempefio. Se traté de un estudio cuantitativo, de nivel descriptivo-
exploratorio que realiz6 una revisién bibliografica y una investigacion de campo,
donde participaron 156 administrativos de la red de Plazas y Mercados del Cantén
Ambato; que fueron encuestados a través de cuestionarios validados, logrando
evidenciar que la percepcion del personal estudiado con respecto al clima indica
gue afecta e incide de forma directa sobre el desempefio.

Avellan et al. (2020) con su estudio sobre la Importancia de la gestion de
recursos humanos en la cultura organizacional, para asi perfeccionar la identidad
con la institucion. UtilizO una metodologia con enfoque cualitativo, que empled
como meétodo la recopilacion de una serie de percepciones, sacados de textos de
gestion de recursos humanos con el fin de puntualizar de forma precisa los
conceptos relacionados con el tema de investigacion, logrando obtener un extracto
ellos y que podrian ser utilizados por las organizaciones y asi optimizar las

relaciones entre la gestion de sus recursos humanos y la cultura organizacional.

Por otro lado, Gualli (2021) desarroll6 un estudio sobre Clima Organizacional
y Desempefio Laboral del personal, el mismo que buscé establecer como influye
una variable sobre la otra y como se relacionan entre si en los servidores publicos
de un gobierno municipal, para ello utilizé una metodologia cuantitativa, descriptiva
correlacional y no experimental, donde se evalud a 108 colaboradores, los mismos
gue fueron encuestados a través de dos cuestionarios (uno por variable), logrando
de esa manera comprobar que gran parte de los servidores publicos piensan que,
debido a elementos como la buena comunicacion organizacional y la motivacion de
los jefes para con los trabajadores en su organizacion hay buen clima

organizacional.

Desde una perspectiva filosdfica, la cultura organizacional es vista como una
serie de comportamientos que incluye objetivos, expectativas, valores y la mision

de las organizaciones; aguellas que la poseen, son mas exitosas, pues promueven



el desempeiio, productividad y el compromiso de los empleados. Su estudio es
importante, pues segun el Grupo BMA (2021), gracias a esa cultura, se crea un
clima laboral agradable, llevadero y productivo; de esa manera, si se tiene un
empleado a gusto con su empresa, éste dard lo mejor de si, comprometiéndose

con su institucion.

En cuanto a la perspectiva epistemologica de la cultura organizacional, se
cita el estudio de Galarza (2022) quien propuso un piloto sobre cultura
organizacional para asi poder potenciar la calidad educativa. En el modelo se
describe la forma de fortalecer el desarrollo de los procesos educativos, ya que la
cultura organizacional es el mecanismo obligatorio para lograr los objetivos
propuestos. Este modelo posee las siguientes etapas: una enfocada en el disefio
de un modelo que promueva el compromiso docente y mejoramiento de la mision
educativa; otra focalizada en la socializacion con los docentes sobre el modelo
disefiado y, por ultimo, la etapa que se basa en la apreciacion de la educacion de

calidad impartida en los colegios.

Por lo que se mencionaran las bases tedricas; en primer lugar, se teoriza lo
referente a la variable cultura organizacional. Una de las primeras teorias, es la de
Schein, el mismo que se encuentra descrito en la tesis de Rojas (2017). Esta teoria
sefiala que esta cultura se manifiesta en tres categorias: En primer lugar, los
enseres, que se hallan en la superficie, reposando sobre los valores y los supuestos
en la base; y son el resultado evidente de las actividades apoyadas en los valores
y supuestos. En segundo lugar, los valores que se consideran como las bases
sociales, filosofias, modelos y metas, los mismos que tienen un valor intrinseco
(Schein, 1988). Por ultimo, los supuestos que son las ideas o conceptos que se
poseen sobre la naturaleza humana y el entorno; también se menciona que tienen

el secreto para entender y modificar la cultura de una organizacion.

En sintesis, esta teoria de Schein, seglin Pedraza et al. (2015) sustentan
gue, en el interior de cada organizacion, existen elementos que la hacen mas eficaz
gue otras y es en ese punto donde la contribucién individual y las relaciones de los

miembros de una asociacion influyen en ésta.



También, Rojas (2017) describe la teoria de Chiavenato (2004) el mismo que
compara la cultura organizacional con un iceberg, de manera que en la parte
superior que esta sobre el nivel del agua se hallan los elementos visibles y
superficiales que se observan dentro de las organizaciones; aqui se encuentran las
edificaciones, enseres, la tecnologia, métodos, politicas, etc., las mismas que
forman parte de la estructura fisica. En la parte de abajo ubicamos los elementos
impalpables y recénditos, como aspectos psicoldgicos y socioldgicos de la cultura.
Asi; cuanto mas profunda sea habra mas arraigo, de forma que la dificultad para
cambiar la cultura serd mucho mayor; porque el nivel superior, es mucho mas facil
de modificar. El autor concluye que la propuesta de Chiavenato es la mas adecuada
para abordar la cultura organizacional, ya que sirve como punto de referencia para
los miembros de la organizacion y establece pautas sobre cémo los individuos

deben actuar dentro del lugar de trabajo.

En la misma linea, Ternero (2022) describe las caracteristicas de la cultura
organizacional, que son la motivacion, que es la manera en que la empresa fomenta
a sus empleados la innovacién dentro de ella'y a tomar iniciativa. Chiavenato (2011)
sefala que un motivo es todo aquello que inspira a una persona para actuar de una
forma explicita originando una predisposicion hacia una determinada conducta.
Asimismo, Robbins (2004) la define como un conjunto de procesos que informan
de la magnitud, orientacion y constancia del esmero que realiza un individuo para

lograr un obijetivo.

Otra de las caracteristicas son los valores que comprende el aspecto
humano de la empresa, pues los valores se relacionan de forma directa con el factor
humano y que impactan en su forma de desarrollar sus actividades. Toniut et al.
(2017) hacen referencia a la teoria clasica que trata los valores como un input; la
definicion de valores tiene una influencia significativa en la estrategia; del mismo
modo, las politicas organizacionales deben fomentar la correcta toma de
decisiones. Estos principios son fundamentales en toda organizacién ya que se
originan en las personas que la integran, necesitan una organizacion jerarquica vy,
en ocasiones, requieren una redefinicion para adaptarse al entorno cambiante en

el que se desenvuelve la empresa.



Continuando con a la comunicacion, que Fernandez (2009) argumenta que
es el que promueve y mantiene los significados y perspectivas compartidas de la
organizacion. El grado en que una organizacion es capaz de adaptarse al cambio,
fomentar el trabajo en equipo a través de una comunicacion eficaz y mantener la
coherencia a lo largo del tiempo se incluye dentro de este enigma. Por ultimo, pero
no menos importante, consideramos el rasgo de identificacion, que, segun Topa y
Morales (2006), es una preferencia personal ligada al sentido de pertenencia a un
grupo social, por lo que el logro exitoso de la identificacién de una persona con su
organizacion implica la adopcién por parte de la persona de las metas de la
organizacion como propias, o que a su vez se correlaciona con el desempefioy la
eficacia del individuo. El sentido de pertenencia de un individuo dentro de una
sociedad esta formado en parte por las muchas subculturas que surgen dentro de
ella.Las personas que se involucran en este tipo de comportamiento anteponen los

intereses del grupo a los suyos propios.

En cuanto a las dimensiones, se tomaran en cuenta las descritas en el
estudio de Polo (2022) y que fueron definidas por Bonavia et al. (2013) y son las
siguientes: La Implicancia del personal, que es la facultad otorgada por las
organizaciones hacia sus miembros, provocando en ellos un sentimiento de
compromiso con dentro de su organizacion. Al mismo tiempo, la implicancia tiene
subescalas como el Empowertment, entendida como la potestad que tienen los
sujetos dentro de la institucion; el Trabajo en equipo que es el trabajo colaborativo
para cumplir objetivos comunes de la institucion; y el Desarrollo de Capacidades,
definido como la forma de gastar en la mejora de habilidades y competencias en

los colaboradores de una organizacion y mantener su competitividad.

Otra dimension es la consistencia del personal: esta dimension se refiere a
las conductas adoptadas por los colaboradores de la organizacion relacionadas a
los principios que la rigen y establecen su forma de actuar. Esta consistencia otorga
integracion y estabilidad a las organizaciones. Continuando con la dimension de
adaptabilidad del personal: es la forma de acomodarse a los cambios constantes
gue atraviesan las organizaciones, teniendo en cuenta las siguientes subescalas:

orientacién al cambio, para que ella asimile y pueda anticiparse a los cambios;
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orientacion al cliente, para dirigir sus actividades en torno al cliente; y aprendizaje
organizativo, que es la transformacion que la organizacion realiza con las

interacciones con el entorno.

Por ultimo, la dimension de Mision de la entidad: es el objetivo de la
organizacion, es decir, a donde dirige en el futuro. Asimismo, esta constituido por
tres elementos: direccidén y propdsitos estratégicos, que manifiestan los fines de la
institucion; metas y objetivos, relacionados con: la misién, que es la perspectiva y
los planes de la organizacion; y vision, referida a la reputacién de la institucion que

tendra en adelante.

De acuerdo a las definiciones, Rahmadani y Hanum (2019) exponen que la
cultura organizacional se define como el conjunto de factores que afectan de forma
significativa sobre el desarrollo de una institucion, asimismo consideran que es muy
importante para que sus integrantes adquieran ciertos principios y puedan
adaptarse a las reglas sefaladas. En la misma linea, Li et al. (2018) manifiestan
gue desarrollar una cultura organizacional adecuada fortalece la organizacion para
liderar una organizacién, y de esa manera activara los procesos de optimizacion de

la misma.

En el mismo sentido, Polo (2022) sefiala que la cultura organizacional esta
integrada por principios, procesos, y una serie de pautas que definen el accionar
de una asociacion y constituyen su eje central. Por otro lado, Gémez y Rodriguez
(2001) sefialan que es una serie de propiedades que marcan cierta distincion en
una organizacion, y a la vez muestra la manera cémo los trabajadores que la
integran deben actuar siguiendo las normas y principios establecidos, los mismos
gue son propagados por medio de relacidn con otras personas, es decir de un
integrante a otro y a través de costumbres, relatos, ejercicios de reforzamiento o

sanciones.
Robbins (2000) afirma que se entiende por cultura organizacional al

pensamiento generalizado compartido por los colaboradores de una organizacion;

asimismo, es entendida como la forma en que los colaboradores captan los rasgos
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de estos modelos de conducta que componen la cultura de la organizacion y esto

rige para todos los integrantes.

Para hablar sobre el nacimiento de la cultura organizacional, se tendra en
cuenta el estudio de Coérdoba (2020) quien menciona que este constructo fue
introducido en sus inicios por Pettigrew (1979) el mismo que sefial6 que es la forma
de emplear algunos conceptos como simbolismo, mito y ritual, para el analisis de
las organizaciones, y que dejaban ver la “estructura profunda” de la organizacion,
precisandola como un sistema de conceptos publicos y aceptados de forma
colectiva por un determinado grupo. Por otro lado, Hofstende (1080) define la
cultura como una consecuencia de la absorcién de valores por parte de los
miembros de una organizacion que tienen influencia en el ambito laboral, y de alli
gue se considere a la cultura organizacional como una serie de programas mentales

gue supervisan las respuestas de un individuo en un determinado momento.

