EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA

Cultura organizacional y desempefio laboral del personal de
una institucion publica de Huarmaca, Piura, 2023.

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
Maestra en Gestion Publica

AUTORA:
Guerrero Montes, Sheyla Gianella (orcid.org/0009-0007-1538-2362)

ASESORES:
Mtra. Ruiz Villavicencio, Giovana Edith (orcid.org/0000-0001-9216-4456)
Dr. Rojas Mori, Johnny Silvino (orcid.org/0000-0002-4645-4134)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion de Politicas Publicas

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Apoyo a la reduccion de brechas y carencias en la
educacion en todos sus niveles

LIMA - PERU

2023



DEDICATORIA

Dedico este trabajo de
investigacién a Dios por haberme
dado la vida y permitirme culminar

la maestria.

A mi abuelita Isabel Carolina, por
haber sido componente principal
en mi vida y haberme acompafiado

y apoyado en todo momento.

A mis familiares, por haberme
alentado a cumplir con mi suefio y

alimentado mi esperanza.

Sheyla Gianella



AGRADECIMIENTO

A los profesores de la Escuela de
Posgrado de la Universidad César
Vallejo por su invaluable apoyo y
orientacion durante el proceso de
desarrollo de esta tesis. En
particular, deseo agradecer a mi
asesora la Mg Giovana Ruiz
Villavicencio por su dedicacion,
conocimientos y paciencia al
brindarme su guia experta a lo
largo de esta investigacion.
Agradezco a cada uno de los
profesores de la Escuela de
Posgrado por su compromiso con
la excelencia académica y por
brindarme las herramientas
necesarias para llevar a cabo esta
investigacién de manera rigurosa y
completa.

La autora



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, RUIZ VILLAVICENCIO GIOVANA EDITH, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
de la escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis Completa titulada: "Cultura
organizacional y desemperio laboral del personal de una institucion publica de Huarmaca,
Piura, 2023.", cuyo autor es GUERRERO MONTES SHEYLA GIANELLA, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 18.00%, 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, 27 de Julio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

RUIZ VILLAVICENCIO GIOVANA EDITH Firmado electrénicamente
DNI: 09809746 por: GRUIZVIO1 el 06-08-
ORCID: 0000-0001-9216-4456 2023 08:50:32

Caddigo documento Trilce: TRI - 0623401

oo INVESTIGA
.m.' ucv




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, GUERRERO MONTES SHEYLA GIANELLA estudiante de la ESCUELA DE
POSGRADO de la escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, declaro bajo juramento que todos
los datos e informacion que acompafian la Tesis titulada: "Cultura organizacional y

desempeiio laboral del personal de una institucion publica de Huarmaca, Piura, 2023.", es

de mi autoria, por lo tanto, declaro que la Tesis:

1.
2.

No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita
textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencion de otro grado
académico o titulo profesional.

Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni

copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacioén aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Nombres y Apellidos Firma

GUERRERO MONTES SHEYLA GIANELLA
DNI: 72752624 por: SGUERREROMO95S el

ORCID: 0009-0007-1538-2362

Firmado electronicamente

06-09-2023 19:42:54

Caodigo documento Trilce: INV - 1337335

oo INVESTIGA
.m.. Ucv



INDICE DE CONTENIDOS

Pag.
CARATULA e [
DEDIC AT ORI A e e e e e e et e e e e e et e e e e e ae Ii
AGRADECIMIENTO ...ci ittt e e e e aaaas iii
DECLARATORIA DE AUTENTECIDAD DEL ASESOR......cccoovviiiiieeiiiceeeeeeee, v
DECLARATORIA DE ORIGINALIDAD DEL AUTOR.......cciiiieeieevceee e, Y
INDICE DE CONTENIDOS ......ouviieeieeeeeeeeeeee ettt see e vi
INDICE DE TABLAS ...ttt ettt ettt e e eae s Vii
INDICE DE FIGURAS ...ttt viii
RESUMEN. . oo et e e e e e e e e e e e e e e e eanaees IX
N 1 3 I ¥ O X
I INTRODUGCCION ....ooviiiitiiiiietiiteiete ettt 1
1. MARCO TEORICO......ciiiiiiieiiiiiiee sttt sttt en s 5
HI. METODOLOGIA ..ottt 17
3.1 Tipo y Disefio de Investigacion ...........ccccceeeeeeieeee e 17
3.2. Variables y operacionalizacCion.............cccooeeeeiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeins 17
3.3. Poblacion, muestra y unidad de analisis..........cccccccceeveeeeeeeennnn, 19
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos .................... 20
3.5. ProCedimientoS ........ccoeeiiuiiiiiiieeee et eeeeeeees 20
3.6. Método de analisis de datos ...........ccceeeeeeeiiii, 22
3.7. ASPECIOS ELICOS ... .cceieeieeiiiice e et e e e e e e e e e eaanns 23
IV. RESULTADOS . ...t e e e e et e e e e e e eaaes 25
V. DISCUSION ...ttt sttt se e anes 33
VI. CONCLUSIONES ....ooiiiiiiiiiieie ettt e e e e e e e ae e e e e s 39
VII. RECOMENDACIONES ...... oot 41
REFERENCIAS ... .ot e e e e e e e e e e e e e e s nnnneeees 43
ANEXOS oot e 51

Vi



INDICE DE TABLAS

Pag.
Tabla 1. JuiCio de EXPErtOS.......ccooviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeee e 21
Tabla 2. Alfade Cronbach ..........ccccciiiiii 22
Tabla 3. cultura organizacional y sus dimensioNesS..............vvveeveeeeeeeeeeevnnnnnnn. 25
Tabla 4. Desempefio laboral y sus dimensiones ...........ccccvvvveiiieeeeeeeeevivnnnnnn. 26
Tabla 5. Prueba de normalidad de la variable cultura organizacional y variable
desempeno 1aboral...........cooiii i 27
Tabla 6. Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral .................... 28
Tabla 7. Relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral ........... 29
Tabla 8. Relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral ................ 30
Tabla 9. Relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral ........................ 31
Tabla 10. Relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral. ... 32

vii



INDICE DE FIGURAS
Pag.

Figura 1: Disefio correlacional SIMpIe. ...........ouiiiiiiiiiiiiiecee e 19

viii



RESUMEN

El objetivo fue determinar la relacién entre la Cultura organizacional y
desemperio laboral del personal de una institucion publica de Huarmaca, Piura,
2023.La metodologia comprendio el enfoque cuantitativo de tipo basico y disefio
correlacional transversal; Para esta investigacion estuvo conformada la
poblacion y muestra por 54 trabajadores de la Unidad de Gestiébn Educativa
Local, siendo la muestra de tipo censal. Se utilizaron la técnica de la encuesta y
los cuestionarios de cultura organizacional y desempefio laboral. Los resultados
fueron que existe una relaciéon significativa de (p = 0,000< 0,05) entre las
dimensiones de la cultura organizacional y el desempefio laboral. Se concluyen
que la cultura organizacional esta en conexién con el desempefio laboral, pues
al aplicar el estadistico Rho de Spearman se encontrd un valor de 0,952 que
indica una relacién directa entre las variables, mientras que al encontrar un valor
de significancia de 0,000 menor a 0,05 nos permite comprobar la hipétesis y
afirmar que existe un nivel de conexion entre la cultura organizacional y el
desemperfio laboral del personal de la Unidad de Gestion Educativa es

significativa.

Palabras clave: Cultura Organizacional, Desempefio Laboral, Trabajadores,

Gestion Educativa



ABSTRACT

The objective was to determine the relationship between the organizational
culture and work performance of the personnel of the Local Educational
Management Unit of Huarmaca, Piura, 2023. The methodology included the
quantitative approach of basic type and cross-sectional correlational design; For
this research, the population and sample was made up of 54 workers from the
Local Educational Management Unit, being the census-type sample. The survey
technique and the organizational culture and job performance questionnaires
were used. The results were that there is a significant relationship (p = 0.000<
0.05) between the dimensions of organizational culture and job performance. It is
concluded that the organizational culture is in connection with job performance,
since when applying Spearman'’s Rho statistic, a value of 0.952 was found, which
indicates a direct relationship between the variables, while when finding a
significance value of 0.000 less than 0 .05 allows us to verify the hypothesis and
affirm that there is a level of connection between the organizational culture and
the work performance of the personnel of the Educational Management Unit is

significant.

Keywords: Organizational Culture, Work Performance, Workers,

EducationalManagement



[. INTRODUCCION

La cultura organizacional en adelante CO, segun Palafox y Jacobo (2019),
afirman que es la interaccion que las personas desarrollan en sus organizaciones
donde laboran, permitiendo moldear el comportamiento de los demas. También
Dasgupta y Gupta (2019), plantean que la cultura organizacional esta formada
por aspectos axiologicos que las personas adoptan para desarrollarse entre ellos
mismos. Wittke (2020), menciona que el objetivo de estudiar la cultura
organizacional puede ayudar a optimizar la interaccion y la colaboracion entre
los trabajadores y fomentar un ambiente laboral tranquilo y productivo. Por su
parte, Rosalio, Figueroa y Villareal (2020), argumentan que esta formada por lo
axiologico, cultural y formas de trabajo a esto, Fadnavis, Najarzadeh y
Badurdeen, (2020), sustentan que representa las suposiciones
comportamentales preexistentes de una organizacién. Asimismo, Gonzalez y
Vilchez (2021), fundamentan la trascendencia de la cultura organizacional, la
cual representa lo valorativo, creencias y practicas que prevalecen en una
organizaciéon, mientras que el desempefio laboral, en adelante DL describe a la
capacidad del personal para realizar su trabajo de manera efectiva y eficiente.

En Latinoamérica, Barron y Sanchez (2022), sefalaron que estudios
realizados sobre la cultura organizacional en el &mbito de trabajo no cuentan con
herramientas necesarias para poder armonizar relaciones entre trabajadores,
segun Zapata (2022) las causas podrian ser problemas por parte de los
involucrados se pronostica que afectara la productividad influyendo directamente
en el publico Sarango (2020). También Reyes y Pastrana (2021), sobre
desempefio laboral, afirman que el 46% de los maestros en México presentan
deficiencias en este indicador de evaluacion, constituyendo un problema para la
gestion del trabajo autbnomo de los estudiantes Gémez (2019), basandose en
esto las autoridades no estan haciendo nada para subsanar esta problematica
(Atoche,2022). Estudios realizados por Luna, Yomayda & Andrade (2019),
encontraron que mas del 65% de personal encuestado en organizaciones
educativas expresaron su disconformidad con la CO y el DL, aconteciendo la
heterogeneidad a manera raiz de la complicacion referente a la cultura propia de
cada trabajador. En Ecuador, Moreno y Pineda (2019), demostraron que la CO

influye en el DL, lo cual puede generar una problematica en la disposicién de los



servicios o productos que se ofrecen dentro de una institucion. En Colombia, se
encontrd que consta una reciprocidad entre la CO y el DL, lo cual influye entre la
productividad de los recursos humanos Garcia, et al. (2020). Segun un estudio
realizado por Vargas, Shilia y Flores (2019), las empresas reconocen que el
entorno laboral puede influir directamente en el comportamiento de sus
empleados, lo que puede predisponerlos positiva 0 negativamente y afectar a la
institucién. De hecho, el estudio muestra que la CO se ha trasformado en un
activo intangible de relevancia critica para las empresas, representando un
porcentaje significativo en su éxito empresarial. Segun un estudio realizado en
Ecuador, se ha evidenciado que 60% de empleados tienen un bajo desempeiio
laboral, esto se atafie a problemas en la institucion. (Marcillo, Barcia y Soledispa,
2018)

A nivel nacional, Cairo, Ruiz & Cahuana (2022), analizaron la dependencia
entre las variables CO y DL de una institucion superior, por ende, se pronostica
que la productividad en relacion con la atencion al publico no sera tan eficiente
manifestaron los autores, encontrandose una relacion débil. También Villacorta
y Guarniz (2022), en un estudio realizado en una institucion puablica hallaron un
alto nivel de relacion entre la CO y DL . La influencia entre las variables se
pronostica definitivo en trabajadores de la Unidad de gestién educativa local en
la regién de Cajamarca (Lluncor, Revilla, Zegara y Olano, 2021). Se demostré
un indice alto de dependencia entre las variables (Chapofian, 2022). Finalmente,
las debilidades de lo organizacional influyen directamente en el DL de los
trabajadores de una Ugel ubicada en Lima (Malache y Vicente, 2022).

En el contexto local, en la Unidad de Gestion Educativa Local de
Huarmaca en Piura, los trabajadores afirman que no perciben que su esfuerzo
es valorado, también manifiestan falta de apoyo por parte del equipo de trabajo
y de la entidad, las causas podrian que no reciben la capacitaciébn necesaria
para desempefar su trabajo de manera adecuada, lo que los hace inseguros o

incapaces de realizar sus tareas de forma eficiente expresaron.

Asimismo, enunciaron que entre otras dificultades se percibe un
ambiente laboral negativo, donde hay conflictos, falta de comunicacion o
discriminacion y falta de recursos El prondstico ante este problema seria que el

trabajo no seria eficiente afectando los objetivos laborales. Finalmente,



expresaron que las autoridades de la institucion no realizan un control sobre
esta situacion que altera la productividad de la organizacion; igualmente, se
evidencia que los colaboradores llegan tarde a sus labores y en la evaluacién
gue hacen sus jefes de area, siempre la calificacion es regular a deficiente, por
lo que se les envia una llamada de atencion para que mejoren sus niveles de
productividad mensuales, pero no existe una retroalimentacion sobre las
fortalezas y debilidades que deben tener en cuenta para optimizar su
desenvolvimiento. Sobre el problema general de investigacion se plantea;
¢, Cual es la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del
personal de la Unidad de Gestion Educativa Local de Huarmaca, Piura 2023?
en cuanto a los problemas especificos se consideran: ¢ Cudl es la relacion entre
la motivacién y el desempefio laboral del personal?, ¢ Cual es la relacion entre
el trabajo en equipo y el desempefio laboral del personal?, ¢ Cual es la relacion
entre la comunicacion y el desempefio laboral del personal? Y ¢Cual es la
relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral del personal?

Referente a la justificacion de la investigacion, es del tipo conveniente,
debido a que sirvi6 para obtener un dictamen sobre el nivel de cultura
organizacional y como este determina el desempefio de las labores que cumplen
los funcionarios de la institucion publica. Otro tipo de justificacion es de
relevancia social, debido a que trascendera en la sociedad, porque se analizaran
la relacion entre ambas variables y de esta manera se sentaran las bases para
la propuesta de planes de mejora que permitirdn optimizar la productividad de
los trabajadores, desarrollandose en un entorno laboral saludable que permitira
mejorar la calidad del servicio académico que se brinda a la comunidad Peters
et al. (2022). La justificacion dentro del valor tedrico, segun afirma Bernal (2020),
porque se permitira cubrir el vacio que existe en el objeto de estudio y demostrar
la importancia y relevancia del estudio propuesto en relacién con el conocimiento
existente y como contribuira al avance de la teoria existente. La investigacion
tendra utilidad metodoldgica, debido a que se aplicaran instrumentos con rigor
metodoldgico para la evaluacion de las variables en estudio, las cuales permitiran
tener un resultado confiable acerca de la medicién de las variables (Hernandez
y Mendoza,2018).



Se plantea el objetivo general; determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral del personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Huarmaca, Piura 2023. Asimismo, se plantean los objetivos
especificos; 1) determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral,
2) determinar la relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral, 3)
determinar la relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral y 4)
determinar la relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral.

El planteamiento de la hipotesis general: existe una relacion significativa
entre la cultura organizacional y desempefio laboral del personal de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Huarmaca, Piura, 2023 y las hipotesis especificas,
seran: 1) La relacion entre la motivacion y el desempefio laboral, 2) la relacion
entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral,3) la relacion entre la
comunicacion y el desempefio laboral es significativa y 4) la relacion entre el

liderazgo y el desempeiio laboral es significativa.



Il. MARCO TEORICO

En el horizonte internacional describimos a los autores como Alvarez,
Cuadrado & Rodriguez (2021). El fin del estudio se centré en establecer
comparaciones entre la cultura organizativa en instituciones educativas en
Espafia, y establecer su relevancia en el desempeiio laboral de los maestros. Se
aplicaron encuestas a una muestra de docentes de diferentes regiones de
Espafia, para explorar los datos. Los resultados indicaron que los centros
educativos concertados tenian una cultura organizativa mas fuerte que los
centros publicos, y que reflejaba una convivencia éptima y significativa entre las
variables de los docentes en ambos tipos de centros. El estudio contribuye a la
literatura existente sobre la cultura organizativa en el contexto de los centros

educativos en Espafia.

En el horizonte latinoamericano tenemos a Montesdeoca, Armendariz, &
Andrade (2019), plantean como objetivo de su investigacién analizar las
variables de CO, clima organizacional y DL en instituciones del Ecuador. La
teoria, soporte, fue la teoria de las actitudes, planteando las siguientes
dimensiones referendo a control de mando, motivacion, comunicacion e
influencias, propuesta por Likert. La metodologia fue descriptiva y con la técnica
del analisis documental, teniendo una muestra de seis autores analizados.
Asimismo, se concluy6 que las variables investigadas se encuentran vinculadas
dentro de un contexto educativo, siendo los mas probleméticos de examinar el
clima laboral en su correlacidén con el desempefio. El aporte de este trabajo es
importante para la investigacion porque se logr6 analizar las variables dentro de

una organizacion educativa, lo que coincide con el presente estudio.

