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Resumen 
 

 

 

 

 

 

 

La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre 

la cultura organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la I.E. El 

huerto del rey, Tarapoto 2019. El estudio es de tipo básico con un alcance 

descriptivo correlacional por que evalúa el grado de asociación o relación entre dos 

o más variables. El diseño de la investigación fue no experimental de corte 

transversal porque se realizó sin manipular las variables. La población total fue 16 

colaboradores y una muestra equivalente al total de la población, compuesta 

únicamente por mujeres de diferentes edades, de 25 a 60 años, en la investigación 

se encuestó al total de la muestra. Para recolectar los datos necesarios para la 

presente investigación se aplicó cuestionarios para cada una de las variables, en el 

caso del cuestionario para la variable cultura organizacional, estuvo conformada 

por 36 preguntas agrupadas en 7 dimensiones; mientras que el cuestionario de 

desempeño laboral por 30 preguntas agrupadas en 5 dimensiones, ambos 

instrumentos fueron validados mediante juicio de expertos, se comprobó su 

fiabilidad a través del Alpha de Cronbach, (0.984) para cultura organizacional  y 

(0.982) para  desempeño laboral; lo cual indica que la confiabilidad es buena. Los 

resultados muestran que la correlación es positiva alta entre la cultura 

organizacional y el desempeño laboral (r = 0.987;  p < 0,00); se concluye que, se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, es decir, cultura 

organizacional se relaciona (nivel alto) con el desempeño laboral de los 

colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, Tarapoto, 2019. 

 

 Palabras claves: Cultura, desempeño, colaboradores. 
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Abstract 
 

The following research’s a main objective is to determine the relationship between 

the organizational culture and the job performance of the collaborators of the E.I El 

Huerto del Rey, Tarapoto 2019. The research is a basic level with a correlational 

descriptive scope because it evaluates the degree of association or relationship 

between two or more variables. The research design was non-experimental in 

cross-section because it was carried out without manipulating the variables. The 

total population was 16 collaborators and the sample was equivalent to the total 

population. The sample was made up only of women of different ages, from 25 to 

60 years, and the total sample in the research was surveyed. To collect the 

necessary data for the current research, questionnaires were applied for each of the 

variables. The questionnaire for the organizational culture variable was made up of 

36 questions grouped into 7 dimensions. The job performance questionnaire had 30 

questions grouped into 5 dimensions. Both of the instruments were validated by 

expert analysis, their reliability was verified through Cronbach's Alpha, (0.984) for 

organizational culture and (0.982) and for job performance; this indicates that 

reliability is good. The results show that there is a high positive correlation between 

the organizational culture and job performance (r = 0.987; p <0.00); It concludes 

that the null hypothesis is rejected and the alternate hypothesis is accepted, that is, 

organizational culture is related (high level) with the work performance of the 

collaborators in the E.I. EL Huerto del Rey, Tarapoto, 2019. 

 

 

 

 

 

 

 Keywords: Culture, performance, collaborators. 
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I. INTRODUCCIÓN 
 

La realidad problemática se enfoca de manera internacional los avances 

tecnológicos ha generado que muchas de las organizaciones mejoren sus 

procesos y sean más competitivas, para ello han tenido que reestructurarse 

internamente, teniendo muchas de ellas el éxito esperado debido al alto nivel 

que alcanzan en la productividad y eficiencia en sus procesos, con personal 

capacitado con las exigencias que hoy en día la globalización y la 

internacionalización exigen; para ello, las empresas se desarrollan en un clima 

organizacional que responda a estos retos, en ese contexto una organización 

que desarrolla su propia “personalidad” orienta su propia cultura, lo que es ideal 

para el buen rendimiento de los colaboradores.  

Los centros educativos no son distantes a estos conceptos, debido a que la 

organización interna se planifica en base a los objetivos institucionales, con la 

finalidad de dar satisfacción a dichas necesidades, siempre bajo políticas de 

formalización organizacional, estructuración de las tareas y con una organización 

jerarquizada, que permiten que el desarrollo de las actividades sea debidamente 

coordinada y estable. (Lacherre, 2017, p.22). Es por eso que las instituciones 

educativas tienen que cumplir su finalidad por la que se crearon, transmitiendo 

conocimientos y valores a los alumnos; de esa manera educar seres de bien 

para la sociedad. 

A nivel nacional, una de las problemáticas existentes en las diferentes 

instituciones y empresas es que cuentan con diferentes culturas, debido a que 

se cuenta con diferentes personalidades, por lo tanto, dependen en gran medida 

de la personalidad del colaborador para que se desarrollen su trabajo 

eficientemente, no siendo ajenas a esto las guarderías e instituciones educativas 

existentes en el país. Hoy en día las empresas desarrollan diferentes cambios 

que permite ser competitivos y por ello es esencial comprender visiblemente la 

cultura que rige la empresa. (De la Torre, L. y Afan, 2017, p.15). En la actualidad, 

muchas empresas e instituciones prestan demasiada atención en temas de la 

cultura organizacional como figura decisiva para aumentar la productividad de 

sus colaboradores por medio de procesos sistemáticos de toma de decisiones 

que permita guiar al giro de la organizacional y a los participantes ante la 
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naturaleza de la empresa y exigencias externas que determinan el desempeño 

y rendimiento.  