Mas adelante, se plantea la definicion del constructo desde un punto de vista
psicologico, asociado a un conjunto de ideas compartidas que sefialan que los
colaboradores de una organizacion construyen desde su experiencia como grupo,
considerando que la cultura organizacional se vincula a un modelo de suposiciones
basicas, desarrollado por una agrupacion en el proceso para solucionar sus
problemas de ajuste externo y de unificacion interna. Esto puede funcionar bien y
se consideraran como legitimos y merecedores de réplica para nuevos miembros
de forma correcta, asi le permitird percibir, pensar y sentir en relaciébn con estos
problemas (Schein, 1988). Asimismo, se sefiala que la cultura desempefia cuatro
funciones esenciales: comunica un sentido de identidad a los miembros de la
organizacion, posibilita la responsabilidad que va mas alla de uno mismo, impulsa

la estabilidad del sistema social y da forma a la conducta de los miembros.

Por otro lado, Robbins (2004) sefiala que las organizaciones tienen
personalidad al igual que sus miembros, ya que pueden ser duras y comprensivas,
agresivas 0 generosas, actuales o mesuradas. A la vez, sefiala que si la cultura
organizacional nace hace mas de 50 afios bajo en concepto de institucionalizacion,

quiere decir que desde ese momento las empresas adquieren sentido propio y que
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va mas alla de sus precursores; dandose a conocer por si misma, por sus productos

brindados, la imagen que proyecta y sus objetivos logrados.

Desde el aspecto epistemoldgico, la variable desempefio laboral ha tenido
grandes avances en cuanto a la medicién de habilidades de su personal, puesto
gue al hacerlo de forma no automatizada generaba retraso; por tal motivo Franco
(2020) cre6 en Ecuador, un aplicativo web para optimizar este procedimiento, la
misma que contribuy6 favorablemente en el area del talento humano, pues optimizé
lo procesos de evaluacion y se alcanzd mejores resultados en un corto tiempo en

los empleados de una empresa.

En cuanto a las teorias que dan sustento al desempefio laboral, tenemos la
descrita en la tesis de Pastor (2018) y que fue propuesta por el psicélogo Hacker
W. en 1994: Teoria del Desempeiio Laboral y proceso de Accion, la misma que
tiene gran aprobacion en Europa en el area de la psicologia del trabajo. Es una
teoria cognitiva que se relaciona con el comportamiento y que esta basada en el
manejo de informacion; y aunque, en ella se aprecian rasgos afines con otras
teorias cognitivas, discrepa en que esta se especializa en ambientes de trabajo. Es
asi que el autor establece dos puntos de vista; en primer lugar, la accion, que se
origina a partir un propdésito, un proyecto, su cumplimiento y el consecutivo
feedback; y el segundo revela que esa accidn esta precisada por conocimientos
gue se dan responsable y automaticamente. A la vez sefiala que la accion se
encuentra formada por 6 maneras de proceder: planteamiento de objetivos,

orientacién, elaboracion de planes, decision, determinacion-control y Feedback.

De acuerdo a esta teoria se pone de manifiesto que la accion de
comunicacion que logre un correcto desemperio laboral esta constituida de dos
perspectivas que conducen a la accién a partir de la meta hasta el término del plan,

considerando su cumplimiento y el feedback.
Otra teoria que sustentan la variable, es la descrita en Villalobos y Arana

(2022) que es la teoria de Koopmans (2011) que es una revision de la literatura de

un marco conceptual que incluye los trabajos de varios tedricos del desempefio en
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el lugar de trabajo, mediante el cual se cuantifico el desempefio utilizando un
cuestionario dividido en las tres categorias de desempefio de la tarea, contexto

ambiental y comportamiento contraproducente.

La teoria segun Koopmans enfatiza que el desempefio es una coleccion de
acciones, incluyendo el desempefio de tareas, el desempefio situacional y el
comportamiento contraproducente como sus componentes; cuando estas tres
facetas del desempefio se toman juntas, brindan una visién holistica de la
efectividad en el lugar de trabajo (Ramos-Villagrasa et al., 2019). Koopmans et al.
(2016) argumentan que el objetivo de la teoria del desempefio es ayudar a las
empresas a ser competitivas fomentando el crecimiento de su capital humano y el
cultivo de conjuntos de habilidades apropiados, los cuales contribuyen a la
productividad de sus empleados. El objetivo de esta teoria es que las personas
puedan adaptarse al desempefio de la organizacion y hacer frente a los cambios

en su trabajo o en los entornos que los rodean.

La fortaleza de la teoria esta en su capacidad para examinar el nivel de
competencia de un empleado con respecto a sus deberes, particularmente aquellos
gue son ampliamente reconocidos como de alto valor y que benefician al nucleo
técnico de la organizacion tanto directa como indirectamente. (Koopmans et al.,
2013). Esto permite un examen de (a) la productividad general; (b) planificacion y
organizacion del trabajo; (c) centrarse en los resultados; (d) establecimiento de
prioridades; y (e) eficiencia general en los esfuerzos de uno (Ramos-Villagrasa et
al., 2019). Por lo tanto, la teoria tiene un impacto positivo en las tareas especificas
del trabajo, las responsabilidades de los roles y los valores fundamentales de la
organizacion. De otro modo, Jara et al. (2018) indica que es vital enfatizar la
importancia de los recursos humanos para asegurar el éxito de las instituciones. Su
desempefio deberia ser excelente en esta situacién; pero todavia hay mucho que
administrar en los paises en desarrollo, comenzando con las oportunidades de

desarrollo personal disponibles dentro de la propia institucion.
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Es importante sefialar los Factores del desempeiio laboral, los mismos que
describe Bain (2003), citado en Gutiérrez (2022) y son los que ayudan a mejorar la
produccion en una organizacion, son: Los factores internos, que se modifican
rapidamente y mas que otros y pueden ser factores duros, referidos al hecho de
satisfacer los requerimientos del consumidor con el producto ofrecido; lo que puede
mejorarse segun la especificacion a perfeccionar, ya sea el disefio o la técnica.
Para mejorar la produccion del equipo hay que dirigir la atencion a una serie de
factores como la innovacién, antigiiedad, uso, precio, inversion, entro otros; y los
factores blandos, que sirven para optimizar la produccion; aqui se puede obtener la
participacion y colaboracion de los colaboradores mediante un programa de
estimulos que motivara y consolidard una serie de valores beneficiosos para la
asociacion. Este componente mejorara la produccion de la compafia, el mismo que
debe ser mas maleable, también debe ver los cambios existentes en los mercados
y contar con un plan de contingencia para ello, también debe traerse nuevas
tecnologias, invertir en una buena red de comunicacion que llegue a todos los

niveles.

Asi también se tienen a los factores Externos, que son aquellos que
establecen la escala mas amplia de la produccién y del bienestar de la poblacion;
por ende, se hacen todos los esfuerzos por expresar los motivos que llevan a la
disminucién o aumento de la produccion, en estos factores podemos ubicar: Los
ajustes Estructurales, que son los cambios que sufren las compafias en su
productividad, que se dan a largo plazo y que transforman su estructura. Es decir;
gue las empresas se dejan influenciar de la empresa independiente y la
productividad nacional; los cambios Econdémicos, referida a la influencia que
reciben las compafias en su estructura cuando se dan cambios de un rubro a otro
0 se descompone su capital, afectando su estructura; los cambios Demograficos y
Sociales, donde se destaca el nacimiento y muerte de la poblacion, trayendo como
resultados al mercado laboral a largo plazo. Asi también se reconoce el aumento
de la fuerza femenina, la edad para retirarse del trabajo, los salarios mensuales y
finalmente los valores y actitudes culturales; los recursos Naturales, donde se
prioriza la competencia y el perfeccionamiento del experto en la comprensién de la

tierra, donde se mide los niveles de contaminacion, abundancia y otros factores; y
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la administracion Puablica e infraestructura, que se compromete con las directivas
internas, codigos, reglas, manuales de procedimientos, entre otras, que empiezan
a funcionar en las empresas y que tienen un contacto directo con la produccién de

la misma.

El desempeiio laboral, de acuerdo con lo expuesto por Barni et al. (2022) se
define como aquella conducta personal asumida por un trabajador y que es
expuesto para cumplir las perspectivas, las necesidades o las demandas de
funciones formalizadas de su institucién. Por otro lado, Byars y Rue (1994)
manifiestan que es un instrumento para evaluar el nivel en que los trabajadores
consiguen sus objetivos de trabajo y rendimiento. Mientras que Maja (2015)
sugirieron que se puede dividir en tarea y rendimiento contextual. Muchos
académicos han propuesto la dimension del comportamiento laboral después de

examinar el contenido de las mediciones del desempefio laboral.

Asi también, Motowidlo y Van (1994) sustentan que el desempefio de tareas
comprende dos tipos de comportamientos: conversion directa de materias primas
en bienes o servicios producidos por la organizacion; y el comportamiento indirecto,
gue incluye completar parte del proceso de tareas de trabajo o proporcionar
indirectamente los recursos o servicios necesarios para completar las actividades
basicas. La interpretacion contextual comprende dos dimensiones: facilitacion
interpersonal, que contribuye a la obtencidn de los propdsitos organizacionales, y
dedicacion al trabajo, que es la motivacion basica y la conducta de autodisciplina
para lograr el desempefio laboral (Van y Motowidlo (1996). Las conductas laborales
contraproducentes son aguellas que dafiar los intereses de una organizacion, como
ausentismo, tardanzas, comportamiento fuera de la tarea, sustraccion y uso
arbitrario de sustancias. Koopmans et al. (2014) incorpor6 estos comportamientos
en las medidas de rendimiento laboral. También se divide el desempefio laboral
individual en: desempefio de la tarea, desempefio contextual y desempefio

contraproducente.
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Asimismo, el abordaje de las dimensiones de la variable en descripcion, sera
tomado del estudio de Guillen (2022), las mismas que son las propuestas por
Chiavenato (2017); por lo que la primera dimension es el dominio de tareas: es la
habilidad que tiene una persona para efectuar una tarea o conjunto de tareas,
haciendo uso del conocimiento, y siempre conforme a las pautas exigidas por la
asociacion o la sociedad. Es decir, se habla de un conjunto de particularidades que
necesita una persona para ejercer un cargo especifico y que le dan paso al éxito

en su labor.

La segunda dimension es la motivacion, entendida como la manera como se
induce una conducta en un individuo, como se le da energia para sostenerla y
orientarla, a través de estimulos que se relacionan con factores que van desde el
ambiente de trabajo donde desarrollan sus labores hasta el status que puede

alcanzar frente a los demas, todo ello le resulta gratificante en su periodo laboral.

La tercera dimension es el aprendizaje e improvisacion: tiene que ver con el
desarrollo de competencias por parte de las personas para una labor eficaz, esto
se logra con el apoyo de la tecnologia y las nuevas formas de interiorizar el

conocimiento; cambiando asi las formas de aprender tradicionales.

