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RESUMEN

El estudio cientifico tuvo por objetivo determinar la relacion que existe entre cultura
organizacional y desempefio laboral del personal de la institucion educativa Republica de
Bolivia, Villa El Salvador 2018, siendo el Autor Robbins y Judge de la variable cultura

organizacional y Chiavenato de la variable desempefio laboral.

Respecto la parte metodoldgica fue de disefio no experimental de corte trasversal,
con un enfoque cuantitativo de nivel descriptivo — correlacional, asi mismo se aplicé el
método de investigacién hipotético deductivo y de tipo aplicada, el tamafio de la poblacién
fue de 96 personas que laboran en la institucion educativa y aplicando la férmula se define
para la muestra de 77 individuos. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento para
la recoleccion de datos el cuestionario con preguntas cerradas en escala tipo Likert para

ambas variables.

Obtenido los resultados de las variables cultura organizacional y desempefio laboral
a traves del coeficiente Rho de Spearman es de 0,798, con una significancia de p < 0,05, lo
cual nos muestra que existe una correlacion positiva alta y significativa entre ambas
variables, por tanto, se acepta la hipétesis de investigacion planteada. Es decir que existe
relacion directa entre cultura organizacional y desempefio laboral del personal de la

institucion educativa Republica de Bolivia, Villa EI Salvador 2018.

Palabras claves: Cultura organizacional, innovacion, compromiso y desempefio laboral



Xii

ABSTRACT

The objective of the scientific study was to determine the relationship between
organizational culture and work performance of the personnel of the educational institution
Republic of Bolivia, Villa ElI Salvador 2018, with Robbins and Judge as the variable

organizational culture and Chiavenato for the variable work performance.

Regarding the methodological part was a no — experim ental cross — sectional desing,
with a quantitative approach of descriptive — correlational level, likewise applied the
hypothetical deductive research method and applied type, the population size was 96 people
working in the educational institution and applyng the formula is defined for the sample of
77 individuals. The technique used was the survey and the instrument for data collection, the
questionnaire with closed questions on a Likert scale for both variables.

Obtained the results of the variables organizational culture and work performance
through the Rho coccoid of Spearman is 0,798, with a significance of p < 0,05, which shows
that there is a high and significant positive correlation between both variables, therefore, the
resarch hypothesis is accepted. That is to say that there is a direct relationship between
organizational culture and job performance of the educational institution Republic of
Bolivia, Villa El Salvador 2018.

Keywords: Organizational culture, innovation, commitment and job performance
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1.1.  Realidad problemética

A nivel mundial la cultura organizacional ha sido un tema relevante en los diferentes estudios
realizados que es el pilar fundamental para lograr el comportamiento esperado de los
trabajadores desde los aspectos moral y ético, sumando en ello el desarrollo de la
productividad generando en la misma direccidn en contentamiento de los empleados de una
organizacion, es de esta manera que las empresas e instituciones como es del sector
educacion ha decidido en invertir mas de lo necesario, en la medida que contribuya a lograr
mayor calidad en el personal y consecuentemente en la calidad de formacion de sus
estudiantes. Asi mismo uno de los aspectos mas resaltantes que tenemos en la historia son
los experimentos de Hawthorne, en la empresa de Western Electric Co. por Elton Mayo con
el propdsito de sustento del desempefio, tratd los factores sociales de conducta que incidian
en la actividad laboral, y que en la actualidad hasta las grandes empresas han necesitado de
una evaluacion acerca del accionar de los equipos de trabajo, de su propia interaccion
establecida hasta con el comportamiento de grupos informales, tratando de buscar
verdaderos fundamentos con la aplicacion de los sociogramas, para establecer como lograr

el mejor desempefio.

Sin embargo, en territorios de Sudamérica, la compaiiia de exploracion y consultoria
“Great Place to Work” de Estados Unidos, ha dedicado sus investigacioneS en base a
encuestas, a encontrar interpretaciones de la incidencia de la cultura de la organizacion y el
clima profesional en el deseo de los empleados en preferir laborar en esas empresas, lo que
nos da a conocer es que los trabajadores buscan laborar en climas laborales aptos a sus
expectativas, para realizarlo con el desempefio esperado, esto se ha podido comprobar
cuando la empresa de investigacion da a conocer afio tras afio, los nombres de las empresas
que son ideales para trabajar con relacién a la cultura y el clima laboral, interviniendo
anualmente, un promedio entre 2,5 a 3 millones de empleados con participacion de 1500
empresas. Segun la revista Total medios (25 de mayo del 2018) menciona que: “En el 2018,
intervinieron 2,6 millones de empleados con 1383 empresas en 22 paises para medir las
preferencias de los trabajadores en América latina y seleccionar a las mejores empresas en

relacion a su cultura organizacional”.
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Nivel nacional al transcurrir los afios, se han interpretado muchas formas de entender la
cultura organizacional, en cuanto a las investigaciones se viene utilizando la cultura
organizacional para conceptualizarla como el cumulo de principios, dogmas, costumbres,
comportamientos que los trabajadores de una empresa comparten en su convivencia laboral,
en tal sentido, la cultura ha sido convertida en un instrumento eficaz de estudio para
identificar, los significativos cambios que debe realizarse al interior de estas organizaciones

y que se deba hacer para lograrlo.

No obstante, se han realizado encuestas sefialando en los resultados que la cultura
organizacional es la clave para triunfar, tanto para lograr retener al trabajador como para
lograr fortalecer su compromiso a medida que se observaba su satisfaccion profesional. Los
asuntos mas significativos en la administracion es alcanzar un desempefio laboral partiendo
de la utilidad que pueda aportar la cultura organizacional a los miembros de una organizacion
empresarial a darle sentido e impulso a realizar niveles de rendimientos eficientes de acuerdo
a su destreza y esfuerzo. Es bien conocido que el rol del gerente es el principal protagonista
de la cultura, si no le da importancia a la cultura organizacional como verdadero facilitador
para lograr los resultados estratégicos propuestos, es seguro que no lo pueda conseguir en

los tiempos que se haya fijado.

Con relacion a lo anunciado en las lineas anteriores, a nivel local la investigacion se
llevé a cabo en el colegio Republica de Bolivia del distrito de Villa EI Salvador. En este
sentido se ha podido identificar que la mayor preocupacion como realidad problematica de
la entidad formativa Republica de Bolivia del distrito de Villa EI Salvador, es que pierde el
desempefio de sus trabajadores con las deficientes actividades que responden del dia a dia
como retos y estimulos equivalentes, lo que es determinante para poder resaltar el caso que
para el presente analisis es considerable aplicar la cultura organizacional y el desempefio
laboral del personal. Esta es la razon principal para la institucion educativa Republica de
Bolivia, que se encuentra con falta de innovacién y no asumen riesgos que son parte
inevitable para la toma de decisiones, no se presta la debida atencién por los detalles
logrando la precision y analisis en cada proceso, se observa que debe mejorar la orientacién
a los resultados obtenidos y que no se informa en el momento oportuno, asimismo no se
muestran a realizar actividades o el trabajo en equipo, visto que hoy en dia se ha vuelto como

una técnica que nos permiten las optimizaciones de muchas actividades, del mismo modo se
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refleja en el personal desmotivacion y una baja inteligencia emocional generadoras de
capacidades y habilidades necesarias e importantes para tener los éxitos que espera una

empresa.

El proposito que persigue la presente investigacion es abordar el estudio de las
variables Cultura organizacional y desempefio laboral, para puntualizar la correspondencia
existente entre estas variables, en tal sentido poder aportar soluciones de mejora para la
situacion que se presenta con relacion al desempefio profesional de los trabajadores de la

instituciéon formativa.

1.2. Trabajos previos

El tema de este estudio investigatorio me otorga la posibilidad de demostrar que, ya sea en
el pais, asi como en el extranjero existen referencias de estudios tedricos que investigan

acerca de la cultura organizacional y desempefio laboral.

1.2.1. Antecedentes Internacionales

Salazar (2013), en su tesis titulada Relacién entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral del personal administrativo del hospital Roosevelt de Guatemala. Tesis para obtener
la licenciatura en Psicdloga Industrial / Organizacional por la Universidad Rafael Landivar
de Guatemala. El objetivo general de investigacion fue determinar la correlacion existente
entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos
del Hospital Roosevelt de Guatemala. En el desarrollo d los métodos de indagacion utilizé
el disefio transversal, enfoque cuantitativo y nivel de indagacion descriptivo - correlacional
con una poblacion de estudio de 77 individuos y para fines de la investigacion un total de 46
personas como muestra. Como conclusion en los resultados obtenidos muestra que se ha
encontrado correlacion significante a 0,05 directa y firme entre la cultura organizacional y
la satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital Roosevelt de Guatemala,
indicando que el personal se muestra conforme con las tareas y con el entorno laboral. La
cita de esta tesis contribuira en la realizacién de la discusion, de tal manera poder contrastar

los resultados de modo que nos permita concluir un mejor analisis de lo que se investiga.
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Ramon (2016), en su investigacion titulada Relacion entre las formas de reconocimiento y
desempefio laboral de los trabajadores del ministerio de salud pablica del Ecuador — planta
central. Estudio exploratorio para la adquisicion del titulo profesional de ingeniero
empresarial por la Escuela Politécnica Nacional, Ecuador. Tuvo como propoésito de
investigacion el analisis de la relacién entre las formas de reconocimiento y el desempefio
de los empleados en la organizacion, asi mismo realiz6 un estudio de enfoque cuantitativo,
de tipo correlacional, de disefio no experimental transeccional o transversal y para el trabajo
de investigacion cont6 con una poblacién de 1000 funcionarios determinando una muestra
de 278 pero que solo logr6 encuestar a 259, el cual le fue aceptable por el nivel de
confiabilidad y la cantidad de poblacion. Para identificar si hay correlacién o no entre las
variables de investigacion utilizo la correlacion de Person y ANOVA, el cual lo llevd a
establecer que existen ciertas insatisfacciones de los ejecutivos hacia las formas de reconocer
que se emplea en la institucion. Al concluir la investigacion el autor demostrd que si existe
correspondencia en las formas de reconocimiento y el desempefio laboral, afirmando la
hipdtesis que se planted que fue identificar si existia 0 no una relacién. De acuerdo a los
resultados menciona que la eminencia del ejercicio profesional va a depender de las formas

de reconocimiento con las que maneja la institucion.

Reyes (2016), en su estudio titulado Valores organizacionales y la labor del recurso
humano. Tesis para obtener el grado de magister en Administracion de Empresas por la
Universidad de Guayaquil, Ecuador. El objetivo general fue fortalecer los valores
organizacionales, sensibilizar a los directivos de su importancia empresarial en relacion al
desempefio, para alinear objetivos organizacionales con el recurso humano a través de una
metodologia. Como parte metodoldgica en el desarrollo de la tesis utilizd la investigacion
descriptiva, disefio de investigacion documental y de campo para el registro de la
informacion. La poblacion se conformé por 500 empleados entre trabajadores
administrativos y operativos aplicando una muestra de 218 colaboradores. Como conclusién
hace mencion gue es necesario que la organizacion fortalezca los valores organizacionales
sensibilizando a los directivos de su importancia en relacion del desempefio, asi mismo,
corrobora también que existen problemas compartidos por la carencia de valores en la

organizacion principalmente por no estar centrados a los objetivos.
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1.2.2. Antecedentes Nacionales

Hernandez (2016), en su estudio titulado La cultura organizacional y su relacién con el
desempefio laboral en el area de cirugia del hospital 1 Naylamp-Chiclayo. Tesis de
Licenciatura en Administracion por la casa de estudios superiores Sefior de Sipan, Chiclayo,
Per(. Teniendo como proposito general de investigacion la demostracion de la correlacion
existente entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en el pabell6n de cirugia del
hospital 1 Naylamp, Chiclayo, para ello como parte metodologica empled el disefio no
experimental transversal, nivel descriptivo - correlacional, asi mismo dispuso de una
poblacién de 70 trabajadores conformada de la siguiente forma: 20 trabajadores del area de
cirugia y 50 enfermos internados en el pabellon de cirugia del nosocomio. El autor considerd
como muestra las mismas cantidades de la poblacién siendo ellos los 20 trabajadores que
trabajan en el pabelldn de cirugia del nosocomio | Naylamp y otra muestra de 50 internados
en el pabellon de cirugia del mismo nosocomio siendo un total de la muestra de 70 personas.
La investigadora demostro la determinacion de la existencia de una relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en el nosocomio | Naylamp, con una correlacion de
Pearson 0,984 concluyendo que, la cultura organizacional y desempefio laboral se relacionan

de manera significativa.

Torre y Bustamante (2017), en su estudio titulado Cultura organizacional y su
relacion con el desempefio laboral en los empleados del area de desarrollo técnico de la
biblioteca nacional del Pert 2016. Tesis de Licenciatura en negocios internacionales por la
Universidad San Ignacio de Loyola, Lima, PerQ. El objetivo general de estudio fue examinar
cdémo se relaciona la Cultura organizacional y el desempefio laboral de los empleados del
area de desarrollo técnico de la Biblioteca Nacional del Peru. Utilizé en la metodologia el
disefio no experimental de corte transversal y nivel de investigacion descriptivo -
correlacional, la poblacion fue conformada de 42 trabajadores y una muestra de 37,
Concluyd que hay una elevada correlacién entre las dimensiones de las variables,
alcanzando un 0.767 y p < 0,05 entre las dimensiones mediante la correlacion de Spearman,
lo que determina que hay una correlacion directa entre el desempefio laboral de los
empleados del area de desarrollo técnico que fue objeto de estudio, y que al optimizar la

cultura de la organizacion se evidenciaran cambios efectivos en el rendimiento de sus
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colaboradores. La tesis en mencion toma como aporte y apoyo al desarrollo de la presente

investigacion que, por ende, también resumira el analisis de confrontacion de resultados.