La misma problemática nacional, se presenta a nivel regional y sobre todo en la 

I.E. "El huerto del Rey" del distrito de Tarapoto, con docentes y personal 

administrativo de diferentes lugares, no obstante, es fundamental mencionar que 

los profesores de las instituciones trabajan ajustando diversos enfoques en la 

institución y a pesar de ello no ha logrado innovar ni correr riesgos y no utilizan 

su experiencia; asimismo no han logrado involucrarse con los demás, puesto que 

gran parte no trabaja a tiempo completo y al provenir de diversas instituciones 

pueden aplicar diferentes criterios a la hora de ejercer sus funciones, por otro 

lado, en cuanto a la atención al detalle, cooperación, trabajo en equipo, las 

decisiones pueden desarrollarse de manera unilateral, la gran mayoría del 

personal solo se atina a cumplir sus actividades sin tener una orientación a los 

resultados como equipo, no buscan el bienestar común, no trabaja en equipo, no 

muestran un buen trato y no tiene una estabilidad definida en cuanto a lo laboral.  

 

La presente investigación plantea como problema general: ¿Cuál es la relación 

entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores en 

la I.E El huerto del Rey, Tarapoto, 2019? Problemas específicos, se da a 

conocer: ¿Cómo es la relación entre la cultura organizacional y la 

autorrealización de los colaboradores en la I.E El huerto del Rey, Tarapoto, 

2019?, ¿Cómo es la relación entre la cultura organizacional y el involucramiento 

laboral de los colaboradores en la I.E El huerto del Rey, Tarapoto, 2019?, ¿Cómo 

es la relación entre la cultura organizacional y la supervisión de los colaboradores 

en la I.E El huerto del Rey, Tarapoto, 2019?, ¿Cómo es la relación entre la cultura 

organizacional y la comunicación de los colaboradores en la I.E El huerto del 

Rey, Tarapoto, 2019?, ¿Cómo es la relación entre la  cultura organizacional y las 

condiciones laborales  de los colaboradores en la I.E El huerto del Rey, Tarapoto, 

2019? 

 

La presente investigación se justifica a nivel teórico en el autor Robbins (2004) 

para la variable de cultura organizacional y la teoría de Bateman & Snell (2009) 

para la variable de desempeño laboral.  Justificación práctica: Servirá a que la 
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institución aplique estrategias que le permitan incrementar el grado de 

desempeño laboral de los colaboradores, así mismo tendrá un diagnóstico real 

de la problemática. Justificación metodológica: Metodológicamente, se justifica 

en los aportes teóricos de Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) autores que 

guiaran la investigación. Justificación social: Servirá a la sociedad en el sentido 

de las mejorías internas que pueda tener una institución se refleja en lo externo, 

con el bienestar de la familia de los colaboradores. 

 

Objetivo general: Determinar la relación entre la cultura organizacional y el 

desempeño laboral de los colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, Tarapoto, 

2019. Objetivos específicos: Describir la relación entre la cultura organizacional 

y la autorrealización de los colaboradores en la I.E El huerto del Rey, Tarapoto, 

2019. Describir la relación entre la cultura organizacional y el involucramiento 

laboral de los colaboradores en la I.E El huerto del Rey, Tarapoto, 2019. Describir 

la relación entre la cultura organizacional con la supervisión de los colaboradores 

en la I.E El huerto del Rey, Tarapoto, 2019. Describirla relación entre la cultura 

organizacional con la comunicación de los colaboradores en la I.E El huerto del 

Rey, Tarapoto, 2019. Determinar la relación entre la cultura organizacional y las 

condiciones laborales de los colaboradores en la I.E El huerto del Rey, Tarapoto, 

2019. 

Hipótesis general: Hi: Existe relación significativa entre la cultura organizacional 

y el desempeño laboral de los colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, 

Tarapoto, 2019. Hipótesis específicas: H1: Existe relación significativa entre la 

cultura organizacional y la autorrealización de los colaboradores en la I.E El 

huerto del Rey, Tarapoto, 2019. HE2: Existe relación significativa entre la cultura 

organizacional y el involucramiento laboral de los colaboradores en la I.E El 

huerto del Rey, Tarapoto, 2019. HE3: Existe relación significativa entre la cultura 

organizacional y la supervisión de los colaboradores en la I.E El huerto del Rey, 

Tarapoto, 2019. HE4: Existe relación significativa entre la cultura organizacional 

y la comunicación de los colaboradores en la I.E El huerto del Rey, Tarapoto, 

2019. HE5: Existe relación significativa entre la cultura organizacional y las 

condiciones laborales de los colaboradores en la I.E El huerto del Rey, Tarapoto, 

2019. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Antecedentes a nivel internacional: Meza, E. (2018). En su trabajo de 

investigación titulado. Clima organizacional y desempeño laboral en empleados 

de la Universidad Linda Vista, En Chiapas (Tesis posgrado maestría). 

Universidad de Montemorelos, México. Concluyó que: Existe relación 

significativa entre las variables que presenta el estudio, puesto que existe una 

correlación positiva con un Rho Spearman de 0,569 y un p- valor de 0,000, en 

ese sentido un ambiente laboral adecuado permitirá al colaborador sentirse 

cómodo y estar motivado para realizar sus funciones y pueda cumplir sus metas, 

además de estar comprometido con la organización. 