Para el desempefio laboral, se inicia el desarrollo de las bases tedricas con
la definicion otorgada por Chiavenato (2004) quien manifesté que es el
comportamiento que manifiesta un funcionario del estado ante la exploracién y
esfuerzo por cumplir los objetivos antepuestos. A la vez, Palmar et al. (2014) lo
definen como la forma en que cada colaborador se desarrolla durante su jornada
laboral dentro de su centro de trabajo, el mismo que debe ajustarse a los requisitos
y las demandas de la empresa; de forma que sea eficiente, eficaz y efectivo al
momento que se cumplan las funciones asignadas para cumplir los objetivos

trazados y lograr éxito en la organizacion.
Asimismo, el desempefio laboral, segun Gonzalez (2001) es la consecuencia

de tipo fructifera de un dia laborable. Esta invitacion a la reforma se realiza a través

de un periodo para la accién que proviene de la realidad, hasta alcanzar los
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resultados a los que se aspira, que en teoria es un excelente desempefio laboral.
Al mismo tiempo se cita a Del Toro (2011) quien manifiesta que es el conjunto de
labores ejecutadas por un empleado con la intencién de conseguir un producto. Al
mismo tiempo, estas labores pueden incorporar conductas orientadas al
cumplimiento de los compromisos propios del puesto y la ejecucidn de acciones
afadidas que le suman importancia. Finalmente, Chiang et al. (2010) manifiestan
gue el desempeiio laboral es la manera en la que un colaborador de una

organizacion cumple con todas las exigencias de su centro laboral.

De otro lado, Quispe y Céndor (2021) hacen mencién sobre la historia del
desempeiio laboral, la misma que ha evolucionado en una serie de etapas
concebidas desde su origen, partiendo del control de los trabajadores, donde se les
supervisaba constantemente el rol que cumplian en su lugar de trabajo.
Ubicandonos en una primera etapa, nos remontamos al siglo XVI con el aporte de
San Ignacio de Loyola, quien evaluaba a los Jesuitas con informes de actividades
y notas (Camejo, 2008); posteriormente se dio valor a los méritos y actividades de
algunos trabajadores estatales que cumplian con hacer sus informes a tiempo en
cuanto a la labor de sus subordinados; esto sucedid en el siglo XIX

aproximadamente.

Luego, en el siglo XX, las compafias privadas delegaban el cargo para la
seleccion del equipo de trabajo a un funcionario que se encargue de observar e
inspeccionarlos; destacando en esta época el caso de General Motors que innové
el concepto de desempefio laboral, disefiando un método evaluar a sus directivos.
Fernandez (1995) sefial6 que, a mediados de 1930, el desempefio laboral daba
respuesta a la carencia de informacion ocupacional estandarizada que apoye las
actividades de empleo. Una segunda etapa manifiesta que la valoracion del
desempefio nace en Estados Unidos durante la etapa comprendida entre 1920 y
1930, donde las compairiias introducen una manera para justificar una politica
remuneradora en relacién con el compromiso en el cargo laboral; utilizando para
ello, una serie de técnicas donde se considere experiencias laborales y conductas

exhibidas en el desempeiio de un puesto de trabajo.
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Luego, durante la Il Guerra Mundial, ese método consiguio se propagd por
todas las asociaciones y sigue vigente hasta la actualidad. Finalmente, es necesario
sefialar que hasta nuestros dias se viene poniendo en practica sistemas de
evaluacién modernos, los mismos que son criticados y que dan cabida a distintos
enfoques gerenciales que conducen los procesos de evaluacion del desempefio;
dentro de los cuales se identifican aquellos que identifican aspectos medibles y que
puedan mejorarse del desempefio de sus trabajadores, también los que se basan
en la conducta real de los trabajadores y que influyan en la fijacibn de metas para
mejorar su desempefio. Pero sobre todo es importante sefialar cobmo es que la
tecnologia y el internet han avanzado y que vienen trasformando las empresas y la
sociedad, por lo cual es importante implementar métodos para valorar el
desempeiio, poniendo en marcha distintos métodos que involucren tanto a los

lideres, como a los empleados para asi lograr fines comunes.

En el mismo sentido; siendo el desempefio laboral, segun Robbins (2004) el
establecimiento de objetivos, que impulsa la conducta de las personas ayudandolos
a orientar sus esfuerzos hacia fines y objetivos deseados; debe ser visto como la
piedra angular de una organizacion, y es muy importante su estudio pues de este
depende el éxito de la mismay por ello debe ser de gran interés el hecho de medirlo

y asi mejorarlo.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de lainvestigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Segun la naturaleza de las variables, la investigacion se desarrolla bajo un
enfoque cuantitativo, y de acuerdo con Hernandez et al. (2014) en este enfoque se
contempla que las variables son apropiadas para ser medidas, asimismo pasa por
un procedimiento que comprende desde la revision de informacion para definir las
variables, inmediatamente se recolecta los datos para el estudio y finalmente se
analiza los datos para presentar los resultados. Este enfoque es secuencial y
probatorio que se utiliza para probar teorias. Asimismo, es un estudio de tipo
basico, el mismo que define Ternero (2020) como aquel en el cual se dara origen a
diversas percepciones con la intencion de aumentar el conocimiento respecto a las
variables de estudio; al mismo tiempo es prospectivo, porque empieza con la
observacion de algunas posibles causas y transcurren en el tiempo con el propésito

de observar sus resultados (Hidalgo, 2005).

En cuanto al nivel de la investigacion, corresponde a una investigacion
correlacional, el mismo que en palabras de Salkind (2006) es aquella que tiene el
objetivo de averiguar la asociacién entre variables o sus efectos, mas no se explica
gue una sea el origen de la otra; es decir la correspondencia explora las
asociaciones causales, en las que un cambio en un factor afecta directamente en

un cambio en otro.

3.1.2. Disefio de investigacion

Al mismo tiempo se trata de un estudio con disefio no experimental, el mismo
que de acuerdo con Alvarez (2020) es aquella donde el investigador no manipula
las variables; y que una de sus variaciones es la investigacion transversal, donde
las variables se miden en un solo momento y con la informacion obtenida se efectia

el andlisis, se miden los rasgos de uno 0 mas grupos en un instante dado; a su vez
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es descriptivo y correlacional. Es descriptivo, pues segun Arias y Covinos (2021)
tienen como funcion primordial detallar los rasgos de diversos fenomenos, esto
quiere decir que en él no se maniobran las variables, ni se busca la causa efecto,
solo se observa y describe aspectos del fenédmeno observado. Y es correlacional
porque su fin esencial es saber el comportamiento de una variable de acuerdo a
otra correlacionada; aqui se proponen hipétesis correlacionales, no como variables

independientes o dependientes, solo se relacionan dos variables.

La grafica del disefio se representa a continuacion:

Figura 1

Esquema correlacional

M : Es la muestra del estudio.
OV1 : Cultura Organizacional.
OV2 : Desempefio Laboral.

R : Coeficiente de correlacion
3.2. Variables y operacionalizacion, visibles en el anexo 02
3.3. Poblacién, muestray muestreo

La poblacién, segun Tamayo (2003) es la totalidad de un evento estudiado,
contiene al conjunto de unidades de andlisis que componen dicho evento y debe
medirse para un estudio definido conformando un conjunto N de individuos

participantes de un rasgo dado. En el estudio, la poblacién estuvo integrada por 25

trabajadores del Ministerio Publico de la Sede de Pisco.
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La muestra se define como el subgrupo o parte representativa de la
poblacion y que mantiene sus mismas caracteristicas (Condori, 2020); asimismo,
de acuerdo con Zarcovich (2005), citado por Castillo (2017) sefiala para la
propuesta muestra es de tipo censal, la misma que implica trabajar con todas las
unidades del universo sobre las cuestiones, bloques, que constituyen el objeto del
censo. Los datos se almacenan en una muestra que representa el total del universo,

dado que la poblacion es finita.

3.4. Técnica e instrumentos de recoleccidn de datos

Las técnicas, segun Arispe et al. (2020) se definen como el conjunto de
acciones ejecutadas con el fin de que el investigador recoja informacion, las mismas
gue hacen posible el logro de los propdsitos y la contrastacion de las hipétesis de
investigacion. Para la investigacion se consider6 la encuesta como la técnica a
utilizar, que esta definida como el instrumento que se ejecuta a través de un
cuestionario y esta dirigida solo a personas para obtener informacion sobre sus

opiniones, conductas o percepciones (Arias y Covinos, 2021).

Al mismo tiempo, Arispe et al. (2020) define los instrumentos como aquellos
gue permiten la aplicacion de la técnica, que son preparados pertinentemente y
teniendo en cuenta las variables e indicadores; para ello se requiere tener la validez
y la confiabilidad de los datos asimismo debe existir coherencia entre la técnica y
el instrumento. Para la propuesta se utilizé el cuestionario (uno para cada variable)
como instrumento para recolectar los datos de investigacion; de acuerdo con Arias
y Covinos (2021) es el mas usado en las investigaciones y esta formado por una
serie de interrogantes mostradas y enumeradas en una lista que tiene una serie de
posibles respuestas correctas o incorrectas; estas preguntas se formularon de
manera sencilla para que el encuestado las responda rapidamente y también
cumplen con las exigencias de validez (obtenido a través del juicio de expertos)- y
la confiabilidad (obtenida través del alfa de Cronbach, ver tabla 14).

3.5. Procedimientos
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En el procedimiento de aplicacion de los instrumentos se inicid con la
solicitud de autorizacion al jefe del Ministerio Publico Sede Pisco, después se
elabor6é una base de datos con el registro de los trabajadores — colaboradores;
namero telefénico y/o direccion e-mail. En vista de que ya esta dado el retorno a la
presencialidad, se opté por aplicar de forma presencialidad los instrumentos de
registro de informacion, previo a la aplicacion se solicitd el permiso del participante
a través de la firma del consentimiento informado. En seguida de la aplicacion se
paso a revisar ambos instrumentos, los logros obtenidos fueron ordenados en una
base de datos para lo cual se empled la hoja de libro Excel. Finalizado el vaciado a
la base de datos se pasard a realizar el procesamiento de datos correspondiente,
donde se utilizara el software estadistico SPSS-25.

3.6. Método de andlisis de datos

El proceso se realiz6 considerando la base de datos, para lo cual se
empleara la estadistica descriptiva que se empled para organizar los datos en
tablas de frecuencia, esta informacion se organizara y presentara en tablas y figuras
estadisticas. También se empleara la estadistica inferencial, para lo cual se realizé
la prueba de normalidad o de ajuste de bondad, la misma que va a permitir
comprobar el tipo de distribucion que siguen los datos y optar por la prueba
adecuada para establecer el nivel de asociacion, las mismas que pueden ser
paramétricas o no paramétricas. Para tal fin se uso el libro Excel y el SPSS version

25 para el procesamiento correspondiente.

3.7. Aspectos éticos

En la propuesta, se siguio estrictamente las disposiciones del codigo de ética
de investigacion de la Universidad César Vallejo. También se considerd un aspecto
importante como lo es la confidencialidad de nuestros colaboradores; asimismo se
cumplié con las medidas de antiplagio, citando correctamente a los autores, cuyas
obras se sirvieron de apoyo en la propuesta, por otro lado, se observaran los
resultados de las encuestas como inamovibles, certificando la verdad vy

confiabilidad del estudio presentado. Asimismo; se ha guardado el secreto del
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trabajador participe de esta encuesta, mostrandole en todo momento el respeto
correspondiente durante el desarrollo de la misma, sin criticar sus opiniones o
respuestas que fueron parte del instrumento. Asimismo, se respeto los siguientes

principios éticos:

Principio de beneficencia, segun Vargas (2021) tiene que ver con la
obligacién ética de propagar el beneficio y reducir el dafio. También se manifiesta
gue da origen a las pautas que establecen los peligros de la intervencién
relacionados con la vida o la salud, los mismos que deben ser prudentes a la luz de

los beneficios deseados.