Cosquillo (2016), en su estudio titulado Cultura organizacional y el desempefio
laboral de los empleados de la entidad Cordero Carrasco y Asociados SCRL, Lima, 2016.
Tesis de Licenciatura en Administracion por la Universidad César Vallejo, Lima, Peru. El
objetivo del trabajo de exploracion fue establecer la correlacién entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la organizacion Cordero
Carrasco y Asociados SCRL, Lima, 2016. En la realizacion metodolégica del estudio fue de
nivel descriptivo correlacional, de disefio no experimental transversal, la poblacion fue de
45 empleados siendo el mismo numero para la muestra. Los resultados obtenidos por el
coeficiente Rho de Spearman fue de 0,859, con un nivel de significancia de 0,000, en
concordancia con los resultados, concluyd que preexiste una correlacion muy positiva entre
la variable cultura organizacional y el desempefio laboral, lo cual significa que al haber una
cultura organizacional buena el desempefio laboral ademas sera bueno. Asi mismo muestra
correlacién fuerte y reveladora entre las componentes de la variable que es la dimension
alineacion de los resultados y desempefio laboral logrando un resultado Rho de Spearman
de 0,758 y una significancia = 0,000, y Rho de Spearman de 0,846 y una significancia =
0,000, entre la dimension disposicion de los equipos y el desempefio laboral lo que también
muestra que hay correlacion fuerte y significativa entre ellas. La tesis mencionada el
investigador ha desarrollado un estudio que contiene caracteristicas que se asemejan con el

presente trabajo de tesis, el cual coadyuvara de mucho apoyo.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Cultura organizacional

Existen distintos autores que definen el concepto de cultura organizacional. En cuanto a la

presente indagacion se consideraron a los autores que a continuacién se indican.

Para Abravanel (1992) la cultura organizacional es:

Como una estrategia Unica compuesta de simbolos recibidos del entorno

inmediato, por la trayectoria de la entidad y por sus antiguos dirigentes, al igual
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que de distintos elementos de contingencia, no es estatica, por el contrario es un
insumo existente empleado de un modo distinto por cada trabajador y
transformada por los mismos a través de un procedimiento de decosdificacion

de los sucesos de la organizacion (p.33).

Las culturas se crean con las interacciones cotidianas donde participan todos los
integrantes de la empresa, a partir de nuestros supuestos previos y del reforzamiento

continuo y la consolidacién de nuevos universos de gente y practicas nuevas.
Segln Zapata y Rodriguez (2008), sefialan:

La cultura organizacional se origina en sucesos como la trayectoria, contexto,
que se evidencia en caracteristicas de su identidad, valores, ritos y ceremonias,
el sistema de comunicacion y produccion de recursos materiales, sociales e

inmateriales, el clima institucional, la capacidad de liderazgo y las subculturas
(p. 45).

Chiavenato (2017) manifiesta que:
Cada organizacion posee su cultura corporativa u organizacional. Para tomar
conocimiento una organizacion, en primer lugar se debe captar la misma.
Conformarla como una entidad significa entender su formacion cultural.
Relacionarse con la entidad, ocuparse en ella, conocer sus funciones,
desarrollarse profesionalmente en ella, es cooperar desinteresadamente de la
cultura de la organizacion. En modo en que los individuos se relacionan en la
entidad, las condiciones influyentes, los supuestos, anhelos y argumentos
importantes en la interrelacion de los participes que conforman parte de la

cultura de la organizacién (p. 72).

Robbins y Judge (2013), sefiala que:
La cultura organizacional hace referencia al procedimiento del significado de
cooperacion de parte de los participantes, el mismo que diferencia a una entidad
de las demas [...]. Al realizar una evaluacion de la organizacion, se adquiere una

perspectiva completa de la cultura, del mismo modo que sentara la base para la
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manera en que los integrantes perciban a la organizacion, el modo en que se lleva

a cabo las acciones y cOmo se espera que se comporten. (p. 512, 513).

Segun lo mencionado por Robbins y Judge (2013), la cultura organizacional lo que
puede diferenciar de una organizacion con respecto a las demas, es el buen procedimiento
de importante compafierismo entre los individuos que conforman y representan a una
organizacion. Para que esto sea posible se requiere evaluar a la organizacién, de tal forma
que esto permita alcanzar una perspectiva mas completa de la cultura organizacional, debido
a que en la forma que se supone que todos los miembros deben de comportarse y la manera

en que ahi se hacen las cosas es lo que puede diferenciar de una organizacion a las demas.

Se puede decir también que la forma en como los miembros de una comunidad
admiten su cultura, tal que se pueda interrelacionar de la manera méas adecuada y con fluidez
que lo caracteriza para que puedan contribuir a su misma sociedad en bien de ellos mismos

y para los semejantes que va hacer los futuros de una sociedad.

1.3.2. Innovacién y toma de riesgos

Para Robbins y Judge (2013), nos dice que innovar y tomar riesgos es “El grado de
motivacion que mueve a los empleados para que tengan iniciativa, innoven y se arriesguen”
(p. 512).

Haciendo mencion lo que nos dice Robbins y Judge (2013), se puede decir que la
innovacién y toma de riesgos, es la capacidad para impulsar a los empleados para que
innoven, por ello tomen arriesgos, ya que todas innovaciones crean dudas de llegar al fracaso

o lograr los procesos con éxito.

Indicadores de la dimension.

Segun Alles (2009), La innovacion es “La habilidad para proponer alternativas de
solucion novedosas Yy distintas orientadas a la resolucion de situaciones problematicas que
se pueden presentarse en el propio puesto, la entidad y/o los clientes, con el propdsito de

adicionar valoracion a la organizacion” (p. 156).
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De acuerdo a lo que menciona Alles (2009), se puede manifestar que la innovacion es agregar
valor a la organizacion a través de la habilidad para proponer nuevas alternativas de solucion

que permitan dar solucidn a situaciones problematicas.

Asume riesgos: segun Lara (2005), en cuanto el riesgo nos dice lo siguiente:
Atreverse o circular por una senda peligrosa, posee una interpretacion negativa,
relacionada con el riesgo, perjuicio, malgasto o despilfarro. Sin embargo, los
riesgos son parte ineludible de los procedimientos para tomar decisiones en
general y de los procedimientos para la inversion en particular. (p. 13).

Asumir riesgos es enfrentar o circular por areas que nos dan inseguridad, pero que sin

embargo los riesgos son parte inevitable para la toma de decisiones Lara (2005).

Creatividad: Se refiere la capacidad y habilidad para generar nuevas ideas que habitualmente

crean soluciones.

1.3.3. Atencion a los detalles

Robbins y Judge (2013), nos dice que es “El nivel para precisar, analizar y atender los
detalles que se espera que los personas hagan” (P. 512).

Lo escrito por (Robbins y Judge (2013), atender los detalles es el nivel en que los
empleados al realizar su labor muestren precision y capacidad de analisis en cada proceso

sin descuidar la atencion por los detalles.

Indicadores de la dimension.
Analisis: Segun Alles (2009), es la “Habilidad para entender una realidad, reconocer sus
elementos y organizarlos de manera sistematica, con la finalidad de establecer sus

interreacciones y determinar preferencias para proceder” (p. 246).

Lo dicho por Alles, (2099), el analisis es la capacidad en identificar los componentes
de un todo, examinarlos y organizarlos con la finalidad de establecer prioridades para actuar

en la ejecucion de alguna actividad.

Cumplimiento: hace referencia a la accion y habilidad de la entidad para concretar el efecto

de algo y en base a sus normas, procedimientos y cultura de trabajo.
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1.3.4. Orientacién a los resultados

Robbins y Judge (2013), nos indica que es el “nivel con que los administrativos se ajustan a
los resultados o acontecimientos, mas no en las técnicas y procedimientos empleados para

conseguirlos” (p. 513).

Por consiguiente, Robbins y Judge (2013), argumentan que los gerentes dan mayor
participacion en analizar los resultados institucionales sin tomar en cuenta los

procedimientos utilizados en los procesos alcanzados.

Para Alles, (2009), nos menciona que orientar hacia los resultados es lo siguiente:

La habilidad para guiar las conductas propias, asi como las de otros en pos del
éxito o superacion en base a los resultados deseados, sobre la base de patrones
de calidad concretos, proponer metas retadoras, optimizar y conservar buenos
niveles de rendimiento con relacion de las habilidades y estrategias de la
organizacion. Implica instaurar indicadores de logro y realizar un seguimiento

constante. (p. 242).

Lo mencionado por Alles (2009), se define la orientacion a los resultados, como la
aptitud para orientar a fijar metas que accedan mantener y mejorar los estandares en el
contexto tactico organizacional e institucional, manera que conduzcan lograr los buenos

resultados establecidos bajo estandares de calidad.

Indicadores de la dimension
Resultados: Segun Robbins y Judge (2013), “[...]. En el ambito organizacional se

encuentran la productividad frecuente y la permanencia” (p. 25).

Procesos: Para Robbins y Judge (2013), Implican actividades, las que ejecutan de manera

que influyan a mejorar la productividad de algo, y que encaminan a ciertos resultados.

Participa: Hace referencia la capacidad de actuar junto con otras personas en un suceso, un

acto o una actitud.
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1.3.5. Orientacion a los equipos

Robbins y Judge (2013), menciona que es “El nivel con que se organizan los quehaceres

laborales de preferencia a nivel de equipos mas no por individuos” (p. 513).

De acuerdo a lo que nos dice Robbins y Judge (2013), la orientacién a los equipos es
la realizacion del trabajo coordinado por equipos mas no por individuos, en vista de que esto

genera optimizar los tiempos y mejores resultados laborales.

Alles (2009), menciona que trabajo en equipo es:
La destreza para ayudar a los demas, ser parte del equipo e interactuar
laboralmente con otras espacios o areas de la entidad con la finalidad de lograr,
en equipo, la pericia organizacional, dejar de lado los aspectos individuales y dar
prioridad a las metas del grupo y que ademas significa contar con expectaciones
positivas con relacion a los demas, ser empatico con los otros, propiciar y

conservar un clima de trabajo favorable. (p. 266).

Definiendo lo que dice Alles (2009), el trabajar en equipo es constituir un grupo de
individuos que tienen la capacidad de colaborar en conjunto, subordinando los asuntos
particulares por los propositos del equipo y que ademas implica propiciar y conservar un

clima laboral favorable.

Indicadores de la dimension
Actividades laborales: hace referencia a la laborar que realizan los sujetos de una entidad y

gue esto también permitan fortalecer el trabajo en equipo.

Organizacion por equipo: Robbins y Judge (2013), menciona que un equipo de trabajo
“Concibe una simbiosis efectiva gracias al trabajo conjunto. El trabajo dedicado de cada
miembro hace que los resultados sean mas 6ptimos en relacion con las contribuciones
individuales” (p. 309).
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1.3.6. Desempefio laboral

Segun Gomez, Balkin y Cardy (2008), se puede decir que, para la realizacion de un buen
analisis del desempefio, se debe incluso tomar en cuenta en identificar los problemas
vinculados con el rendimiento, para tomar acciones de mejora, y que los directivos tienen

que trasmitir informacion relevante a su personal en cuanto al rendimiento laboral.

Através de los afios se le puesto mayor importancia a los puestos de trabajo en cuanto
a sus requisitos basados en conocimientos y capacidades, por lo que toma gran importancia
el valor que representa el factor humano, desde la complejidad del comportamiento de los
trabajadores que se debe poner gran atencion en lo que representa la cultura organizacional
ligado a las creencias y valores, desde este cambio de valores como lo define Bordas (2016,
parr.2.2.) menciona que se pone mayor énfasis en las necesidades de pertenencia, autoestima
y autorregulacion de las personas, dando mayor importancia a cuestiones relacionadas con
la calidad de vida, por lo que la recompensa econdmica no es suficiente para estimularlos,

recae en los valores y esto en la cultura.

Asi mismo, Bordas (2016, parr.3.3.2) menciona que se cuenta con evidencias
empiricas que se influye del ambiente laboral hacia la satisfaccion y el compromiso de los
trabajadores, que a su vez influye en su desempefio laboral y productividad, hecho que es
tratado por Kaplan y Norton (1997) donde el clima profesional es un aspecto clave de la

perspectiva de aprendizaje y crecimiento.

Segun Robbins y Judge (2013) sefiala que:
La evaluacion del desempefio posee diversos objetivos. Uno de ellos reside en
apoyar a la direccién para la toma de decisiones acerca de los recursos humanos
ascensos, traspasos y despidos. Asimismo, las evaluaciones también ayudan a
detectar las necesidades de actualizacion y progreso, puesto que permiten
identificar de manera precisa las destrezas y competencia del personal para
quienes se debe aplicar medidas correctivas. Finalmente, ofrecen retroalimentar
a los trabajadores sobre la manera en que la organizacion aprecia su desempefio,
frecuentemente, sirven de base para asignar estimulos, como aumento del sueldo

por méritos (p. 555).
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Para Chiavenato (2017), menciona que el desempefio “[...] es la forma en que las personas,
equipos u organizaciones realizan sus tareas y actividades y con ello alcanzan los objetivos
organizacionales y promueven excelentes resultados” (p. 206).