Asimismo Figueroa, L. (2015). En su trabajo de investigación titulado. Relación 

entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de 

una institución gubernamental. (Tesis de grado). Universidad Rafael Landívar. 

Guatemala de la Asunción, Guatemala. Concluyó que: No existe relación 

significativa entre la variables de clima organizacional y el desempeño, debido a 

que se obtuvo un coeficiente de correlación de  Pearson de 0,105 y  un p- valor 

de 0,08, de esa manera la hipótesis nula se acepta puesto que estadísticamente 

no hay diferencia significativamente entre ambas variables en el interior de la 

institución, por lo tanto se afirma que el desarrollo de actividades para la mejora 

del clima organizacional no influye en el desempeño laboral de los colaboradores 

de la institución gubernamental, además se evidencia que los factores que 

componen la cultura organizacional en la institución no se relaciona o no afecta 

el desempeño mostrado por el colaborador, por lo que se puede decir que no es 

un factor influyente, pudiendo haber otros factores como las condiciones 

laborales, motivación, clima laboral, etc que si pueden afectar el nivel de 

desempeño mostrado.  

Además Celi, D. (2015). En su trabajo de investigación titulado. Estudio de la 

cultura organizacional y su influencia en el desempeño laboral de docentes de la 

PUCE SD., 2014. (Tesis de posgrado). Pontificia Universidad Católica del 

Ecuador -Matriz. Quito, Ecuador. Concluyó que: Existe influencia significativa 

entre las variables antes descritas, debido a que mediante el estadístico Rho 

Spearman se obtuvo un coeficiente de 0,705 y un p-valor de 0,006; en la 
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investigación también se estableció el análisis de varianza Anova y a los 

estadísticos de Tukey Duncan y Bonderroni al 0,05, de esa manera se comprobó 

la diferencia significativa entre las variables; es decir la institución no brinda una 

cultura organizacional eficiente debido a que el personal no conoce el plan 

estratégico organizacional, no se compromete con la organización, no cumplen 

a cabalidad sus funciones de acuerdo al manual de organización y funciones de 

la institución, no existe adecuados controles y supervisiones por parte de los 

superiores, no existe capacitaciones oportunas donde se retroalimente al 

colaborador y permita mejorar el desempeño laboral y dar cumplimiento a los 

objetivos y metas de la institución.            

A nivel nacional Cruz, C. (2018). En su trabajo de investigación titulado. La 

cultura organizacional educativa y su relación con el desempeño laboral del 

docente en el colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña. (Tesis 

de postgrado). Universidad Nacional de Educación, Lima, Perú. Concluyó que: 

No existe relación significativa entre la cultura organizacional y el desempeño de 

los docentes, ya que el Rho Spearman fue de -0,13, y un p-valor p mayor 0,05, 

estos resultados demuestran que las personalidades diferentes de cada 

colaborador, no afecta en si su rendimiento o las condiciones de trabajo que 

estipula organización, pues se respeta sus costumbres, valores y principios y el 

colaborador cumple en el tiempo establecido con las metas asignadas, aparte de 

la de la rápida adaptación e integración del colaborador con los demás 

compañeros para socializar y dar cumplimiento a las metas grupales.   

Asimismo De la Torre, L. Afan, K. (2017). En su trabajo de investigación titulado. 

Cultura organizacional y la relación con el desempeño laboral en los trabajadores 

de la oficina de desarrollo técnico de la Biblioteca Nacional Del Perú 2016. (Tesis 

de pregrado). Universidad San Ignacio de Loyola. Lima. Concluyó que: La 

relación de la cultura organizacional y el desempeño laboral del personal es 

directamente, ya que el Rho Spearman fue de 0.767 y un p-valor menor a 0,05, 

por lo tanto a mejor desarrollo de la cultura organizacional se mejorara el 

desempeño de los colaboradores, lo que se va evidenciar en los cambios 

positivos para la institución, como complemento también se puede mencionar 

que los valores también se relaciona directamente la segunda variable de 
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estudio, es por eso que para este proceso es fundamental el reforzamiento y 

capacitación del marco axiológico, valores y del plan estratégico.  

Además Contreras, C. (2017). Cultura organizacional y el desempeño laboral de 

los trabajadores administrativos en la Unidad de Gestión Educativa Local Ugel 

01 San Juan de Miraflores – Lima. (Tesis de postgrado). Universidad César 

Vallejo. Lima, Perú. Concluyó que: Existe relación significativa entre las variables 

definidas con anterioridad, donde mediante el estadístico de Rho Spearman se 

obtuvo un coeficiente correlación de 0,798 y un p-valor de 0,000, dichos 

resultados evidencian una correlación positiva perfecta, en ese sentido, la cultura 

juega un rol fundamental en el personal en toda organización, pro que de ella va 

depender el desempeño que muestren y con ello el cumplimiento de las metas 

organizacionales. 

A nivel local se menciona los siguientes trabajos de investigación: Bardales, V. 