Asimismo, GOmez (2019), plantea como objetivo de su indagacion
determinar la correspondencia de la CO y DL en una organizacion docente en
México. Las teorias soporte, fueron las basadas en las variables de estudio, el
cual plantea las siguientes dimensiones de fuerza de poder, empoderamiento y
politicas de desempefio, propuesta por Diaz. La metodologia fue de enfoque
cuantitativo, teniendo como ejemplar a 95 empleados de las escuelas de México.
Asimismo, estadisticamente se comprob6 que existe una conexion de las

variables estudiadas. El aporte de este trabajo es sustancial para la investigacion



porque se investigd sobre la materia de estudio y su relacién en un contexto

educativo como es el caso del presente estudio.

De la misma manera, Bastidas & Lopez (2019). Plantean como finalidad
buscar relacionar la CO y el DL de los educadores en Ecuador. Las teorias
soporte fueron las basadas en las variables de estudio, el cual plantea las
siguientes dimensiones, para la primera se refiere lo axiol6gico, equipos y otros
aspectos basicos propuestos por Reyna. Metodologicamente se basd en un
estudio positivista y correlacional, teniendo una muestra de 32 maestros
Ecuador. Asimismo, estadisticamente se concluy6 que la existencia de relacion.
El aporte de este trabajo radica en que se analiz6 la relacidén entre las variables,
permitiendo esto tomar mejores decisiones para las autoridades; esto permitira

ser referente para los préximos estudios.

Asimismo, Pérez y Gonzéles (2020). El propésito estuvo enfocado en
identificar la dependencia de la CO y el DL de los docentes en Colombia. Se
examinaron diferentes dimensiones de CO y se aplicaron encuestas a una
muestra de docentes para realizar un analisis estadistico. Los resultados
mostraron que el impacto significativo entre la variable independiente en la
dependiente, y que los valores y las normas compartidas son las dimensiones
mas influyentes. Concluyendo que el fomento de una CO positiva y coherente es
importante para optimizar el desenvolvimiento de los maestros. El estudio
contribuye a la literatura existente sobre CO y los resultados pueden ser Utiles

para los responsables politicos y directivos de instituciones educativas publicas.

Los autores en el horizonte nacionales son Marin (2018). Plantea como
intencion si las variables objeto de esta indagacion estaban conectadas entre si
y se aplicaron dos cuestionarios, los cuales cumplieron los criterios
metodoldgicos respectivos. Los hallazgos indican una correlacién alta y
significativa entre ambos factores. Ademas, se identifico que las dimensiones de
"normas" y "filosofia” tienen los promedios mas altos en cuanto a la practica de
la CO, lo que sugiere que fortalecer estas areas podria mejorar el desempefio

general de la organizacion. En conclusién, esta investigacion aporta al



conocimiento cientifico para la propuesta a futuro de planes de mejora sobre los

temas planteados.

También tenemos a Morales & Contreras (2020). Cuyo fin de e estudio fue
examinar como la CO se relaciona con el DL de los profesores universitarios en
Peru. La investigacion se baso en un enfoque positivista y relacional, utilizando
cuestionarios especificos para cada variable de interés. Los hallazgos revelaron
una conexion directa y expresiva entre la CO y el DL docente, demostrando una
correlacion de 0.722. La generalidad de los docentes encuestados percibié que
la cultura organizacional era adecuada y expresaron estar satisfechos con sus
resultados académicos. Este estudio aporta valiosos conocimientos para mejorar
el rendimiento docente y sugiere nuevas destrezas para optimizar la CO en el

ambito universitario.

Asimismo, Zamora (2018), investigé la dependencia de la CO y DL de los
colaboradores de la IE “San Gabriel” de Chiclayo. Utilizando metodologia
aplicada y cuestionarios adaptados de Denison y Chiavenato a una muestra
conformada por 40 empleados. Los cuales mostraron una correlacion directa
moderada de 0,35 entre las dos variables. La CO resultd en un nivel de 50%

catalogandose como muy fuerte y el DL en un nivel excelente de 93%.

De la misma manera, Suca (2021), examino la relacién entre la CO y DL
docente en escuelas secundarias. Se administraron preguntas a una muestra de
62 colaboradores utilizando la correlacion de Spearman para comprobar la
relacion entre variables. Mostrando como resultado una correlacion positiva y
moderada entre las variables, sugiriendo niveles mas altos de CO estan
asociados con un mejor DL docente. Esta publicacion favorece al ambito laboral
de la educacién y puede ser de interés en futuras investigaciones sobre gestiéon

de recursos humanos y valoracion del desempefio docente.

De igual forma, Chapofian (2022), Analiz6 la conexion entre la CO y el DL
de los trabajadores en la UGEL Lambayeque. Para alcanzar este propdsito, se
opté por un enfoque correlacional de disefio transversal no experimental. La

muestra consistio en 46 empleados, y se comprob6 la fiabilidad de los



cuestionarios mediante el coeficiente alfa de Cronbach, confirmando la
consistencia de ambos instrumentos. Los datos recolectados se sometieron a
andlisis utilizando la prueba de independencia Chi2, la cual demostré una
relacion significativa entre las variables, con un valor de 33.371. En
consecuencia, se concluyd que existe una correspondencia entre la CO y el DL
de los empleados. Este estudio aporta a la gestion organizacional al identificar
esta relacion, lo que puede ser un fruto provechoso para la conquista de
decisiones en el perimetro organizacional y para futuras investigaciones en este

campo.

Ademas Zapata (2022), Afirma que la finalidad es ver la concordancia entre
CO y DL. Donde la teoria soporte fueron las basadas en la variable de estudio,
el cual plantea las siguientes dimensiones cuadrante de sistemas abiertos y
cuadrante de metas relacionales, propuesta por Parasuraman, Zeithaml y Berry.
Utilizando el tipo de investigacion descriptiva, transversal y correlacional,
teniendo un ejemplar de 20 padres de familia y 20 colaboradores,
estadisticamente. Concluyendo que la calidad del servicio se encuentra
directamente relacionada con una cultura organizacional positiva. Por ende, se
puede deducir que el personal educativo no estd desempefiando sus tareas de
manera adecuada, lo cual esta generando inconformidades entre los padres de
familia. El aporte de este trabajo es importante para la investigacion porque se
investigd sobre la variable desempefio laboral, la cual aporta a este estudio por

su andlisis sobre la satisfaccion del usuario.

Segun Bernal (2017) menciona sobre las variables de investigacion que
son aquellas caracteristicas o aspectos que se miden o manipulan en un estudio
para examinar su relacion o efecto sobre un fendmeno o problema de
investigacién. En otras palabras, son las caracteristicas o factores que se
estudian en un experimento, estudio o investigacion para determinar su impacto

en el resultado.

Para la variable cultura organizacional, esta formada por un compuesto

de aspectos y comportamientos que distinguen el ambiente de trabajo en una



organizacion que se utilizan en la empresa, asi como de las relaciones
interpersonales y la cultura organizacional (Luna, Yomayda & Andrade, 2019).

Para la definicion de la variable, se tiene como autor principal a Palma (2004),
citada por Mathsumi (2021), también Palma (2004), citada por Mathsumi (2021),
plantea cinco dimensiones que son las siguientes; primera dimension:
Autorrealizacion, es el proceso por el cual las personas pueden lograr su maximo
desempefio y desarrollarse plenamente en el trabajo. Segun la teoria de la
autorrealizacion de Abraham Maslow, los humanos tienen la exigencia innata
de alcanzar su maximo potencial y desenvolverse en la variedad de ambitos de

su vida, incluyendo el laboral.

En el contexto organizacional, la autorrealizacion se puede fomentar a
través de un clima laboral positivo que promueva el progreso y la evolucion de
los empleados. Esto se logra mediante la implementacion de politicas y practicas
que permitan a los trabajadores expresar su creatividad, cooperar
enérgicamente en la toma de decisiones y sentirse valorados y reconocidos por

su trabajo.

La promocién de la autorrealizacion dentro de una cultura organizacional
puede dilatar la estimulacion y el deber de los subordinados, lo cual tiene una
secuela efectiva en su totalidad. De este modo, la autorrealizacion se convierte
en una dimension esencial del clima organizacional que puede influir
significativamente en la satisfaccion y bienestar de los trabajadores, asi como en

el éxito de la organizacion.

Segunda dimensién: Involucramiento laboral. Es el indice medido a través
del sentimiento de compromiso de los colaboradores y conectados
emocionalmente con su trabajo, su equipo de trabajo y su organizacion. Se trata
de una actitud positiva que se empalma con la motivacion y la satisfaccion laboral

obtenida por los subordinados.

Lo cual implica un sentido de pertenencia a la organizacion, asi como la
disposicion a trabajar de manera colaborativa y comprometida con los fines y
metas de la organizacién. Los colaboradores que se perciben involucrados en su
entorno laboral suelen ser proactivos, dispuestos a asumir responsabilidades y

a buscar soluciones creativas a los problemas



Tercera dimensidn: Supervision, se refiere al proceso de direccion y guia
gue ejercen los supervisores o jefes de equipo sobre los empleados a su cargo.
Esta funcion es fundamental para el buen DL del personal y la obtencién de los
fines organizacionales. En una CO positiva, la supervision se caracteriza por ser
efectiva, participativa y centrada en el desarrollo de los empleados. Los
supervisores se preocupan por establecer objetivos claros y medibles, asi como
por proporcionar retroalimentacion constructiva y reconocimiento por el trabajo

bien hecho.

La supervisibn negativa, por otro lado, puede ser autoritaria, poco
participativa y centrada en el control y la correccion de errores. Esto puede
generar un ambiente laboral tenso y des motivador para los empleados. Es
importante destacar que la supervision efectiva es esencial para el
perfeccionamiento y la conservacion de los empleados, asi como para alcanzar
las expectativas organizacionales. Una cultura organizacional positiva fomenta
una supervision adecuada, que a su vez puede regenerar el beneplacito laboral

y el rendimiento de los empleados.

Cuarta dimension: Comunicacion, se refiere a la manera en que los
miembros de una estructura se comunican entre ellos, y como esta comunicacién
afecta la cultura organizacional, el cual se refiere a la percepcién colectiva que
tienen los empleados de su ambiente de trabajo, y como influye en su
satisfaccion y desempefio laboral. La comunicacion puede ser tanto formal como
informal, y puede incluir comunicacion verbal y no verbal, asi como comunicacion
escrita. Una comunicacion eficaz en el clima organizacional implica que los
mensajes se transmitan clara y eficientemente, que exista una retroalimentacion
efectiva, que se promueva la participacion activa y que se fomente un ambiente

de respeto y confianza.

Una buena comunicacion puede mejorar la productividad, la cohesion del
equipo, el motivo e identificacion de los colaboradores. Por otro lado, una mala
comunicacién puede generar conflictos, malentendidos, desconfianza y falta de

colaboracién, lo que puede afectar negativamente la cultura organizacional.

Quinta dimension: Condiciones laborales, se refieren al conjunto de
elementos y circunstancias las cuales influyen en el contexto laboral de los

empleados, pudiendo afectar su bienestar organico, psicolégico y social. Estas
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condiciones pueden incluir aspectos como el ambiente fisico del lugar de trabajo,
la carga de trabajo, los horarios laborales, los salarios, los beneficios, la
seguridad en el trabajo, la formacién y capacitacion, y demas.

El ambiente del trabajo es importante para el confort y la vitalidad de los
empleados, del mismo modo hacia su satisfaccion laboral y rendimiento. Por
ejemplo, un ambiente fisico adecuado con buena ventilacion, iluminacion y
espacio suficiente puede perfeccionar el confort y el rendimiento de los
empleados. Un horario laboral flexible puede cooperar armonizando la vida
laboral y familiar reduciendo el estrés. Un sueldo justo y beneficios laborales son

incentivos importantes para los trabajadores.

Es responsabilidad de los empleadores proporcionar un ambiente laboral
seguro y saludable, cumpliendo con las normativas y regulaciones establecidas
por las leyes laborales y de seguridad y salud ocupacional. Ademas, los
empleadores pueden implementar politicas y practicas que promuevan un
ambiente laboral positivo, como la comunicacion efectiva, el reconocimiento y la
valoracion del trabajo de los empleados, el desarrollo profesional y la igualdad

de oportunidades.

Sobre la cultura organizacional, otros autores, como Robbins y Judge
(2013), afirman que es la "atmdsfera psicoldgica del trabajo interviene en la
conducta de las personas". Por su parte, Litwin y Stringer (1968) describen la CO
como una sucesion de aspectos que demarcan el ambiente que los
colaboradores van a disfrutar en sus horas de trabajo.

Otro autor que ha hecho una importante contribucion a la cultura
organizacional es Arias (2001), quien propone cuatro dimensiones principales: la
estructural, la humana, la tecnoldgica y la ambiental. Segun Arias Galicia, estas
dimensiones se interrelacionan para conformar la atmosfera laboral y el medio

organizacional de una compainia.

Chiavenato (2017), afirma que la CO se refiere a un conjunto diverso de
elementos que caracterizan a una organizaciéon y ejercen dominio en el modo en
que se dirigen a cabo las actividades y se toman decisiones dentro de ella. Estos
elementos incluyen una variedad de aspectos como valores, creencias, habitos,

costumbres, tradiciones y actitudes compartidas por los miembros de la
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organizacion. En esencia, la CO crea una identidad uUnica para la entidad,
moldeando cémo se llevan a cabo las tareas diarias, como se comunican los
empleados, cdmo se establecen las relaciones y coémo se resuelven los

conflictos.

Los valores son principios fundamentales que conducen el
comportamiento de los individuos dentro de la compafia y definen lo que es
importante para la entidad. Las creencias son ideas arraigadas y compartidas
gue influyen en la manera en que los empleados aprecian y perciben el universo
gue les rodea. Los habitos son patrones de comportamiento repetitivos que se
han establecido con el tiempo y se convierten en una parte integral de la cultura
organizacional. Las costumbres son practicas y rutinas sociales que se han
incorporado en la dinamica diaria de la organizacién. Las tradiciones son eventos
0 ceremonias que se llevan a cabo de manera recurrente, y las actitudes reflejan
las predisposiciones emocionales y mentales de los miembros de la organizacién

hacia diversos aspectos de su trabajo y entorno.

Esta cultura es Unica para cada organizacion y se desarrolla a lo largo
del tiempo a través de la interaccion de sus miembros y su entorno, y se transmite
de una generacion de empleados a la siguiente. Plantea 4 dimensiones que son:
Primera dimension: Reconocimiento del problema, la cual se trata de recopilar
informacion a través de la gestidon de datos de la organizacion (Chiavenato, 2009,
p. 431), midiéndola con los siguientes indicadores; Al no trabajar, los nuevos
gerentes tuvieron que pensar en las responsabilidades que implicaran nuevos
esfuerzos y cémo esto afectara al empleado, para que no pierda trabajo,
productividad, proyecto y empleados internos, circulacién, conocimiento de su
situacion. Y creatividad les atrae no sentir que pueden dejar sus trabajos,
huelgas de acuerdo con el nivel de satisfaccion para evitar provocar protestas,
desacuerdos entre sindicatos, reconciliacion de diferencias y llegar a un acuerdo

con un fin comudn nada.

Segunda dimension: Identificacion de las causas. Este programa de
evaluacion se puede mejorar con la comunicacion directa con los empleados, ya
que son ellos quienes nos dirdn por qué estan descontentos, estresados o
descontentos y los sintomas son las siguientes condiciones, segun la

complejidad de cada uno, el andlisis de la cantidad de influencias y objetivos, las
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relaciones humanas, el intercambio de informacion con el vecino y viceversa,
toda la organizacion, la organizacién debe ser fluida, es capaz de llegar a todos

los miembros.

Tercera dimension: Implantacion del cambio. Se trata de averiguar cuales
seran las soluciones para resolver los problemas (ibid., p. 433), deduciendo a
partir del punto de vista de la organizacion, mirando las brechas que no han sido
totalmente cubiertas, y sus indicadores son los edificios, la organizacion, el
gerente y el empleado deben proporcionar informacion para mejorar, el proceso
debe ser facil de entender y tomar menos tiempo, la cooperacién plantes como
propdsito garantizar el bienestar de los trabajadores antes que el producto. Y por
altimo, evaluacion del cambio: Incluye verificar si los cambios realizados fueron
exitosos (ibid., p. 434), después de completar todo el trabajo, es necesario
verificar si los cambios realizados para mejorar la organizacion fueron buenos;
Se utilizaron los siguientes simbolos: El éxito se manifiesta cuando se logran las
utilidades esperadas a través de nuevos cambios, buena satisfaccion de los
empleados con los incentivos recibidos al final de cada mes, armonia entre las
personas, habilidades que deben fortalecer el liderazgo para lograr que todos
sigan el mismo proceso de trabajo, propdésito, asume que el cambio ya se ha
producido y que todos deben trabajar al mismo nivel.

Gareth (2013), afirma que la cultura organizacional son una serie de
aspectos axiologicos, dogmas, normas, habitos, costumbres y comportamientos

que caracterizan a una organizacion.

Entre las dimensiones se tiene primera dimensién, los recursos humanos
son importantes porque proporcionan una ventaja competitiva (p. 270), el pilar
fundamental para la empresa son sus colaboradores sobre la base de los cuales
definen sus valores y sus capacidades. La segunda dimension, la eficiencia de
los recursos, es la transferencia de recursos a actividades en las que se puede
producir el maximo valor (ibid., pag. 270). Las herramientas de preparacion
profesional deben ser relevantes y estar actualizadas en un mercado competitivo
para mantenerse a la vanguardia, la tercera dimensién, referida a la tecnologia,
es la capacidad de adaptarse para explorar oportunidades de mercado. La
organizacidon necesita cambiar los procesos tradicionales mediante la

introduccién de tecnologia avanzada y avanzada y la cuarta dimension que
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comprende la competencia organizacional es la capacidad de crear valor (ibid.,
p. 271). Cuando se realizan cambios, el lider o gerente buscara formas atractivas
para que sus subordinados vean el cambio como un nuevo desafio que les traera

grandes beneficios.