Analizando segun los que nos dice Chiavenato (2017), el desempefio es la capacidad
y la forma en que las organizaciones, equipos o individuos efecttian su trabajo y funciones
y en consecuencia de ello las organizaciones logren llegar a sus metas e impulsen excelentes

resultados.

Segun Chiavenato (2011) define el desempefio partiendo de las acciones que debe

realizar toda organizacion, para esto menciona que:

La empresa debe ser la organizacion preferida, que genere un clima agradable y
el compromiso con mejora continua, seguridad y salud de las personas, sepa
mantener las relaciones interpersonales, sepa mantener informado a las personas,
y exista igualdad de oportunidades generando orgullo y entusiasmo entre todos.
En este sentido, el gerente debe aconsejar y orientar en vez de solo mandar,

supervisar e imponer. (p.66).

1.3.7. Clima laboral

El clima laboral proviene en ideal aproximacion de lo que podemos contextualizar como
clima organizacional, de origen sociologico, que trae la definicidén de la organizacion, que
emplea la hipdtesis de las relaciones humanas, que recae en la calidad que tiene el trabajador
para realizar sus funciones laborales que tiene que interactuar con su sistema social.
Segun Chiavenato (2017), hace referencia:

El clima organizacional esta relacionado de manera efectiva con la motivacion

de los integrantes de una empresa. En cuanto la motivacion de los empleados

sea elevada, el clima organizacional también tiene la tendencia hacer elevado y

a suministrar relaciones de contentamiento, entusiasmo, comodidad vy

cooperacion entre los integrantes [...]. (p. 74).

Interpretando lo antedicho por Chiavenato (2017), el clima organizacional se
encuentra grandemente en relacion con la motivaciéon de las personas de una

organizacion. De modo que cuando las personas se encuentran motivados tiende a
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proporcionar un ambiente agradable, de interés y &nimo de colaboracion entre los

participantes.

Indicadores de la dimension
Motivacién: segun Porret (2013), nos dice:

La motivacion se puede entender como aquello que sirve para impulsar, dirigir
y mantener la conducta humana. En el campo de trabajo se refiere a las ganas
que le ponga el sujeto para hacer su trabajo de la mejor manera posible. Este
deseo de superacién da origen al desencadenamiento del procedimiento de la
motivacion, ya sea como producto de un estimulo exterior o mediante una

reflexion. (p. 86).

Satisfaccion: Segun Robbins y Judge (2013), Al platicar de las actitudes de los trabajadores,
usualmente hacen alusion al contentamiento laboral, el cual se describe.
Como el sentir verdadero respecto de un puesto de trabajo que tiene su origen en
la valoracion de sus caracteres. Una persona con un buen nivel de
contentamiento en el trabajo se sentira mas motivado y querra mas a su puesto
de trabajo [...]” (p. 74).

Expresando de otro modo por Robbins y Judge (2013), se describe que la satisfaccion
laboral por lo general hace alusion a las cualidades del personal, como un sentimiento
autentico respecto a un puesto laboral que nace del andlisis de sus caracteres. Por tanto, la
persona con un buen nivel de regocijo laboral experimenta sentimientos habitualmente

favorables sobre de su puesto de trabajo.

Interés: mostrar interés cumpliendo con las responsabilidades, aprender y mejorar cada vez

mas.

Colaboracion: Segun lo anunciado por Alles (2009), es la actitud de brindar apoyo sin
que se hayan sido sefialados explicitamente. Implica desenvolverse para conseguir los

objetivos, con el fin de concebir relaciones fructiferas.
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1.3.8. Compromiso

Para Robbins y Coulter (2005) con respecto al compromiso sefiala que:

El compromiso y el desempefio socialmente de las empresas guarda una
correlacion efectiva con su rendimiento financiero, este compromiso interviene
en las actividades y decisiones de los colaboradores en sus labores, por lo que
los gerentes deben realizar la gestion ética como método de conduccién con el
fin de instituir a través del compromiso y sostenimiento de valores que se
compartan en la entidad ya sea con los consumidores y proveedores (p.107).

Robbins y Coulter (2005), analizando el contenido, el compromiso en las empresas
refleja en las decisiones y acciones que los trabajadores ejecutan y que esto se relaciona con
la rentabilidad econdmica. De manera que constantemente debe existir una buena direccion
en la administracion de valores por parte de los gerentes, que busquen incentivar el

compromiso manteniendo valores que fortalezca en la organizacion, proveedores y clientes.

Segun Alles (2009), el compromiso implica el cumplimiento a los valores
organizacionales, cumplir con las obligaciones y la capacidad para sentir como propios los

objetivos.

Indicadores de la dimension
Decisiones de los trabajadores: Segun Alles (2009), “[...] Implica aptitud para realizar las
acciones, con calidad, oportunidad, y conciencias acerca de las probables consecuencias de

la decision tomada” (p. 264).

Valores: Para Chiavenato (2017), lo define:
Los valores es algo importante que las organizaciones y la sociedad acostumbran
beneficiar en el comportamiento de las personas por que se ajustan
absolutamente a sus principios basicos. A través de los valores los individuos

conocen precisamente aquello que pueden o no pueden decidir y hacer. (p. 398).

1.3.9. Relaciones interpersonales

Para Wiemann (2011) quien define a las relaciones interpersonales como: “Aquellas

relaciones que implican gestionar emociones positivas y negativas para acomodarlas a las
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propias necesidades que busca una organizacion y para lograrlo debemos utilizar la

comunicacion” (p.14).

Segun lo escrito por Wiemann (2011), gestionar una relacion implica entonces
emplear una efectiva comunicacion que emplea el sentido comun, el control de sentimientos,

interpretaciones y conductas para satisfacer necesidades.
Indicadores de la dimension

Comunicacion efectiva: Es donde el que transmite y el receptor transmiten de manera clara,
entendible y exitosa el mensaje que intercambian. Es decir que lo transmitido entre ambas

personas haya sido entendible.

Satisfaccion de necesidades: S6lo empleando el sentido comin una organizacion puede
determinar como satisfacer las necesidades de sus trabajadores poniendo atencion lo que el
personal necesita. EI empleador tiene la obligacion de facilitarle a su personal un ambiente
de trabajo seguro, sin discriminacion y acoso. Asi mismo, estabilidad laboral, necesidades

financieras, reconocimiento y satisfaccion laboral.

1.4. Formulacion al problema

1.4.1. Problema general

¢Que relacidn existe entre cultura organizacional y desempefio laboral del personal

de la Institucion Educativa Republica de Bolivia, Villa EI Salvador 2018?

1.4.2. Problemas especificos

Problema especifico 1
¢Que relacion existe entre innovacion y toma de riesgos y desempefio laboral del

personal de la Institucion Educativa Republica de Bolivia, Villa EI Salvador 2018?

Problema especifico 2
¢Que relacidn existe entre atencion a los detalles y desempefio laboral del personal

de la Institucion Educativa Republica de Bolivia, Villa El Salvador 2018?
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Problema especifico 3
¢Qué relacion existe entre orientacion a los resultados y desempefio laboral del
personal de la Institucion Educativa Republica de Bolivia, Villa El Salvador 2018?

Problema especifico 4
¢Qué relacion existe entre orientacion a los equipos y desempefio laboral del personal
de la Institucién Educativa Republica de Bolivia, Villa EI Salvador 2018?

1.5. Justificacion del estudio

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), determinan que el estudio, se justifica en
funcion a las actividades que implican las razones de su ejecucion, dado que es necesario.,

importante y trascendente.

1.5.1. Justificacién social

Segun Hernandez et al. (2014), hace mencién de que el fin de toda investigacion es la
sociedad, esto es de quiénes reciben los beneficios de la utilidad de la investigacion, cuél el
asunto, como se utilizara, en qué contextos, con qué medios, para quiénes, en donde, como
y para qué, esto significa todo aquello que repercuta en la sociedad y todo aquello que se
vincule con ella, de manera que se determine de manera continua en todos los quehacer o
tarea diarias de la sociedad pero que ademas se vinculen con los demas estudios exploratorios
que sirvan de aporte a la sociedad o al parea del conocimientos, ya que todo lo que se pueda
hacer como estudiantes se debe al avance que se pueda alcanzar con el fin de mejorar el
rendimiento académico y por ende sociedad, esa es la razon de ser y la motivacion que nos

empuja continuar buscando el desarrollo, ampliarlo y contribuir con la sociedad.

La presente investigacion partiendo del punto de vista social coadyuvara a fortalecer
las precisiones y aspiraciones de los trabajadores en la organizacion, en cuanto a su
desempefio laboral al relacionarla con la propia cultura organizacional de la entidad
educativa. La justificacion recae en cuanto se busca beneficiar a la institucion en su
desarrollo econémico del pais generando mayor satisfaccion laboral, potenciar el desarrollo
personal e incrementar la productividad laboral en el departamento de trabajo acatando las

normas impuestas por la institucién o comunidad.
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1.5.2. Justificacion teérica

Segun Bernal (2010), la justificacion se fundamenta en cuanto la investigacion proporciona
conocimientos y elementos de la administracion que permiten ser empleados para todas las
empresas del sector educativo, asi como poder ser replica para poderse utilizar en diferentes
organizaciones que puedan proporcionar un significado técnico partiendo de su cultura

organizacional.

1.5.3. Justificacion por pertinencia

Este estudio es oportuno ya que para su realizacion se dispone de la tecnologia suficiente y
el acceso a la informacion, se cuenta con el presupuesto econdémico para la realizacion del

estudio, el analisis y recopilacion de informacion.

1.6. Hipdtesis

1.6.1. Hipdtesis general

Existe relacion directa entre cultura organizacional y desempefio laboral del personal

de la Institucion Educativa Republica de Bolivia, Villa EI Salvador 2018.

1.6.2. Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Existe relacidn directa entre innovacion y toma de riesgos y desempefio laboral del

personal de la Institucién Educativa Republica de Bolivia, Villa el Salvador 2018.

Hipotesis especifica 2

Existe relacion directa entre atencion a los detalles y desempefio laboral del personal

de la Institucion Educativa Republica de Bolivia, Villa el Salvador 2018.

Hipotesis especifica 3

Existe relacién directa entre orientacion a los resultados y desempefio laboral del

personal de la Institucion Educativa Republica de Bolivia, Villa el Salvador 2018.
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Hipdtesis especifica 4

Existe relacion directa entre orientacion a los equipos y desempefio laboral del
personal de la Institucién Educativa Republica de Bolivia, Villa el Salvador 2018.

1.7. Objetivos

1.7.1.

1.7.2.

Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre cultura organizacional y desempefio laboral
del personal de la Institucion Educativa Republica de Bolivia, Villa EI Salvador
2018.

Objetivos especificos
Objetivo especifico 1

Determinar la relacion que existe entre innovacion y toma de riesgos y desempefio
laboral del personal de la Institucién Educativa Republica de Bolivia, Villa El
Salvador 2018.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion que existe entre atencion a los detalles y desempefio laboral
del personal de la Institucion Educativa. Republica de Bolivia, Villa el Salvador
2018.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion que existe entre orientacion a los resultados y desempefio
laboral del personal de la Institucion Educativa. Republica de Bolivia, Villa el
Salvador 2018.

Objetivo especifico 4

Determinar la relacion que existe entre orientacion a los equipos y desempefio laboral
del personal de la Institucién Educativa Republica de Bolivia, Villa EI Salvador
2018.
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2.1. Disefio de investigacion

Disefio de indagacion: No experimental — Transversal. Segiin Hernandez et al. (2014), es
no experimental cuando no hay maniobra en alguna de las variables a tener en cuenta.

Segln Hernandez et al. (2014) Nos dicen que: Es de tipo transversal ya que se
produce de modo simultaneo, asi como se va evidenciando una variable también se da la otra
por ello, en natural tomar como referencia un momento dado sin tener en consideracién que
pudiera ser una variable con relacion a la otra, sin embargo, lo que ocurre es que en tanto se
van produciendo algunos aspectos de una variable u otra, también pueden suceder

situaciones parecidas al mismo tiempo.

Asimismo, le conoce como estudio transaccional debido a que mientras va dandose
una indagacion paralelamente se realiza una incision sin preocuparse lo que ocurra con la

otra variable. Es ahi donde se realiza una comprobacion.

Enfoque

El presente estudio Segun Herndndez et al. (2014) corresponde al enfoque cuantitativo se
refiere al estudio contable al cual se somete la variable. A pesar de que al inicio sea
atributiva, desde el instante en que se mide y se le asigna cifras ya se le esta dando un valor
y cuantificacion de modo que se trate como tal. Concibiendo luego a un método estadistico
de manera grafica tabulandolas para aprobar las hipétesis de modo numérico relacionandolos

con un estadigrafo adecuado ya que puede ser relacional

Tipo de investigacion

Por su grado de abstraccion, es decir en cuanto a su aplicacion, se ha determinado una
indagacion de tipo aplicada, puesto que de acuerdo con lo que precisa Hernandez et al.
(2014), Es decir que se ha realizado una aplicacion de conocimientos ya que la proposicion
existe. Por tanto, este estudio es de tipo aplicada ya que se aplica conocimientos por lo que

se pudo dar solucién a un caso concreto parecido al propuesto en esta indagacion.
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En tal sentido, es considerada meramente aplicativa puesto que se probd y validd las
hipotesis en base a las bases tedricas y de acuerdo con el problema planteado, por lo que es
una investigacion aplicativa ya que se aplicé instrumentos y es lo que se tiene que demostrar
a través de las hipotesis y plasmandolas en tablas valorativas, para que al final se discutan
los resultados haciendo una comparacién, contrastandolo y discutiéndolo con estudios

realizados anteriormente.