(2016). En su trabajo de investigación titulado. Clima organizacional y 

desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 

– Mariscal Cáceres – Juanjui. Año 2015. (Tesis posgrado maestría). Universidad 

César Vallejo. Tarapoto, Perú. Concluyó que: Existe una relación directa y 

significativa entre las variables, sustentada mediante los resultados obtenidos 

del análisis estadístico de Pearson donde se obtuvo una correlación de Pearson 

de 0,511 y con un p- valor de 0,030 siendo esta una correlación positiva directa, 

en ese contexto una adecuado ambiente laboral permitirá al colaborador sentirse 

cómodo y comprometido con la organización, así mismo podrá cumplir sus 

funciones asignadas de manera eficiente conllevando a que ayude al 

cumplimiento de las metas y objetivos institucionales.  

Asimismo Pizarro, C. (2017). En su trabajo de investigación titulado. Satisfacción 

laboral y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores del colegio 

particular de Ciencia y Tecnología Alfred Nobel de la ciudad de Chachapoyas, 

año 2016. (Tesis de Pregrado). Universidad Peruana Unión. Tarapoto, Perú. 

Concluyó que: En esta investigación se determinó la relación entre lambas 

variables, mediante el estadístico Pearson se obtuvo un coeficiente de 

correlación media de 0,444 y una p-valor de 0,030, es decir que la satisfacción 

laboral se relaciona con nivel medio con el desempeño laboral, por lo tanto a 
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mayor satisfacción laboral mejor será el desempeño laboral de los trabajadores 

de la institución; en cuanto a los resultados de las encuestas del total de la 

muestra el 71,4 % indicaron que la satisfacción es promedio, el 16.7% que es 

medio, lo que se puede observar una tendencia baja y alta, por lo que se 

concluye que los resultados están en un nivel medio.      

Finalmente Sinarahua, B. (2017). En su trabajo de investigación titulado Relación 

de la cultura organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores en la 

fundación para el desarrollo de la Selva (FUDES) de la Universidad Nacional de 

San Martín – Tarapoto, 2016 (Tesis de Pregrado). Universidad Peruana Unión. 

Tarapoto, Perú. Concluyó que: Existe una relación positiva fuerte entre las 

variables de los colaboradores donde mediante el estadístico de Pearson se 

obtuvo un coeficiente de correlación de 0,929 y con un p- valor de 0,000. 

En cuanto a las teorías relacionadas al tema, como primera variable la cultura 

organizacional, para Robbins (2004), define que: Son sistemas significativos que 

se comparten entre todos los miembros de una organización; es la forma de 

interacción de los colaboradores de una empresa, y que comprende el compartir  

en conjunto sus creencias, valores y experiencias, es decir son normas 

agrupadas o formas de  relacionarse o interactuar por parte del conjunto de los 

colaboradores que se desarrollaron  con el pasar de los años. (p. 528). Gross 

(2008), define que: La cultura organizacional facilita la inserción de estrategias 

de conexión entre el colaborador y empresa, o también por lo opuesto puede 

dificultar o retardar el desarrollo de la implantación. Por otro lado las estrategias 

empresariales, las cuales conducen a la organización a lograr objetivos 

económicos, asimismo es útil para guiar a la búsqueda de la mejora constante 

en los procesos. (p.1). Molano (2016), define que: La cultura organizacional es 

generalmente interpretada dentro de la empresa como la forma de interacción 

del comportamiento de las actitudes, valores en la empresa por parte de los 

colaboradores, estos conceptos provienen de muchas teorías de autores 

antiguos, desde aquel entonces se viene resaltando su importancia. (p. 4). 

Finalmente Rodríguez (2009), define a la cultura como el concepto en materia 

de análisis y estudio antiguamente por los antropólogos culturales, que 

desarrollaron diferentes teorías de diversas complicaciones. (p. 68) 
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En cuanto a la perspectivas de la cultura organizacional, para Hernández; 

Mendoza & González (2007), menciona que: La cultura empresarial tiene que 

ver con los valores organizacionales. Una gran cantidad de estos valores son 

predeterminantes por la dirección de las empresas, pero también muchos otros 

son recogidos por las características, experiencias, educación, costumbres y 

moral de todo colaborador que constituye la organización. Asimismo, en los años 

90 hasta este siglo, lo definen como el estudio de los sistemas de valores 

organizaciones que cuando son compartidos por miembros, fortalecen la cultura 

de la misma, como es con el logro de sus objetivos, el compromiso y en la toma 

de decisiones. (p. 4) 

Rodríguez (2002), menciona que las funciones de la cultura organizacional son: 

Es la matriz de una empresa que define los parámetros, transmite la línea de 

identidad a los colaboradores; facilitando la concepción  de un compromiso 

personal; desarrollando vínculos sociales que proporciona y ayuda a la empresa 

a mantener normas de comportamiento de los colaboradores. (p. 69). 

Compromiso: Son las carencias de la sociedad de los colaboradores que son 

atendidas por la empresa (respeto, reconocimiento, ascenso de puesto de 

trabajo), aumentando el ánimo de trabajo y de compromiso con la empresa. 