Para la variable desempefio laboral, se plantea como autor principal a
Damidn y Ochoa (2021), quienes manifiestan que es la conducta de los
funcionarios de la empresa el cual se relaciona directamente con el logro de las
metas planteadas, este cambio se mide considerando las habilidades, el
comportamiento y el logro de las metas, entonces se entiende dado que tal
perfecto desempefio estd concisamente enlazado con el departamento de
empleo.

La variable presenta las siguientes dimensiones: Primera dimension
habilidades, que se consideran una dimensién fundamental del DL. Ya que son
las competencias que un individuo ostenta y son necesarias para desempefar
eficazmente su trabajo. Estas habilidades pueden ser técnicas o blandas.
Segunda dimensién: Comportamiento, se considera una dimension importante
del desempefio laboral, especialmente cuando se trata de evaluar habilidades
blandas y las competencias socioemocionales. El comportamiento en el lugar de
trabajo se refiere a como un empleado se comporta y se relaciona con los demas,
asi como a su actitud y ética laboral. Tercera dimension Metas: Las metas son
una dimensién importante del desempefio laboral. Las metas se refieren a los
objetivos que un empleado se fija para si mismo o que son establecidos por la
organizacion y que deben ser alcanzados para lograr un desempefio laboral
exitoso. Las metas pueden ser especificas y cuantificables, como un nimero
especifico de ventas realizadas en un periodo de tiempo determinado, o pueden
ser mas generales, como mejorar la satisfaccion del cliente. Las metas también
pueden ser a corto o largo plazo, y pueden requerir diferentes niveles de

habilidades y conocimientos para ser alcanzadas.

Otros autores, que analizan el desempefio laboral, son Hassan, Hamid &
Ahmed (2018). Plantea analizando la cultura organizacional desde las siguientes

dimensiones:
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Primera dimension: Productividad: la capacidad del trabajador para producir un
alto volumen de trabajo en un periodo de tiempo determinado. Segunda
dimension: Calidad del trabajo: la capacidad del trabajador para producir un
trabajo de alta calidad que cumpla con los estandares establecidos. Tercera
dimensién: Habilidades y conocimientos: la capacidad del trabajador para aplicar
sus habilidades y conocimientos en su trabajo de manera efectiva. Cuarta
dimension: Comportamiento en el trabajo: la capacidad del trabajador para
trabajar bien en equipo, ser puntual, mantener una actitud positiva y cumplir con
las politicas de la empresa. Quinta dimension: Iniciativa y creatividad: la
capacidad del trabajador para tomar iniciativas y encontrar soluciones creativas
para problemas.

Otro autor, Barboza et al. (2021), sobre el desempefio laboral afirmaron que es
la calidad del trabajo realizado por los empleados de una organizacion lo que
requiere habilidades y conocimiento. Cabe sefialar que este comportamiento
tiene un impacto directo positivo 0 negativo en la realizacion de los objetivos

planteados, siendo indispensable la evaluacidon continua del desempefio.

Entre las dimensiones que plantean son las siguientes: Primera dimension:
Productividad: el trabajo realizado por el colaborador. Segunda dimension:
Competencia técnica: La capacidad y habilidad del empleado para realizar las
tareas especificas que se le asignan en su trabajo. Tercera dimension: Actitud y
motivacion: La disposicidn y el entusiasmo del empleado para realizar su trabajo
de manera efectiva y satisfactoria. Cuarta dimension: Comportamiento y ética
laboral: La forma en que el empleado se comporta en el lugar de trabajo y su
capacidad para mantener altos estandares éticos. Quinta dimension: Trabajo en
equipo: La capacidad del empleado para trabajar efectivamente en equipo,
compartir conocimientos y colaborar con otros miembros del equipo. Sexta
dimensién: Iniciativa y creatividad: La capacidad del empleado para identificar y
solucionar problemas de manera proactiva, asi como para aportar nuevas ideas
y perspectivas al trabajo. Séptima edicion: Adaptabilidad y flexibilidad: La
capacidad del empleado para adaptarse a cambios en el entorno laboral y
realizar tareas fuera de su rol habitual cuando sea necesario. Octava edicion:
Comunicacion efectiva: La capacidad del empleado para comunicarse de

manera clara y efectiva con sus compafieros de trabajo y superiores. Novena
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edicion: Desarrollo profesional: El interés y la disposicion del empleado para
mejorar y desarrollar sus habilidades y conocimientos en el desarrollo de sus
deberes.
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y Disefio de Investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

Conforme con Bernal (2016) detalla que todo estudio es aplicado porque
se enfoca en la diligencia de los conocimientos tedéricos y cientificos en la
resolucién de problemas préacticos. El presente estudio se caracterizé por su
naturaleza préctica y utilitaria, y estuvo dirigida a la solucion de problemas
concretos y especificos. De este modo segun Hernandez y Mendoza (2018). Se
planted un tipo de investigacion aplicado porque busco analizar la problematica
para identificar las variables de estudio y luego se aplicé los instrumentos que

permitieron diagnosticar el estado actual de los hechos observados.

3.1.2 Disefio de investigacion

En lo que respecta al esquema del estudio, se optd por un enfoque no
experimental, segun Bernal (2016). En particular, se ha seleccionado un disefio
no experimental transversal, que implica recoger la evidencia en un intervalo de
tiempo explicito sin la manipulacion intencional ni la asignacion al azar de la
variable independiente, como lo sefiala Hernandez y Mendoza (2018). Este tipo
de disefio se caracteriza por no tener una manipulacion directa de la variable
independiente y, en cambio, se centra en la indagacion y medicion de la materia
de estudio en su estado natural. Ademas, el enfoque no experimental permite a
los investigadores analizar las relaciones entre las variables sin tener que

intervenir en ellas, lo que a menudo puede ser mas ético y practico.

El enfoque de investigacién cuantitativa se centra en la recopilacion y el
analisis de datos numeéricos para responder preguntas de investigacion y probar
hipotesis. Este enfoque utiliza meétodos de investigacion estructurados y
sistematicos, como encuestas y experimentos controlados, para evaluar
variables y establecer vinculos causales entre ellas. Segin Hernandez et al.
(2020), el enfoque cuantitativo es adecuado para investigaciones que requieren
la medicion precisa de variables y la generalizacion de los resultados a una

poblacion mas amplia.
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La presente indagacion fue de tipo correlacional, porque midio la conexion

que existe entre las variables de la exploracion (Herndndez y Mendoza, 2018).

La investigacion realizada fue consistente con el modelo de nivel
explicativo de integracion, cuyo propésito fue encontrar la relacion entre las

variables estudiadas (Herndndez y Mendoza, 2018).

Dénde

Figura 1: Disefio correlacional simple.

Conforme con Bernal (2016) detalla que todo estudio es aplicado porque
se enfoca en la diligencia de los conocimientos teéricos y cientificos en la
resolucién de problemas préacticos. El presente estudio se caracterizé por su
naturaleza préactica y utilitaria, y estuvo dirigida a la solucién de problemas
concretos y especificos. Se planted un tipo de investigacion aplicado porque
buscé analizar la problematica para identificar las variables de estudio y luego se
aplicé los instrumentos que permitieron diagnosticar el estado actual de los

hechos observados Hernandez y Mendoza (2018).

Fue de corte transversal porque se considerd parte de las categorias en
la cual se examinaron la frecuencia de ocurrencia de ciertos tipos, asi como su
relacion segun el tiempo, periodo o tiempo. Descrito por Hernandez et al. (2014),

indica que fue ciclico en cuanto ocurre a lo largo de un periodo de tiempo.
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3.2. Variables y operacionalizacién
Variable 1: CULTURA ORGANIZACIONAL
Definicion conceptual

Del modo que , Robbins (2010), definié a la variable 1, como los miembros
de un grupo u organizacién, de una coleccion, creencias y practicas compartidas,
es decir, un conjunto de practicas o habitos y comportamiento realizado por un

grupo de personas durante muchos afios.

Definicién operacional

Segun la operacionalizacion, segun lo refiere Robbins (2010), son
abstraidas segun lo analizado en la base tedrica y refiere como dimensiones:

Motivacién, Trabajo en equipo, Comunicacion y Liderazgo
Indicadores
Innovacion, experiencia, participacion, mejora y alentar.
Variable 2: DESEMPENO LABORAL
Definicidon conceptual

Esta definida como un conjunto de acciones requeridas para el éxito, las
cuales llevaran al cumplimiento de metas organizacionales y puede medirse de
acuerdo a lo que conduce, lo que hace una persona en su trabajo diario, de la
misma manera que lo dice el éxito esta relacionado con la creacion de empleo,
porque en valores de esto, puedes encontrar estas cosas a menudo los
trabajadores estan bajo presion y esto afecta su productividad Robbins y Coulter
(2010).

Definicion operacional

La variable 2 fue operacionalizada, segun lo expresado por Robbins y

Coulter (2010), el cual puntualiza como componentes o dimensiones.
Indicadores

Donde los indicadores son los planteados en la matriz de

operacionalizacion.
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Escala de medicién

Se utilizé la escala de Likert para medir la v1 y v2, cuyos elementos de la
escala presentan una propuesta relacionada con la actitud, y se mide en funcién
de cinco posibles opciones que van desde "Nunca" hasta "Siempre". Estas

opciones permiten medir las dimensiones de las variables.

3.3. Poblacion, muestray unidad de anélisis

3.3.1 Poblacién:

Hernandez y Mendoza (2018) definido como individuos que comparten
alguna caracteristica especifica, ya sea en términos de ubicacién, contenido o
periodo de tiempo. En distintos términos, se trata de una congregacion de

individuos que convergen una caracteristica comun.
3.3.2 Muestra:
Tipo censal
3.3.3 Unidad de analisis:

Para esta investigacién estuvo conformada por los 54 trabajadores de
una entidad publica de Huarmaca-Piura; existiendo una muestra de tipo censal

conformada por la totalidad de trabajadores

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se manipulé como método de recoleccion de datos una encuesta,
elaborada con preguntas cerradas para ser respondidas por los colaboradores
seleccionados en la muestra. También es importante sefialar que la encuesta
nos ayudo a recopilar informacion especifica sobre el hecho o evento tomado

con el propdsito de un estudio especifico (Sanchez y Reyes, 2015).

La herramienta utilizada para la elaboracion del estudio fue un
cuestionario, el cual se entiende como una herramienta que aporté informacién

importante para los resultados del estudio (Lafuente y Marin, 2008).
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Validez de instrumentos

Por otro lado, se debe considerar la tecnologia de medicion del
desemperio para utilizar las herramientas disponibles (Carhuancho,et al. 2019).
En este caso, se utilizaron materiales adecuados y apropiados para el estudio,
considerando que los métodos utilizados en la otra realidad fueron limitados.

Esto se hace sobre la base de la revision por pares, que tiene en cuenta
tres criterios principales: calidad, pertinencia y claridad. Agregar valor a la

herramienta.

Tabla 1.  Juicio de Expertos

Nombre Profesion Aplicable
Mg. Giovana Ruiz Docente metoddloga Si aplica
Villavicencio

Mg. Jonatan Checa Magister en  gestion Siaplica

Mosalve publica
Mg. Atilio Montes Tineo Magister en  gestion Si aplica
publica

Nota. Elaboracién propia

Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad, segun lo indicado por Dominguez y Soto (2015) por su
parte, define la confiabilidad como el grado de precision o exactitud de una
medida, lo cual se refiere a la capacidad de una herramienta para producir los
mismos resultados al aplicarla repetidamente en el mismo objeto u objetos.
Mediante el coeficiente alfa de Cronbach, que proporciona valores numeéricos
para evaluar su nivel de confiabilidad. En este sentido, la técnica para medir la
confiabilidad del instrumento implica el uso del nimero de items en el

cuestionario y los totales obtenidos en la escala establecida.
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Para descubrir la confiabilidad de la investigacion se procesaron los datos
para y se recurrié al coeficiente Alfa de Cronbach. Se consigui6 un resultado de
confiabilidad de (0,916) para la CO y para DL donde la confiabilidad fue (0,897)

indicando una alta confiabilidad para ambas variables

Tabla 2. Alfa de Cronbach

Cultura Desempefio
organizacional laboral

N 54 54

Alfa de cronbach 0,916 0.897

Nota. Elaboracién propia.

La estrategia de estimacion que permite establecer la correspondencia
entre la asignacion numérica y los atributos estimados, es decir, el tamafio de
los factores que influyen en el pensamiento, puede ser clasificada como tipo de
orden, grado o razdén, segun Sanchez, Reyes y Mejia (2018). En la presente
investigacion, se ha utilizado la escala de Likert para medir los diferentes niveles
o frecuencias de una determinada variable, como sugiere Allen (2017). Esta
escala se caracteriza por expresar una serie de afirmaciones que permiten al
sujeto expresar su opinibn de manera cuantitativa y representarla en

reivindicaciones particulares

3.5. Procedimientos

Se implementan procedimientos adecuados de recopilacion de
informacion teniendo en cuenta el problemay el logro de los objetivos a alcanzar.
Por tanto, se debe seguir fielmente el método utilizado y establecer cada proceso
de acuerdo a la poblacion seleccionada, aplicando la técnica y herramientas
desarrolladas. Para ello, se considera la recoleccion de informacion a través de

dos cuestionarios que responden a dos variables de investigacion.
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Se apreciara el Alfa de Cronbach y el uso del programa SPSS que se
utilizé para medir datos estadisticos en representaciones graficas como tablas y
porcentajes.

3.6. Método de analisis de datos

Tras recolectar los registros a través del cuestionario aplicado, se
procedi6 a procesar la informacion utilizando el software SPSS. Segun lo
mencionado por Herrera en su trabajo de 2017, esta herramienta es muy
ventajosa para procesamiento y andlisis de datos cuantitativos, brindando
resultados valiosos para los investigadores.

Para evaluar la correspondencia entre las variables de interés, se empled
el método Rho de Spearman. Como sefalado por Mondragén en su estudio de
2014, esta técnica resulta beneficiosa al permitirnos estar al tanto del grado de
asociacion entre las variables analizadas, lo que ayuda a determinar su

independencia con respecto a otras variables.

Asimismo, para comprobar la hipotesis planteada, se recurrio a la
estadistica inferencial. Siguiendo el enfoque sugerido por Hernandez vy
colaboradores en su investigacion de 2014, esta metodologia nos permitié
determinar si existe una relacion significativa entre las dos variables estudiadas,
a través de la obtencion de datos estadisticos que validen los supuestos y

estimen los parametros requeridos

3.7. Aspectos éticos

Ha sido elaborado en su forma original, teniendo en cuenta que al
presente hay poca investigacion aprovechable sobre la importancia de las
variables en los textos nacionales, lo que esperamos contribuya a la
investigacion en el futuro, para desarrollar una gestion administrativa eficaz en

unidades publicas.
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Finalmente, se implementaron los criterios necesarios para preservar la
identidad de nuestros encuestados, tratandolos como andénimos, acercandonos

asi a los resultados reales.
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados Descriptivos

Tabla 3. cultura organizacional y sus dimensiones
Cultura
organizacion Trabajo en
al Motivacion equipo Comunicacion Liderazgo

fi % fi % fi % fi % fi %
Bajo 8 14,8% 8 14,8% 12 22,2% 8 14,8% 12 22,2%
Regular 18 33,3% 17 31,5% 11 20,4% 17 31,5% 15 27,8%
Alto 28 51,9% 29 53,7% 31 57,4% 29  53,7% 27 50,0%

Nota. Elaboracion propia.

Se observa el nivel de CO, se encontré que de 54 trabajadores encuestados el
51,9% sefialan que hay un nivel alto respecto a la variable, 33,3% indican un
nivel regular y 14,8% indican un nivel bajo de CO del personal de la Ugel de
Huarmaca. En la D1 motivacion, el 53,7% se encuentra un nivel alto; 31,5% se
encuentra en un nivel regular y 14,8% se ubica a un nivel bajo. En la D2 trabajo
en equipo, el 57,4% se encuentra a un nivel alto; 20,4% se encuentra en un nivel
regular y 22,2% se encuentra en un nivel bajo. En la D3 comunicacion el 53,7%
se encuentra un nivel alto; 31,5% se encuentra en un nivel regular y 14,8% se
encuentra en un nivel bajo y en la D4 liderazgo 50,0% se encuentra un nivel alto;

27,8% se encuentra en un nivel regular y 22,2% se encuentra en un nivel bajo.
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Tabla 4. Desempefio laboral y sus dimensiones

Desempefio Competencia
laboral Eficacia Eficiencia Iniciativa S
fi % fi % fi % fi % fi %
Bajo 8 14,8% 8 14,8% 4 7,4% 8 148% 12 22,2%
Regular 16 29,6% 2 3,7% 12 222% 20 37,0% 14 25,9%
Alto 30 55,6% 44 81,5% 38 70,4% 26 48,1% 28 51,9%

Nota. Elaboracion propia.