Método de investigacion

El método de realizar la investigacion fue el Hipotético deductivo; segun Bernal (2010), el
método empleado fue el deductivo puesto que se tuvo en cuenta algunas hipdtesis para
comprobarla y compararlas con el contexto y con la informacion que se ha considerado por

lo que, tiene una caracteristica.

En primer término, de casos especificos conlleva situaciones generales y por ultimo
las generalizan a través de hipotesis de manera natural o con un minimo de equivocacion el
mismo que es propuesto por la bioestadistica y por los estudios que garantizan a la presente

indagacion.
Nivel de investigacion

El presente estudio exploratorio es de nivel Descriptivo - Correlacional, puesto que se busca

encontrar la relacion entre variables y sus dimensiones.

Segun Hernandez et al. (2010) sprecisa que:
El disefio transeccional descriptivo tiene como propésito averiguar la ocurrencia
de las particularidades o peculiaridad de mas de una variable. Este proceso se
trata de localizar a un grupo de sujetos, elementos, objetos, hechos, medios,
sucesos, colectividades; tomadas de mas de una variable para poder hacer su

caracterizacion (p. 152-153).

A la vez es correlacional porque las variables mencionadas que es V1 = Cultura

organizacional y V2 = desempefio laboral.
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V1
M= r
V2
Donde:
M = Muestra

V1 = Cultura organizacional
V2 = desempefio laboral

r = Relacion entre las dos variables

2.2. Variables, operacionalizacion

Definicion conceptual de la variable cultura organizacional

Segun Robbins y Judge (2013), sefiala que la cultura organizacional:

Hace referencia a un procedimiento de significados compartidos por los integrantes, el
mismo que hace distinta a una organizacion frente a las otras [...]. Al medir la organizacion,
se obtuvo una perspectiva completa de la cultura, asi como la base para la manera en que los
participantes perciban a la entidad, el modo como se llevan a cabo las cosas en la cual se

espera que todos se comporten adecuadamente (p. 512, 513).

Definicién operacional
La cultura organizacional se midié tomando en cuenta la informacion de sus dimensiones
donde se tiene en cuenta los indicadores para el estudio de ellos y conocer la percepcién de

los trabajadores mediante el cuestionario en escala de Likert.
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Definicion conceptual de la variable desempefio laboral

Para Chiavenato (2011) define el desempefio partiendo de las acciones que realiza la
organizacion, menciona para ello: La empresa debe ser la organizacion preferida, que genere
un clima agradable y el compromiso con mejora continua, seguridad y salud de las personas,
sepa mantener las relaciones interpersonales, sepa mantener informado a las personas, y
exista igualdad de oportunidades generando orgullo y entusiasmo entre todos. En este
sentido, el gerente debe brindar consejos y orientacion en lugar de mandar, controlar y ser

impositivo (p.66).

Definicion operacional

El desempefio laboral se midio tomando en cuenta el clima laboral, compromiso y relaciones
interpersonales, donde se tiene en cuenta los indicadores para el estudio de ellos y conocer

las percepciones de los trabajadores a través del cuestionario en escala de Likert.



Tabla 1. Operacionalizacion de la variable cultura organizacional
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Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o0 rangos
Robbins y Judge (2013), sefiala Innovacion
ue la cultura organizacional: Se Innovacion .
f 9 de ri y Asume riesgos 1-4
refiere a un sistema de La cultura organizacional oma de riesgos
N . L Creatividad
significado compartido por los se midid6 tomando en
miembros, el cual diferencia a cuenta la informacion de Atencién a los Analisis 5. g
una organizacion de las demas sus dimensiones, donde se detalles Cumplimiento

o , Bajo. (15-56
[...]. Al evaluar la organizacion tom6 en cuenta los jo-( )
S _ Resultados _

se obtuvo una perspectiva indicadores paraelestudio  iantacion a barticion 9.1 Ordinal Regular. (57-60)
completa de la cultura, también de ellos y conocer la  los resultados P Alto. (61-75)
sentd la base para la manera en percepcion  de los Procesos .
que los participantes aprecien a trabajadores mediante el
la entidad, el modo en que cuestionario en escala de Actividades laborales
realizan las tareas y la forma de Likert. Orientacion a 13-15

proceder que se espera de cada
uno (p. 512,513).

Organizacion por
equipo

los equipos

Fuente: Elaboracion propia.



Tabla 2. Operacionalizacion de la variable desempefio laboral
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Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o0 rangos
Chiavenato (2011), define el Motivacion
desempefio partiendo de las Satisfaccion .
acciones que realiza la Clima laboral . )
Interes
organizacion, menciona para _
N Colaboracion
ello: La empresa debe ser la EIl desempefio laboral se
organizacion  preferida, que mididtomando en cuenta Decisiones de los
genere un clima agradable y el la informacion de sus Compromiso trabajadores 8-11
compromiso con mejora dimensiones, donde se Valores Bajo. (15-56)
continua, seguridad y salud de las tiene en cuenta los '
personas, sepa mantener las indicadores para el Ordinal Regular. (57-62)
relaciones interpersonales, sepa estudio de ellos
e P o Alto. (63-75)
mantener informado a las conocer la percepcion de
personas, y exista igualdad de los trabajadores a través Comunicacion
oportunidades generando orgullo del  cuestionario  en Relaciones efectiva .15

y entusiasmo entre todos. En este
sentido, el gerente debe brindar
consejos y orientacién en lugar
de mandar, controlar y ser

impositivo (p. 66).

escala de Likert.

interpersonales

Satisfaccion de

necesidades

Fuente: Elaboracion propia.
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2.3. Poblacion y muestra

Poblacién

Alvarado y Agurto (2013), sefiala que: “La poblacion es un conglomerado de unidades y
datos cuyas propiedades se van analizar. Cuando se va a realizar una investigacion

estadistica, debe definir cuidadosamente el universo” (p.22).

Para el desarrollo de investigacion la poblacién fue de 96 personas de la Institucion

Educativa Republica de Bolivia Villa El Salvador 2018, distribuidos en la siguiente forma:

Tabla 3. Poblacién del estudio

Personal Cantidad
Docentes Nivel Primaria 26
Docentes Nivel Secundaria 70
TOTAL 96

Fuente: Datos tomados de la Institucion educativa Republica de Bolivia Villa EI Salvador 2018.

Se decidio realizar el estudio en la Institucion Educativa Republica de Bolivia Villa
El Salvador, por cuanto se ha podido tener acceso para obtener la informacion a fin de poder

desarrollar el estudio de investigacion.

Muestra

Segun Hernandez et al. (2010), La muestra es un subconjunto del total de una poblacién de
una cantidad de elementos que es un universo poblacional o un conjunto muy grande de
donde se obtiene una muestra que son unidades representativas. Los resultados que se llegue
a tener para esa muestra son validos para el total de la poblacion general para el conjunto
poblacional, porque esa muestra fue representativa y la variedad de elementos que existe una
poblacion y lo representa con un margen de error que estadisticamente esta determinado pero

son igualmente validos para los estudios e investigaciones, tanto para esta como para las
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posteriores que puede ser de base o cimiento para algunos conocimientos posteriores que

crezcan sobre aquello que se haya efectuado.

Para calcular el tamafio de la muestra utilizaremos la siguiente formula:

Z3pq.\"
n=— ;
E<(N-1)+2Zpq

Donde:

N: Tamafio de la poblacién 96

Z: Valor calculado igual a 1.96 de acuerdo al 95% del nivel de confianza.

e: Error de la muestra (5%)

p: proporcién aproximado de los trabajadores que poseen las caracteristicas del estudio.

g: proporcion de individuos que no poseen esa caracteristica (1-p)

~ (1.96)2(0.5)(0.5)(96)
= (0.05)2(96—1)+(1.96)2(0.5)(0.5)

=76.9666917

n="77

Realizando el calculo se determind una muestra de 77 trabajadores de la Institucion
educativa Republica de Bolivia Villa ElI Salvador. Debido al tipo de muestreo que se ha
seleccionado, se ha aplicado el muestreo probabilistico en vista de que todos los participantes

tuvieron las mismas posibilidades de salir elegidos.

Tabla 4. Distribucién de la muestra

Personal Poblacion % 77
Docentes Nivel Primaria 26 27.1 21
Docentes Nivel Secundaria 70 72.9 56
TOTAL 96 100.0 77

Fuente: Elaboracién propia.
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Unidad de estudio

La unidad de estudio o de analisis est& formado por el personal que laboran en la institucién
educativa y que representan a las variables a estudiar.

Criterios de inclusion

Se incluyen al personal docentes por ser mayor porcentaje de trabajadores y pueda cumplir
con mi propésito de investigacion.

2.4. Técnicas de instrumentos de recoleccion de datos validez y confiabilidad

2.4.1. Técnica

Segun Kuznik, Hurtado y Espinal (2010), la técnica utilizada en esta indagacion fue la
encuesta con interrogantes cerradas o con opcion multiple de manera que los encuestados
tengan la facilidad para marcar una de las opciones que crea conveniente de acuerdo con la
interrogante y de manera sucesiva marcar las deméas hasta terminar los dos cuestionarios,
con el fin de hacer efectivo el nivel de correlacion de acuerdo con las de los instrumentos
pertinentes; en consecuencia se correlacioné las dimensiones de una variable junto con las

dimensiones de la otra variable.

2.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos

El instrumento empleado fue la guia de preguntas o cuestionario, puesto de la manera mas
adecuada de denominar al instrumento junto con la estrategia ya que es oportuno en la
indagacion con interrogantes del tipo cerradas de modo que las alternativas puedan ser
marcadas con facilidad por los encuestados, sin lugar a dudas y mucho menos aumentar mas
informacion de la que ya esté escrita y estipulada, por ello sencillamente se dedicaron a

marcar la opcion pertinente.

Segun Hernandez et al. (2014) menciona gque este insumo “es un registro de una serie
de interrogantes relacionadas con una o mas variables que seran sometidas a mediciéon” (p.
217).
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Instrumentos de recoleccidn de datos para la cultura organizacional

Ficha Técnica

Nombre: Cuestionario de cultura organizacional.

Autor: Franklin Pefia Tizon

Administracion: Individual y grupal

Duracion: 10 minutos aproximadamente

Aplicacion: Personal docente de la I.E. Republica de Bolivia

Significacion: Diagnosticar la cultura organizacional en la I.E. Republica de Bolivia
Descripcion

El cuestionario comprende de 15 items, dispuestos de la siguiente manera:
Innovacion y toma de riesgos: 4 items

Atencidn a los detalles: 4 items

Orientacion a los resultados: 4 items

Orientacion a los equipos: 3 items

Las interrogantes planteadas cuentan con cinco opciones cada una, el encuestado
tuvo que marcar lo que considerd adecuado de acuerdo con el cddigo de la escala de
Likert.

1= Nunca 2= Casi nunca 3= A veces 4= Casi siempre 5= Siempre

Entonces se haria la marcacion para cada una de las preguntas.

Calificacion

La calificacion es mediante una suma aritmética simple.

Interpretacion:
La interpretacion de las puntuaciones obtenidas se realiza en funcion a los valores de la

siguiente tabla:



Tabla 5. Niveles de interpretacion del cuestionario cultura organizacional

Bajo Medio Alto

Innovacion y toma de riesgos 4-13 14 -15 63 - 20
Atencidn a los detalles 4-13 14 - 15 16 - 20
Orientacion a los resultados 4-15 16 - 16 17 - 20
Orientacion a los equipos 3-11 12-12 13-15
Cultura organizacional 15-56 57 - 60 61-75

Fuente: Elaboracién propia.

Cuestionario para medir desempefio laboral

Ficha Técnica

Nombre: Cuestionario de desempefio laboral

Autor: Franklin Pefia Tizon

Administracion: Individual y grupal

Duracion: 10 minutos

Aplicacion: Personal docente de la I.E. Republica de Bolivia

Significacion: Evaluar el desempefio laboral en la I.E. Republica de Bolivia

Descripcion

El cuestionario comprende de 15 items, dispuestos de la siguiente manera:

Clima laboral: 7 items
Compromiso: 4 items

Relacion interpersonal: 4 items
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Las preguntas poseen cinco opciones cada una, la persona encuestada marcé lo

que considerd adecuado teniendo en cuenta el cddigo de acuerdo la escala de Likert



1= Nunca 2= Casi nunca 3= A veces

Entonces se haria la marcacion para cada una de las preguntas.

Calificacion

4= Casi siempre

La calificacion es mediante sumatoria simple del valor asignado a cada item.