Principio de Justicia, de acuerdo con Vargas (2021) se define como el deber
ético de tratar a cada persona segun con |lo que se piensa correcto y apropiado
moralmente y; es decir, dar a cada uno lo debido y no realizar ningun tipo de

distincion.

Al mismo tiempo, para la propuesta se considero el uso de las normas APA
en su séptima edicion para el empleo de las fuentes de informacion. Asi mismo el
proyecto se presento al comité de ética de la Universidad teniendo la finalidad de

gue se evalué y se dé el pase (aprobacion) para su desarrollo.
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V. RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivo

Tabla 1

Nivel de la variable cultura organizacional

Frecuencia Porcentaje
Deficiente [19-43] 1 4%
Regular [44-69] 16 64%
Bueno [70-95] 8 32%
Total 25 100%

En la tabla 1, se evidencia la informacién obtenida de la variable luego de la
aplicacion del instrumento cuestionario que mide la Cultura Organizacional en la
muestra de estudio, donde, se puede asumir que, el 4% sostienen que existe un
deficiente nivel de cultura organizacional; el 64% de los trabajadores ubican a la

variable en regular y el 32% manifiestan que la cultura organizacional es buena.

Tabla 2

Nivel de las dimensiones de la variable cultura organizacional

D1. D2. D3. D4. Misién
Implicancia  Consistencia Adaptabilidad de la
del personal del personal del personal entidad
fi fi% fi fi% fi fi% fi fi%

Deficiente 0 0% 1 4% 9 36% 6 24%
Regular 16 64% 14 56% 11 44% 16 64%
Bueno 9 36% 10 40% 5 20% 3 12%
Total 25 100% 25 100% 25 100% 25 100%

En la tabla 2, se evidencia la informacion obtenida de las dimensiones de la
variable independiente luego de la aplicacion del instrumento cuestionario que mide
la Cultura Organizacional en la muestra de estudio, donde, se puede asumir que,

con respecto a la dimensién implicancia del personal, el 64% se ubican en el nivel
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regular y el 36% indican que su nivel de implicancia personal es bueno. Con
referencia a la consistencia del personal, el 4% declara que es deficiente; el 56%
indican que es regular y el 40% sefialan que es buena. Asimismo, en la dimension
adaptabilidad del personal, el 36% indican que este proceso ha sido deficiente, el
44% manifiestan que es regular la adaptabilidad y el 20% sostienen que es bueno.
Por ultimo, en la misién de la entidad, el 24% de los trabajadores sefialan que es
deficiente, el 64% indica que es regular y el 12% sostienen que la mision de la

entidad es buena.

Tabla 3
Nivel de la variable desempefio laboral.
Frecuencia Porcentaje
Deficiente [10-23] 1 4%
Regular [24-37] 20 80%
Bueno [38-50] 4 16%
Total 25 100%

En la tabla 3, se evidencia la informacién obtenida de la variable luego de la
aplicacion del instrumento cuestionario para medir el desempefio laboral en la
muestra de estudio, donde, se puede asumir que, el 4% sostienen que tienen un
deficiente desempefio laboral, el 80% manifiestan que es regular y el 16% declaran

gue su desempefio laboral en la empresa es bueno.
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Tabla 4

Nivel de las dimensiones de la Variable desempefio Laboral

D1. Dominio de

D2. Motivacion

D3. Aprendizaje e

tareas improvisacion

fi fi% fi fi% fi fi%

Deficiente 2 8% 7 28% 3 12%
Regular 19 76% 15 60% 16 64%
Bueno 4 16% 3 12% 6 24%
Total 25 100% 25 100% 25 100%

En la tabla 4, se evidencia la informacion obtenida de las dimensiones de la

variable independiente luego de la aplicacién del instrumento cuestionario para

medir el desempenio laboral en la muestra de estudio, donde, se puede asumir que,

con respecto a la dimension dominio de tareas, el 8% se ubican en el nivel

deficiente; el 76% en regular y el 16% manifiestan que tienen un buen dominio de
tareas. Con referencia a la motivacion, el 28% declaran que su nivel es deficiente;

el 60% indican que es regular y el 12% sefialan que su motivacion se encuentra en

el nivel bueno.

trabajadores sefialan que es deficiente, el 64% indican que es regular y el 24%

sostienen que aprendizaje e improvisacion es bueno.

Por ultimo, en el aprendizaje e improvisacion, el 12% de los
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4.2. Andlisis inferencial

Tabla 5

Prueba de normalidad de Shapiro — Wilk de las variables cultura organizacional y

desempeifio laboral con sus respectivas dimensiones

Shapiro-Wilk
Estadistic

0 gl Sig.
D1. Implicancia del personal ,892 25 012
D2. Consistencia del personal 971 25 672
D3. Adaptabilidad del personal ,944 25 1,182
D4. Misién de la entidad ,950 25 249
Variable independiente: Cultura Organizacional ,947 25 216
D1. Dominio de tareas ,949 25 235
D2. Motivacion ,942 25 167
D3. Aprendizaje e improvisacion ,922 25 ,056
Variable dependiente: Desempefio Laboral ,978 25 ,850

Para la prueba de normalidad se utilizé la prueba de Shapiro-Wilk, ya que el

tamafo de la muestra fue menor a 50 personas, y los valores obtenidos fueron en

su mayoria superiores a 0.05, lo que indica que estamos ante una distribucién no

paramétrica, por lo tanto, la prueba de Rho Spearman fue usado.
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Prueba de hipotesis

Hipotesis general

Ho: Existe relacidon directa y significativa entre cultura Organizacional y

desemperio Laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico

de Ica - 2022.

Hi: No existe relacion directa y significativa entre cultura Organizacional y

desemperio Laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico

de Ica - 2022.

Tabla 6

Correlacion entre cultura organizacional y desempefio laboral

Cultura Desempefio
Organizacional Laboral

Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,488"
Spearman Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,013

N 25 25

Desempefio Coeficiente de ,488" 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,013
N 25 25

Mediante el empleo de la prueba de correlacion de Rho de Spearman se

obtiene una sig. bil de 0,013 < 0,05 y un rs de 0,488; infiriendo que existe relacion

directay significativa entre las variables cultura organizacional y desempefio laboral

en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico de Ica — 2022.
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Hipodtesis especifica 1

Ho: Existe relacion directa y significativa entre cultura organizacional y
dominio de tareas en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico
de Ica — 2022.

Hi: No existe relacion directa y significativa entre cultura Organizacional y
dominio de tareas en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico
de Ica — 2022.

Tabla 7

Correlacion entre cultura organizacional y dominio de tareas

Cultura Dominio

Organizacional de tareas

Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 467"
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,018
N 25 25
Dominio de Coeficiente de 467" 1,000
tareas correlacion
Sig. (bilateral) ,018
N 25 25

Mediante el empleo de la prueba de correlacion de Rho de Spearman se
obtiene una sig. bil de 0,018 < 0,05 y un rs de 0,467; infiriendo que existe relacion
directa y significativa entre la variable cultura organizacional y la dimensién dominio
de tareas en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico de Ica —
2022.
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Hipodtesis especifica 2

Ho: Existe relacion directa y significativa entre cultura organizacional y

motivacion en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico de Ica -

2022.

Hi: No existe relacion directa y significativa entre cultura organizacional y

motivacion en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico de Ica -

2022.

Tabla 8

Correlacion entre cultura organizacional y motivacion

Cultura

Organizacional Motivacion

Rho de

Spearman Organizacional

Cultura Coeficiente de 1,000 ,583™
correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 25 25
Motivacion Coeficiente de ,583™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 25 25

Mediante el empleo de la prueba de correlacion de Rho de Spearman se

obtiene una sig. bil de 0,002 < 0,05 y un rs de 0,583; infiriendo que existe relacion

directa y significativa entre la variable cultura organizacional y la dimension

motivacion en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico de Ica —

2022.
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Hipodtesis especifica 3

Ho: Existe relacidén directa y significativa entre cultura organizacional y
aprendizaje e improvisacion en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio
Publico de Ica - 2022.

Hi: No existe relacion directa y significativa entre cultura organizacional y
aprendizaje e improvisacion en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio
Publico de Ica - 2022.

Tabla 9

Correlacion entre cultura organizacional y aprendizaje e improvisacion

Cultura Aprendizaje e

Organizacional improvisacion

Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,292
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,156
N 25 25
Aprendizaje e Coeficiente de ,292 1,000
improvisacion  correlacion
Sig. (bilateral) ,156
N 25 25

Mediante el empleo de la prueba de correlacion de Rho de Spearman se
obtiene una sig. bil de 0,156 > 0,05 y un rs de 0,292; infiriendo que no existe relacion
directa y significativa entre la variable cultura organizacional y la dimension
aprendizaje e improvisacion en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio
Publico de Ica — 2022.
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Hipdtesis especifica 4

Ho: Existe relacion directa y significativa entre implicancias del personal y
desemperfio laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico
de Ica - 2022.

Hi: No relacién directa y significativa entre implicancias del personal y
desemperfio laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico
de Ica - 2022.

Tabla 10

Correlacion entre implicancias del personal y desempefio laboral

Implicancia Desempefio

del personal Laboral

Rho de Implicancia del Coeficiente de 1,000 ,634™
Spearman personal correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
N 25 25
Desempefio Coeficiente de ,634" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 25 25

Mediante el empleo de la prueba de correlacion de Rho de Spearman se
obtiene una sig. bil de 0,001 < 0,05 y un rs de 0,634, infiriendo que existe relacion
directa y significativa entre la dimension implicancias del personal y la variable
desempernio laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico
de Ica — 2022.
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Hipodtesis especifica 5

Ho: Existe relacidén directa y significativa entre consistencia del personal y
desempeifio laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico
de Ica - 2022.

Hi: No relaciéon directa y significativa entre consistencia del personal y
desempeifio laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico
de Ica - 2022.

Tabla 11

Correlacion entre consistencia del personal y desempefio laboral

Consistencia Desempefio

del personal  Laboral

Rho de Consistencia del Coeficiente de 1,000 ,569™
Spearman personal correlacion
Sig. (bilateral) . ,003
N 25 25
Desempefio Coeficiente de ,569" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,003
N 25 25

Mediante el empleo de la prueba de correlacion de Rho de Spearman se
obtiene una sig. bil de 0,003 < 0,05 y un rs de 0,569; infiriendo que existe relacion
directa y significativa entre la dimension consistencia del personal y la variable
desempernio laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico
de Ica — 2022.
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Hipodtesis especifica 6

Ho: Existe relacion directa y significativa entre adaptabilidad del personal y
desemperfio laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico
de Ica - 2022.

Hi1: No existe relacion directa y significativa entre adaptabilidad del personal
y desempefio laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico
de Ica - 2022.