Podemos observar el nivel de DL, se encontré que de 54 encuestados que 55,6%
sefialan que hay un nivel alto, el 26,9% indican un nivel regular y 14,8% indican
un nivel bajo de la V2 del personal de Ugel de Huarmaca. En la D1 eficacia,
81,5% tiene un nivel alto; 3,7% tiene un nivel regular y 14,8% tiene un nivel bajo.
En la D2 eficiencia se observa que 70,4% de los trabajadores muestra un nivel
alto; 22,2% muestra un nivel regular y 7,4% muestra un nivel bajo. En la D3
iniciativa se tiene que 48,2% de los trabajadores muestran un nivel alto; 37,0%
muestran un nivel regular y 14,8% muestran un nivel bajo. En lo que se refiere a
la D4 competencias se tiene que 51,9% de los trabajadores muestran un nivel

alto; 25,9% muestran un nivel regular y 22,2% muestran un nivel bajo.
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4.2 Resultados inferenciales

Para decretar la prueba que se emplea para medir la conexion existente entre
las variables se observa si tiene aproximacion normal para esto se aplica la

prueba de Kolmogorov Smirnov.
Para esto se plantea las siguientes hipotesis
HO: Si p < 0,05 entonces los datos no tienen distribucion normal

H1: Si p > 0,05 entonces los datos tienen distribucion normal

Tabla 5. Prueba de normalidad de la variable cultura organizacional y
variable desempefio laboral

Cultura Desempefio
organizacional laboral
N 54 54
Estadistico de prueba ,323 ,344
Sig. asintética(bilateral) ,000 ,000

Nota. Prueba realizada en SPSS 25

Se manifiestan los resultados de aplicar la prueba de normalidad de KS aplicada
a una muestra de 54 personas, con un nivel de significancia de 0,000 menor a
0,5 tanto para la CO como para DL, esto nos permite afirmar que no tienen
distribucion normal por lo cual aplicaremos el estadistico, Rho de Spearman para

medir la relacién entre las variables.
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Para cumplir con los objetivos especificos:

H1: La relacion entre la motivacion y el desempefio laboral es significativa.

Tabla 6. Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del personal
de una entidad publica

Desemperio
Motivacion laboral
Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 ,925™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 54 54

Nota. Elaboracion propia.

Observamos que la D1 motivacién esta en conexién con la CO, pues al aplicar
el estadistico, Rho de S se descubri6 un valor de 0,925** que indica una relacion
directa entre las variables, mientras que al encontrar un valor de significancia de
0,000 menor a 0,05 nos permite comprobar la hipétesis afirmando que existe un
nivel de conexion de la motivacion y el DL del personal de la Ugel Huarmaca es
significativa y rechazando HO La relacion entre la motivaciéon y el DL no es

significativa
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H2: La relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral es significativa.

Tabla 7. Relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral

Trabajo en Desempefio

equipo laboral
Rho de Trabajo en Coeficiente de 1,000 , 901"
Spearman equipo correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 54 54

Nota. Elaboracién propia.

Observamos que la dimension trabajo en equipo est4 en conexion con el DL,
pues al aplicar el estadistico, Rho S se encontré un valor de 0,901 que indica
una relacion directa entre las variables, mientras que al encontrar un valor de
significancia de 0,000 menor a 0,05 nos permite comprobar la hipotesis y afirmar
que existe un nivel de conexion entre el trabajo en equipo y el DL del personal
de entidad publica de Huarmaca es significativa, ademas rechazamos la HO

donde la relacion entre el trabajo en equipo y el DL no es significativa
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H3: Relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral es significativa.

Tabla 8. Relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral del
personal de una entidad publica de Huarmaca

Comunicacié Desempefio

n laboral
Rho de Comunicacion Coeficiente de 1,000 ,976™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 54 54

Nota. Elaboracion propia.

Se observa que la dimensién comunicacion esta en conexion con el DL, pues al
aplicar el estadistico, Rho S se encontré un valor de 0,976 que indica una
relacion directa entre las variables, mientras que al encontrar un valor de
significancia de 0,000 menor a 0,05 nos permite comprobar la hipétesis y afirmar
gue existe un nivel de conexion entre la comunicacion y el DL del personal de
entidad publica de Huarmaca es significativa y rechazamos la HO donde la

relacion entre la comunicacion y el DL no es significativa.
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H4: Relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral es significativa.

Tabla 9. Relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral del personal

Desemperio
Liderazgo laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,858™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 54 54

Nota. Elaboracion propia.

Observamos que la dimensién liderazgo estad en conexion con el DL, pues al
aplicar el estadistico, Rho S se encontr6 un valor de 0,858 que indica una
relacion directa entre las variables, mientras que al encontrar un valor de
significancia de 0,000 menor a 0,05 nos permite comprobar la hipétesis y afirmar
que existe un nivel de conexién entre el liderazgo y el DL del personal de entidad
publica de Huarmaca es significativa y descartamos HO donde la relacion entre

el liderazgo y el DL no es significativa.
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H5: Existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y desempefio

laboral.

Tabla 10. Relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral.

Cultura Desemperfio
organizacional laboral
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,925"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 54 54

Nota. Elaboracion propia.

Observamos que la cultura organizacional esta en conexion con el DL, pues al
aplicar el estadistico, Rho de S se encontrd un valor de 0,952 que indica una
relacion directa entre las variables, mientras que al encontrar un valor de
significancia de 0,000 menor a 0,05 nos permite comprobar la hipétesis y afirmar
qgue existe un nivel de conexion entre la CO y el DL del personal de la entidad
publica de Huarmaca es significativa y se descarta la HO la cual indica que no

existe una relacion significativa entre la CO y DL.
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V. DISCUSION

La discusion de los resultados se realiza teniendo en cuenta los objetivos
establecidos previamente, sobre el objetivo general los resultados del andlisis
evidencian que, en primer lugar, se manejo el estadistico, Rho S para determinar
la relacidn entre las variables de cultura organizacional y desempefio laboral. El
valor obtenido de 0,952 indica una correlacién positiva fuerte entre ambas
variables. Esto sugiere que a medida que aumenta la cultura organizacional,
también se incrementa el nivel de desempefio laboral de los empleados. El hecho
de que el valor de significancia sea de 0,000, menor a 0,05, indica que la relacién
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral es estadisticamente

significativa.

Esto significa que la asociacion observada entre estas dos variables no
es producto del azar, sino que hay una relacion real y consistente entre ellas.
Estos resultados son importantes, ya que respaldan la hipétesis planteada en el
estudio y confirman que existe una conexion significativa entre la CO y DL en
una entidad publica de Huarmaca. Esto implica que una cultura organizacional

sélida y positiva puede tener un efecto en lo que produce los empleados.

Los resultados se corroboran con Zamora (2018), Los resultados
obtenidos proporcionaron evidencia significativa sobre la subsistencia de una
correlacién entre la CO y el DL en la mencionada institucién. Los hallazgos
permiten comprender cémo los aspectos culturales, como los valores, creencias
y normas compartidas, influyen en la manera en que los empleados se

desemperfian en sus roles laborales.

En ese mismo trazo, los resultados obtenidos por Suca (2021), Los
resultados obtenidos arrojaron una correlacion positiva y moderada entre la CO
y el DL docente. Esto significa que a medida que la CO se fortalece y se
manifiestan practicas positivas y soélidas en la institucion, los docentes tienden a

tener un mejor rendimiento en su labor.

Estos hallazgos tienen una notabilidad sustancial en el contexto de la
educacion, ya que sugieren que la cultura y el entorno de trabajo en una escuela
secundaria pueden influir en cémo los docentes desarrollan su labor y cémo

impacta en el aprendizaje de los estudiantes.
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A su vez, los estudios realizados por Chapofian (2022), se analiza con la
reciente difusibn en que los descubrimientos emanados arrojaron una
correlacion positiva y moderada entre la CO y el DL docente. Esto significa que
a medida que la CO se fortalece y se manifiestan practicas positivas y solidas en

la institucion, los docentes tienden a tener un mejor rendimiento en su labor.

Estos hallazgos tienen una notabilidad sobresaliente en el ambito de la
educacion, ya que sugieren que la cultura y el entorno de trabajo en una escuela
secundaria pueden influir en cémo los docentes desarrollan su labor y como

impacta en el aprendizaje de los estudiantes.

Ademas, estos resultados pueden tener implicaciones practicas en la
gestiébn de recursos humanos en instituciones educativas. Un enfoque mas
centrado en fortalecer la cultura organizacional podria ayudar a mejorar la
eficacia de los docentes y, en Ultima instancia, beneficiar el desempefio

estudiantil.

Los resultados se analizan a la luz de Chiavenato (2017), la cultura
organizacional se define como un conjunto de elementos, como valores,
creencias, habitos, costumbres, tradiciones y actitudes, que caracterizan a una
organizacién y tienen un impacto en sus actividades y toma de decisiones. Esta
cultura es Unica para cada organizacion y se forma a lo largo del tiempo a través
de la interaccion entre sus miembros y su entorno, transmitiéndose de
generacion en generacibn de empleados. Chiavenato propone cuatro

dimensiones para entender la CO.

La primera dimensién se centra basicamente en el reconocimiento de los
problemas y la recopilacién de informacion mediante la gestion de datos de la
organizacion. Se miden indicadores como la prevencién de la pérdida de empleo,
la productividad, el conocimiento de la situacion y la creatividad, asi como evitar

conflictos laborales y llegar a acuerdos en beneficio comun.

La medicion de indicadores como la prevencion de la pérdida de empleo,
la productividad, el conocimiento de la situacion, la creatividad y la resolucion de
conflictos, asi como la capacidad de llegar a acuerdos en beneficio comun,
destaca la categoria de la gestion basada en datos y la promocion de una cultura

organizacional que fomente el trabajo en equipo, la colaboracion y la creatividad.
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Al enfocarse en esta dimension, la organizacion puede mejorar su capacidad
para enfrentar desafios, adaptarse a los cambios y alcanzar sus objetivos
estratégicos de manera eficiente.

El objetivo de este estudio fue examinar la relacion entre la CO y el DL
del personal de la Unidad de Gestién Educativa. Para ello, se aplicaron
cuestionarios a una muestra de empleados con el fin de obtener datos

relevantes.

Los resultados revelaron que existe una correlacion significativa y positiva
entre la CO vy el DL del personal. Estos hallazgos apuntan a que una cultura
organizacional sélida y positiva esta asociada con un mejor rendimiento laboral
por parte de los empleados, la correlacion significativa y positiva entre la CO y el
DL del personal en la Ugel es un hallazgo importante que destaca la importancia
de una cultura positiva en el entorno de trabajo. Estos resultados tienen
implicaciones practicas para la gestion y el liderazgo, y pueden guiar la
consumacion de estrategias para mejorar la CO y, en Ultima instancia, el
rendimiento y la calidad de los servicios educativos ofrecidos. Sin embargo, es
fundamental considerar la causalidad y otras variables que también puedan estar

influyendo en esta relacion.

Estos hallazgos se coinciden con Alvarez-Garcia, D., Cuadrado-Garcia,
M., & Rodriguez-Sedano, A. (2021), quienes se centran en analizar la cultura
organizativa en centros educativos espafioles, comparando la cultura en centros
publicos y concertados. El estudio es relevante para entender como la cultura
organizativa puede variar segun el tipo de centro educativo y su impacto en el

funcionamiento y desempefio de los mismos.

En relacion con los objetivos especificos planteados, se encontré una
correlacion positiva y moderada entre la dimensién de motivacién y el DL del
personal de la Unidad de Gestion Educativa. La correlacion positiva indica que a
medida que aumenta la dimension de motivacion en los empleados, también se
observa un aumento en su desempefio laboral. Este hallazgo es relevante, ya
gue subraya la importancia de la motivacién como un factor que puede impulsar

y mejorar el rendimiento de los trabajadores.
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Asimismo, la correlacion moderada sugiere que la motivacion es solo uno
de varios factores que influyen en el desempefio laboral. Aunque existe una
relacion entre motivacion y rendimiento, esta no es de gran intensidad. Esto
significa que aunque la motivacidon puede tener un impacto positivo, otros
elementos también juegan un papel significativo en la determinacién del

desempeiio de los empleados.

Corrobora estos hallazgos Barturen y Salazar (2021), quienes se centran
en investigar la influencia de la motivacién segun el modelo de Herzberg en el
DL del personal administrativo (Ugel) Lambayeque. El estudio busca entender
como la motivacion puede afectar positivamente el rendimiento laboral del

personal administrativo en una Ugel especifica.

Referente a la dimensién de trabajo en equipo también se evidenci6 una
conexion significativa y directa con el rendimiento laboral, el hallazgo resalta la
importancia del trabajo en equipo en el ambito laboral. Este resultado tiene
implicaciones practicas relevantes para la gestion y el liderazgo, y sugiere que
fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y propicio para el trabajo en equipo
puede ser beneficioso para optimizar el rendimiento y los resultados laborales
en la organizacién. Sin embargo, es esencial considerar la causalidad y otras

variables que también puedan estar influyendo en esta relacién.

También indica que existe una relacion clara y relevante entre ambos
aspectos. En este contexto, significa que cuando la dimensién de trabajo en
equipo se fortalece, se observa una mejora en el rendimiento laboral del
personal. Esta relacion puede ser clave para comprender como el trabajo en

equipo influye positivamente en el logro de resultados laborales exitosos.

Ademas, se observo una correlacion altamente positiva entre la dimension
de comunicacion y el desempeiio laboral del personal de la Unidad de Gestion
Educativa. la correlaciéon altamente positiva destaca la importancia de la
comunicacién efectiva en el ambito laboral. Este resultado tiene implicaciones
practicas significativas para la gestion y el liderazgo, y sugiere que fomentar una
comunicacion clara y abierta puede contribuir a mejorar el rendimiento y la
eficacia de los empleados en la institucion educativa. Sin embargo, es

fundamental considerar otras variables y limitaciones que también puedan estar
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influyendo en esta relacion. Investigaciones futuras pueden proporcionar una
visibn mas completa de como la comunicacion impacta en el desempefio laboral

en este contexto especifico.

Por Ultimo, la dimensiéon de liderazgo también se relacion6 de manera
significativa y positiva con el desempefio laboral, el hallazgo resalta la
importancia del liderazgo efectivo en la Unidad de Gestion Educativa. Este
resultado tiene implicaciones practicas significativas para la gestion y el
liderazgo, y sugiere que desarrollar y fomentar un liderazgo efectivo puede
contribuir a mejorar el rendimiento y los resultados laborales en la institucion
educativa. Sin embargo, es esencial considerar otras variables y limitaciones que
también puedan estar influyendo en esta relacién. Investigaciones futuras
pueden proporcionar una vision mas completa de como el liderazgo impacta en

el desempefio laboral en este contexto especifico.

Estos hallazgos respaldan la idea de que una cultura organizacional
positiva, motivadora, con una comunicacion efectiva y un liderazgo adecuado,
tienen un impacto positivo en el DL del personal en la Unidad de Gestién
Educativa. Estos resultados tienen implicaciones practicas importantes para la
gestion y el liderazgo, destacando la importancia de trabajar en conjunto para
crear un ambiente de trabajo positivo y productivo que promueva el rendimiento
y la satisfaccion de los empleados. Sin embargo, es esencial reconocer que cada
organizacion es unica y que los factores que influyen en el DL pueden variar en
diferentes contextos. Investigaciones futuras pueden aportar mas conocimiento
y guiar la toma de decisiones para mejorar el rendimiento laboral en otras

organizaciones.

Estos resultados van a coincidir con Bastidas & Lépez (2019), quienes se
enfocan en la relacion entre la CO y el DL docente en Instituciones Educativas.
El estudio busca identificar como la CO puede afectar el DL docente y cOmo
esto puede tener implicaciones en la calidad de la educacién superior. Ademas,
sugieren gue una cultura organizacional positiva y motivadora puede tener un
impacto positivo en el compromiso, la satisfaccion y el rendimiento de los
docentes. Implementar recomendaciones y areas de mejora centradas en una

cultura organizacional favorable puede contribuir a mejorar la calidad de la
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educacion y, en Uultima instancia, beneficiar a los estudiantes y a toda la

comunidad educativa.

Asimismo, también se corrobora con Gomez (2019), quien se enfoca en
investigar la relacion entre la CO y el DL de los empleados de instituciones de
educacion media superior en los municipios de Bochil y Jitotol, en Chiapas,
México. El estudio busca comprender como la CO puede afectar el rendimiento
laboral de los empleados en el contexto especifico de instituciones educativas
de nivel medio superior. El analisis de esta relacibn puede proporcionar
informacion valiosa para mejorar el ambiente laboral y el rendimiento de los

empleados en estas instituciones.

Igualmente se coincide con Marin (2018), quien demostré que existe una
relacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos en el colegio estudiado. Fortalecer la cultura
organizacional, especialmente en las dimensiones de "normas" y "filosofia",
podria tener un impacto positivo en el rendimiento laboral y en la organizacion

en su conjunto.

Estos hallazgos respaldan la idea de que una cultura organizacional
positiva, motivadora, con una comunicacion efectiva y un liderazgo adecuado,
tienen un impacto positivo en el desempefio laboral del personal en la Unidad de

Gestion Educativa.
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V. DISCUSION

La discusion de los resultados se realiza teniendo en cuenta los objetivos
establecidos previamente, sobre el objetivo general los resultados del andlisis
evidencian que, en primer lugar, se manejo el estadistico, Rho S para determinar
la relacidn entre las variables de cultura organizacional y desempefio laboral. El
valor obtenido de 0,952 indica una correlacién positiva fuerte entre ambas
variables. Esto sugiere que a medida que aumenta la cultura organizacional,
también se incrementa el nivel de desempefio laboral de los empleados. El hecho
de que el valor de significancia sea de 0,000, menor a 0,05, indica que la relacién
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral es estadisticamente

significativa.

Esto significa que la asociacion observada entre estas dos variables no
es producto del azar, sino que hay una relacion real y consistente entre ellas.
Estos resultados son importantes, ya que respaldan la hipétesis planteada en el
estudio y confirman que existe una conexion significativa entre la CO y DL en
una entidad publica de Huarmaca. Esto implica que una cultura organizacional

sélida y positiva puede tener un efecto en lo que produce los empleados.