Interpretacion:
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5= Siempre

La interpretacion de los puntajes obtenidos se realiza de acuerdo a la siguiente tabla:

Tabla 6. Niveles de interpretacion del cuestionario desempefio laboral

Bajo Regular Alto
Clima laboral 7-22 23 -27 28 -35
Compromiso 4-16 17 - 18 19-20
Relacion interpersonal 4-15 16 -17 18-20
Desempefio laboral 15-56 57 — 62 63-75

Fuente: Elaboracién propia

2.4.3. Validez

Segun Hernandez et al. (2014), el nivel de validez esta relacionada de manera directa a lo

que quiere medirse, sin embargo, se debe tener en cuenta nuevas caracteristicas mas

elementales tales como la correspondencia entre los mismos, la sucesion, la relacion entre

las expresiones, la l6gica y la secuencia, ordenar un procesamiento de datos unidos a partir

de un punto de coordinacion de manera que la validez incluye también, al componente

valido o no valido en circunstancias que fue utilizado indagaciones diferentes de modo que

con el tiempo repercutan que si coexistieron también reemplazadas con efectividad y

eficacia.

El instrumento que se utiliz6 para la investigacion, fue extendido a los expertos de la

Escuela de Administracidn de la Universidad César Vallejo para que emitan su juicio.



46

Tabla 7. Validez de instrumento por expertos

Especialista Grado Validacién
Pedro Costilla Castillo Doctor Aplicable
Maria Dolores Martinez Zavala Doctora Aplicable
Jacobo Gutiérrez Vaisman Doctor Aplicable

Fuente: Elaboracién propia.

2.4.4. Confiabilidad

Segun Bernal (2010), la confiabilidad se da en el momento en que el instrumento evidencia
mayor efectividad en situaciones repetidas o situaciones concluyentes de manera que se pudo
confiar debido a su credibilidad, en consecuencia, para que el instrumento tenga mayor
credibilidad; al repetir su aplicacion o al aplicarse en otra realidad se logre los resultados

muy semejantes 0 con un minimo margen de error.

Tabla 8. Rangos de fiabilidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable
De0.01a0.49 Baja confiabilidad
De 0.50a0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 2 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90a1.00 Alta confiabilidad

Fuente: Ruiz (2002)

Para determinar la confiabilidad del instrumento se realiz6 prueba piloto de manera
que, los que participaron de las encuestas pertenecieron a una cantidad representativa de la
muestra y los datos recolectados han sido ingresados al estadigrafo Alfa de Cronbach usando

el SPSS V.25. Es asi, que se encuestd a 20 trabajadores de la Institucién educativa Republica
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de Bolivia, del distrito de Villa El Salvador, con un total de 30 preguntas, bajo la escala
Likert.

Tabla 9. Confiablidad del instrumento

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vélido 20 100,0
Excluido? 0 0

Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Fuente: SPSS 25.

Resultados del analisis de confiabilidad del instrumento que mide la Cultura organizacional

Tabla 10. Alfa de Cronbach de la variable cultura organizacional

Cultura organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,820 15

Fuente: SPSS 25.

Se observa en la tabla 10 el Alfa de Cronbach con un resultado 0,820. Por ello,
podemos asegurar que el instrumento que mide la variable cultura organizacional se
evidencia una significativa confiabilidad. De modo que el instrumento fue aplicable y para

la recopilacién de informacidn las preguntas son los adecuadas.

Resultado de andlisis de confiabilidad del instrumento que mide desempefio laboral

Tabla 11. Alfa de Cronbach de la variable desempefio laboral

Desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,905 15

Fuente: SPSS 25.
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Como se aprecia en la tabla 11, el Alfa de Crombach arrojé como resultado 0,905. Por tanto,
es posible sostener que el instrumento que sirvié para medir variable desempefio laboral
posee una alta confiabilidad. Quedando demostrado que el instrumento es aplicable al igual
que para el recojo de informacion las preguntas son las adecuadas.

2.5. Método y procedimientos para analizar datos

Procedimiento de recoleccion de datos

La forma para el analisis de informacion se hizo mediante los estadigrafos empleados SPSS
25, dentro de los que se utiliz6 el Alfa de Cronbach para la fiabilidad del instrumento, juicio
de expertos para establecer la validez y la concordancia interna de las variables y
dimensiones de la misma o la variable considerada, considerando como variables a todos los
elementos que se le ingresa como matriz del mencionado estadigrafo. También se hizo uso
del paquete SPSS que sirvid para realizar la contrastacion de hipétesis ya que fue necesario

demostrar cual de las hipdtesis es aceptada la hipdtesis nula o la hipotesis alterna

Analisis descriptivos

En cuanto al analisis descriptivo se empled las tablas de frecuencia y grafico de barras del
programa SPSS 25, puesto que nos revelan la cantidad y el porcentaje de cada valor
analizado de una variable. Para la interpretacion de la indagacién se empleo tablas de

frecuencia y grafico de barras.

Analisis ligados a la hipdtesis

En el presente trabajo se utilizd la estadistica de inferencia ya que solo demostrando la
hipdtesis se pudo determinar si la hipotesis alterna o nula es la adecuada en base al
estadigrafo correlacional de Spearman, en tanto su valor esté mas cerca a uno la relacion es
mayor. En cambio, si es cercano a cero la correlacion es minima, con un grado de
significancia de 0,05; dicho valor fue programado en el SPSS V.25 paquete que fue

empleado.
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2.6. Aspectos éticos

En el caso de esta indagacion este aspecto consideré que los datos recopilados solo se
utilizaron para dicho estudio, considerando lo siguiente:

La indagacion se basd en el acatamiento de la veracidad de los resultados, quiere
decir, las cuestiones éticas y la funcion de la evaluacién sin tener en consideracion a los
sujetos que fueron los encuestados, ya que poseian la naturaleza anénima con el fin de

salvaguardar la identificacion de los mismos.

Lo ético hace referencia al respeto de la expresién de los colaboradores tal como lo
plasmaron sin ninguna alteracién de manera que se conservé la informacion debida sin

ninguna modificacion por parte del investigador

Adicionalmente, se aplico el programa Turnitin para corroborar la autenticidad de

dicha investigacion.



I1l. RESULTADOS
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3.1. Resultados descriptivos

Tabla 12. Distribucion de los Niveles de la variable cultura organizacional

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 28 36,36
Regular 26 33,77
Alto 23 29,87
Total 77 100,00

Fuente: Elaboracion propia en base recoleccion de datos insertados al SPSS 25.

Porcentaje

Bajo Fegular Alto

Cultura organizacioal

Figura 1: Niveles de la variable cultura organizacional.

Como se visualiza en la figura y tabla anterior, el 36,36% del personal encuestado tienen una
percepcion baja respecto al nivel de cultura organizacional en la Institucion Educativa
Republica de Bolivia, Villa EI Salvador, mientras tanto el 33,77% es de nivel regular y el
29,87% es de nivel alto. Los resultados sustentan que el mayor porcentaje de los encuestados

perciben que el nivel de cultura organizacional tiende a ser bajo.
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Tabla 13. Distribucion de los niveles de la variable desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 30 38,96
Regular 25 32,47
Alto 22 28,57
Total 77 100,00

Fuente: Elaboracion propia en base recoleccion de datos insertados al SPSS 25.

Porcentaje

Bajo Fegular Alto

Desempeifio laboral

Figura 2: Niveles de la variable desempefio laboral.

Como se visualiza en la figura y tabla anterior, el 38,96% del personal encuestado tienen una
percepcion baja respecto al nivel del desempefio laboral en la Institucion Educativa
Republica de Bolivia, Villa El Salvador, mientras tanto el 32,47% es de nivel regular y el
28,57% es de nivel alto. Los resultados sustentan que el mayor porcentaje de los encuestados

perciben que el nivel de desemperio laboral tiende a ser bajo
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Resultados especificos de la investigacion

Tabla 14. Distribucién de los niveles de innovacion y toma de riesgos

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 30 38,96
Regular 28 36,36
Alto 19 24,68
Total 77 100,00

Fuente: Elaboracion propia en base recoleccion de datos insertados al SPSS 25.

Porcentaje

Bajo Eegular Alto

Innovacién y toma de riesgos

Figura 3: Niveles de la dimensidn innovacién y toma de riesgos.

Como se visualiza en la figura y tabla anterior, el 38,96% del personal encuestado tienen una
percepcion baja respecto al nivel de innovacidn y toma de riesgos en la Institucion Educativa
Republica de Bolivia, Villa EI Salvador, mientras tanto el 36,36% es de nivel regular y el
24,68% es de nivel alto. Los resultados sustentan que el mayor porcentaje de los encuestados

perciben que el nivel de innovacidn y toma de riesgos tiende a ser bajo y regular.
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Tabla 15. Distribucién de los niveles de atencion a los detalles

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 38 49,35
Regular 16 20,78
Alto 23 29,87
Total 77 100,00

Fuente Elaboracion propia en base recoleccion de datos insertados al SPSS 25.

50 (8
an |8

30 ¢

Porcentaje

20 ¢

Bajo Eegular Alto

Atencion a los detalles

Figura 4: Niveles de la dimensidn atencion a los detalles.

Como se visualiza en la figura y tabla anterior, el 49,35% del personal encuestado tienen una
percepcion baja respecto al nivel de atencion a los detalles en la Institucion Educativa
Republica de Bolivia, Villa EI Salvador, mientras tanto el 20,78% es nivel regular y el
29,87% es de nivel alto. Los resultados sustentan que el mayor porcentaje de los encuestados

perciben que el nivel de atencion a los detalles tiende a ser bajo.
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Tabla 16. Distribucién de los niveles de orientacién a los resultados

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 31 40,26
Regular 24 31,17
Alto 22 28,57
Total 77 100,00

Fuente: Elaboracion propia en base recoleccion de datos insertados al SPSS 25.

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Orientacion a los resultados

Figura 5: Niveles de la dimension orientacion a los resultados.

Como se visualiza en la figura y tabla anterior, el 40,26% del personal encuestado tienen una
percepcion baja respecto al nivel de orientacion a los resultados en la Institucion Educativa
Republica de Bolivia, Villa El Salvador, mientras tanto el 31,17% es de nivel regular y el
28,57% es de nivel alto. Los resultados sustentan que el mayor porcentaje de los encuestados

perciben que el nivel de orientacidon a los resultados tiende a ser bajo.
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Tabla 17. Distribucién de los niveles de orientacion a los equipos

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 39 50,65
Regular 13 16,88
Alto 25 32,47
Total 77 100,00

Fuente: Elaboracion propia en base recoleccion de datos insertados al SPSS 25.

Porcentaje

Bajo Eegular Alto

Orientacién a los equipos

Figura 6:. Niveles de la dimension orientacion a los equipos.

Como se visualiza en la figura y tabla anterior, el 50,65% del personal encuestado tienen una
percepcion baja respecto al nivel de orientacion a los equipos en la Institucion Educativa
Republica de Bolivia, Villa EI Salvador, mientras tanto el 16,88% es nivel regular y el
32,47% es de nivel alto. Los resultados sustentan que el mayor porcentaje de los encuestados

perciben que el nivel de orientacidon a los resultados tiende a ser bajo.
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3.2. Contrastacion de hipdtesis

Tabla 18. Interpretacion del coeficiente de correlacién Rho de Spearman

Valores Significancia
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.02a0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Martinez, R. (2009).

Comprobacién de hipotesis general:

Ho: No existe relacion directa entre cultura organizacional y desempefio laboral del personal

de la Institucion Educativa Republica de Bolivia, Villa EI Salvador 2018.

H1: Existe relacidn directa entre cultura organizacional y desempefio laboral del personal de

la Institucion Educativa Republica de Bolivia, Villa El Salvador 2018.
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Tabla 19. Correlacién Spearman entre cultura organizacional y desempefio laboral

Cultura Desempefio
organizacional laboral
Coeficiente de 1,000 798"
Cultura correlacion
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 77 77
Spearman Coeficiente de 798" 1,000
Desempefio correlacién
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 77 77

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS 25.

En la tabla 19, se observa el resultado de las variables calculado por el Rho de Spearman de
0,798, con una significancia (p<0,05), de acuerdo con la tabla de interpretacion esto
demuestra que existe una correlacion positiva alta y significativa entre las variables cultura
organizacional y desempefio laboral. Por ello se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la

hipdtesis alterna.

Se determina que existe relacion directa entre cultura organizacional y desempefio
laboral del personal de la Institucién Educativa Republica de Bolivia, Villa El Salvador
2018.

Comprobacién de hipotesis especifica 1:

Ho: No existe relacion directa entre innovacion, toma de riesgos y desempefio laboral del

personal de la Institucion Educativa Republica de Bolivia, Villa EI Salvador 2018.

H1: Existe relacion directa entre innovacion, toma de riesgos y desempefio laboral del

personal de la Institucion Educativa Republica de Bolivia, Villa EI Salvador 2018.
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Tabla 20. Correlacion Spearman entre innovacion y toma de riesgos y desempefio laboral

Innovacion y toma de Desempefio
riesgos laboral
B Coeficiente de 1,000 668"
Innovacion y y
correlacion
toma de ] ]
] Sig. (bilateral) . ,000
riesgos
Rho de N 77 77
Spearman Coeficiente de 668" 1,000
Desempefio correlacién
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 77 77

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS 25.