Intimidad: Que los colaboradores disfruten de los vínculos sociales amigables; 

es decir se trata de trabajar e interactuar en un espacio cómodo y con personas 

agradables.  Consideración: Políticas de beneficio flexible donde el colaborador 

encuentra una estabilidad como persona y como profesional.   Responsabilidad: 

Son los aspectos en donde cada individuo quiere ser su propio jefe, es decir el 

colaborador no desea estar preguntando de que decisión tomar frente a su 

trabajo. Recompensa: Son los obsequios que se brindan por el desarrollo de las 

labores, entre ellos están los pagos y las promociones. Cordialidad: Son los 

conjuntos sociales de personas donde se puede visualizar los grupos amistosos 

e informales. Apoyo: Se trata del apoyo mutuo percibido por los gerentes y 

demás colaboradores. Transparencia: Son procesos comunicativos accesibles, 

abiertas y transparentes para la empresa y los colaboradores.   

Para Rodríguez (2009), menciona que la funcionalidad de la cultura 

organizacional es una práctica direccionada  estratégicamente y  trabaja en 
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conjunto a la creación de una identidad empresarial. Una cultura funcional logra: 

Brindar a sus colaboradores una identidad clara. Especificar la importancia de 

cómo desarrollar los procesos, y reducir los errores, la inseguridad y la 

preocupación de los colaborares. Actuar como engranaje controlador 

involuntario. Cambiar normas y políticas escritas. Reforzamiento de la identidad 

y compromiso. Creación de la imagen organizacional. Instalación de creencias, 

valores. (p. 75) 

Características de la cultura organizacional, Gómez & Prowesk (2011), define 

que: Para diagnosticar y medir la cultura organizacional es importante el 

acercamiento psicológico organizacional, debido a que permite  la comprensión 

dinámica de una organización internamente, permite también comprender la 

forma de comunicación del personal para el cumplimiento de las metas de la 

organización. De esa manera se puede decir que el diagnóstico de la cultura 

organizacional influye en la competitividad y dinamismo de toda la empresa. (p. 

59). A continuación, se da a conocer algunas características: Innovación: Es la 

producción de bienes o servicios por medio de competencias de los 

colaboradores, el mismo que involucra aspectos atractivos y relevantes. 

Orientación a los resultados: Desarrollan adaptaciones de los modelos de la 

cultura organizacional referente a las actitudes, que permite diagnosticar los 

componentes que influyen en el coaching. Orientación a las personas: Se 

identifica distintos estudios de los factores capitales en relación a la cultura 

organizacional.    

Elementos y componentes, Rodríguez (2002), da a conocer que dos posiciones: 

Holística: Se refiere a lo obtenido por un conjunto o grupo social (objetivo y 

subjetivo, material o inmaterial). Diferenciación: Se refiere a los elementos de 

productos, considerados como manifestaciones culturales. (p. 5). Además Gross 

(2008, p. 1), conceptualiza a la cultura empresarial como una agrupación de 

normas, valores éticos y pensamientos que determinan el comportamiento del 

personal de todo la organización  y a su vez la imagen de lo externo de la 

empresa. Elementos de la cultura organizacional: Valores y creencias 

esenciales: Se refiere al diagnóstico de los valores de la empresa en el sentido 

si está bien o mal, estos valores y creencias se definen mediante las normas, 
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cuya finalidad es determinar el comportamiento esperado. La cultura compartida: 

Los valores y creencias no lo es todo para, tienen que ser sustentados por todo 

el personal de la empresa. Imagen integrada: Es la estructuración de la 

personalidad de la organización, proporcionando constancia y relación en el 

tiempo que permite la identificación con la empresa. Fenómeno persistente: Es 

la forma de resistir a las transformaciones, estos cambios traen consigo 

consecuencias positivas como también negativas. (p. 2) 

Tipos de cultura organizacional, para Bohorquez (2014), da a conocer los 

diferentes tipos de cultura organizacional: Cultura grupal o de Clan: Está 

inspirado en la cultura de la colaboración, en donde todos los colaboradores  

están comprometidos permanentemente en cooperar  y alcanzar logros 

grupales, en base a confianza  y cuidado mutuo. Cultura dasocrática o de 

desarrollo: Es llamada también cultura inspiradora, innovadora y dinámica, 

sustentada en las entidades sociales, sus integrantes crean interiormente los 

valores humanísticos, la responsabilidad social y el potencial individual. 

Jerárquica o burocrática: Provienen substancialmente de empresas militares, es 

definida como la cultura consistente, planificadora, programadora, es decir los 

miembros cumplen tareas formales asignados por la empresa. Cultura racional 

u orientada al mercado: Se conoce también la cultura del logro, fomenta a las 

miembros habilidades de avances teóricos y tecnológicos, cuya finalidad es 

incrementar la cartera de clientes. (p. 7) 

En cuanto a la integración de la cultura a las organizaciones, para Llanos (2016), 

da a conocer que: La evolución del mundo trae consigo teorías nuevas, con el 

pasar del tiempo, sobre las relaciones en el trabajo; estos cambios de modelos 

se dan mediante la incorporación de la psicología en el ambiente organizacional, 

lo que permite analizar los comportamientos  y el funcionamiento que se lleva a 

cabo de las interacciones del personal que se desarrolla dentro de la empresa y 

que repercute en el desempeño laboral; de manera que no solo se trata del 

conocimiento, sino también de experiencias. (p. 12) 

Charón (2007), menciona que la cultura organizacional es un elemento del 

comportamiento de los gerentes, que influyen en la organización, estas 

afirmaciones es el punto de inicio del proceso para empresas que desean 
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alcanzar la excelencia, y se complementa con la mejora continua; es decir la 

cultura es un agente fundamental, no solo para la gestión del talento humano, 

sino también de la tecnología. (p.4). 