Tabla 12

Correlacion entre adaptabilidad del personal y desempefio laboral

Adaptabilidad Desempefio

del personal Laboral

Rho de Adaptabilidad  Coeficiente de 1,000 ,369
Spearman del personal correlacion
Sig. (bilateral) . ,069
N 25 25
Desempefiio Coeficiente de ,369 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,069
N 25 25

Mediante el empleo de la prueba de correlacion de Rho de Spearman se
obtiene una sig. bil de 0,069 > 0,05y un rs de 0,369; infiriendo que no existe relacion
directa y significativa entre la dimension adaptabilidad del personal y la variable
desempenio laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico
de Ica — 2022.
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Hipodtesis especifica 7

Ho: Existe relacion directa y significativa entre mision de la entidad y
desempeifio laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico
de Ica - 2022.

Hi: No existe relacion directa y significativa entre mision de la entidad y
desemperfio laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico
de Ica - 2022.

Tabla 13

Correlacion entre mision de la entidad y desempefio laboral

Mision de Desempefio

la entidad Laboral

Rho de Mision de la Coeficiente de 1,000 ,259
Spearman entidad correlacion
Sig. (bilateral) . 211
N 25 25
Desempefio Coeficiente de ,259 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 211
N 25 25

Mediante el empleo de la prueba de correlacion de Rho de Spearman se
obtiene una sig. bil de 0,211 > 0,05 y un rs de 0,259; infiriendo que no existe relacion
directa y significativa entre la dimension mision de la entidad y la variable
desempenio laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico
de Ica — 2022.
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V. DISCUSION

En la presente investigacion se determind la relacidn entre cultura
Organizacional y desempefio Laboral en los trabajadores de una de las Sedes del
Ministerio Publico de Ica - 2022. Los resultados obtenidos en las tablas estadisticas
demuestran con respecto a la cultura organizacional que, el 4% sostienen que
existe un deficiente nivel de cultura organizacional; el 64% de los trabajadores
ubican a la variable en regular y el 32% manifiestan que la cultura organizacional
es buena (Tabla 1) y con respecto a la variable desempefio laboral, el 4% sostienen
gue tienen un deficiente desempefio laboral, el 80% manifiestan que es regular y el
16% declaran que su desempeiio laboral en la empresa es bueno.

Explicandose lo planteado por Gomez y Rodriguez (2001), quienes definen
a la cultura organizacional como el conjunto de particularidades que favorece la
distincibn de una asociacion, y muestra la manera como los sujetos que la
constituyen deben actuar de acuerdo a reglas y principios establecidos, los mismos
gue son difundidos mediante la socializacion de un socio a otro, asi también por
medio de costumbres, mitos, acciones de reforzamiento o sanciones y Palmar et al.
(2014) sefialan que el desempefio laboral es la manera cOmo se comporta cada
individuo cuando al cumplir su dia de trabajo en una institucion; y que puede ser
ajustado a las necesidades de la compaiiia, de forma que sea eficaz y efectivo, en
el acatamiento de los puestos que se le asignen para asi lograr las metas

establecidas, todo ello para alcanzar el éxito de la empresa.

Con relacién a la hipétesis general, se sefiala que, existe relacion directa y
significativa entre cultura Organizacional y desempefio Laboral en los trabajadores
de una de las Sedes del Ministerio Publico de Ica - 2022; donde se encontré que
existe correlacién (<0,05) (rs=0,488) entre las variables cultura organizacional y
desempenio laboral. Lo cual es diferente a los resultados de Zavaleta (2018) quien
concluy6 que, en el interior de la organizacion se percibié un mayor alcance de
normas y reglas en el personal y que su grado de desempefio laboral alcanza un
promedio de 49%; por lo que esta diferencia podria darse, ya que los estudios

fueron ejecutados en diferentes provincias del Pera.
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Entonces, considerando que la cultura organizacional es como un iceberg,
segun Chiavenato (2010), debido a que los elementos organizacionales visibles y
superficiales se encuentran en la parte superior, y los elementos ocultos y
perdurables se encuentran en la parte inferior; enfatizando que cuanto mas
profundo es algo, la cultura sera mas dificil de modificar, a comparacion del nivel
superior. Ademas, el desempefio laboral contiene factores internos, que segun
Gutiérrez (2022), son los que ayudan a mejorar la produccién en una organizacion
y se modifican rdpidamente mas que otros, refiriendo que el producto ofrecido
cumple con los requisitos del cliente. Asimismo, los factores externos establecen la
escala mas amplia para la produccion y el bienestar de la sociedad; por lo tanto, se
hacen todos los esfuerzos para articular los factores que contribuyen a disminuir o

aumentar la produccion.

Es decir que mientras la cultura organizacional se exteriorice de manera
optima, manteniendo buenas edificaciones, enseres, tecnologia, métodos, politicas
para optimizar el desempefio de los trabajadores en relacion con la produccién para
satisfacer las necesidades de los clientes, ademas través de programas de
incentivos se pueden plasmar valores que beneficien a la organizacion y por ende
a la atencién que brindan. Pero, si llegaran a mantener dificultades que no planean
solucionar, en un futuro sera complicado intentar resolverlas, puesto que varios
aspectos del personal se veran dafiados, como su adaptabilidad, consistencia e

implicacion; por lo que el desempefio no sera el optimo.

Respecto a la hipotesis especifica 1, se sefiala que existe relacion directa y
significativa entre cultura Organizacional y dominio de tareas en los trabajadores
de una de las Sedes del Ministerio Publico de Ica - 2022; donde se encontré que
existe correlacion (< 0,05) (rs=0,467) entre la variable cultura organizacional y la
dimension dominio de tareas. Lo cual se asemeja a los resultados de Valentin
(2018) quien concluyd que, el 34% de ellos presenta una cultura inadecuada,
mientras que el 66% adecuada. Al mismo tiempo, el 41,3% demuestran tener un

desemperio laboral medio, un 32,5% alto y un 26,2% bajo.
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Asimismo, se sustenta sobre lo planteado por Chiavenato (2017) quien
sostiene que esta dimension es la capacidad de un individuo para realizar una tarea
0 un conjunto de tareas haciendo uso del conocimiento y siempre apegado a las
pautas dictadas por una organizacion o sociedad. Es decir, estamos hablando de
un conjunto de matices que una persona debe poseer para desempefar un

determinado rol y que allanan el camino para el éxito de esa persona en el trabajo.

En cuanto a la hipétesis especifica 2, se sefiala que existe relacion directa 'y
significativa entre cultura Organizacional y motivacion en los trabajadores de una
de las Sedes del Ministerio Publico de Ica - 2022; donde se encontré que existe
correlacion (< 0,05) (rs=0,583) entre la variable cultura organizacional y la
dimension motivacion. Lo cual se asimila a lo hallado por Iiiguez (2017), quien al
encontrar que la satisfaccion laboral no es alta en su totalidad, sugiere que los
factores que se presentan con apreciaciones bajas deben potenciarse para motivar
a sus trabajadores. De otro modo, se diferencia de los resultados de Ternero (2022)

guien concluyo que, existe relacion negativa baja entre las variables estudiadas.

Sustentandose sobre lo planteado por Chiavenato (2017) quien sostiene que
para fomentar la motivacion, es necesario inducir un comportamiento en una
persona, darle la energia para mantener y dirigir ese comportamiento, y vincular
esos estimulos a factores externos como la calidad del lugar de trabajo y el respeto
gue recibe de sus comparfieros son formas de garantizar que el personal que sea

dedicado al trabajo, es productivo y agradable.

Con relacion a la hipotesis especifica 3. Se sefiala que no existe relacion
directa y significativa entre cultura Organizacional y aprendizaje e improvisacion en
los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico de Ica - 2022; donde se
encontré que no existe correlacién (> 0,05) (rs=0,292) entre la variable cultura
organizacional y la dimensién aprendizaje e improvisacion. Lo cual se asemeja a
los resultados de Benitez (2019), quien concluy6 que, la falta de comunicacion entre
subordinados y jefes, asi como también que se presentaron dificultades cuando se

ejecutan algunas labores por falta de conocimiento. Siendo semejantes ya que se
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estudiaron instituciones publicas, donde el constante aprendizaje es sustancial para

afrontar situaciones conflictivas en diferentes contextos.

Ademas, se sustenta sobre lo planteado por Chiavenato (2017) quien
sostiene que esta dimension, tiene que ver con que las personas adquieran las
habilidades que necesitan para ejecutar su trabajo de manera efectiva, y esto se
logra con el uso de la tecnologia y enfoques novedosos para internalizar el

conocimiento, alterando asi los métodos convencionales de educacion.

En relacién con la hip6tesis especifica 4 sefiala que existe relacién directa y
significativa entre implicancias del personal y desempeiio laboral en los
trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico de Ica - 2022; donde se
encontré que existe correlacion (< 0,05) (rs=0,634) entre la dimension implicancias
del personal y la variable desempefio laboral. Lo cual se asemeja a los resultados
de Bafio (2021) quien concluy6 que, la percepcion del personal estudiado con
respecto al clima indica que afecta e incide de forma directa sobre el desempefio.
Ademas, se sustenta sobre lo planteado por Bonavia et al. (2013), quien expone
gue la implicacion del personal tiene que ver con la libertad que otorgan las
organizaciones a sus miembros, lo que a su vez inspira un sentimiento de lealtad

hacia el grupo.

Respecto a la hipotesis especifica 5, se sefiala que existe relacion directa y
significativa entre consistencia del personal y desempefio laboral en los
trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico de Ica - 2022; donde se
encontro que existe correlacion (< 0,05) (rs=0,569) entre la dimension consistencia
del personal y la variable desempefio laboral. Lo cual se asemeja a los resultados
de Gualli (2021) quien concluy6 que, gran parte de los servidores publicos piensan
gue, debido a elementos como la buena comunicacion organizacional y la
motivacion de los jefes para con los trabajadores en su organizacién hay buen clima

organizacional.
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Sustentandose sobre lo planteado por Bonavia et al. (2013) quien sostiene
gue, la consistencia del personal se refiere a la forma en que los empleados de una
organizacion se desempefian de acuerdo con los valores y normas por los cuales
opera la empresa. Las organizaciones se benefician de una mayor integracion y

estabilidad debido a esta consistencia.

En cuanto a la hipétesis especifica 6, se sefiala que no existe relacién directa
y significativa entre adaptabilidad del personal y desempeiio laboral en los
trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico de Ica - 2022; donde se
encontr6 que no existe correlacion (>0,05) (rs=0,369) entre la dimensién
adaptabilidad del personal y la variable desempefio laboral. Lo cual no se asemejan
a los resultados de Costas (2021) quien concluy6 que, el 75.5% indicaron que existe
un clima eficiente y el 23.4% un clima regular; asimismo el 83% indicaron que existe

desempeiio laboral eficiente y el 10% que es regular y un 10.1% como deficiente.

Ademas, se sustenta sobre lo planteado por Bonavia et al. (2013) quien
menciona que la adaptabilidad, es el aprendizaje organizacional constante por el
cual se adapta a los cambios constantes que experimenta centrandose en las
siguientes tres subescalas: orientacion al cambio (haciendo que la organizacion sea
mas adaptable y capaz de anticipar cambios futuros ); enfoque en el cliente (centrar
las operaciones comerciales en las necesidades de los clientes); y aprendizaje
ambiental (los cambios provocados por las interacciones de la organizacion con su

entorno).