En la tabla 20 y considerando la innovacion y toma de riesgos como una dimension de la
variable cultura organizacional, se observa el resultado Rho de Spearman de 0,668, con una
significancia (p<0,05), esto demuestra que existe una correlacion positiva moderada y
significativa entre innovacion y toma de riesgos y la variable desempefio laboral. Por ello se

rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Se determina que existe relacion directa entre innovacion, toma de riesgos y
desempefio laboral del personal de la Institucion Educativa Republica de Bolivia, Villa El
Salvador 2018.

Comprobacién de hipotesis especifica 2:

Ho: No existe relacion directa entre atencion a los detalles y desempefio laboral del personal

de la Institucion educativa Republica de Bolivia, Villa EI Salvador 2018.

H1: Existe relacion directa entre atencion a los detalles y desempefio laboral del personal de

la Instituciéon Educativa Republica de Bolivia, Villa El Salvador 2018.
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Tabla 21. Correlacidén Spearman entre atencion a los detalles y desempefio laboral

Atencion a los Desempefio
detalles laboral
Coeficiente de 1,000 517"
Atencion a los correlacién
detalles Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 77 77
Spearman Coeficiente de 517" 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 77 77

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS 25.

En la tabla 21 y considerando la atencion a los detalles como una dimension de la variable
cultura organizacional, se observa el resultado Rho de Spearman de 0,517, con una
significancia de (p<0,05), esto demuestra que existe una correlacion positiva moderada y
significativa entre atencion a los detalles y la variable desempefio laboral. Por ello se rechaza

la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Se determina que existe relacion directa entre atencion a los detalles y desempefio
laboral del personal de la Institucion Educativa Republica de Bolivia, Villa El Salvador
2018.

Comprobacién de hipotesis especifica 3:

Ho: No existe relacion directa entre orientacion a los resultados y desempefio laboral del

personal de la Institucion Educativa Republica de Bolivia, Villa EI Salvador 2018.

H1: Existe relacion directa entre orientacion a los resultados y desempefio laboral del

personal de la Institucion Educativa Republica de Bolivia, Villa EI Salvador 2018.
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Tabla 22. Correlacion Spearman entre orientacion a los resultados y desempefio laboral

Orientacion a los Desempefio
resultados laboral
Coeficiente de 1,000 500
Orientacion a correlacién
los resultados Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 77 77
Spearman Coeficiente de ,500™ 1,000
Desempefio correlacién
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 77 77

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS 25

En la tabla 22 y considerando la orientacion a los resultados como una dimension de la
variable cultura organizacional, se observa el resultado Rho de Spearman de 0,500, con una
significancia (p<0,05), esto demuestra que existe una correlacion positiva moderada y
significativa entre orientacion a los resultados, y la variable desempefio laboral. Por ello se

rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Se determina que existe relacion directa entre orientacion a los resultados y
desempefio laboral del personal de la Institucion Educativa Republica de Bolivia, Villa El
Salvador 2018.

Comprobacidn de hipotesis especifica 4:

Ho: No existe relacion directa entre orientacion a los equipos y desempefio laboral del

personal de la Institucion Educativa Republica de Bolivia, Villa EI Salvador 2018.

H1: Existe relacion directa entre orientacion a los equipos y desempefio laboral del personal

de la Institucion Educativa Republica de Bolivia, Villa EI Salvador 2018.
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Tabla 23. Correlacidén Spearman entre orientacion a los equipos y desempefio laboral

Orientacion a los Desempefio
equipos laboral
Coeficiente de 1,000 722"
Orientacion a correlacion
los equipos Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 77 77
Spearman Coeficiente de 7227 1,000
Desempefio_ correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 77 77

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS 25.

En la tabla 23 y considerando la orientacion a los equipos como una dimension de la variable
cultura organizacional, se observa el resultado Rho de Spearman de 0,722, con una
significancia (p<0,05), esto demuestra que existe una correlacion positiva alta y significativa
entre orientacion a los equipos y la variable desempefio laboral. Por ello se rechaza la

hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

Se determina que existe relacion significativa entre orientacion a los equipos y
desempefio laboral del personal de la Institucion educativa Republica de Bolivia, Villa El
Salvador 2018.



IV. DISCUSION
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El andlisis estadisticos de los resultados, nos muestran que existe una correlacion positiva
alta y significativa entre las variables cultura organizacional y desempefio laboral,
considerando que el coeficiente de Rho de Spearman en porcentuales es de 79.8% y con una
significancia de p valor (0,000 < 0,05), esto se confirma con los resultados descriptivos de
ambas variables, debido a que el 36,36% de los encuestados revelan que la cultura
organizacional es de nivel bajo y el 38,96% observan también que el desempefio laboral
tiende ser de nivel bajo. Conforme a estos resultados se puede opinar que tienen semejanza
con la investigacion de Salazar (2013), cuyo objetivo fue establecer la relacion entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral, quien logré demostrar que existe relacion
directa y firme, indicando que el personal se encuentra complacido con su trabajo y el
ambiente laboral. De otro modo se ratifica lo planteado por Torre y Bustamante (2017),
quienes investigaron la cultura organizacional y la relacion con el desempefio laboral,
determinaron que existe relacion directa y fuerte entre las dos variables, precisando que al
mejorar la cultura organizacional se veran verdaderos cambios en el desempefio de los
trabajadores. Por tanto, los resultados también ratifican lo planteado por Cosquillo (2016),
en su investigacion cultura organizacional y el desempefio laboral, quien logré demostrar
que entre las variables de estudio existe correlacion fuerte y significativa al obtener los
resultados de Rho = 0,859 con una significancia de 0,000, agregando que cuando la cultura
organizacional se consolida, el desempefio laboral también serd de lo mas bueno.
Describiendo lo que nos dice Robbins y Judge (2013), la cultura organizacional, es lo que se
puede diferenciar de una organizacion con respecto a las demas, por ello, es importante en
la forma en el personal deba de comportarse y la manera en que se hacen las cosas en una
institucion. En relacion al desempefio laboral, Chiavenato (2017), nos precisa que el
desempefio es lograr los objetivos y promover excelentes resultados organizacionales en
base la capacidad de las personas o equipos de trabajo, para que esto sea posible la empresa

debe ser generadora de buen clima laboral y compromiso de mejora continua.

Asi mismo y en base a los datos obtenidos por las encuestas de la muestra, los
resultados estadisticos nos precisa que existe una correlacién positiva moderada vy
significativa entre innovacion y toma de riesgos y desempefio laboral con un resultado del
coeficiente de Rho Spearman de 0,668 y significancia de 0,000 < 0,05, esto se contrasta con
los resultados descriptivos entre innovacion y toma de riesgos y desempefio laboral, debido

a que el 38,96% de los encuestados revelan gue la innovacién y toma de riesgos se encuentra
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en un nivel bajo y el 38,96% manifiestan que el desempefio laboral se encuentra en el mismo
nivel. De acuerdo a lo que nos indica (Robbins y Jugge, 2013, p. 512), se puede decir el
grado en que una organizacion motive a sus trabajadores esto impulsa a que sean
innovadores y asuman riesgos que ayudarian a resolver situaciones que se presentan en un

puesto de trabajo.

De igual forma se confirma que existe correlacion positiva moderada y significativa
entre atencion a los detalles y desempefio laboral obteniendo un resultado de Rho Spearman,
de 0,517 con significancia de 0,000 < 0,05, esto se comprueba con los resultados descriptivos
entre atencion a los detalles y desempefio laboral, debido a que el 49,35% de los encuestados
revelan que la atencion a los detalles es de nivel bajo y el 38,96% manifiestan que el
desempefio laboral presenta el mismo nivel. Segun lo que nos dice (Goméz, Balkin y Cardy,
2008, p. 512), se puede mencionar que, se debe tener en cuenta atencion al detalle de la
problemaética relacionado con el rendimiento de tal manera lograr una mejor evaluacion del

desempefio.

También se encontro que existe correlacion positiva moderada entre orientacion a los
resultados y desempefio laboral con un resultado de Rho Spearman, de 0,500 con una
significancia de 0,000 < 0,05, ello se corrobora con los resultados descriptivos entre
orientacion a los equipos y desempefio laboral, debido a que el 40,26% de los encuestados
perciben gque el nivel de orientacion a los resultados es de nivel bajo y el 38,96% manifiestan
que el desemperio laboral también tiende ser bajo. Se puede decir que los resultados tienen
concordancia con lo planteado por el autor Cosquillo (2016), quien, en su investigacion de
cultura organizacional y el desempefio laboral, utilizé el coeficiente de Rho Spearman y
obtiene un resultado de (Rho = 0,758) y significancia = 0,000 el cual demuestra que entre

orientacion a resultados y el desempefio laboral existe correlacion y significativa.

Y en cuanto a los resultados estadisticos de orientacion a los equipos y desempefio
laboral se encontré que existe correlacion alta y significativa siendo el resultado de Rho
Spearman, de 0,722 con una significancia de 0,000 < 0,05, ello se confirma con los
resultados descriptivos entre orientacion a los equipos y desempefio laboral, debido a que el
50,65% de los encuestados visualizan que el nivel de orientacion a los equipos tiende hacer

bajo y el 38,96% manifiestan que el desempefio laboral también es de nivel bajo. Se puede
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observar que los resultados tienen semejanza con el autor Cosquillo (2016), quien realizo el
estudio de cultura organizacional y el desempefio laboral, y que a través de los resultados
del coeficiente Rho Spearman (Rho = 0,846) y significancia = 0,000, logr6 mostrar que
existe correlacion fuerte y significativa entre orientacion a los equipos y el desempefio

laboral.

Ante lo expuesto en el analisis de discusion de esta investigacion, se ha demostrado
y se determina que existe correlacion directa y significativa con cada variable y que por lo
tanto las hipotesis de estudio planteadas se confirman y son aceptadas.



V. CONCLUSIONES
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Primero: Segun el analisis del resultado obtenido 0,798 del coeficiente Rho Spearman y
con una significancia de p < 0,05, se determina que las variables cultura organizacional y
desempefio laboral tienen una correlacion positiva alta y significativa. Por tanto, se confirma
que existe relacion directa entre cultura organizacional y desempefio laboral del personal de
la Institucion educativa Republica de Bolivia, Villa El Salvador 2018, esto indica que las
variables de investigacion definitivamente se encuentran relacionadas una a la otra.
Demostrando esta relacion de variables coadyuvaré a que se tome en cuenta que la cultura
organizacional puede ser mecanismo de estrategia y de trascendente en la administracion,

manera que los individuos que la conforman diferencian a una organizacion de las demas.

Segundo: Se logré demostrar que existe relacion entre innovacion y toma de riesgos y
desempefio laboral, con un resultado Rho de Spearman de 0,668 y significancia de p<0,05,
el cual nos indica una correlacion moderada y significativa. Por lo tanto, existe relacion
directa entre innovacion y toma de riesgos y desempefio laboral del personal de la Institucion
educativa Republica de Bolivia, Villa EI Salvador 2018, esto determina que las variables
indudablemente se encuentran relacionadas una a la otra, por tanto, se dice que, si la
innovacion y toma de riesgos es optimo, el desempefio laboral también sera dptimo. Esto
sera viable fomentando la innovacion e ideando alternativas que mejore el desempefio

laboral.

Tercero: También se logro demostrar que existe relacion entre atencion a los detalles y
desempefio laboral, con un resultado Rho de Spearman de 0,517 y significancia de p<0,05,
el cual nos indica una correlacion moderada y significativa. Por tal razon se confirma que
existe relacion directa entre atencion a los detalles y desempefio laboral del personal de la
Institucién educativa Republica de Bolivia, Villa El Salvador 2018, esto nos indica que las

variables indudablemente se encuentran relacionadas una a la otra.

Cuarto: No obstante, también se logrdé demostrar que existe relacidn entre orientacion a los
resultados y desempefio laboral, con un resultado Rho de Spearman de 0,500 y significancia
de p < 0,05, el cual nos dice que es una correlacion moderada y significativa. Por ello, se
confirma que existe relacion directa entre orientacion a los resultados y desempefio laboral
del personal de la Institucion educativa Republica de Bolivia, Villa El Salvador 2018, esto

determina que las variables indudablemente se encuentran relacionadas una a la otra. Esto



69

sera viable evaluando los resultados para tomar acciones de mejora o replantear estrategias

que permitan mejorar el desempefio laboral institucional.

Quinto: Finalmente también se logré demostrar que existe relacion entre orientacion a los
equipos y desempefio laboral, con un resultado Rho de Spearman de 0,722 y significancia
de p < 0,05, el cual nos afirma una correlacion alta y significativa. Por lo tanto, se corrobora
que existe relacion directa entre orientacion a los equipos y desempefio laboral del personal
de la Institucion educativa Republica de Bolivia, Villa EI Salvador 2018. Esto determina que
las variables indudablemente se encuentran relacionadas una a la otra. Esto sera viable en la
medida que se incentive y se fortalezcan los equipos de trabajo, en virtud de ello mejorar el

desempefio con mas eficiencia y productividad.



VI. RECOMENDACIONES
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Primera: Tomando en cuenta los resultados se recomienda a los directivos de las Institucion
educativa, fortalecer y propalar sobre la transcendencia que posee la cultura organizacional
y motiven al instante el desempefio laboral eficiente del personal, de modo que, con ello se
busque mejorar la cultura organizacional y la productividad del desempefio laboral. Puesto
que son los representantes de la excelencia y el liderazgo de la institucion.