Para Guerrero & Silva (2017), define que culturalmente la empresa contempla 

dos niveles la débil y cultura fuerte, lo que les diferencia a estos niveles son el 

número de miembros y la antigüedad de la empresa, para una cultura fuerte los 

valores empresariales se comparten con gran intensidad por medio del personal, 

a mayor aceptación de los valores y compromiso empresarial, mayor cultura 

fuerte tendremos  influyendo encima del comportamiento de los colaboradores; 

en cambio para  una cultura débil , el nivel de rotación de personal son altos, el 

compartir los valores y creencias en una organización promueve la unión , la 

fidelidad y compromiso  organizacional. (p. 112) 

Influencia de la cultura en las organizaciones, Mondragón (2016), da a conocer 

que: La cultura organizacional es moldeada constantemente por los altos 

mandos de la empresa en muchas ocasiones  lo utilizan como retroalimentar los 

proceso a la consecución de objetivos de la empresa; es por eso que existe la 

posibilidad que a algunas organizaciones se les conozca por su cultura de su 

personal, debido a que ellos reflejan la cara de la empresa. (p. 7). Autoridad: Es 

aquella que posee sus bases legales en un poder sancionador, siendo un 

principal factor que permite influencia en la aprobación y avance de una cultura 

organizacional. Ideología: Se trata de una gestión filosófica de administración, 

en donde los miembros se identifican y comparten sus creencias. Experiencia: 

Confirmado formalmente por empresas de personas con un profesión y méritos 

académicos.  Política: Es la representación del dominio “técnicamente ilegítimo" 

por la utilización de medios y los fines que persigue, por lo general genera 

conflictos, es perjudicial y resulta muy caro para la empresa.  

Para Barnard; Delgado & Voutssás (2016), la finalidad  del padrón verificador es 

que la gestión documentaria y archivistas que  evalúan la cultura de un área de 

la empresa, así mismo lo desarrolle de forma general. Valores y metas: Estas 

son códigos y normas de suposiciones explícitas e implícitas, en señales de 

operación y comportamiento en el trabajo en el interior de la empresa. Las metas 

son aspiraciones que la empresa desee conseguir y lograr, pese a que la 
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Dimensiones de cultura organizacional, según Robbins (2004), son: 

empresa logre poseer sus propios valores, metas y estrategias que le permita 

obsequiar y motivación personal. (28). 

Primera dimensión: Innovación y correr riesgos: Las habilidades e iniciativa que 

tiene el personal para el desarrollo de sus funciones. Indicadores: Innovación: 

Son los cambios que conlleva a novedades, y mejoras en los productos. 

Experiencia: Son actividades y observaciones vividas de los conocimientos. 

Participación: Son acciones y efectos de participación que facilita la toma o 

recepción de parte de algo, compartir algo, dar noticia a alguien de algo. Mejora: 

Es un término que usamos muchísimo en el lenguaje corriente y si bien ostenta 

más de una referencia, las cuales enumeraremos a continuación, existe un uso 

que se destaca sobre manera, que es el de refinar, perfeccionar el aspecto 

exterior de algo. Alentar: Son acciones de estimular, propulsar y producir la 

inspiración a una persona.  

Segunda dimensión: Atención al detalle: Es el nivel o capacidad que los 

colaboradores muestran con precisión en la forma de atención.   Indicadores: 

Empatía: Son las actitudes, sentimientos de participación afectiva en la realidad 

entre ambas personas. Amabilidad: denominada la cualidad de amable, se 

refiere a la cortesía que mostramos al momento de relacionarnos con los demás. 

Escucha: Es una técnica y estrategia específica de la comunicación humana. 

Anticipar: Hacer o decir una cosa antes del tiempo señalado. Capacitación: Se 

trata del desarrollar del personal mediante actividades de capacitación. 

Precisión: Son las capacidades de los instrumentos, que dan resultados 

similares en mediciones diferentes.  

Tercera dimensión: Orientación a los resultados: toda institución busca lograr 

ciertos resultados en el tiempo estimado, para ello el personal juega un papel 

primordial en el cumplimiento de las metas. Indicadores: Colaboración: 

Denominamos acción y efecto de colaborar. Metas: Son objetivos que persigue 

la empresa.  Cumplimiento: Se refiere a realizar las actividades de manera 

oportuna y eficiente. 
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Cuarta dimensión: Orientación a la gente: Es el nivel en que las decisiones de la 

administración repercuten en los resultados en los integrantes de la empresa. 

Indicadores: Orientación: Se relaciona con saber el camino hacia donde uno se 

debe dirigir. Bienestar: Se refiere al estado de la persona al momento del 

cumplimiento de su actividad. Desarrollo: Se refiere al proceso de 

desenvolviendo de parte de los colaboradores en la manera que responden a 

sus funciones.  

Quinta dimensión: Orientación a los equipos: Son los niveles de agrupación y 

organización de las actividades laborales. Indicadores: Cumplimiento: Se refiere 

a las acciones y efectos de cumplimiento con determinada cuestión o con 

alguien. Equipos: Son un conjunto de personas, donde se discuten ideas para la 

toma de decisiones.  