Los resultados se corroboran con Zamora (2018), Los resultados
obtenidos proporcionaron evidencia significativa sobre la subsistencia de una
correlacién entre la CO y el DL en la mencionada institucién. Los hallazgos
permiten comprender cémo los aspectos culturales, como los valores, creencias
y normas compartidas, influyen en la manera en que los empleados se

desemperfian en sus roles laborales.

En ese mismo trazo, los resultados obtenidos por Suca (2021), Los
resultados obtenidos arrojaron una correlacion positiva y moderada entre la CO
y el DL docente. Esto significa que a medida que la CO se fortalece y se
manifiestan practicas positivas y soélidas en la institucion, los docentes tienden a

tener un mejor rendimiento en su labor.

Estos hallazgos tienen una notabilidad sustancial en el contexto de la
educacion, ya que sugieren que la cultura y el entorno de trabajo en una escuela
secundaria pueden influir en cémo los docentes desarrollan su labor y cémo

impacta en el aprendizaje de los estudiantes.
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A su vez, los estudios realizados por Chapofian (2022), se analiza con la
reciente difusibn en que los descubrimientos emanados arrojaron una
correlacion positiva y moderada entre la CO y el DL docente. Esto significa que
a medida que la CO se fortalece y se manifiestan practicas positivas y solidas en

la institucion, los docentes tienden a tener un mejor rendimiento en su labor.

Estos hallazgos tienen una notabilidad sobresaliente en el ambito de la
educacion, ya que sugieren que la cultura y el entorno de trabajo en una escuela
secundaria pueden influir en cémo los docentes desarrollan su labor y como

impacta en el aprendizaje de los estudiantes.

Ademas, estos resultados pueden tener implicaciones practicas en la
gestiébn de recursos humanos en instituciones educativas. Un enfoque mas
centrado en fortalecer la cultura organizacional podria ayudar a mejorar la
eficacia de los docentes y, en Ultima instancia, beneficiar el desempefio

estudiantil.

Los resultados se analizan a la luz de Chiavenato (2017), la cultura
organizacional se define como un conjunto de elementos, como valores,
creencias, habitos, costumbres, tradiciones y actitudes, que caracterizan a una
organizacién y tienen un impacto en sus actividades y toma de decisiones. Esta
cultura es Unica para cada organizacion y se forma a lo largo del tiempo a través
de la interaccion entre sus miembros y su entorno, transmitiéndose de
generacion en generacibn de empleados. Chiavenato propone cuatro

dimensiones para entender la CO.

La primera dimensién se centra basicamente en el reconocimiento de los
problemas y la recopilacién de informacion mediante la gestion de datos de la
organizacion. Se miden indicadores como la prevencién de la pérdida de empleo,
la productividad, el conocimiento de la situacion y la creatividad, asi como evitar

conflictos laborales y llegar a acuerdos en beneficio comun.

La medicion de indicadores como la prevencion de la pérdida de empleo,
la productividad, el conocimiento de la situacion, la creatividad y la resolucion de
conflictos, asi como la capacidad de llegar a acuerdos en beneficio comun,
destaca la categoria de la gestion basada en datos y la promocion de una cultura

organizacional que fomente el trabajo en equipo, la colaboracion y la creatividad.
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Al enfocarse en esta dimension, la organizacion puede mejorar su capacidad
para enfrentar desafios, adaptarse a los cambios y alcanzar sus objetivos
estratégicos de manera eficiente.

El objetivo de este estudio fue examinar la relacion entre la CO y el DL
del personal de la Unidad de Gestién Educativa. Para ello, se aplicaron
cuestionarios a una muestra de empleados con el fin de obtener datos

relevantes.

Los resultados revelaron que existe una correlacion significativa y positiva
entre la CO vy el DL del personal. Estos hallazgos apuntan a que una cultura
organizacional sélida y positiva esta asociada con un mejor rendimiento laboral
por parte de los empleados, la correlacion significativa y positiva entre la CO y el
DL del personal en la Ugel es un hallazgo importante que destaca la importancia
de una cultura positiva en el entorno de trabajo. Estos resultados tienen
implicaciones practicas para la gestion y el liderazgo, y pueden guiar la
consumacion de estrategias para mejorar la CO y, en Ultima instancia, el
rendimiento y la calidad de los servicios educativos ofrecidos. Sin embargo, es
fundamental considerar la causalidad y otras variables que también puedan estar

influyendo en esta relacion.

Estos hallazgos se coinciden con Alvarez-Garcia, D., Cuadrado-Garcia,
M., & Rodriguez-Sedano, A. (2021), quienes se centran en analizar la cultura
organizativa en centros educativos espafioles, comparando la cultura en centros
publicos y concertados. El estudio es relevante para entender como la cultura
organizativa puede variar segun el tipo de centro educativo y su impacto en el

funcionamiento y desempefio de los mismos.

En relacion con los objetivos especificos planteados, se encontré una
correlacion positiva y moderada entre la dimensién de motivacién y el DL del
personal de la Unidad de Gestion Educativa. La correlacion positiva indica que a
medida que aumenta la dimension de motivacion en los empleados, también se
observa un aumento en su desempefio laboral. Este hallazgo es relevante, ya
gue subraya la importancia de la motivacién como un factor que puede impulsar

y mejorar el rendimiento de los trabajadores.
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Asimismo, la correlacion moderada sugiere que la motivacion es solo uno
de varios factores que influyen en el desempefio laboral. Aunque existe una
relacion entre motivacion y rendimiento, esta no es de gran intensidad. Esto
significa que aunque la motivacidon puede tener un impacto positivo, otros
elementos también juegan un papel significativo en la determinacién del

desempeiio de los empleados.

Corrobora estos hallazgos Barturen y Salazar (2021), quienes se centran
en investigar la influencia de la motivacién segun el modelo de Herzberg en el
DL del personal administrativo (Ugel) Lambayeque. El estudio busca entender
como la motivacion puede afectar positivamente el rendimiento laboral del

personal administrativo en una Ugel especifica.

Referente a la dimensién de trabajo en equipo también se evidenci6 una
conexion significativa y directa con el rendimiento laboral, el hallazgo resalta la
importancia del trabajo en equipo en el ambito laboral. Este resultado tiene
implicaciones practicas relevantes para la gestion y el liderazgo, y sugiere que
fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y propicio para el trabajo en equipo
puede ser beneficioso para optimizar el rendimiento y los resultados laborales
en la organizacién. Sin embargo, es esencial considerar la causalidad y otras

variables que también puedan estar influyendo en esta relacién.

También indica que existe una relacion clara y relevante entre ambos
aspectos. En este contexto, significa que cuando la dimensién de trabajo en
equipo se fortalece, se observa una mejora en el rendimiento laboral del
personal. Esta relacion puede ser clave para comprender como el trabajo en

equipo influye positivamente en el logro de resultados laborales exitosos.

Ademas, se observo una correlacion altamente positiva entre la dimension
de comunicacion y el desempeiio laboral del personal de la Unidad de Gestion
Educativa. la correlaciéon altamente positiva destaca la importancia de la
comunicacién efectiva en el ambito laboral. Este resultado tiene implicaciones
practicas significativas para la gestion y el liderazgo, y sugiere que fomentar una
comunicacion clara y abierta puede contribuir a mejorar el rendimiento y la
eficacia de los empleados en la institucion educativa. Sin embargo, es

fundamental considerar otras variables y limitaciones que también puedan estar
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influyendo en esta relacion. Investigaciones futuras pueden proporcionar una
visibn mas completa de como la comunicacion impacta en el desempefio laboral

en este contexto especifico.

Por Ultimo, la dimensiéon de liderazgo también se relacion6 de manera
significativa y positiva con el desempefio laboral, el hallazgo resalta la
importancia del liderazgo efectivo en la Unidad de Gestion Educativa. Este
resultado tiene implicaciones practicas significativas para la gestion y el
liderazgo, y sugiere que desarrollar y fomentar un liderazgo efectivo puede
contribuir a mejorar el rendimiento y los resultados laborales en la institucion
educativa. Sin embargo, es esencial considerar otras variables y limitaciones que
también puedan estar influyendo en esta relacién. Investigaciones futuras
pueden proporcionar una vision mas completa de como el liderazgo impacta en

el desempefio laboral en este contexto especifico.

Estos hallazgos respaldan la idea de que una cultura organizacional
positiva, motivadora, con una comunicacion efectiva y un liderazgo adecuado,
tienen un impacto positivo en el DL del personal en la Unidad de Gestién
Educativa. Estos resultados tienen implicaciones practicas importantes para la
gestion y el liderazgo, destacando la importancia de trabajar en conjunto para
crear un ambiente de trabajo positivo y productivo que promueva el rendimiento
y la satisfaccion de los empleados. Sin embargo, es esencial reconocer que cada
organizacion es unica y que los factores que influyen en el DL pueden variar en
diferentes contextos. Investigaciones futuras pueden aportar mas conocimiento
y guiar la toma de decisiones para mejorar el rendimiento laboral en otras

organizaciones.

Estos resultados van a coincidir con Bastidas & Lépez (2019), quienes se
enfocan en la relacion entre la CO y el DL docente en Instituciones Educativas.
El estudio busca identificar como la CO puede afectar el DL docente y cOmo
esto puede tener implicaciones en la calidad de la educacién superior. Ademas,
sugieren gue una cultura organizacional positiva y motivadora puede tener un
impacto positivo en el compromiso, la satisfaccion y el rendimiento de los
docentes. Implementar recomendaciones y areas de mejora centradas en una

cultura organizacional favorable puede contribuir a mejorar la calidad de la
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educacion y, en Uultima instancia, beneficiar a los estudiantes y a toda la

comunidad educativa.

Asimismo, también se corrobora con Gomez (2019), quien se enfoca en
investigar la relacion entre la CO y el DL de los empleados de instituciones de
educacion media superior en los municipios de Bochil y Jitotol, en Chiapas,
México. El estudio busca comprender como la CO puede afectar el rendimiento
laboral de los empleados en el contexto especifico de instituciones educativas
de nivel medio superior. El analisis de esta relacibn puede proporcionar
informacion valiosa para mejorar el ambiente laboral y el rendimiento de los

empleados en estas instituciones.

Igualmente se coincide con Marin (2018), quien demostré que existe una
relacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos en el colegio estudiado. Fortalecer la cultura
organizacional, especialmente en las dimensiones de "normas" y "filosofia",
podria tener un impacto positivo en el rendimiento laboral y en la organizacion

en su conjunto.

Estos hallazgos respaldan la idea de que una cultura organizacional
positiva, motivadora, con una comunicacion efectiva y un liderazgo adecuado,
tienen un impacto positivo en el desempefio laboral del personal en la Unidad de

Gestion Educativa.
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VI. CONCLUSIONES
Primera:

Con base en los resultados obtenidos, se evidencia que la cultura
organizacional guarda una estrecha relacion con el desemperio laboral
del personal de la entidad publica de Huarmaca. El andlisis estadistico,
especificamente el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho), arrojo

un valor de 0.952, indicando una conexion directa entre ambas variables.
Segunda:

Existe una relacién significativa (p = 0,000< 0,05) entre la dimensién de
motivacion y el desempefio laboral del personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Huarmaca, Piura, 2023. El resultado (Rho = 0,925),
lo que significa una correlacion alta, lo que nos da a conocer que a
medida que se gestione mejor la motivacion se tendra un mejor

desempeifio laboral.

Tercera:

Existe una relaciéon significativa (p = 0,000< 0,05) entre la dimension de
trabajo en equipo y el desempefio laboral del personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Huarmaca, Piura, 2023. El resultado (Rho = 0,901), lo que
significa una correlacion alta, lo que nos da a conocer que a medida que se

gestione mejor la motivacion se tendra un mejor desempefio laboral.

Cuarta:

Existe una relacién significativa (p = 0,000< 0,05) entre la dimensién de

comunicacion y el desempefio laboral del personal de la Unidad de Gestidon
Educativa Local de Huarmaca, Piura, 2023. El resultado (Rho = 0,976), lo que
significa una correlacion alta, lo que nos da a conocer que a medida que se

gestione mejor la motivacion se tendra un mejor desempefio laboral.

Quinta:
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Existe una relacion significativa (p = 0,000< 0,05) entre la dimensiéon de
liderazgo y el desempefio laboral del personal de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Huarmaca, Piura, 2023. El resultado (Rho = 0,858), lo que significa una
correlacion alta, lo que nos da a conocer que a medida que se gestione mejor la

motivacion se tendra un mejor desempenio laboral.
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IV. RECOMENDACIONES

Primera:

Considerando la relevancia de la cultura organizacional en el
desempefio laboral, se sugiere a la entidad publica de Huarmaca
fortalecer y promover una cultura organizacional positiva, orientada
hacia la motivacion y el trabajo en equipo. Asimismo, se recomienda
brindar capacitacion y formacion en liderazgo efectivo para los
responsables de dirigir y gestionar al personal. Fomentar una
comunicacion abierta y efectiva dentro de la organizacion también
resulta fundamental para potenciar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral. Al implementar estas acciones,
la entidad podra mejorar su eficiencia y productividad, garantizando un
ambiente de trabajo favorable que contribuya al crecimiento y bienestar

tanto de los empleados como de la organizacion en su conjunto.

Segunda:

Tercera:

cuarta:

A los directivos de la entidad se les recomienda fomentar un ambiente
de trabajo positivo y colaborativo para crear un entorno laboral en el
que se promueva el respeto, la comunicacion abierta y la colaboracion
entre los miembros del equipo. Esto ayudara a generar un clima
organizacional favorable que motive a los trabajadores a dar lo mejor

de si mismos.

Para el area de talento humano se recomienda promover
oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional para ofrecer a los
trabajadores oportunidades de capacitacion, formacion y desarrollo
profesional. Esto no solo mejorara las habilidades y conocimientos de
los empleados, sino que también les dard un sentido de crecimiento y

progresién en sus carreras.

A los directivos se recomienda que fomenten la participacion y la toma
de decisiones: Involucrar a los empleados en la toma de decisiones y

en la resolucion de problemas puede aumentar su sentido de
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Quinta:

pertenencia y motivacién. Los directivos deben crear espacios de
participacion donde los trabajadores puedan compartir ideas, expresar
sus preocupaciones y contribuir activamente a la mejora de los

procesos y resultados.

A los directivos de la de la entidad deben disefiar e implementar un
programa integral de desarrollo profesional para sus colaboradores.
Este programa puede incluir capacitaciones, talleres, cursos y otras
actividades que permitan mejorar las habilidades y conocimientos de
los empleados en areas relevantes para su trabajo. Ademas, se pueden
establecer planes de carrera y oportunidades de crecimiento dentro de
la organizacién. Esto no solo mejorara el desempefio laboral de los
colaboradores, sino que también les brindara un sentido de desarrollo

personal y profesional.
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ANEXO 1 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variables de Definiciéon conceptual Definicion Dimension Indicadores Escala de medicién
estudio operacional
Para Robbins (2010), definiba | A través de su Motivacion innovacion, Ordinal
la variable 1 como un sistema | operacionalizacion, Trabajo en experiencia,
de S|gn|f|cados compartldos o] segl’m lo refiere equipo participacion, mejora y
compartidos por los miembros | Robbins (2010), las c S alentar
_ L ) . omunicacion
© de una asociacién o entidad | cuales han sido i
s legal; asi es como lo hacen los | definidas en el marco Liderazgo
& miembros de un grupo u | tedrico del estudio y
= organizacion, de una | refiere como
g coleccién, creencias y | dimensiones:
S} practicas compartidas, es | innovacibn y correr
g decir, un conjunto de préacticas | riesgos, atencion al
= o0 habitos y comportamiento | detalle, orientacion a
o realizado por un grupo de | los resultados,
personas durante muchos | orientacion a la gente,
afnos. orientacion a  los
equipos, agresividad y
estabilidad.
La variable esta definida como | La variable sera Eficacia Metas, tareas, | Ordinal
un conjunto de acciones | operacionalizada, Eficiencia desarrollo,
requeridas para el éxito, las | segin lo expresado Iniciativa actividades,
cuales llevaran al | por Robbins y Coulter ) responsabilidad,
cumplimiento de  metas | (2010), el cual Competencias | conocimiento,
IS organizacionales y puede | puntualiza como liderazgo, adaptacion,
8 medirse de acuerdo a lo que | componentes 0 eficiencia, eficacia,
< conduce, lo que hace una | dimensiones como: produccion y cumplir
2 persona en su trabajo diario, | Eficacia, eficiencia y objetivos
2 de la misma manera que lo | productividad.
g dice el éxito esta relacionado
B con la creacion de empleo,
&) porque en valores de esto,

puedes encontrar estas cosas
a menudo los trabajadores
estan bajo presion y esto
afecta  su productividad
Robbins y Coulter (2010)




ANEXO 2 INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Buenos dias estimados colaboradores: A continuacion, se presenta el cuestionario sobre la
cultura organizacional y desempefio laboral , disefiado con fines académicos y de caracter
andénimo. Se requiere que respondan el cuestionario con honestidad, desde su punto de vista
personal. Ademas, sélo debe indicar una respuesta a cada pregunta, donde cada respuesta
estd asociado a un nimero, es decir debe indicar como respuesta un nimero entre 1 al 5, de

acuerdo con las alternativas de respuestas que se presenta a continuacion:

Nunca Casi nunca Ocasionalmente | Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
ITEM 1 2 3 5
z 2
‘Q o
g <of. 3 © Jd o
w 9 3 5 -
S =] S c s d 8 g €
c | 2 zZ |3 | 8“4 o
8 o 1% (%]
VARIABLE INDEPENDIENTE: CULTURA ORGANIZACIONAL
Logrode | - To4os los colaboradores tienen la misma
objetivos oportunidad de ascenso.
" Realizo las tareas asignadas en el tiempo
programado.
" Considera que tiene capacidades
necesarias para lograr las metas trazadas.
< ~ Mi jefe tiene capacidad de lograr cambios.
§ Poder | - considero que mi jefe tiene liderazgo.
§ ~ Mi jefe siempre plantea metas de trabajo
retadoras.
Autorrleali " He logrado alcanzar metas personales
zacion propuesta.
" Mi trabajo es reconocido por la
organizacion.
" Lla institucion me ha permitido
desarrollarme profesionalmente.
c Manejo | - promueve el compromiso hacia el trabajo
g 9 de entre sus companeros de labores.
‘@S| equipos
T8
= ~ Conoce las fortalezas y debilidades de los
colaboradores.