Segunda: Se recomienda al Sub Director Administrativo realizar un cronograma de charlas
dindmicas que motiven al personal, de tal manera que los impulsen agregar valor a través de

la innovacion e idear buscar soluciones a los problemas del dia a dia.

Tercera: Se recomienda al personal tomar en consideracion los detalles dentro de la
institucion, ser agradecidos y reconocer las buenas labores que se realizan ya que esto les
puede generar un ambiente laborioso donde exista una armonia integral y colaborativa entre

las personas que forman parte de la institucion y que por ende mejore el desempefio laboral.

Cuarta: Se recomienda al Director y Sub Director Administrativo, evaluar constantemente
los resultados y dar conocimiento al personal de los avances, como también orientar e
incentivar a que estén comprometidos, pues visto que si todos estan comprometidos los

buenos resultados se daran siempre.

Quinta: Tomando en cuenta los resultados se recomienda a los docentes fomentar y
fortalecer el trabajo en equipo, de tal forma se busque la sinergia, el compafierismo, que

mejore la comunicacion y crea el espiritu de colaboracion entre compafieros de trabajo.
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V1. ANEXOS



ANEXO 01: Instrumentos de recoleccion de datos

Ud. encontraré algunas ideas sobre aspectos relacionados con la cultura organizacional
que se implementa en la Institucion educativa Republica de Bolivia Villa EI Salvador 2018.
Los items tienen cinco alternativas cada una, el encuestado marcara lo que considera
pertinente, entre las siguientes alternativas, codificadas con la escala de likert

1= Nunca 2= Casi nunca 3= A veces 4= Casi siempre

Agradecemos a Ud. Hacer la marcacion para cada una de las preguntas, en los recuadros

Cuestionario de cultura organizacional

de la derecha correspondientes a cada uno de los items.

DIMENSION 1 : INNOVACION Y TOMA DE RIESGOS
Propones ideas innovadoras en beneficio a la institucién educativa.
Cree usted que su trabajo es reconocido.

3 Considera que sus compafieros de la institucion educativa asumen
riesgos para la toma de decisiones.

4 | Soy muy creativo en mi trabajo.
DIMENSION 2 : ATENCION A LOS DETALLES

5 La institucién educativa donde usted trabaja analiza el plan anual de
trabajo.

6 | Mi trabajo me entusiasma en la atencion a los detalles requeridos.

7 | Cumplo las normas establecidas por la institucion educativa.

8 La institucion educativa donde labora hay control permanente sobre
el cumplimiento de las metas establecidas.
DIMENSION 3 : ORIENTACION A LOS RESULTADOS

g9 |Motiva al estudiante en mejorar los resultados de los procesos de
aprendizaje

10 | Recibe algln reconocimiento por los buenos resultados obtenidos.

11 |Con frecuencia participa en las comisiones asignadas por su
institucion educativa.

12 | En mi trabajo cumplo con los procesos pedagdégicos eficientemente.
DIMENSION 4 : ORIENTACION A LOS EQUIPOS

13 | Las actividades laborales que realizan sus colegas fortalecen al equipo
de trabajo.

14 | La institucion educativa realiza actividades que promueva el trabajo
en equipo.

15 Considera que la organizacion en equipos de trabajo fortalece al
bienestar de los educandos.

5= Siempre




Ud. encontrard algunas ideas con respecto al desempefio laboral de la Institucién
educativa Republica de Bolivia Villa El Salvador 2018. Los items tienen cinco alternativas
cada una, el encuestado marcara lo que considera pertinente, entre las siguientes

Cuestionario de desempefio laboral

alternativas, codificadas con la escala de likert

1= Nunca 2= Casi nunca 3= A veces 4= Casi siempre

Agradecemos a Ud. Hacer la marcacion para cada una de las preguntas, en los recuadros

de la derecha correspondientes a cada uno de los items.

DIMENSION 1: CLIMA LABORAL

1 | Lainstitucién educativa genera buen clima laboral.

5 Percibe_: que los directivos realizan charlas de motivacién a la comunidad
educativa.

3 | Me siento motivado al realizar mis funciones pedagdgicas.

4 | Te sientes satisfecho con el clima laboral de la institucion educativa.

5 | Lainstitucion educativa muestra interés por mejorar el clima laboral.

6 !3us_co generar un_clima colaborativo para lograr las metas propuestas por la
institucion educativa.

7 !_os_ dir_e,ctivos promueven un ambiente favorable y colaborativo en la
institucion educativa.
DIMENSION 2: COMPROMISO

8 | Te sientes comprometido con tu trabajo pedagdgico

9 | Me comprometo en lograr metas establecidas por la institucion educativa

10 Los logros (_1e la institucion me entusiasman a seguir trabajando con decision
y COMpromiso.

11 | La institucion educativa promueve los valores institucionales.
DIMENSION 3:RELACIONES INTERPERSONALES

12 | La comunicacién efectiva, es el resultado de una buena relacién interpersonal

13 | Mi relacién con el personal de la institucion educativa es satisfactorio

14 | Busco mejorar mis relaciones interpersonales en la institucion educativa.

15 ggce::nlited que la institucion educativa satisface las necesidades del personal

5= Siempre




ANEXO 02: Validacién de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CULTURA ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES / items thlnncl Re!ev’mh Claridad® Sugerencias
]

DIMENSION 1: INNOVACION Y TOMA DE RIESGOS | i I No No No

Si
/

Propones ideas innovadoras en beneficio a la institucion
educativa,

N

Cree usted que su trabajo es reconocido.

e

Considera que sus compafieros de la institucion educativa
asumen riesgos para la toma de decisiones.

o N S

Soy muy creativo en mi trabajo.

DIMENSION 2: ATENCION A LOS DETALLES No No No

La institucion educativa donde usted trabaja analiza ¢l plan
anual de trabajo.

Mi trabajo me entusiasma en la atencion a los detalles
requeridos.

7 | Cumplo las normas establecidas por la institucion educativa,

La institucion educativa donde labora hay control permanente
sobre el cumplimiento de las metas establecidas,

DIMENSION 3: ORIENTACION A LOS RESULTADOS No No No

Motiva al estudiante en mejorar los resultados de los procesos
de aprendizaje

Recibe algin reconocimiento por los buenos resultados

10| Cbtenidos.

Con frecuencia participa en las comisiones asignadas por su

| iostitucion educativa,

En mi trabajo cumplo con los procesos pedagdgicos

1 eficientemente.

DIMENSION 4: ORIENTACION A LOS EQUIPOS No No No

Las actividades laborales que realizan sus colegas fortalecen al

13 | uipo de trabsjo.

La institucion educativa realiza actividades que promueva el

1 trabajo en equipo,

e ¥ et ) o B e [l s 5 e i 5 i M
N 1 N BN I U1 BN SN S

Considera que la organizacion en equipos de trabajo fortalecen

13 al bienestar de los educandos.

o B B g Wl B ST L (T Y e S It . &

Observaciones (precisar si hay suficiencia): €f ST SuSenwh’

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ ¥ Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez vakidador, De/ Mg (oSttus CATUO Pebed DNI: chqsssd.

..............

"PertinenclaEl lém comasponds 3l conesplo lebeko formdede,
*Relevancia: & item a3 apmpiado para rapresentar al companante o
Uininsitn especifica del conskuel

*Claridad: Se entendo sin diicultad alguna of ecuncado dal fom, s

contisa, ecacka y draclo '\[\

]
Nota: Suciarcia, ve dhon sufcioncia cuando s Rams planteados EIJMB
son suficiendes parn madi b dinansidn Firma del Experto In{prmante,

|




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES | ifems Pu'ﬁ:lud Relevancia

Sugerencias

DIMENSION 1: CLIMA LOBORAL

z

La institucidn educativa genera buen clima laboral.

Percibe que los directivos reafizan charas de motivacion a fa
comumidad educativa,

Mz siento motivado al realizar mis funciones pedasdgicas.

o (]| v -

Te sientes satisfecho con el clima laboral de la institucidn
educativa.

La institucién educativa muestre interés por mejorar ¢l clima
labosal.

SN NS =)

Busco generar un clima colaborativo para lograr ias metas
propusstas por la institucion educativa.

Los directivos promuzven un ambieate favorable y
colaborativo en la institucion educativa,

DIMENSION 2: COMPROMISO

g
g

Me comprometo en lograr metas establecidas por la institucion
educativa

Los logros de la institucion me entusiesma a saguir trabgjando
con decision v compromisg.

11

La institucion educativa promueve los valores institucionalss.

DIMENSION 3: RELACION INTERPERSONAL |

g
=

La comunicacion efectiva, es ¢l resultado de una bucna
relacitn interpersonal

Mi relacién con ¢l personal de |z institucion educafiva es
sfacto

14

Basco mejorar mis relaciones interpersonales en la institocion
educativa,

Cree usted que la institacion educativa safisface las
necesidades dzl personal docentz.
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74
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p
/
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/
/
Si
Te sientes comprometido con tu trabajo pedagogico v
/
/
/
Si
/
/
/
/
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CULTURA ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES / items Perth:enci Relu;aleiu Claridad’ Sugerencias
)

DIMENSION 1: INNOVACION Y TOMA DE RIESGOS No | Si [ No| Si | No

Propones ideas innovadoras en beneficio a la institucién
educativa.

Considera que sus compaileros de la institucion educativa

Si
Cree usted que su trabajo es reconocido, /
asumen riesgos para la toma de decisiones. /

- e o

Soy muy creativo en mi trabajo.

DIMENSION 2: ATENCION A LOS DETALLES

No No No

La institucion educativa donde usted trabaja analiza el plan
anual de trabajo.

6 Mi trabajo me entusiasma en la atencion a los detalles
requeridos.

7 | Cumplo las normas establecidas por la institucion educativa,

8 La ingtitucion educativa donde labora hay control permanente
sobre el cumplimiento de las metas establecidas,

o i R
NN NSNS

DIMENSION 3: ORIENTACION A LOS RESULTADOS

@

No

L7

No No

9 Motiva al estudiante en mejorar los resultados de los procesos
de aprendizaje

Recibe algin reconocimiento por los buenos resultados
10 v
obtenidos.

2 0 5 B

m Con frecuencia participa en las comisiones asignadas por su
institucion educativa,

n En mi trabsjo cumplo con los procesos pedagbgicos
eficientemente.

2\\\\

DIMENSION 4: ORIENTACION A LOS EQUIPOS No No No

3 Lias actividades laborales que realizan sus colegas fortalecen al
equipo de trabajo.

" La instituci6n educativa realiza actividades que promueva el
trabajo en equipo.

K

NN N S x2S N N2 N K

S 1 )

15 Considera que la organizacion en equipos de trabgjo fortalecen
al bienestar de los educandos,

N

|
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPERO LABORAL

NO

DIMENSIONES / items Pertinenci Relevancia | Claridad’ Sugerencias
al 2

DIMENSION 1: CLIMA LOBORAL No No No

La institucion educativa genera buen clima laboral,

Percibe que los directivos realizan charlas de motivacion a la
comunidad educativa,

Me siento motivado al realizar mis funciones pedagdgicas.

e L

Te sientes satisfecho con el clima laboral de la institucion
educativa.

La institucion educativa muestra interés por mejorar ¢l clima
laboral,

Busco generar un clima colaborativo para lograr las metas
propuestas por la institucion educativa,

Los directivos promueven un ambiente favorable y
colaborativo en la ingtitucion educativa,

DIMENSION 2: COMPROMISO No No No

Te sientes comprometido con tu trabajo pedagdgico

Me comprometo en lograr metas establecidas por la institucion
educativa

10

Los logros de la institucion me entusiasma a seguir trabgjando
con decision y compromiso,

La institucion educativa promueve los valores institucionales.

2NN INZINOIS SIS NN [N=

DIMENSION 3: RELACION INTERPERSONAL No No No

12

La comunicacion efectiva, es el resultado de una buena
relacion interpersonal

13

Mi relacion con el personal de fa institucion educativa es
satisfactorio

14

Busco mejorar mis relaciones interpersonales en la institucion
educativa,

Cree usted que la institucion educativa satisface las
necesidades del personal docente.

SOOI I RN IN NSO S INNN [N
e e e I N Y Y e Y S Y

N IS I I
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CULTURA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items Pertilrenci Relev;nncil Claridad’ Sugerencias
a

DIMENSION 1: INNOVACION Y TOMA DE RIESGOS No No No

Propones ideas innovadoras en beneficio a la institucion
educativa,

Cree usted que su trabajo es reconocido.

Considera que sus compaieros de la institucion educativa
asumen riesgos para la toma de decisiones.

Soy muy creativo en mi trabajo.

DIMENSION 2: ATENCION A LOS DETALLES No No No

La institucion educativa donde usted trabaja analiza el plan
anual de trabajo.

Mi trabajo me entusiasma en la atencion a los detalles
requeridos.

Cumplo las normas establecidas por la institucion educativa.

La institucion educativa donde labora hay control permanente
sobre el cumplimiento de las metas establecidas,

\\‘\ \2 \x\ \‘\Q

DIMENSION 3: ORIENTACION A LOS RESULTADOS No No

@

No

Motiva al estudiante en mejorar los resultados de los procesos
de aprendizaje

10

Recibe algin reconocimiento por los buenos resultados
obtenidos.

OIS NN 2 NN Y N =

11

Con frecuencia participa en las comisiones asignadas por su
institucion educativa.