Sexta dimensión: Agresividad: Es el nivel de osadía para ser cada vez más 

competitivos. Indicadores: Dureza: Es la resistencia de los productos. Trato: es 

la forma en la que se brinda un servicio. Competitividad: Es la capacidad que 

genera mayor satisfacción de los clientes.   

Séptima dimensión: Estabilidad: Es la capacidad que tienen los elementos de las 

estructuras de aguantar las acciones sin volcar o caer. Indicadores: Confort: Esta 

dado por algún objeto físico o por alguna circunstancia ambiental o abstracta. 

Reconocer: Se trata de identificar los atributos positivos en cada miembro de la 

empresa. Estabilidad: Situación estable que se mantiene es el estado razonable 

en pequeñas condiciones iniciales que no altera el significado del futuro. 

Segunda variable de estudio: Desempeño laboral, Bateman & Snell (2009), 

define que: Son defectos  de los colaboradores que se manifiestan en el interior 

de la empresa, en ese sentido se puede afirmar que son conminaciones   de las 

actitudes y comportamientos ante los resultados. (p. 431). Asimismo Morgan 

(2015), define que el desempeño laboral: Son herramientas que miden 

conceptos, para los proveedores así como también para los colaboradores, 

proporciona información del desempeño y de la competitividad  individual, en 

busca de los logros de los objetivos organizacionales. (p. 88). Para Córdoba 

(2017), menciona que: El desempeño de un trabajador es de vital importancia 
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para cualquier organización. Conocerlo permite a las empresas incorporar 

políticas y estrategias encaminadas a mejorar y cumplir con sus metas 

organizacionales. La evaluación del desempeño (ED) permite saber el 

rendimiento de los trabajadores en una organización. (p. 49). Finalmente Mejía 

(2012, p. 13), manifiesta que al desarrollar programas de evaluación del 

desempeño planificado y con una coordinación eficiente, trae consigo beneficios, 

siendo los siguientes: Beneficios para el jefe o gerente: Una evaluación eficiente 

del desempeño y comportamiento de los colaboradores, permite tener elementos 

de evaluación  neutralizador de la subjetividad.  Propone niveles y métodos con 

la finalidad de aumentar los niveles de desempeño de los colaboradores. 

Comunicación constante con los colaboradores, con la finalidad de comprender 

los engranajes del sistema de control de desempeño. Beneficios para el 

subordinado: Comprensión de las normas, aspectos, comportamientos y 

desempeño laborares.  Comprensión de las expectativas de su empleador en 

base a su desempeño. Conocer las actitudes que adopta el empleador, para la 

mejora de su desempeño (talleres, capacitación, reuniones de confraternidad). 

Realizar autoevaluaciones y críticas del desarrollo y control de manera individual. 

Beneficios para la organización: Evaluaciones periódicas de la capacidad 

contributiva de cada personal de la empresa. Identificación de las necesidades 

de los colaboradores y de ese modo actualizar y perfeccionar las actividades de 

cada área; seleccionando al empleado determinado para ascenderlo o 

transferirlo. Dinamizar las políticas de talento humano, al brindar oportunidades 

a los colaboradores (no solo acceder a un mejor puesto, sino de progresar y de 

crecimiento personal), debido a que esto motiva a la productividad y mejora las 

interrelaciones en la empresa. (p. 14) 

Proceso del desempeño laboral, para Chango  & Zambrano (2018), menciona 

que: El desempeño laboral no es solo un resultado de propósitos 

organizacionales como calidad, eficiencia y otros elementos que valoran la 

efectividad de la empresa, es decir no depende únicamente de la habilidades y 

capacidades con las que cuenta la persona o el grupo que ejecuta el trabajo, es 

producto de objetivos medibles y cuantificables. (p. 37) 
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Asimismo Corral (2007), define el proceso de evaluación de desempeño. Se da 

desde una perspectiva amplia, el proceso de la administración del desempeño 

personal, donde las evaluaciones son subprocesos del mismo. De modo que la 

articulación identifica las habilidades necesarias para realizar de manera eficaz 

a continuación se distingue cinco etapas: Aclara las labores a desarrollar, 

Planificación de metas y objetivos, Acompañamiento de desempeño en el área 

de trabajo, Evaluar el desempeño (preparación, entrevista, guía de 

observaciones, Panificar el siguiente periodo: Trabajo y desarrollo personal. (p. 

24) 

Característica del desempeño laboral, Chango & Zambrano (2018), da a 

conocer: Es como se ha explicado un proceso sistemático donde se evalúan 

aspectos susceptibles de medición y otros más subjetivos. Es importante 

analizar qué causas o aspectos se relacionan directamente con el desempeño 

laboral en el interior de la entidad, que permita cumplir con los objetivos 

planificados, sin dejar a lado el trabajo en equipo, generando relaciones de 

fidelidad y compromiso ante la empresa. (p. 40). Además Roas (2017), define 

que: las características del desempeño se presentan a continuación: 

Comportamientos: Son actos que desarrollan  las personas, con una finalidad  

específica  incluyente con las demás personas; el comportamiento es la forma  

de actuar que tiene la persona a su ambiente o espacio. Actividad laboral: Son 

esas atractivas circunstancias o componente que se vincula con las diferentes 

formas con el trabajo.  (p. 29) 