Confianza

Tengo  capacidad para  solucionar
problemas.

Aporta libremente ideas que benefician a
su drea de trabajo

Su equipo de trabajo estd formado por
colaboradores de este nivel de cargo

Tengo facilidad para desenvolverme en mi
equipo de trabajo.

Control Mantiene y demuestra seguridad al tomar
una decision.
El lider del equipo mantiene el control ante
situaciones adversas.
Tengo control de los procesos en mi area
de trabajo.
Tor.n‘a de El lider del equipo toma decisiones
decisiones acertadas.
La institucion motiva la toma de mis
decisiones.
Su jefe respalda las decisiones que se
toman en equipo.
Part|IC|paC| La institucion fomenta mi participacion
on en todas las actividades.
Participo positivamente en las actividades
que promueve la institucion.
La institucidn promueve mi participacidn
en los planes de trabajo.
Integracio La institucion permite la integracion de
n los equipos de trabajo a través de talleres
de capacitacion.
La integracién que fomenta la institucion
S5 me ha ayudado a comunicar mejor los
§ problemas de trabajo.
c
=}
g Siempre participo en las actividades
o integracion.
Tor'n.a de Las decisiones que toma mi jefe han
decisiones permitido mejorar la capacidad de
Cﬁ’, respuesta del equipo de trabajo
©
g Mi jefe delega la toma de decisiones de
3 acuerdo con las competencias de los

colaboradores.




El tomar decsiones me ha permitido
desarrollar mejor mi liderazgo.

Capacidad La capacidad de mando de mi jefe ha
de mando permitido el logro de metas en el equipo
de trabajo.
Mi seguridad me ha permitido liderar
subgrupos de trabajo.
La institucidn me ha permitido desarrollar
el liderazgo del equipo de trabajo.
VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL
Cumplimi La institucion me proporciona los
ento de elementos necesarios para cumplir las
metas metas.
Logro cumplir los objetivos segun lo
programado.
Cumplo mis funciones con calidad.
Expgrienc Mi experiencia me permite aportar ideas
la relevantes.
©
S Ayudo a solucionar problemas a mis
= companieros.
(NN}
Realizo mis tareas con seguridad vy
confianza.
Resultado Logro terminar las tareas que se me
S asigna.
esperados ] .
Logro cumplir las metas trazadas por mi
jefe.
El lider del equipo reconoce el éxito de mi
trabajo.
Utilizacio Utilizo los procedimientos establecidos
n de los por la institucion para el desarrollo de mis
recursos tareas.
Utilizo adecuadamente los materiales
gue se le han asignado para realizar mi
© trabajo.
[S)
‘3_:, Ordeno mi puesto de trabajo al finalizar el
= dia laboral.
(NN}
Capacida Considero que mi desempefio cumple
d de logro con los objetivos trazados por |la

institucion.

Contribuyo al logro de objetivos grupales.




Administro mi tiempo para aprender
nuevas cosas.

La institucidn reconoce el logro de sus
colaboradores.

Competencias

Logr.o Los logros obtenidos me han permitido
obtenido asumir nuevas responsabilidades
Muestro satisfaccion por el logro
obtenido de otros colaboradores.

Proactivid Me anticipo a los problemas y propongo

ad estrategias para evitarlos.
Propongo alternativas de solucién antes
que el problema sea aun mayor.
Culminado sus funciones del dia busco
realizar otras que no le fueron asignadas.

Autonomi Ante un problema: Tomo decisiones por
a de cuenta  propia para  resolverlos
decision eficientemente.

La capacidad de decision de mi jefe hace
que el equipo de trabajo sea mas
independiente para alcanzar las metas.
Mi jefe tiene autonomia para programar
la carga laboral del equipo.

Pla'nlflcau Mi jefe cumple con planificar la tarea
on de general del equipo antes que inicie el
tareas periodo siguiente.

2

)

o . L .

o Planifico mi tiempo para ejecutar las

C . e e e . o

= tareas asignadas por iniciativa propia.
Personal

Asumo con responsabilidad mi trabajo.

Participo activa y positivamente en la
solucién de problemas del area.

Mi jefe reconoce mis competencias y me
asigna carga de trabajo de mayor
responsabilidad.




Etica

Mi jefe promueve el trabajo respetando
las normas éticas establecidos por las
politicas 'y reglamentos de |la
organizacion.

Realizo mi trabajo respectando el
pensamiento de mis compaferos de
trabajo.

Cumplo con las normas éticas en el
desempeiio de mis funciones.




ANEXO 4

Figura 1

Dimensiones de la Variable Cultura Organizacional
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ANEXO 5

BASE DE DATOS
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ey W ugonnsul e ‘g

O ey sw pepunbas I\
> Y pepl IN "2¢e

™
<

n_w_ ap opuew ap pepioeded B TS

S
% BY BW SBUOISIO8P Jewol |3 0

1 ap ewo) e ehsjep afal IN ‘62

me= =T =y

Bwo} anb sauoIsioep seT gz

Comunicacioén

So| ap |ouod obus] ‘8T
© odinbs [ap Jap)| |3 *LT
o

'S edisanwap A susnuely ‘9T

O

@ ered pepijioe) obua] ‘GT

% elsa ofeqesn ap odinba ns "vT
.© seop syuswaiqy euody ‘€T

@

.m eJed pepioeded obua] ‘ZT
= /\ SELO|ELU) SE| JUUUUY) L

-

osiwoidwod |3 arsnwold ‘0T

motivacion

—

2

12453324232 24323424223332113

23444434444 44443444 444444344 444434
33553324343 34444345 343433133 334344
43555544114 44444555 535341143 44441414
54445543234 344444445 44343234 4444414
6 3555555335 55555555 535353355 44552525
73454435434 45545545 544454245 444555
82454433443 34435434 445455445 434433
93555545455 55555555 555454345 555335

1
03443323133 33334334333333223223233

1
13555554335 55555555 534454344555513

1
23443444444 45545544 5555555565 444444

1
42553555343 45555555 435454355 44441414

1
51454444444 34444444 444444443 44444 4

1
6 3554444455 54445535 433434345 4354514

1
73454435355 45545545 434443444 444444

1
83445444444 44544444 444444444 444444

32443334434 34434433 334343355 44441414
1

1

92444444444 44444444 444444444 4444 4

2

05324324234 33434432 333343233 434333

2
15554335555 45545435 345444335 3353514

2
21212213112 12321211133132211322123

2
35324324231 21231231333343233212111

2
41212213112 32323233133132211333333

2
56§324324231 21231231333343233212111



NOANMNMNNONOODMNMOMNMEANMNMMMONOITONOLNHNOMNMMNMNMNOMNMOITOTATANANTNTITITTOLTOITNTOTONLOOL AOANL MLO




Desempefio laboral

sewuou se| uod ojdwn ‘99
) ofeqen 1w ozi[eay g9
oleqen |9 ananwoid agal IN v9

Ssiw 820u023l 343l IN "€9

petencia

SIW 820U023J 343l IN 29

Aennoe oddiued '19

Com

uod ownsy ‘09

Iniciativa

12 Jod ugiooeysies onsanil ‘IS
aw sopiuaigo soibo| S0 "0S

|9 920U0981 UQINIISUI BT ‘61
% eJed odwan 1w onsIUIWPY ‘8
m ap 0460 [e 0AnqLIu0D “L¥

rpnv 1w anb oJapisuo) "9f

LLl
ap o1sand 1w ouapIO ‘S
SO| dlusWependape oz ‘i

sojualwipaso.d So| 0ZInN S

Eficacia

24433444135 34442453333322455333245

44 44444444444 44445444344445444454

355444551 443554244431433245322245

4555555445555 4544544555545554514535

4 4 4 4 4 4 4 43 3444442 4444344444505 44444

4555555545455554555545444555545%535
5455554455 45555445555555455555252535

24444545 4444444345444444345444455

355555554535555355553545355533455
3443344433454 44444433222234433344

4 5555555455555 4343354545455%5445575

444455555555555555555505555055556555
444455553 444444334433434344433344

4555555544455 443444455

4555544555

34443444333 4444244344444445543455

25554555 4344555354553343345533445
3555555534545 453455544444555334414

4 45555555555 5535

4 4 4 4

5445 4444444444444

4 4 4 4 4 4 4 4 444 4444444444433 34414

24434444345 4444344342343344422255

4555555544555 4545555554445553345H5

121221113121233222112211222322322
24 4344443412323221342343344122221

121221113323233442112211222434332

24 4344443412323221342343344122221

24434444345 4444344342 343344422255

4555555544555 454555555444555334525

121221113121233222112211222322322
24 43 4444341232322 1342343344122221

1212211133232 33442112211222434332

244344443412323221342343344122221

4 5555555455555 43433545454555445%535

4 444555555555555555555555555525052%535
4 4445555 34444443344334343444333414

4555555544455 4434444575

4555544555

34443444333 4444244344444445543455

25554555 4344555354553343345533445
35555555345 454534555444445553341414

4455555555555 55

4 4 4 4

54454 444444444444

4 4 4 4 4 4 4 4 44 44 4444444444333 444

244344443454 444344342343344422255

4555555544555 454555555444555334535

121221113121233222112211222322322
24434444341 2323221342343344122221



121221113323233442112211222434332

244344443412323221342343344122221

2 443444434544 44344342343344422255

4555555544555 45455555544455%5334525

121221113121233222112211222322322

2443444434123 23221342343344122221

121221113323233442112211222434332

244344443412323221342343344122221

2443344413534442453333322455333245

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4444445 4443444454 44454



[N —
il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior(a)(ita): MG. GIOVANA RUIZ VILLAVICENCIO

Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en
Gestion Publica de la Universidad César Vallejo, en la sede Los Olivos — Lima Norte,
promocién 2023, aula 21, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la
informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de Cultura organizacional y desempefo laboral del
personal de la Unidad de Gestion Educativa Local de Huarmaca,Piura,2023 y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacién educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

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

Atentamente

Firma

Sheyla Gianella Guerrero Montes

DNI: 72752624
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | GIOVANA RUIZ VILLAVICENCIO
Grado profesional: | Maestria (X) Doctor ()
Area de formacion | Clinica () Social () Educativa ()

académica: | Organizacional ()
Areas de experiencia | DOCENTE METODOLOGA

profesional:
Institucion donde labora: | Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia | 2 a 4 afios ( X) Mas de 5 afios ()
profesional en
el érea:

Experiencia en Investigacion | METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
Psicométrica: (si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la | Cuestionario de cultura organizacional y desempefio laboral

Prueba:
Autor (a): | Sheyla Gianella Guerrero Montes

Objetivo: | Registrar y recolectar los datos de personal de UGEL

HUARMACA
Administracion: | Gestion de datos
Afio: | 2023
Ambito de | UGEL HUARMACA

aplicacion:
Dimensiones:
Confiabilidad: | 0.9
Escala: | Liker 1-5 Ordinal
Niveles o rango: | Correlacional

Cantidad de items: | 65
Tiempo de | 2023
aplicacion:

4. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario cultura organizacional y desempefio
laboral elaborado por Sheyla Gianella Guerrero Montes en el afio 2023 de acuerdo con

los siguientes indicadores califique cada uno de los items seguln corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
modificaciones o una
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El

item se
comprende
facilmente, es decir,
su  sintactica vy

modificacion muy grande en el uso
de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacién de
estas.

indicador que esta
midiendo.

acuerdo)

semantica son | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
adecuadas. especifica de algunos de los
términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis
adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacioén légica con
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | la dimension.
El item tiene relacion | con el criterio)
l6gica con la | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion
dimensién o] (bajo nivel de tangencial /lejana con la

dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacién
moderada con la dimensién que se
estad midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimensién que
esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin
gue se vea afectada la medicion de
la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo gue mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Cultura Organizacional

Definicion de la variable:
Para Robbins (2010), defini6 a la variable 1 como un sistema de significados
compartidos o compartidos por los miembros de una asociacion o entidad legal; asi es
como lo hacen los miembros de un grupo u organizacion, de una coleccion, creencias y
practicas compartidas, es decir, un conjunto de practicas o habitos y comportamiento
realizado por un grupo de personas durante muchos afios.
Dimension 1: Motivacion

Es mantener su esfuerzo y alcanzar metas especificas. Se considera un aspecto
crucial en el ambito de los recursos humanos, ya que influye en el comportamiento, la
productividad y la satisfaccién laboral de los empleados.
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Indicadores

item

Clarida
d

Coherenc
ia

Relevanc
ia

Observaciones/
Recomendacio
nes

Logro de
objetivos

1.Todos los
colaboradores
tienen la
misma
oportunidad
de ascenso.

2.Realizo las
tareas
asignadas en
el tiempo
programado.

3.Considera
gue tiene
capacidades
necesarias
para lograr las
metas
trazadas.

4. Mi jefe tiene
capacidad de
lograr
cambios.

Poder

5.Considero
gue mi jefe
tiene
liderazgo.

6.Mi jefe
siempre
plantea metas
de trabajo
retadoras

Autorrealizaci
on

7. He logrado
alcanzar
metas
personales
propuesta.

8.Mi trabajo
es reconocido
por la
organizacion.

9.La
institucién me
ha permitido
desarrollarme
profesionalme
nte
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Dimension 2: Trabajo en equipo

El trabajo en equipo se puede definir como la colaboracién y coordinacion de

esfuerzos entre un grupo de personas con el objetivo comun de alcanzar metas y

objetivos especificos. Implica la participacion activa de todos los miembros del equipo,

quienes aportan sus habilidades, conocimientos y perspectivas individuales para lograr

resultados colectivos superiores a los que podrian alcanzar trabajando de manera

individual.

Indicadore
S

item

Clarida
d

Coherenci
a

Relevanci
a

Observaciones/
Recomendacion
es

Manejo de
equipos

10.
Promueve el
compromiso
hacia el
trabajo entre
sus
comparnieros
de labores.

11. Conoce
las fortalezas
y debilidades
de los
colaboradore
S

Confianza

12.Tengo
capacidad
para
solucionar
problemas.

13.Aporta
libremente
ideas que
benefician a
su area de
trabajo

14. Su equipo
de trabajo
esta formado
por
colaboradore
s de este
nivel de
cargo.
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15. Tengo
facilidad para
desenvolver
me en mi
equipo de
trabajo.

3

Control

16. Mantiene
y demuestra
seguridad al
tomar una
decision.

17.El lider del
equipo
mantiene el
control ante
situaciones
adversas.

18.Tengo
control de los
procesos en
mi area de
trabajo.

Dimensién 3: Comunicacion

La comunicacion se puede definir como el proceso de intercambio de informacién, ideas,

sentimientos y significados entre dos 0 mas personas. Implica la transmision y recepcion

de mensajes a través de diversos canales, como el lenguaje verbal, no verbal y escrito.

La comunicacion efectiva es fundamental en el entorno laboral, ya que permite compartir

informacion, coordinar tareas, resolver conflictos y construir relaciones de confianza

Indicadore
S

item

Clarida
d

Coherenci
a

Relevanci
a

Observaciones/
Recomendacion
es

Toma de
decisiones

19. EIl lider
del equipo
toma
decisiones
acertadas.

20.La
instituciéon
motiva la
toma de mis
decisiones.
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21. Su jefe 4
respalda las
decisiones
que se
toman en
equipo.

Participacié | 22. La 3
n institucién
fomenta mi
participacion
en todas las
actividades.

23. - 3
Parti
cipo
positivament
e en las
actividades
que
promueve la
institucion.
de trabajo.

24.- La 3
instituciéon
promueve
mi
participacién
en los
planes

Integracion | 25.La 4
institucion
permite la
integracion
de los
equipos de
trabajo a
través de
talleres de
capacitacion

26. La 3
integracion
que fomenta
la institucion
me ha
ayudado a
comunicar
mejor los
problemas
de trabajo.
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27.Siempre
participo en
las

actividades
integracion.

3

Dimension 4: Liderazgo

El liderazgo se puede definir como el proceso mediante el cual una persona ejerce

influencia sobre un grupo de individuos para lograr metas y objetivos comunes. Implica

la capacidad de inspirar, motivar y guiar a los miembros del equipo, fomentando su

desarrollo y desempefio 6ptimo. El liderazgo implica la habilidad de tomar decisiones

estratégicas,

comunicarse efectivamente,

colaboracién y el trabajo en equipo.

resolver

problemas y promover

Indicadore
S

item

Clarida
d

Coherenci
a

Relevanci
a

Observaciones/
Recomendacion
es

Toma de
decisiones

28. Las
decisiones
que toma mi
jefe han
permitido
mejorar la
capacidad de
respuesta del
equipo de
trabajo.

29. Mi jefe
delega la
toma de
decisiones de
acuerdo con
las

competencia
s de los
colaboradore
S

30. El tomar
decisiones
me ha
permitido
desarrollar
mejor mi
liderazgo.
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Capacidad 3 3 3
de mando 3l.La
capacidad de
mando de mi
jefe ha
permitido el
logro de
metas en el
equipo de
trabajo.

32.Mi 3 3 3
seguridad
me ha
permitido
liderar
subgrupos
de trabajo.