Con relacién a la hipotesis especifica 7, se sefiala que no existe relacion
directa y significativa entre misién de la entidad y desempefio laboral en los
trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico de Ica - 2022; donde se
encontré que no existe correlacion (> 0,05) (rs=0,259) entre la dimension mision de
la entidad y la variable desempefio laboral. Lo cual se asemeja a los resultados de
Ambor (2021) quien concluyé que, el 38% valoran la gestidén en un nivel indefinido,
el 62% en nivel fuerte; asimismo que el 46% valoran el desempafio laboral como
regulary el 46% como alto. A pesar de que los estudios se ejecutaron en diferentes

provincias nacionalmente, se comprueba que tener conocimientos y contribuir al
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complimiento de la misién y vision, en su mayoria no potencia el desemperio de los
trabajadores, ya que no todos practican los mismo valores y creencias

individualmente.

Lo cual se sustenta sobre lo planteado por Bonavia et al. (2013) quien
sostiene que es lo que el grupo espera lograr en el futuro; sirve como su principio
rector. Ademas, consta de las siguientes tres partes: direccién estratégica y
objetivos, que articulan los fines Ultimos de la institucion, metas y objetivos
relacionados con la mision, que describen los objetivos a largo plazo de la
organizacion; y metas y objetivos relacionados con la vision, que describen la
imagen futura deseada de la organizacion. De otro modo, para una organizacion,
los mas importante, son sus valores que incluyen su lado humano, ya que se
relacionan directamente con las personas y tienen un efecto en la forma en que
hacen negocios. Asi también, segun Toniut et al. (2017), la teoria tradicional
sostiene que los valores son un insumo, y como se definen tiene un impacto

significativo en una estrategia.

Por otro lado, la ejecucion de la investigacion presenté ciertas dificultades,
una de ellas fue que los participantes se sentian confundidos con la aplicacion de
los cuestionarios, teniendo un sesgo previo con relacion a que podria perjudicarles
en su desempefio laboral. Lo cual pudo subsanarse explicandoles detalladamente

los aspectos éticos de anonimato y su contribucion con la sociedad.
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VL. CONCLUSIONES

Primera. Existe relacion directa y significativa entre cultura Organizacional y
desemperio Laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico
de Ica - 2022.

Segunda. Existe relacion directa y significativa entre cultura organizacional y
dominio de tareas en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico
de Ica — 2022.

Tercera. Existe relacion directa y significativa entre cultura organizacional y
motivacion en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico de Ica -
2022.

Cuarta. No existe relacion directa y significativa entre cultura organizacional
y aprendizaje e improvisacion en los trabajadores de una de las Sedes del
Ministerio Publico de Ica - 2022.

Quinta. Existe relacion directa y significativa entre implicancias del personal
y desempefio laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico
de Ica - 2022.

Sexta. Existe relacion directa y significativa entre consistencia del personal
y desempefio laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico
de Ica - 2022.

Séptima. No existe relacidon directa y significativa entre adaptabilidad del
personal y desempefio laboral en los trabajadores de una de las Sedes del
Ministerio Pablico de Ica - 2022.

Octava. No existe relacion directa y significativa entre mision de la entidad y

desempenio laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico
de Ica — 2022.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera. Se recomienda que el jefe de Recursos Humanos mantenga y
mejore el clima laboral, ya que esto tiene un efecto significativo en la eficiencia y
productividad de los empleados en una de las Sedes del Ministerio Publico de Ica.
Esto se puede lograr mediante la provision de actividades sociales y recreativas,
gue promoveran una mejor comunicacién y trabajo en equipo entre los distintos

departamentos.

Segunda. Se sugiere gque todos los empleados de una de las Sedes del
Ministerio Publico de Ica, reciban la capacitacién y educacion que necesitan para
desempeniar su trabajo de manera eficaz y eficiente, con el objetivo de mejorar el

desempeiio laboral.

Tercera. Se recomienda al gerente de una de las sedes del Ministerio Publico
de Ica, que mantenga y cultive las creencias de la cultura organizacional de la
sucursal, ya que estas tienen un impacto significativo en el desempefo de los
empleados de la sucursal. Esto se puede hacer a través de seminarios en los que
los empleados comparten sus éxitos y fracasos en el trabajo, lo que permite

compartir las lecciones aprendidas y mejorar las practicas laborales.

Cuarta. Se sugiere a los altos directivos de una de las sedes del Ministerio
Publico de Ica, que proporcionen retroalimentacion al personal de servicio al cliente,
idealmente en forma de encuestas frecuentes para que todos los empleados

puedan expresar sus opiniones y experiencias durante la duracion del servicio.

Quinta. Se recomienda a que los colaboradores que se involucren en
actividades que promuevan los valores fundamentales y los acuerdos trabajando
también en la coordinacién y la integracion, y que tanto los empleados nuevos como
los actuales sean conscientes de la verdadera mision de la organizacion para que

se identifiquen mejor con ella 'y rendir a un nivel superior.
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Sexta. Se sugiere a los colaboradores de una de las sedes del Ministerio
Publico de Ica, mejorar los valores y creencias de la organizacion aclarando sus
principios mas importantes, principios que moldearan el comportamiento de sus
empleados y los llevaran a desempefiar su trabajo con un mayor sentido de
integridad y compromiso. En este sentido, es crucial que las autoridades de la

institucion den ejemplo con su propio comportamiento.

Séptima. Se recomienda a los directivos de una de las Sedes del Ministerio
Publico de Ica, alentar a su personal a involucrarse en todo lo que hacen, desde
generar nuevas ideas hasta votar sobre cambios importantes en las politicas. Esto
ayudara a que su organizacién tenga éxito y lo haga mas facil para sus empleados

adaptarse a cualquier cambio de direccion necesario.

Octava. Se sugiere a los directivos de una de las Sedes del Ministerio
Publico de Ica, que programen una serie de capacitaciones periddicas para ayudar
a cristalizar la mision y vision de la empresa e inspirar a sus empleados a trabajar
en armonia hacia las mismas metas, ya que es crucial que el trabajo en equipo esté

enfocado en la misma direccion y tenga los mismos objetivos.
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ANEXOS

Anexo 01. Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Cultura Organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico de Ica — 2022.

AUTOR:
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Problema general: Objetivo general: Hipétesis general: Variable independiente: Cultura Organizacional
¢Cuél es la relacion entre|Determinar la relacion entre|H;. Existe relacion directa y - Nivel y
cultura  Organizacional  y|cultura  Organizacional  y/|significativa entre cultura | Dimensiones Indicadores ltems | Escalas rango
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trabajadores de una de las|trabajadores de una de las|Laboral en los trabajadores de del personal de los
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Ministerio Publico de Ica -| Sedes del Ministerio Publico|Sedes del Ministerio Publico de : P ! y P Nivel
. . . . e
20227 de Ica— 2022 lca — 2022 Dimensiones |  Indicadores ftems | Escalas r;\;goy
Dominio de ¢ Conocimiento 1234 Escala Bueno
tareas o Habilidad e Ordinal [38-50]




PE3. ¢ Cudl es larelacion entre
cultura  Organizacional vy
aprendizaje e improvisacion
en los trabajadores de una de
las Sedes del Ministerio
Publico de Ica - 2022?

PEA4. ¢ Cuadl es la relacion entre
implicancias del personal y
desempefio laboral en los
trabajadores de una de las
Sedes del Ministerio Publico
de Ica - 20227

PES. ¢ Cudl es la relacion entre
consistencia del personal y
desempefio laboral en los
trabajadores de una de las
Sedes del Ministerio Publico
de Ica - 2022?

PESG. ¢ Cual es larelacién entre
adaptabilidad del personal y
desempefio laboral en los
trabajadores de una de las
Sedes del Ministerio Publico
de Ica - 2022?

PE7. ¢ Cual es larelacién entre
misibn de la entidad vy
desempefio laboral en los
trabajadores de una de las
Sedes del Ministerio Publico
de Ica - 2022?

OE3. determinar la relacién
entre cultura Organizacional y
aprendizaje e improvisacion
en los trabajadores de una de
las Sedes del Ministerio
Publico de Ica — 2022

OE4. determinar la relacion
entre implicancias de
personal y desempefio laboral
en los trabajadores de una de
las Sedes del Ministerio
Publico de Ica — 2022

OES5. determinar la relacion
entre consistencia del
personal y desempefio laboral
en los trabajadores de una de
las Sedes del Ministerio
Publico de Ica — 2022

OE6. determinar la relacion
entre adaptabilidad del
personal y desempefio laboral
en los trabajadores de una de
las Sedes del Ministerio
Publico de Ica — 2022

OE7. determinar la relacion
entre mision de la entidad y
desempefio laboral en los
trabajadores de una de las
Sedes del Ministerio Publico
de Ica - 2022.

HE3. Existe relacion directa y
significativa entre cultura
Organizacional y aprendizaje e
improvisacion en los trabajadores
de una de las Sedes del Ministerio
Publico de Ica — 2022

HE4. Existe relacion directa y
significativa entre implicancias del
personal y desempefio laboral en
los trabajadores de una de las
Sedes del Ministerio Publico de
Ica — 2022

HE5. Existe relacion directa y
significativa entre consistencia del
personal y desempefio laboral en
los trabajadores de una de las
Sedes del Ministerio Publico de
Ica— 2022

HEG6. existe relacion directa y
significativa entre adaptabilidad
del personal y desempefio laboral
en los trabajadores de una de las
Sedes del Ministerio Publico de
Ica— 2022

HE7. existe relacion directa y
significativa entre misién de la
entidad y desempefio laboral en
los trabajadores de una de las
Sedes del Ministerio Publico de
Ica - 2022.