12

En mi trabajo cumplo con los procesos pedagogicos
eficientemente.

DIMENSION 4: ORIENTACION A LOS EQUIPOS No No No

13

Las actividades laborales que realizan sus colegas fortalecen al
equipo de trabajo,

14

La institucion educativa realiza actividades que promueva el
trabajo en equipo.

15

] RS e o i o S 5 8 o el S N 2 B

N \‘-ﬁ\
NN N NN DN

Considera que la organizacion en equipos de trabajo fortalecen
al bienestar de los educandos.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

Nl

DIMENSIONES / ftems Pertinenci Relevancia | Claridad’ Sugerencias
.l

DIMENSION 1: CLIMA LOBORAL No No | Si | No

v

La institucion educativa genera buer clima laboral.

Percibe que los directivos realizan charlas de motivacion a la
comunidad educativa,

/

Me siento motivado al realizar mis funciones pedagdgicas.

e ] o -

Te sientes satisfecho con el clima laboral de I institucion
educativa.

La institucion educativa muestra inferés por mejorar el clima
Jaboral.

Busco generar un clima colaborativo para lograr las metas
propuestas por la institucion educativa.

Los directivos promueven un ambiente favorable y
colaborativo en la ingtitucion educativa,

DIMENSION 2: COMPROMISO No No

Te sientes comprometido con tu trabajo pedagdgico

Me comprometo en lograr metas establecidas por la institucion
educativa

Los logros de la institucion me entusiasma a seguir trabajando
con decision y compromiso,

11

La institucion educativa promueve los valores institucionales.

DIMENSION 3: RELACION INTERPERSONAL No

z
=3

No

12

La comunicacion efectiva, es el resultado de una buena
relacion interpersonal

13

Mi relacion con el personal de la institucion educativa es
satisfactorio

Busco mejorar mis relaciones interpersonales en la institucion
educativa.

15

Cree usted que la institucion educativa satisface las
necesidades del personal docente,
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ANEXO 03: SPSS, Resultados Alfa de Cronbach
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ANEXO 04: Base de datos de la muestra

VARIABLE 1: CULTURA ORGANIZACIONAL

Innovacion y toma de

. rientacion a |
Atencion a los detalles Sl g e

Orientacion alos

riesgos resultados equipos
N° V1 D1 D2 D3 D4
1 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 70 18 19 19 14
2 5 2 3 5 1 4 4 3 5 3 5 3 3 5 55 15 12 17 11
3 3 4 3 5 4 4 5 4 4 3 4 4 3 5 59 15 17 15 12
4 3 3 3 4 5 4 5 4 5 3 4 3 3 5 58 13 18 16 11
5 3 4 3 4 3 4 4 4 5 3 4 4 3 5 57 14 15 16 12
6 4 3 3 4 3 4 5 5 5 3 5 3 3 3 58 14 17 18 9
7 3 4 5 5 4 5 4 4 5 2 4 5 3 5 63 17 17 16 13
8 3 3 2 4 5 4 5 4 5 1 5 4 4 5 58 12 18 15 13
9 5 3 4 5 5 5 4 4 5 3 5 4 4 5 66 17 18 18 13
10 3 3 3 4 4 5 4 3 5 2 5 1 3 5 54 13 16 16 9
11 4 1 3 5 3 3 5 4 3 3 5 4 4 5 57 13 15 16 13
12 2 1 2 4 3 3 5 5 4 4 5 5 3 3 54 9 16 18 11
13 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 5 55 15 14 15 11
14 3 3 2 4 4 3 5 4 4 2 3 4 3 3 51 12 16 13 10
15 3 3 2 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 49 12 13 15 9
16 2 2 3 4 2 4 5 4 5 2 4 4 2 4 52 11 15 16 10
17 4 3 3 4 4 4 4 4 5 3 5 4 5 5 62 14 16 18 14
18 3 3 2 4 3 4 4 3 4 2 5 4 3 4 52 12 14 15 11
19 5 1 1 5 2 5 5 1 5 1 5 2 1 5 49 12 13 16 8
20 4 4 3 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 5 60 15 17 16 12
21 4 3 4 3 4 4 3 4 5 3 4 4 4 3 56 14 15 16 11
22 4 4 3 4 4 5 4 3 4 3 4 3 4 4 57 15 16 15 11
23 4 5 4 4 3 4 4 3 4 4 5 4 3 4 59 17 14 17 11
24 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 59 | 16 | 17 | 14 | 12
25 4 4 4 3 3 4 4 4 5 4 4 4 4 5 60 15 15 17 13
26 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 65 19 16 18 12
27 4 4 4 4 4 4 5 5 4 3 4 4 5 4 62 16 18 15 13
28 3 1 5 5 5 5 4 4 5 1 4 4 1 5 57 14 18 15 10
29 3 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 61 15 17 17 12
30 3 1 3 3 5 4 4 4 5 2 3 4 3 5 53 10 17 14 12
31 3 3 4 4 5 4 5 5 5 2 4 4 4 5 61 14 19 15 13
32 3 3 3 5 4 5 5 5 5 3 5 4 3 5 63 14 19 18 12
33 4 2 3 3 3 4 4 4 5 2 4 3 4 4 53 12 15 15 11
34 3 2 3 4 2 4 5 4 3 2 4 3 2 4 49 12 15 13 9
35 3 3 2 4 4 4 4 3 4 2 4 4 4 4 53 12 15 14 12
36 4 5 2 3 3 4 5 2 4 1 4 3 2 3 49 14 14 13 8
37 4 3 3 5 4 4 5 4 5 4 3 3 3 5 59 15 17 16 11
38 4 2 3 4 3 4 5 4 5 1 5 4 3 4 56 13 16 16 11
39 4 5 4 3 4 4 4 4 5 4 3 5 5 5 63 16 16 16 15
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VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Clima laboral Compromiso Relacion interpersonal
N° D1 D2 D3
1 32 20 20
2 4 4 3 3 3 5 5 5 4 3 3 3 54 | 22 19 13
3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 57 27 16 14
4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 64 29 18 17
5 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 57 25 17 15
6 4 4 2 4 2 5 5 5 5 5 5 3 60 | 22 20 18
7 5 3 3 5 2 5 4 5 5 5 5 3 58 | 22 18 18
8 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 56 24 17 15
9 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 66 29 20 17
10 5 3 3 4 4 5 5 4 5 3 4 3 57 | 25 17 15
11 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 3 62 27 18 17
12 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 39 | 16 1 12
13 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 50 | 20 15 15
14 4 3 2 3 2 4 4 3 3 3 4 3 46 | 20 13 13
15 4 4 3 3 3 5 4 4 4 5 5 4 57 | 23 16 18
16 4 3 3 5 3 5 4 5 4 5 5 2 56 | 22 18 16
17 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 69 | 30 20 19
18 5 3 2 5 3 5 5 4 4 5 5 4 59 | 24 17 18
19 5 2 1 3 1 5 5 5 2 4 3 1 42 | 16 16 10
20 5 3 3 4 4 5 4 4 4 4 4 3 57 | 26 16 15
21 5 4 4 4 3 4 4 3 4 4 5 4 59 | 27 15 17
22 5 4 4 3 4 4 3 4 4 4 5 4 59 27 15 17
23 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 62 28 17 17
24 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 64 29 17 18
25 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 64 30 18 16
26 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 62 29 16 17
27 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 62 30 16 16
28 4 3 1 1 1 5 4 4 1 3 4 1 36 13 14 9
29 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 63 29 18 16
30 2 2 2 3 3 5 4 3 4 4 4 2 47 16 17 14
31 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 68 il 19 18
32 4 3 3 4 2 5 4 4 4 5 4 3 53 21 16 16
33 3 3 3 4 3 5 5 5 4 4 5 3 56 21 19 16
34 3 2 2 4 2 4 4 4 5 4 4 2 47 18 14 15
B85) 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 56 25 16 15
36 4 2 1 3 2 5 4 4 4 5 4 2 46 15 16 15
37 4 4 3 4 2 5 4 4 4 5 4 3 54 22 16 16
38 5 4 3 4 3 5 5 4 4 4 4 3 59 26 18 15
39 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 71 34 19 18
40 3 2 3 4 3 5 5 5 5 3 4 2 54 21 19 14
41 5 5 3 1 4 5 5 3 5 5 5 1 58 24 18 16
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ANEXO 05: Consentimiento por la Institucion




ANEXO 06: Presentacion de solicitud a la Instituciéon




ANEXO 07: Matriz de consistencia

Problema general Objetivo general Hipdtesis general Variables Dimensiones Indicadores Items Escala Niveles o rangos
o~ - . . - - . L ] Innovacién
¢Que relacion existe entre Cultura = Determinar la relacion que existe = Existe relacion directa entre cultura Innovacion y toma . 1-4
organizacional y desempefio | entre cultura organizacional y = organizacional y desempefio laboral de riesgos Asume riesgos
laboral del personal de la | desempefio laboral del personalde la : del personal de la institucion educativa Creatividad
institucion educativa RepUblicade | institucion educativa Republica de | Republica de Bolivia, Villa El _
Bolivia, Villa El Salvador 2018? Bolivia, Villa EI Salvador 2018. Salvador 2018. © .
2 Atencionalos  Analisis 5.8
- — - S - S detalles Cumplimiento Bajo.  (15-56)
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas = )
s Ordinal | Regular. (57-60)
I H H 14 H 1
¢Qué relacion existe entre Determinar la relacion que existe . o . S Resultados Al 1-7
innovacion y toma de riesgos y | entre innovacion y toma de riesgos y !EX'Ste L relacion dlrecta_ entre s Orientacion a los Partici 9-12 to. (61-75)
d ~ d fio laboral del Idela = Nnovacion y toma de riesgos y 3 Itad articipa
esempefio laboral del personal de - desempeno fanora Gl personal e & o oso 1ahoral del personal de la > restiacs Procesos
la institucion educativa Repblica  institucion educativa Repblica de - *32Thetd S A8 O¥ BESERE 1€ 3}
de Bolivia, Villa EI Salvador : Bolivia, Villa El Salvador 2018. instifucion _ educativa  Republica de -
20187 Bolivia, Villa El Salvador 2018. Actividades
laborales
e o : Orientacion a los R 13-15
cQue_’ relacion existe ~entre Determinar la relacion que existe = Existe relacion directa entre atencion a equipos Org_anlzacwn por
atencion a los detalles 'y > ~ equipo
= entre atencion a los detalles y  los detalles y desempefio laboral del
desempefio laboral del personal de ~ AT -
A . P desempefio laboral del personal de la = personal de la institucion educativa L
la institucion educativa Repablica = . = ducati iblica d ibli d livi il | Motivacion
de Bolivia. Villa El Salvador institucion educativa Republica de = Republica de Bolivia, Villa E ) o
' Bolivia, Villa EI Salvador 2018. Salvador 2018. Satisfaccion
2018? ; 1-7
- Interés
Clima laboral B
; o : : i : Colaboracion
¢Qué relacién existe entre | Determinar la relacion que existe = Existe  relacién  directa  entre
orientacion a los resultados y entre orientacion a los resultados y  orientacion a los resultados y s
desempefio laboral del personal de ~ desempefio laboral del personalde la | desempefio laboral del personal de la 8 Bajo.  (15-56)
la institucion educativa Republica | Institucion educativa Replblica de |nstitucién educativa Reptblica de = Decisiones de los ) '
de Bolivia, Villa EI Salvador | Bolivia, Villa El Salvador 2018. Bolivia, Villa EI Salvador 2018. % trabajadores 8-11 Ordinal Regular. (57-62)
2018? g Compromiso Alto.  (63-75)
¢(Qué relacion  existe entre ﬁ Valores
orientacion a los equipos Yy . Determinar la relacién que existe | Existe  relacion  directa  entre o —
desempefio laboral del personal de  entre orientacion a los equipos y = orientacion a los equipos y desempefio Comunicacion
la institucion educativa Republica  desempefio laboral del personaldela  laboral del personal de la institucion efectiva
de Bolivia, Villa EI Salvador  institucién educativa Replblica de | educativa Repiblica de Bolivia, Villa Relaciones 12-15

2018?

Bolivia, Villa EI Salvador 2018.

El Salvador 2018.

interpersonales

Satisfaccion de
necesidades

Fuente: Elaboracion propia.
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- Fecho : 2303-2018
o kg ORIGINALIDAD DE TESIS Pw% ' Yae)

Yo. MSc. PETRONILA LILANA MAIRENA FOX, docente de la Foculiad de
Ciencias Empresariales y Escuela Profesional de Administracién de la
Universidad César Valiejo Filial - Lima Los Olivos, revisora de la tesis fitulada:

“Cultura organizacional y desempefo laboral del personal de la Institucién
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Yo FRANKLIN PENA TIZON, identificado con DNI N® 40651352, egrescdo de
la Escuelo Profesional de Administracion de la  Universidod César
Vallejo, autorizo (X), No autorizo ( ) la divulgacién y comunicacion
publica de mi trabgjo de investigacién fitulodo “Cultura organizacional
y desempeiio laboral del personal de la Institucion Educativa Repiblica
de Bolivia, Villa El Salvador 2018"; en el Repositorio Institucional de la

UCV (hitp://repositorio ucv.edupe/). segun lo estipulado en el Decreto
Legislativo 822, Ley sobre Derechos de Autor, Art. 23 y Art. 33.
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