33. La 3 3 3
institucion
me ha
permitido
desarrollar el
liderazgo del
equipo de
trabajo.

Mg. Giovana Ruiz Villavicencio

Instrumento que mide la variable 02: Desempefio Laboral

Definicion de la variable:

La variable esta definida como un conjunto de acciones requeridas para el éxito, las
cuales llevaran al cumplimiento de metas organizacionales y puede medirse de acuerdo
a lo que conduce, lo que hace una persona en su trabajo diario, de la misma manera
gue lo dice el éxito esta relacionado con la creacion de empleo, porque en valores de
esto, puedes encontrar estas cosas a menudo los trabajadores estan bajo presion y esto
afecta su productividad Robbins y Coulter (2010)

Dimensiéon 1: Eficacia
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La eficacia se refiere a la capacidad de lograr los resultados deseados o alcanzar los
objetivos establecidos de manera exitosa. En el contexto de los recursos humanos, la
eficacia se relaciona con la capacidad de los individuos, equipos u organizaciones para

lograr resultados de manera efectiva y eficiente.

Indicadores

item

Clarida
d

Coherenci
a

Relevanci
a

Observaciones/
Recomendacion
es

Cumplimient
o de metas

1.La
institucion
me
proporciona
los
elementos
necesarios
para
cumplir las
metas.

2.Logro
cumplir los
objetivos
segun lo
programad
0.

3.Cumplo
mis
funciones
con calidad.

Experiencia

4.Mi
experiencia
me permite
aportar
ideas
relevantes.

5. Ayudo a
solucionar
problemas
a mis
compafiero
S.

6.Realizo
mis tareas
con
seguridad y
confianza.

Resultados
esperados

7.Logro
terminar las
tareas que
se me
asigna.
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8.Logro 3 3 3
cumplir las
metas
trazadas
por mi jefe.

9. El lider 3 3 3
del equipo

reconoce el
éxito de mi
trabajo.

Dimension 2: Eficiencia
La eficiencia se refiere a la capacidad de utilizar los recursos disponibles de manera
Optima para lograr los resultados deseados. Se trata de realizar una tarea o actividad de

la manera mas efectiva y econdmica posible, minimizando el desperdicio de recursos
como tiempo, dinero, energia y materiales.

Indicador ltem Clarida | Coherenc | Relevanc | Observaciones/
es d ia ia Recomendacion
es
Utilizacion 3 3 3
de los 10.Utilizo los
recursos procedimientos
establecidos
por la institucion
para el
desarrollo  de
mis tareas.
11.Utilizo 3 3 3
adecuadament

e los materiales
gue se le han
asignado para
realizar mi
trabajo.

12.0rdeno mi 3 3 3
puesto de
trabajo al
finalizar el dia
laboral.
Capacidad | 13.Considero 3 3 3
de logro que mi
desempefio
cumple con los
objetivos
trazados por la
institucion.
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14.Contribuyo 3 3 3
al logro de

objetivos

grupales.

15.Administro 3 3 3
mi tiempo para

aprender

nuevas cosas.

16.La 3 3 3
instituciéon
reconoce el
logro de sus
colaboradores.

Logro 17.Los logros | 3 3 3
obtenido | obtenidos me
han permitido
asumir nuevas
responsabilidad
es

18.Muestro 3 3 3
satisfaccion por
el logro
obtenido de
otros
colaboradores

Dimensién 3: Iniciativa

La iniciativa se refiere a la capacidad de tomar acciones y decisiones por propia
voluntad, sin necesidad de que se indique o se solicite especificamente. Implica asumir
responsabilidad y ser proactivo en la identificacién y ejecucion de tareas, proyectos o
mejoras en el entorno laboral.
Indicadore item Clarida | Coherenci | Relevanci | Observaciones/
S d a a Recomendacion
es

Proactivida | 19.Me 3 3 3
d anticipo a los
problemas vy
propongo
estrategias
para
evitarlos.

20.Propongo 3 3 3
alternativas
de solucion
antes que el
problema sea
aun mayor.
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21.Culminado 3
sus funciones
del dia busco
realizar otras
quenole
fueron
asignadas.

Autonomia | 22.Ante  un 3
de decision | problema:
Tomo
decisiones
por cuenta
propia para
resolverlos
eficientement
e.

23.La 3
capacidad de
decision  de
mi jefe hace
que el equipo
de trabajo
sea mas
independient
e para
alcanzar las
metas.

24 Mi jefe 3
tiene
autonomia
para
programar la
carga laboral
del equipo.

Planificacié | 25.Mi jefe 4
n de tareas | cumple con
planificar la
tarea general
del equipo
antes que
inicie el
periodo
siguiente.

26.Planifico
mi tiempo
para ejecutar
las tareas
asignadas
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por iniciativa
propia.

Dimension 4. Competencias

Una competencia se refiere a una combinacion de conocimientos, habilidades,
capacidades y comportamientos que una persona posee Yy que le permiten
desempenarse de manera efectiva en un rol o puesto de trabajo especifico

respetando las
normas éticas
establecidos

por las
politicas y
reglamentos

de la

organizacion.

Indicador item Clarida | Coherenci | Relevanci | Observaciones/
es d a a Recomendacion
es
27.Asumo con 3 3 3
responsabilida
d mi trabajo.
28.Participo 3 3 3
activa y
positivamente
en la solucion
de problemas
del area.
Personal
29.Mi jefe 3 3 3
reconoce mis
competencias
y me asigha
carga de
trabajo de
mayor
responsabilida
d.
Etica 30.Mi jefe | 3 3 3
promueve el
trabajo




\-l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

32.Realizo mi | 3 3
trabajo
respectando el
pensamiento
de mis
comparnieros
de trabajo.

32.Cumplo 3 3
con las
normas éticas
en el
desempefio
de mis
funciones.

Mg. Giovana Ruiz Villavicencio
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior(a)(ita): MG. JONATAN DAVID MOSALVE CHECA

Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en
Gestién Publica de la Universidad César Vallejo, en la sede Los Olivos — Lima Norte,
promociéon 2023, aula 21, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la
informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de Cultura organizacional y desempefo laboral del
personal de la Unidad de Gestion Educativa Local de Huarmaca,Piura,2023 y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacién educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

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

Atentamente,

Firma
Sheyla Gianella Guerrero Montes

DNI: 72752624
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

JONATAN DAVID MOSALVE CHECA

Grado profesional:

Maestria (X)) Doctor ()

Area de formacion

Clinica () Social () Educativa ()

) académica: | Organizacional ()
Areas de experiencia | GESTION PUBLICA
profesional:

Institucion donde labora:

UGEL- HUARMACA

Tiempo de experiencia
profesional en
el &rea:

2 a4 afos (X) Mas de 5 afios ()

Experiencia en Investigacién
Psicométrica: (si corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Prueba:

Nombre de la | Cuestionario de cultura organizacional y desempefio laboral

Autor (a): | Sheyla Gianella Guerrero Montes

Objetivo: | Registrar y

recolectar los datos de personal de UGEL

HUARMACA

Administracion: | Gestion de

datos

Afio: | 2023

aplicacion:

Ambito de | UGEL HUARMACA

Dimensiones:

Confiabilidad: | 0.9

Escala: | Liker 1-5 Ordinal

Niveles o rango: | Correlacional

Cantidad de items: | 65

Tiempo de | 20 minutos
aplicacion:

4. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario cultura organizacional y desempefio

laboral elaborado por Sheyla Gianella Guerrero Montes en el afio 2023 de acuerdo con

los siguientes indicadores califique cada uno de los items seguln corresponda.

| Categoria | Calificacion | Indicador
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CLARIDAD
El item se
comprende

facilmente, es decir,
su  sintactica vy

1. No cumple con el
criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes
modificaciones o una

modificacion muy grande en el uso
de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacién de

indicador que esta
midiendo.

acuerdo)

semantica son estas.
adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los
términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis
adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacién légica con
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | la dimension.
El item tiene relacion | con el criterio)
l6gica con la | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion
dimensién o] (bajo nivel de tangencial /lejana con la

dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacién
moderada con la dimensién que se
estad midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimensién que
estad midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin
gue se vea afectada la medicion de
la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Cultura Organizacional

Definicion de la variable:
Para Robbins (2010), defini6 a la variable 1 como un sistema de significados
compartidos o compartidos por los miembros de una asociacion o entidad legal; asi es
como lo hacen los miembros de un grupo u organizacion, de una coleccion, creencias y
practicas compartidas, es decir, un conjunto de practicas o habitos y comportamiento
realizado por un grupo de personas durante muchos afios.
Dimension 1: Motivacion
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Es mantener su esfuerzo y alcanzar metas especificas. Se considera un aspecto crucial
en el ambito de los recursos humanos, ya que influye en el comportamiento, la
productividad y la satisfaccion laboral de los empleados.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Logro de
objetivos

1.Todos los
colaboradores
tienen la misma
oportunidad de
ascenso.

4

4

4

2.Realizo las
tareas asignadas
en el tiempo
programado.

3.Considera que
tiene
capacidades
necesarias para
lograr las metas
trazadas.

4. Mi jefe tiene
capacidad de
lograr cambios.

Poder

5.Considero que
mi jefe tiene
liderazgo.

6.Mi jefe siempre
plantea metas de
trabajo retadoras

Autorrealizacion

7. He logrado
alcanzar metas
personales
propuestas.

8.Mi trabajo es
reconocido por la
organizacion.

9.La institucion
me ha permitido
desarrollarme
profesionalmente

Dimension 2: Trabajo en equipo

El trabajo en equipo se puede definir como la colaboracion y coordinacion de

esfuerzos entre un grupo de personas con el objetivo comun de alcanzar metas y

objetivos especificos. Implica la participacion activa de todos los miembros del equipo,

quienes aportan sus habilidades, conocimientos y perspectivas individuales para lograr
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resultados colectivos superiores a los que podrian alcanzar trabajando de manera

individual.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Manejo de
equipos

10. Promueve
el compromiso
hacia el
trabajo entre
sus
compafieros
de labores.

3

3

3

11. Conoce las
fortalezas y
debilidades de
los
colaboradores.

Confianza

12.Tengo
capacidad
para
solucionar
problemas.

13.Aporta
libremente
ideas que
benefician a su
area de trabajo

14. Su equipo
de trabajo esta
formado por
colaboradores
de este nivel
de cargo.

15. Tengo
facilidad para
desenvolverme
en mi equipo
de trabajo.

Control

16. Mantiene y
demuestra
seguridad al
tomar una
decision.

17.El lider del
equipo
mantiene el
control ante
situaciones
adversas.
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18.Tengo
control de los
procesos en mi
area de
trabajo.

4

Dimensioén 3:

Comunicacion

La comunicacion se puede definir como el proceso de intercambio de informacion, ideas,

sentimientos y significados entre dos 0 mas personas. Implica la transmision y recepcion

de mensajes a través de diversos canales, como el lenguaje verbal, no verbal y escrito.

La comunicacion efectiva es fundamental en el entorno laboral, ya que permite compartir

informacién, coordinar tareas, resolver conflictos y construir relaciones de confianza

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Toma de
decisiones

equipo
decisiones
acertadas.

19. El lider del
toma

4

4

4

20.La
institucion

decisiones.

motiva la toma
de mis

21. Su jefe
respalda las
decisiones que
se toman en
equipo.

Participacién

22. La
instituciéon
fomenta mi
participacién
en todas las
actividades.

positivamente
actividades

la institucion.
de trabajo.

23 Participo
en las

que promueve

24. - La
institucion
promueve mi
participacion
en los planes
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Integracion

25.La
institucion
permite la
integracion de
los equipos de
trabajo a través
de talleres de
capacitacion.

4

26. La
integracion que
fomenta la
institucion me
ha ayudado a
comunicar
mejor los
problemas de
trabajo.

27.Siempre
participo en las
actividades
integracion.

Dimension 4: Liderazgo

El liderazgo se puede definir como el proceso mediante el cual una persona ejerce
influencia sobre un grupo de individuos para lograr metas y objetivos comunes. Implica
la capacidad de inspirar, motivar y guiar a los miembros del equipo, fomentando su

desarrollo y desempefio 6ptimo. El liderazgo implica la habilidad de tomar decisiones

estratégicas, comunicarse efectivamente, resolver problemas y promover
colaboracién y el trabajo en equipo.
Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Tomade | 28. Las 4 4 4
decisiones | decisiones que

toma mi jefe
han permitido
mejorar la
capacidad de
respuesta del
equipo de
trabajo.
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29. Mi jefe 3
delega la toma
de decisiones
de acuerdo
con las
competencias
de los
colaboradores.

30. El tomar 4
decisiones me
ha permitido
desarrollar
mejor mi
liderazgo.

Capacidad | 31.La 3
de mando | capacidad de
mando de mi
jefe ha
permitido el
logro de metas
en el equipo
de trabajo.

32.Mi 4
seguridad me
ha permitido
liderar
subgrupos de
trabajo.

33. La 3
institucion me
ha permitido
desarrollar el
liderazgo del
equipo de
trabajo.

Mg. JONATAN DAVID CHECA MOSALVE
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Instrumento gque mide la variable 02: Desempefio Laboral

Definicion de la variable:
La variable esta definida como un conjunto de acciones requeridas para el éxito, las
cuales llevaran al cumplimiento de metas organizacionales y puede medirse de acuerdo
a lo que conduce, lo que hace una persona en su trabajo diario, de la misma manera
que lo dice el éxito esta relacionado con la creacién de empleo, porque en valores de
esto, puedes encontrar estas cosas a menudo los trabajadores estan bajo presion y esto
afecta su productividad Robbins y Coulter (2010)

Dimensién 1: Eficacia

La eficacia se refiere a la capacidad de lograr los resultados deseados o alcanzar los
objetivos establecidos de manera exitosa. En el contexto de los recursos humanos, la

eficacia se relaciona con la capacidad de los individuos, equipos u organizaciones para

lograr resultados de manera efectiva y eficiente.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Cumplimiento
de metas

1.La
institucion
me
proporciona
los
elementos
necesarios
para cumplir
las metas.

3

3

3

2.Logro
cumplir  los
objetivos
segln lo
programado.

3.Cumplo
mis
funciones
con calidad.

Experiencia

4.Mi
experiencia
me permite
aportar ideas
relevantes.

5. Ayudo a
solucionar
problemas a
mis
comparnieros.

6.Realizo
mis tareas
con
seguridad y
confianza.
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Resultados
esperados

7.Logro
terminar las
tareas que
se me
asigna.

4

8.Logro
cumplir  las
metas
trazadas por
mi jefe.

9. El lider
del equipo
reconoce el
éxito de mi
trabajo.

Dimensioén 2:

Eficiencia

La eficiencia se refiere a la capacidad de utilizar los recursos disponibles de manera
Optima para lograr los resultados deseados. Se trata de realizar una tarea o actividad de
la manera mas efectiva y econdmica posible, minimizando el desperdicio de recursos

como tiempo

dinero, energia y materiales.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Utilizacion
de los
recursos

10.Utilizo los
procedimientos
establecidos por
la institucion para
el desarrollo de
mis tareas.

4

4

4

11.Utilizo
adecuadamente
los materiales que
se le han
asignado para
realizar mi
trabajo.

12.0rdeno mi
puesto de trabajo
al finalizar el dia
laboral.

Capacidad
de logro

13.Considero que
mi  desempeiio
cumple con los
objetivos trazados
por la institucion.

14.Contribuyo al
logro de objetivos
grupales.
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15.Administro mi
tiempo para
aprender nuevas
cosas.

4

16.La institucién
reconoce el logro
de sus
colaboradores.

Logro
obtenido

17.Los logros
obtenidos me han
permitido asumir
nuevas

responsabilidades

18.Muestro
satisfaccion por el
logro obtenido de
otros
colaboradores

Dimensioén 3:

Iniciativa

La iniciativa se refiere a la capacidad de tomar acciones y decisiones por propia
voluntad, sin necesidad de que se indique o se solicite especificamente. Implica asumir
responsabilidad y ser proactivo en la identificacion y ejecucion de tareas, proyectos o
mejoras en el entorno laboral.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Proactividad

19.Me anticipo
a los
problemas vy
propongo
estrategias
para evitarlos.

4

4

4

20.Propongo
alternativas de
solucion antes
que el
problema sea
aun mayor.

21.Culminado
sus funciones
del dia busco
realizar otras
que no le
fueron
asignadas.
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Autonomia 22.Ante un 4 4 4
de decision | problema:

Tomo

decisiones por

cuenta propia

para

resolverlos

eficientemente.

23.La 4 4 4

capacidad de

decision de mi

jefe hace que

el equipo de

trabajo sea

mas

independiente

para alcanzar

las metas.

24 Mi jefe tiene 4 4 4

autonomia

para

programar la

carga laboral

del equipo.
Planificacion | 25.Mi jefe 4 4 4
de tareas cumple con

planificar la

tarea general

del equipo

antes que

inicie el

periodo

siguiente.

26.Planifico mi 4 4 4

tiempo para

ejecutar las

tareas

asignadas por

iniciativa

propia.

Dimension 4:

Competencias

Una competencia se refiere a una combinacion de conocimientos, habilidades,
capacidades y comportamientos que una persona posee Yy que le permiten
desempenarse de manera efectiva en un rol o puesto de trabajo especifico

Indicador item Clarida | Coherenci | Relevanci | Observaciones/
es d a a Recomendacion
es
27.Asumo con 4 4 4
responsabilida
Personal ; .
d mi trabajo.
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28.Participo 4
activa y
positivamente
en la solucién
de problemas
del &rea.