Motivacién

¢ Sentido de

responsabilida
d 5,6,7
« estabilidad
emocional
Aprendizaje e
improvisacion
¢ Intereses 8.9.10

¢ Innovacion

Regular
[24-37]

Deficiente
[10-23]




Anexo 02. Matriz de operacionalizacién

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores items Esca.la. de
medicion
Goémez y Rodriguez La cultura organizacional * Participacion de
(2001) conjunto de se concibe como el los trabajadores Escala Ordinal
particularidades que comportamiento de los Implicancia del  Trabajo en equipo 1,2,3,4,5
favorece la distincién de integrantes con su personal « Compromiso
una asociacion, y muestra espacio laboral, con sus laboral Bueno
la manera como los normas y valores. La « suficiencia de [74-100]
Cultura sujetos que la constituyen variable sera medida conocimientos
Organizacional deben actuar de acuerdo mediante la aplicacién del Regular
a reglas y principios cuestionario para medir la [47-73]
establecidos, los mismos cultura Organizacional, el  Consistencia del -+ Integridad del
que son difundidos cual esté integrado por 20 personal personal 6,7,8,9,10 Malo
mediante la socializacién items, organizados en 4 * Clima laboral [20-46]
de un socio a otro, asi dimensiones.
también por medio de
costumbres, mitos, Adaptabilidad del < Adaptabilidad 11,12,13,14,1
acciones de reforzamiento personal * Innovacion 5
0 sanciones.
Misién de la * Mision 16,17,18,19,2
entidad * Vision 0




Escala de

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items o
medicion
Palmar et al. (2014) sefialan EIl desempefio laboral es
que el desempefio laboral esla concebido como un Dominio de Conocimiento 1,2,3,4
manera cO6mo se comporta proceso donde el tareas Habilidad Escala
cada individuo cuando al trabajador cumple de Ordinal
cumplir su dia de trabajo en manera €ficiente y eficaz
Desempefio una institucion; y que puede ser sus o sus funciones. Se Moativacion Sentido de Bueno
Laboral ajustado a las necesidades de empleara el cuestionario responsabilidad 5,6,7 [38-50]
la compaiiia, de forma que sea para medir el estabilidad
eficaz y efectivo, en el desempefio laboral, el emocional
acatamiento de los puestos cual mide tres Regular
que se le asignen para asi dimensiones. [24-37]
lograr las metas establecidas, Aprendizaje e Intereses 8,9,10
todo ello para alcanzar el éxito improvisacién Innovacién
de la empresa. Malo

[10-23]




Anexo 03. Fichas técnicas

Ficha técnica del instrumento para la variable Cultura Organizacional

Nombre del instrumento: Cuestionario que mide la Cultura Organizacional
Autor(a): Polo Baluarte, Joseph Martin, 2022
Adaptado:
Dimensiones:
- Implicancia del Personal
- Consistencia del Personal
- Adaptabilidad del personal entidad
- Mision de la entidad
Escala valorativa:
1 = Nunca
2 = Casi Nunca
3 = Aveces
4 = Casi siempre
5 = Siempre
Numero de items: 25
Procedencia: Lima - Pera
Administracion: Individual
Duracion:
Validez:
Para adquirir la validez del cuestionario, fue sometido a juicio de expertos, que
fueron tres especialistas, los mismos que corroboraron su validez
Confiabilidad:
De la misma manera, el analisis de confiabilidad se obtuvo aplicando Alfa de

Cronbach, con el siguiente valor: 0.864.



Ficha técnica del instrumento para desempefio laboral.

Nombre del instrumento: Cuestionario para medir el desempefio laboral.
Autores: Pilar, I. y Gaviria, K.
Dimensiones:
- Dominio de tareas
- Motivacion
- Aprendizaje e improvisacion
Adaptado: Guillen Pérez, Rocio Marleni
Escala valorativa:
1 = Muy rara vez
2 = Rara vez
3 = A menudo
4 = Muy a menudo
5 = Nunca
Numero de items:
Procedencia: Lima - Pera
Administracion: individual
Duracion: de 8 a 10 minutos
Validez:
El instrumento utilizado, mide el desempefio laboral de los recursos humanos, ya
gue fueron validados por cientificos sociales.
Confiabilidad:
Para calcular la confiabilidad del instrumento utilizado se efectu6 la prueba del
coeficiente “a@” (alfa) de consistencia interna de Cronbach, donde arrojé un 0,802

teniendo una alta confiabilidad.



Anexo 04: Instrumento para medir Cultura Organizacional
INSTRUCCIONES:
Marque con un aspa (X) la respuesta que considere acertada con su punto de vista,

segun las siguientes alternativas:

1. Nunca 2.CasiNunca 3.Aveces 4. Casisiempre 5. Siempre

N©° DIMENSIONES/items Nunca Casi A Casi Siemp

Nunca | Veces | Siemp re

re

DIMENSION I: Implicancia del Personal

1 | Las opiniones son tomadas durante el
ejercicio de sus labores.

2 | Tiene iniciativa para mejorar los procesos
de su area de trabajo.

3 | El personal de su area trabaja en equipo a
fin de conseguir objetivos comunes.

4 | Existe compromiso con el trabajo que
realiza

5 | Tiene suficiente conocimiento y capacidad
para realizar su trabajo.

DIMENSION II: Consistencia de Personal

6 | Sus valores se alinean a la mision de la
entidad en la que labora.

7 | Los miembros del area en la que labora
resuelven sus diferencias de tal forma que
no afecten el desempefio de la entidad.

8 | Existe coordinacion e integracion entre las
diferentes areas de la entidad en la que
labora.

9 | Su comportamiento y el de los demas
miembros de la organizacion favorecen la
armonia y comunicacion.

10 | Considera que en la entidad en la que
labora existe un buen clima laboral.

DIMENSION lIl: Adaptabilidad del personal

11 | La entidad en la que labora tiene la
capacidad para adaptarse a los cambios y
la modernizacion.




N©° DIMENSIONES/items Nunca Casi A Casi Siemp
Nunca | Veces | Siemp re
re
12 | Se orienta a los procesos a la satisfaccion
del usuario interno y externo.
13 | Existe la valoracion adecuada a la creacion
de conocimiento.
14 | Se dala debida importancia a la innovacién
15 | Se propicia reuniones para proponer ideas
de mejora.
DIMENSION IV: Mision de la entidad
16 | La entidad en la que labora comparte con
sus trabajadores las estrategias para
contribuir al desarrollo de la organizacion.
17 | La entidad en la que labora alinea las
metas y objetivos con la misién y vision.
18 | La vision de la entidad en la que labora es
consistente con sus valores.
19 | La entidad comparte la importancia de su

misién y vision




Anexo 05: Instrumento para medir el Desempefio Laboral

INSTRUCCIONES:

Estimados (as) a continuacion, se le formular4 una serie de preguntas, Usted

respondera segun su criterio y l6gica, de acuerdo a las siguientes alternativas:

Muy rar vez Rara vez A menudo Muy a menudo A menudo
1 2 3 4 5
No DIMENSION I: Dominio de tareas 31415

01 | ElI tener un mayor conocimiento de las actividades
laborales, permite optimizar sus tareas

02 | Considera que los conocimientos brindados por la
institucién mejoran su desempefio laboral

03 | Cuenta con las habilidades, para realizar trabajos en grupo

04 | Las habilidades que tiene, le permiten desarrollar sus
tareas con destreza

DIMENSION II: Motivacion

05 | Se siente motivado para realizar sus actividades y
terminarlas en el tiempo establecido

06 | Cuando toma decisiones erroneas usted asume la
responsabilidad de sus acciones

07 | El tener una estabilidad laboral, le permite estar motivado
para realizar sus funciones

DIMENSION lIl: Aprendizaje e improvisacion

08 | Considera que el tener interés en aprender diferentes
conocimientos le permite tener un mejor desempefio
laboral

09 | La facilidad para aprender le permite desarrollar nuevos
procedimientos en su trabajo

10 | El interés y la innovacion van de la mano para obtener un

desempefio laboral optimo




Anexo 06: Validacion de expertos

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Cultura Organizacional

Pertinencia® Relevancia? | Claridad®
Ne VARIABLE Sugerencias
Si No Si No Si No
DIMENSION 1: IMPLICANCIA DEL PERSONAL
1 |Las opiniones son tomadas en cuenta durante el X X X
ejercicio de sus labores
> Tiene iniciativa para mejorar los procesos de su area X X X
de trabajo
3 El personal de su area trabaja en equipo a fin de X X X
conseguir objetivos comunes
4 | Existe compromiso con el trabajo que realiza X X X
5 Tiene suficiente conocimiento y capacidad para X X X
realizar su trabajo
DIMENSION 2: CONSISTENCIA DE PERSONAL
g | Los valores se alinean a la mision de la entidad en X X X
la que laboran
Los miembros del area en la que laboran resuelven
7 |sus diferencias de tal forma que no afecten el X X X
desemperio de la entidad




Existe coordinacion e integracion entre las diferentes
areas de la entidad en la que labora

Su comportamiento y el de los demas miembros de
la organizacion favorecen la armonia y
comunicacion

10

Considera que en la entidad en la que labora existe
un buen clima laboral

DIMENSION 3: ADAPTABILIDAD DEL
PERSONAL

11

La entidad en la que labora tiene la capacidad para
adaptarse a los cambios y la modernizacion

12

Se orienta a los procesos a la satisfaccion del
usuario interno y externo

13

Existe la valoraciéon adecuada a la creacion del
conocimiento

14

Se da la debida importancia a la innovacién

15

Se propicia reuniones para proponer ideas de
mejora

DIMENSION 4: MISION DE LA ENTIDAD

16

La entidad en la que labora comparte con sus
trabajadores las estrategias para contribuir al
desarrollo de la organizacion




La entidad en la que labora alinea las metas y X X X
objetivos con la misién y vision

17

18 La vision de la entidad en la que labora es X X X
consistente con sus valores

19 L_a_?ntldad comparte la importancia de su mision y X X X
vision

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia. El instrumento garantiza lo que se quiere medir.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador como estadista: Mg. Romani Allende, Freddy Gamaniel DNI N°: 25495800

Especialidad del validador: Estadistica e Investigacidn Cientifica
Lima, 15 de noviembre del 2022.

pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del construc

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 dimensid
Mg. Freddy Gamaniel Romani Allende

DNI 25495800



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Desempeiio Laboral

Pertinencia®’ | Relevancia? Claridad?®
Ne VARIABLE Sugerencias
Si No Si No Si No
DIMENSION 1: DOMINIO DE TAREAS
1 | El tener un mayor conocimiento de las actividades X X X
laborales permite optimizar sus tareas
> | Considera que los conocimientos brindados por la X X X
institucion mejoran su desempefio laboral
3 | Cuenta con las habilidades para realizar trabajos en grupo X X X
4 Las habilidades que tiene le permiten desarrollar sus X X X
tareas con destreza
DIMENSION 2: MOTIVACION
5 | Se siente motivado para realizar sus actividades y X X X
terminarlas en el tiempo establecido
g | Cuando toma decisiones erréneas usted asume la X X X
responsabilidad de sus acciones
7 | El tener una estabilidad laboral le permite estar motivado X X X
para realizar sus funciones
DIMENSION 3: APRENDIZAJE E IMPROVISACION
Considera que el tener interés en aprender diferentes
8 | conocimientos le permite tener un mejor desempefio X X X
laboral




o |La facilidad para aprender le permite desarrollar nuevos X X X
procedimientos en su trabajo

10 | Elinterés y la innovacion van de la mano para obtener un X X X
desempefio laboral optimo

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia. El instrumento garantiza lo que se quiere medir.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador como estadista: Mg. Romani Allende, Freddy Gamaniel DNI N°: 25495800

Especialidad del validador: Estadistica e Investigacidn Cientifica
Lima, 15 de noviembre del 2022.
pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del construct

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo. 4

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensié
Mg. Freddy Gamaniel Romani Allende

DNI 25495800



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Cultura Organizacional

Pertinencia® Relevancia? | Claridad®
Ne VARIABLE Sugerencias
Si No Si No Si No
DIMENSION 1: IMPLICANCIA DEL PERSONAL
1 | Las opiniones son tomadas en cuenta durante el X X X
ejercicio de sus labores
5 Tiene iniciativa para mejorar los procesos de su area X X X
de trabajo
3 El personal de su area trabaja en equipo a fin de X X X
conseguir objetivos comunes
4 | Existe compromiso con el trabajo que realiza X X X
5 Tiene suficiente conocimiento y capacidad para X X X
realizar su trabajo
DIMENSION 2: CONSISTENCIA DE PERSONAL
6 |Los valores se alinean a la misién de la entidad en X X X
la que laboran
Los miembros del area en la que laboran resuelven
7 |sus diferencias de tal forma que no afecten el X X X
desemperio de la entidad
g | Existe coordinacion e integracion entre las diferentes X X X
areas de la entidad en la que labora