29.Mi jefe 3
reconoce mis
competencias
y me asigna
carga de
trabajo de
mayor
responsabilida
d

Etica 30.Mi jefe 3
promueve el
trabajo
respetando las
normas éticas
establecidos

por las
politicas y
reglamentos

de la

organizacion.

32.Realizo mi | 3
trabajo
respectando el
pensamiento
de mis
comparnieros
de trabajo.

32.Cumplo 3
con las
normas éticas
en el
desempefio
de mis
funciones.

JONATAN DAVID CHECA MOSALVE
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior(a)(ita): MG. ATILIO MONTES TINEO

Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en
Gestion Publica de la Universidad César Vallejo, en la sede Los Olivos — Lima Norte,
promociéon 2023, aula 21, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la
informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de Cultura organizacional y desempefo laboral del
personal de la Unidad de Gestion Educativa Local de Huarmaca,Piura,2023 y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacién educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

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

Atentamente,

Firma

Sheyla Gianella Guerrero Montes

DNI: 72752624
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

ATILIO MONTES TINEO

Grado profesional:

Maestria (X)

Doctor ()

Area de formacion

Clinica () Social ()

Educativa ()

) académica: | Organizacional ()
Areas de experiencia | GESTION PUBLICA
profesional:

Institucion donde labora:

UGEL- HUARMACA

Tiempo de experiencia
profesional en
el area:

2 a4 afios ()

Mas de 5 afios (X))

Experiencia en Investigaciéon
Psicométrica: (si corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la

Cuestionario de cultura organizacional y desempefio laboral

Prueba:
Autor (a): | Sheyla Gianella Guerrero Montes
Objetivo: | Registrar y recolectar los datos de personal de UGEL

HUARMACA

Administracion:

Gestion de datos

Afo: | 2023
Ambito de | UGEL HUARMACA
aplicacion:
Dimensiones:
Confiabilidad: | 0.9
Escala: | Liker 1-5 Ordinal

Niveles o rango:

Correlacional

Cantidad de items: | 65
Tiempo de | 20 minutos
aplicacion:

4. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario cultura organizacional y desempefio

laboral elaborado por Sheyla Gianella Guerrero Montes en el afio 2023 de acuerdo con

los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion Indicador

1. No cumple con el El item no es claro.

criterio
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CLARIDAD
El item se
comprende

facilmente, es decir,
su  sintactica vy

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes
modificaciones o una

modificacion muy grande en el uso
de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de

(moderado nivel)

semantica son estas.
adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los
términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica 'y
sintaxis
adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacién légica con
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | la dimension.
El item tiene relacion | con el criterio)
I6gica con la | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion
dimension o] (bajo nivel de tangencial /lejana con la
indicador que esta | acuerdo) dimension.
midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacion

moderada con la dimension que se
esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimensién que
esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin
gue se vea afectada la medicién de
la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Cultura Organizacional

Definicion de la variable:
Para Robbins (2010), defini6 a la variable 1 como un sistema de significados
compartidos o compartidos por los miembros de una asociacion o entidad legal; asi es
como lo hacen los miembros de un grupo u organizacion, de una coleccion, creencias y
practicas compartidas, es decir, un conjunto de practicas o hbitos y comportamiento
realizado por un grupo de personas durante muchos afios.
Dimension 1: Motivacion
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Es mantener su esfuerzo y alcanzar metas especificas. Se considera un aspecto crucial
en el ambito de los recursos humanos, ya que influye en el comportamiento, la
productividad y la satisfaccion laboral de los empleados.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Logro de
objetivos

1.Todos los
colaboradores
tienen la misma
oportunidad de
ascenso.

3

3

4

2.Realizo las
tareas asignadas
en el tiempo
programado.

3.Considera que
tiene
capacidades
necesarias para
lograr las metas
trazadas.

4. Mi jefe tiene
capacidad de
lograr cambios.

Poder

5.Considero que
mi jefe tiene
liderazgo.

6.Mi jefe siempre
plantea metas de
trabajo retadoras

Autorrealizacion

7. He logrado
alcanzar metas
personales
propuestas.

8.Mi trabajo es
reconocido por la
organizacion.

9.La institucion
me ha permitido
desarrollarme
profesionalmente

Dimension 2: Trabajo en equipo

El trabajo en equipo se puede definir como la colaboracion y coordinacion de

esfuerzos entre un grupo de personas con el objetivo comun de alcanzar metas y

objetivos especificos. Implica la participacion activa de todos los miembros del equipo,

quienes aportan sus habilidades, conocimientos y perspectivas individuales para lograr
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resultados colectivos superiores a los que podrian alcanzar trabajando de manera

individual.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Manejo de
equipos

10. Promueve
el compromiso
hacia el
trabajo entre
sus
compafieros
de labores.

4

4

4

11. Conoce las
fortalezas y
debilidades de
los
colaboradores.

Confianza

12.Tengo
capacidad
para
solucionar
problemas.

13.Aporta
libremente
ideas que
benefician a su
area de trabajo

14. Su equipo
de trabajo esta
formado por
colaboradores
de este nivel
de cargo.

15. Tengo
facilidad para
desenvolverme
en mi equipo
de trabajo.

Control

16. Mantiene y
demuestra
seguridad al
tomar una
decision.

17.El lider del
equipo
mantiene el
control ante
situaciones
adversas.
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18.Tengo
control de los
procesos en mi
area de
trabajo.

4

Dimensioén 3:

Comunicacion

La comunicacion se puede definir como el proceso de intercambio de informacion, ideas,

sentimientos y significados entre dos 0 mas personas. Implica la transmision y recepcion

de mensajes a través de diversos canales, como el lenguaje verbal, no verbal y escrito.

La comunicacion efectiva es fundamental en el entorno laboral, ya que permite compartir

informacién, coordinar tareas, resolver conflictos y construir relaciones de confianza

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Toma de
decisiones

equipo
decisiones
acertadas.

19. El lider del
toma

4

4

4

20.La
institucion

decisiones.

motiva la toma
de mis

21. Su jefe
respalda las
decisiones que
se toman en
equipo.

Participacién

22. La
instituciéon
fomenta mi
participacién
en todas las
actividades.

positivamente
actividades

la institucion.
de trabajo.

23 Participo
en las

que promueve

24. - La
institucion
promueve mi
participacion
en los planes
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Integracion

25.La
institucion
permite la
integracion de
los equipos de
trabajo a través
de talleres de
capacitacion.

4

26. La
integracion que
fomenta la
institucion me
ha ayudado a
comunicar
mejor los
problemas de
trabajo.

27.Siempre
participo en las
actividades
integracion.

Dimension 4: Liderazgo

El liderazgo se puede definir como el proceso mediante el cual una persona ejerce
influencia sobre un grupo de individuos para lograr metas y objetivos comunes. Implica
la capacidad de inspirar, motivar y guiar a los miembros del equipo, fomentando su

desarrollo y desempefio 6ptimo. El liderazgo implica la habilidad de tomar decisiones

estratégicas, comunicarse efectivamente, resolver problemas y promover
colaboracién y el trabajo en equipo.
Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Tomade | 28. Las 4 4 4
decisiones | decisiones que

toma mi jefe
han permitido
mejorar la
capacidad de
respuesta del
equipo de
trabajo.




\-I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

29. Mi jefe 3
delega la toma
de decisiones
de acuerdo
con las
competencias
de los
colaboradores.

30. El tomar 4
decisiones me
ha permitido
desarrollar
mejor mi
liderazgo.

Capacidad | 31.La 4
de mando | capacidad de
mando de mi
jefe ha
permitido el
logro de metas
en el equipo
de trabajo.

32.Mi 4
seguridad me
ha permitido
liderar
subgrupos de
trabajo.

33. La 4
institucion me
ha permitido
desarrollar el
liderazgo del
equipo de
trabajo.

Mg. ATILIO MONTES TINEO
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Instrumento gque mide la variable 02: Desempefio Laboral

Definicion de la variable:
La variable esta definida como un conjunto de acciones requeridas para el éxito, las
cuales llevaran al cumplimiento de metas organizacionales y puede medirse de acuerdo
a lo que conduce, lo que hace una persona en su trabajo diario, de la misma manera
que lo dice el éxito esta relacionado con la creacién de empleo, porque en valores de
esto, puedes encontrar estas cosas a menudo los trabajadores estan bajo presion y esto
afecta su productividad Robbins y Coulter (2010)

Dimensién 1: Eficacia

La eficacia se refiere a la capacidad de lograr los resultados deseados o alcanzar los
objetivos establecidos de manera exitosa. En el contexto de los recursos humanos, la

eficacia se relaciona con la capacidad de los individuos, equipos u organizaciones para

lograr resultados de manera efectiva y eficiente.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Cumplimiento
de metas

1.La
institucion
me
proporciona
los
elementos
necesarios
para cumplir
las metas.

3

3

3

2.Logro
cumplir  los
objetivos
segln lo
programado.

3.Cumplo
mis
funciones
con calidad.

Experiencia

4.Mi
experiencia
me permite
aportar ideas
relevantes.

5. Ayudo a
solucionar
problemas a
mis
comparnieros.

6.Realizo
mis tareas
con
seguridad y
confianza.
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Resultados
esperados

7.Logro
terminar las
tareas que
se me
asigna.

4

8.Logro
cumplir  las
metas
trazadas por
mi jefe.

9. El lider
del equipo
reconoce el
éxito de mi
trabajo.

Dimensioén 2:

Eficiencia

La eficiencia se refiere a la capacidad de utilizar los recursos disponibles de manera
Optima para lograr los resultados deseados. Se trata de realizar una tarea o actividad de
la manera mas efectiva y econdmica posible, minimizando el desperdicio de recursos

como tiempo

dinero, energia y materiales.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Utilizacion
de los
recursos

10.Utilizo los
procedimientos
establecidos por
la institucion para
el desarrollo de
mis tareas.

4

4

3

11.Utilizo
adecuadamente
los materiales que
se le han
asignado para
realizar mi
trabajo.

12.0rdeno mi
puesto de trabajo
al finalizar el dia
laboral.

Capacidad
de logro

13.Considero que
mi  desempeiio
cumple con los
objetivos trazados
por la institucion.

14.Contribuyo al
logro de objetivos
grupales.
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15.Administro mi
tiempo para
aprender nuevas
cosas.

4

16.La institucién
reconoce el logro
de sus
colaboradores.

Logro
obtenido

17.Los logros
obtenidos me han
permitido asumir
nuevas

responsabilidades

18.Muestro
satisfaccion por el
logro obtenido de
otros
colaboradores

Dimensioén 3:

Iniciativa

La iniciativa se refiere a la capacidad de tomar acciones y decisiones por propia
voluntad, sin necesidad de que se indique o se solicite especificamente. Implica asumir
responsabilidad y ser proactivo en la identificacion y ejecucion de tareas, proyectos o
mejoras en el entorno laboral.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Proactividad

19.Me anticipo
a los
problemas vy
propongo
estrategias
para evitarlos.

4

4

4

20.Propongo
alternativas de
solucion antes
que el
problema sea
aun mayor.

21.Culminado
sus funciones
del dia busco
realizar otras
que no le
fueron
asignadas.




[N —
il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Autonomia 22.Ante un 4 4 4
de decision | problema:
Tomo

decisiones por
cuenta propia
para
resolverlos
eficientemente.

23.La 4 4 4
capacidad de
decision de mi
jefe hace que
el equipo de
trabajo sea
mas
independiente
para alcanzar
las metas.

24 Mi jefe tiene 4 4 4
autonomia
para
programar la
carga laboral

del equipo.
Planificacion | 25.Mi jefe 4 4 4
de tareas cumple con

planificar la
tarea general
del equipo
antes que
inicie el
periodo
siguiente.
26.Planifico mi 4 4 4
tiempo para
ejecutar las
tareas
asignadas por
iniciativa
propia.

Dimension 4. Competencias

Una competencia se refiere a una combinacion de conocimientos, habilidades,
capacidades y comportamientos que una persona posee Yy que le permiten
desempenfarse de manera efectiva en un rol o puesto de trabajo especifico

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
27.Asumo con 4 4 4
responsabilidad
mi trabajo.
Personal
28.Participo 4 4 4
activa y
positivamente
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en la solucién
de problemas
del area.

29.Mi jefe 3
reconoce mis
competencias y

me asigha
carga de trabajo
de mayor
responsabilidad.

Etica 30.Mi jefe 3
promueve el
trabajo

respetando las
normas éticas
establecidos por
las politicas vy
reglamentos de
la organizacion.

32.Realizo mi|4
trabajo
respectando el
pensamiento de
mis comparnieros
de trabajo.

32.Cumplocon |3
las normas
éticas en el
desempefio de
mis funciones.

Vv QY
7

ATILIO MONTES TINEO
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FICHA TECNICA CULTURA ORGANIZACIONAL

Titulo de investigacion Cultura organizacional y
desempefio laboral del personal de
la Unidad de Gestion Educativa

Local de Huarmaca, Piura, 2023

Autora Sheyla Gianella, Guerrero Montes

Objetivo Determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio
laboral del personal de la Unidad de
Gestion Educativa Local de

Huarmaca, Piura 2023

Variable a medir Cultura organizacional
Administraciéon Individual
Dimensiones Motivacion

Trabajo en equipo

Comunicacién

Liderazgo
Duracion 20 min
Sujetos de aplicacién Trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa

Numero de items del instrumento El instrumento de la investigacion

esta formada por 33 items

Descripcion de la escala Likert.
1 = Nunca
2 = Casi nunca
3 = Ocasionalmente

4 = Casi siempre

5 = Siempre
Baremos Baja 33 - 78 puntos
Media 79 — 122 puntos
Alta 123 - 166 puntos

Método para Consistencia interna Alfa de Cronbach
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K >Vi
o=——1-———
K-1 Vi
a = Alfa de Cronbach
K = NUmero de items
Vi = Varianza de cada item

Vi = Varianza total

Valor de consistencia interna

0,902

Conclusiones de consistencia

interna

El instrumento es altamente confiable
pues el valor encontrado es muy

cercanoal
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Base de datos

Liderazgo

Comunicacion

Trabajo en equipo

12

Motivacion

14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33

13

9 10 M

8

10
1

12
13
14
15
16
17
18
19
20
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ALFA DE CRONBACH

a Alfa = 0.902
K N.° deitems = 33

Vi Varianza items = 36.13
Vt Varianza Total = 288.04
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FICHA TECNICA DESEMPENO LABORAL

Titulo de investigacion Cultura organizacional y
desemperio laboral del personal de
la Unidad de Gestion Educativa

Local de Huarmaca, Piura, 2023

Autora Sheyla Gianella, Guerrero Montes

Objetivo Determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio
laboral del personal de la Unidad de
Gestion Educativa Local de

Huarmaca, Piura 2023

Variable a medir Desempefio laboral
Administracién Individual
Dimensiones Eficacia
Eficiencia
Iniciativa

Competencias

Duracioén 20 min

Sujetos de aplicacién Trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa

Numero de items del instrumento El instrumento de la investigacion

esta formada por 32 items

Descripcion de la escala Likert.
1 = Nunca
2 = Casi nunca
3 = Ocasionalmente

4 = Casi siempre

5 = Siempre
Baremos Baja 32 - 76 puntos
Media 77 — 118 puntos
Alta 119 - 160 puntos

Método para Consistencia interna Alfa de Cronbach
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K >Vi
o=——1-———
K-1 Vi
a = Alfa de Cronbach
K = NUmero de items
Vi = Varianza de cada item

Vi = Varianza total

Valor de consistencia interna

0,916

Conclusiones de consistencia

interna

El instrumento es altamente confiable
pues el valor encontrado es muy

cercanoal
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Base de datos

Eficiencia

Competencias

Iniciativa

22

Eficacia

3 4 5 6

32

3

30

29

28

27

26

25

24

23

21

20

19

18

17

16

15

14

13

12

1

10

7

2

10
1

12
13
14
15
16
17
18
19
20

4 4 4 4 4 5

5
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ALFA DE CRONBACH

a Alfa = 0.969
K N.°deitems = 32

Vi Varianza items = 50.08
Vt varianza Total = 814.91
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Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: Cultura organizacional y desempefio laboral en el
personal de la unidad de gestion educativa local de Huarmaca, Piura, 2023.
Investigador (a) (es): Sheyla Gianella Guerrero Montes

Proposito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada Cultura organizacional y
desempefio laboral en el personal de la unidad de gestion educativa local de
Huarmaca, Piura, 2023”, cuyo objetivo es determinar la relacion entre la Cultura
organizacional y desempefio laboral del personal de una institucion publica de
Huarmaca, Piura, 2023.

Esta investigacion es desarrollada por estudiantes posgrado del Programa Gestion
Publica, de la Universidad César Vallejo del campus Los Olivos, aprobado por la
autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso
de la Unidad de Gestion Educativa Local — Huarmaca.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Sobre el problema general de investigacion se plantea;

¢, Cuél es la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del
personal de la Unidad de Gestién Educativa Local de Huarmaca, Piura 2023?

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizard dos cuestionarios donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “ cultura organizacional y
desempenfio laboral en el personal de la unidad de gestiébn educativa local de
Huarmaca, Piura, 2023”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y

se realizard& en el ambiente de trabajo de cada trabajador d e la
institucion. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran
codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran
anonimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios

oo INVESTIGA

oo UCV
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Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

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

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningiin beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a 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 deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacidon que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no serd usada para 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 investigacién puede contactar con el Investigador (a)
(es) Guerrero Montes Sheyla Gianella email: sheyla95 9@hotmail.com

y Docente asesor Mtra. Ruiz Villavicencio, Giovana Edith.
Consentimiento

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

Nombre y apellidos: Zaida Lizana Ramon
Fechay hora: 13/06/2023 11 am

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea
cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un
formulario Google.

oo INVESTIGA

oo UCV