Su comportamiento y el de los deméas miembros de
la organizacion favorecen la armonia y
comunicacion

10

Considera que en la entidad en la que labora existe
un buen clima laboral

DIMENSION 3: ADAPTABILIDAD DEL
PERSONAL

11

La entidad en la que labora tiene la capacidad para
adaptarse a los cambios y la modernizacion

12

Se orienta a los procesos a la satisfaccién del
usuario interno y externo

13

Existe la valoraciéon adecuada a la creacion del
conocimiento

14

Se da la debida importancia a la innovacién

15

Se propicia reuniones para proponer ideas de
mejora

DIMENSION 4: MISION DE LA ENTIDAD

16

La entidad en la que labora comparte con sus
trabajadores las estrategias para contribuir al
desarrollo de la organizacién

17

La entidad en la que labora alinea las metas y
objetivos con la misién y vision




La visibn de la entidad en la que labora es X X X

18
consistente con sus valores

19 L_a_?ntldad comparte la importancia de su misién y X X X
vision

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia. EL instrumento garantiza lo que se quiere medir
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg Lenmy Ochoa Santos DNI: 41542187

Especialidad del validador: Metoddloga

Lima 15 de noviembre del 2022

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

Mg. Lenmy Ochoa Santos



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Desempeiio Laboral

Pertinencia® | Relevancia? Claridad?®
Ne VARIABLE Sugerencias
Si No Si No Si No
DIMENSION 1: DOMINIO DE TAREAS
1 | El tener un mayor conocimiento de las actividades X X X
laborales permite optimizar sus tareas
5 | Considera que los conocimientos brindados por la X X X
institucion mejoran su desempefio laboral
3 | Cuenta con las habilidades para realizar trabajos en grupo X X X
4 Las habilidades que tiene le permiten desarrollar sus X X X
tareas con destreza
DIMENSION 2: MOTIVACION
5 | Se siente motivado para realizar sus actividades y X X X
terminarlas en el tiempo establecido
g | Cuando toma decisiones erroneas usted asume la X X X
responsabilidad de sus acciones
7 | El tener una estabilidad laboral le permite estar motivado X X X
para realizar sus funciones
DIMENSION 3: APRENDIZAJE E IMPROVISACION
Considera que el tener interés en aprender diferentes
8 | conocimientos le permite tener un mejor desempefio X X X
laboral




o |La facilidad para aprender le permite desarrollar nuevos X X X
procedimientos en su trabajo

10 | Elinterés y la innovacion van de la mano para obtener un X X X
desempefio laboral optimo

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia. EL instrumento garantiza lo que se quiere medir
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg Lenmy Ochoa Santos DNI: 41542187
Especialidad del validador: Metoddloga
Lima 15 de noviembre del 2022
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

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

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

Mg. Lenmy Ochoa Santos



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Cultura Organizacional

Pertinencia® Relevancia? | Claridad®
Ne VARIABLE Sugerencias
Si No Si No Si No
DIMENSION 1: IMPLICANCIA DEL PERSONAL
1 | Las opiniones son tomadas en cuenta durante el X X X
ejercicio de sus labores
5 Tiene iniciativa para mejorar los procesos de su area X X X
de trabajo
3 El personal de su area trabaja en equipo a fin de X X X
conseguir objetivos comunes
4 | Existe compromiso con el trabajo que realiza X X X
5 Tiene suficiente conocimiento y capacidad para X X X
realizar su trabajo
DIMENSION 2: CONSISTENCIA DE PERSONAL
6 |Los valores se alinean a la misién de la entidad en X X X
la que laboran
Los miembros del area en la que laboran resuelven
7 |sus diferencias de tal forma que no afecten el X X X
desempefio de la entidad
g | Existe coordinacion e integracion entre las diferentes X X X
areas de la entidad en la que labora




Su comportamiento y el de los demas miembros de
la organizacion favorecen la armonia y
comunicacion

10

Considera que en la entidad en la que labora existe
un buen clima laboral

DIMENSION 3: ADAPTABILIDAD DEL
PERSONAL

11

La entidad en la que labora tiene la capacidad para
adaptarse a los cambios y la modernizacion

12

Se orienta a los procesos a la satisfaccién del
usuario interno y externo

13

Existe la valoracion adecuada a la creacion del
conocimiento

14

Se da la debida importancia a la innovacién

15

Se propicia reuniones para proponer ideas de
mejora

DIMENSION 4: MISION DE LA ENTIDAD

16

La entidad en la que labora comparte con sus
trabajadores las estrategias para contribuir al
desarrollo de la organizacién

17

La entidad en la que labora alinea las metas y
objetivos con la misién y vision




La vision de la entidad en la que labora es X X X

18
consistente con sus valores

19 L_a_?ntldad comparte la importancia de su misién y X X X
vision

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia. EL instrumento garantiza lo que se quiere medir
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Vicente Garay, German DNI: 10790283

Especialidad del validador: Estadistica e Investigacion Cientifica

Lima 15 de noviembre del 2022
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

%Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo L b
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo é@

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

dimension

Dr. Vicente Garay, German



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Desempeiio Laboral

Pertinencia® | Relevancia? Claridad?®
Ne VARIABLE Sugerencias
Si No Si No Si No
DIMENSION 1: DOMINIO DE TAREAS
1 | El tener un mayor conocimiento de las actividades X X X
laborales permite optimizar sus tareas
> | Considera que los conocimientos brindados por la X X X
institucion mejoran su desempefio laboral
3 | Cuenta con las habilidades para realizar trabajos en grupo X X X
4 Las habilidades que tiene le permiten desarrollar sus X X X
tareas con destreza
DIMENSION 2: MOTIVACION
5 | Se siente motivado para realizar sus actividades y X X X
terminarlas en el tiempo establecido
g | Cuando toma decisiones erroneas usted asume la X X X
responsabilidad de sus acciones
7 | El tener una estabilidad laboral le permite estar motivado X X X
para realizar sus funciones
DIMENSION 3: APRENDIZAJE E IMPROVISACION
Considera que el tener interés en aprender diferentes
8 | conocimientos le permite tener un mejor desempefio X X X
laboral




o |La facilidad para aprender le permite desarrollar nuevos X X X
procedimientos en su trabajo

10 | Elinterés y la innovacion van de la mano para obtener un X X X
desempefio laboral optimo

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia. EL instrumento garantiza lo que se quiere medir

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Vicente Garay, German DNI: 10790283
Especialidad del validador: Estadistica e Investigacion Cientifica Lima 15 de noviembre del 2022

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

%Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del (/7 _
constructo é @

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

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

dimension
Dr. Vicente Garay, German



Anexo 07. Prueba de confiabilidad

Tabla 14
Prueba de confiabilidad de las variables

) Alfa de Nivel
Variable/Dimensioén ltems Cronbach

Cultura organizacional 19 0.864 Alta
Desempefio laboral 10 0.802 Alta




Anexo 08. Base de datos
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Anexo 09. Prueba piloto
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Anexo 10. Autorizacion para aplicacion de instrumentos

Decenio da a lgualdad de oporfunidades para mujeras y hombres

MINISTERIO PUBLICO

FISCALIA DE LA NACION PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL

DISTRITO FISCAL DE ICA

lca, 11 de Enero de 2023 S,
CARTA N° 000004-2023-MP-FN-PJFSICA i
Sefior:
KLEVER ERICK LOAYZA ZAGA
loayza_zaga(@hotmail.com
Presente.-

Asunto : SOLICITA AUTORIZAR APLICACION DE ENCUESTA AL PERSONAL
FISCAL ¥ ADMINISTRATIVO, PARA DESARROLLO DE TESIS.

Referencia : SOLICITUD DE PARTE

Expediente : MUPDFI20230000371

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente; y a su vez, hacer de
su conocimiento que ante lo solicitado, este Organo Fiscal Superior AUTORIZA a su
persona realizar una encuesta al personal fiscal y administrativo de una de las Sedes de
esta institucion, hecho que conllevara a obtener informacion necesaria en lo relacionado
a la "Cultura Organizacional y Desempefio Laboral en los trabajadores de una de las
Sedes del Ministerio Publico de lca-2022"; y que coadyuvard para la elaboracién de su
tesis y posterior obtencién del grado de Magister en Gestién Publica a su favor.
Asimismo, es oportuno indicar, que la realizacidn de dicha entrevistas no debera de
distraer las labores propias del personal fiscal de nuestra institucién durante las horas de
su jornada habitual.

Sin otro particular, hago propicia la ocasitn para expresarle mi mayor consideracion.
Atentamente,

CARMEN VICTORIA HUAYRE PROANO
PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO FISCAL DE ICA

CHFar



Anexo 11. Consentimiento informado (*)

Titulo de la investigacion: “Cultura Organizacional y Desempefio Laboral en los
trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico de Ica — 2022”

Investigador: Klever Erick Loayza Zaga

Propdésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Cultura Organizacional y
Desempefio Laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico
de Ica —2022”, cuyo objetivo es Determinar la relacién entre cultura Organizacional
y desempefio Laboral en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio
Publico de Ica — 2022. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes del
programa de la Maestria de Gestion Publica de la Universidad César Vallejo de la
Sede Ate Vitarte y con el permiso de la institucion Ministerio Publico del Distrito
Fiscal Ica.

Describir el impacto del problema de la investigacion

¢, Cudl es la relacién entre cultura Organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico de Ica — 20227

Procedimiento del estudio
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1.- Se realizard una encuesta donde se recogeran algunas preguntas sobre la
investigacion titulada ““Cultura Organizacional y Desempefio Laboral en los
trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico de Ica — 2022”

2.- Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo de 30 minutos y se realizara en el
ambiente de las diferentes areas o Despachos de las Sedes del Ministerio Publico
del Distrito Fiscal de Ica. Las respuestas al cuestionario seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar 0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacién no desea
continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Riesgo (principio de No maleficiencia):



Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le pueden
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficiencia):

Se le informaré que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira algin beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va aportar a la salud individual de la persona, sin embargo,
los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deber ser an6nimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que lainformacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada en ningun otro propdésito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el investigador
Loayza Zaga Klever Erick, al email: Loayza zaga@hotmail.com al niamero de
celular 952772526.

Consentimiento

Después de haber leido los propoésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombres y apellidos:

Fecha y hora:


mailto:Loayza_zaga@hotmail.com

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, FREDDY GAMANIEL ROMANI ALLENDE, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA
ATE, asesor de Tesis Completa titulada: "Cultura Organizacional y Desempefio Laboral
en los trabajadores de una de las Sedes del Ministerio Publico de Ica - 2022", cuyo autor
es LOAYZA ZAGA KLEVER ERICK, 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 Completa 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.

LIMA, 04 de Enero del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
FREDDY GAMANIEL ROMANI ALLENDE Firmado electrénicamente
DNI: 25495800 por: FROMANI5 el 13-01-
ORCID: 0000-0002-1054-6715 2023 17:10:16

Caddigo documento Trilce: TRI - 0509669
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