Evaluación de desempeño, Morgan (2015), menciona que: El análisis del 

desempeño laboral constituye  una cantidad de dificultades, puesto que estas 

evaluaciones son procesos sistemáticos y periódicos que sirven para 

estimaciones     cuantitativas  y cualitativas de los grados de eficacia y eficiencia 

de los colaboradores; su fundamental objetivo es establecer  si el personal 

desarrolla adecuadamente sus laborares. Estas pueden cooperar en la 

información sobre la necesidad de mejora de los conocimientos y habilidades de 

los colaboradores.  Aspectos de la evaluación: Cantidad y calidad de los servicios 

elaborados por el personal. Comportamiento del área de labores. Recursos útiles 
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para el personal. Incorporación de los valores, cultura y objetivos 

organizacionales. (p. 89) 

Factores que influyen en el desempeño laboral, Queipo  & Useche (2002), 

menciona que: “Son las formas de comportamientos del colaborador en la busca 

del cumplimiento de objetivos planteados; este conforma las estrategias 

individuales de alcance de los objetivos”. El desempeño de una área laboral, 

están en constante cambios, debido a la influencia de diferentes  personas, a 

esto se suma los tipos de motivaciones, grupos de trabajo, capacitaciones, 

supervisiones , las percepciones, capacidades , habilidades  de cada persona  

reflejado en el desempeño. (p. 489) 

Asimismo Queipo & Useche (2002), menciona como otro factor a los materiales 

y medios de trabajo, sumado a estos los colaboradores tienen que estar 

motivados para desarrollar adecuadamente sus labores , como complemento la 

empresa debe brindar todas las herramientas necesarias para desarrollar sus 

labores. (p. 491) 

Quintero; Africano & Faria (2008), menciona que el análisis para el crecimiento: 

esta parte se tienen que desarrollar al finalizar los semestres, por bienestar esta 

parte se desarrolla en sesiones únicas al comienzo del semestre, y para finalizar 

tiene que ir junto con la planificación. (p. 39) 

Fases de la evaluación de desempeño, para Montoya (2009), define que: la 

dirección realiza procesos de evaluaciones continuas para  mejorar el 

desempeño, desde el momento de inducción al puesto se tienen que impartir al 

personal de su utilidad, operación y de los perfiles competitivos requeridos a la 

vez todo el proceso de gestión del desempeño, en cuanto a su utilidad, operación 

y perfil de competencias requeridos. (p.4). Fase 1: Planeación del desempeño: 

Para los empleados nuevos, una vez que este reconozca la operación de todo 

el proceso, tiene que desarrollar una autoevaluación funcional y especifica de la 

competencia empresarial. Fase 2: Seguimiento y acompañamiento: la finalidad 

de esta fase es desarrollar un seguimiento, brindado soportes al empleado, de 

esa manera lograr alcanzar las metas, esta fase es fundamental debido a que 

permite verificar y retroalimentar el proceso vigente. Fase 3: Evaluación para el 
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desarrollo: esta fase se debe desarrollar al finalizar los semestres, por 

comodidad esta fase se hace en sesiones únicas semestralmente siguiente junto 

a la fase de planificación. (p. 8) 

Percepción sobre el desempeño en el trabajo, Todaro & Godoy (2001), define 

que: En un inicio la evaluación se desarrolló en un principio de género en donde 

se mediría a los colaboradores de ambos sexos la capacidad de mejores o 

peores, pero en la actualidad se percibe  que no existen teorías explícitas de 

este tipo de estudios. (p. 208) 

Comportamiento de hombres y mujeres en el trabajo, Todaro & Godoy (2001), 

menciona que: Se entrevistó  y los resultados fueron que afirmaron que las 

relaciones con entre el comportamiento laboral de mujeres y hombres es que: 

las mujeres tienen a tener bajas tasas de rotación externa, los hombres tienen a 

faltar menos que las mujeres, los hombres tiene una tendencia a tener mejor 

disposición para laborar  y se percibe mucha disciplina. (p. 218) 

Modelos de evaluación de desempeño laboral, Chango & Zambrano (2018), 

presenta a continuación  métodos como: Incidentes críticos, Ensayos, 

Estándares laborales, el de clasificaciones, Los métodos basados en los 

atributos son los más usados, pero son poco objetivos, dentro de estos 

encontramos escalas gráficas y escalas mixtas. (p. 42) 

Dimensiones de desempeño laboral, Bateman & Snell (2009), da a conocer las 

siguientes dimensiones del desempeño laboral: Primera dimensión: 

Autorrealización: Se trata de alcanzar satisfacer y cumplir todas o una de los 

objetivos personales, que pertenecen al desarrollo humano. Indicadores: 

Responsabilidad: Es dar por cumplido las obligaciones. Organización: Son los 

procesos debidamente estructurados con la finalidad de cumplir con las metas y 

la visión de la empresa. 

Segunda dimensión: Involucramiento laboral: Una persona puede tener 

diferentes actitudes referentes a su trabajo, estas actitudes son una respuesta 

ante una evaluación positiva o negativa. Indicadores: Cooperación: Se trata de 

la cooperación y esfuerzo en conjunto de los integrantes para cumplir con los 
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objetivos de la empresa. Solidaridad: Es brindar la ayuda de manera 

desinteresada.   

Cuarta dimensión: Comunicación: Es un proceso de transmisión e intercambio 

de mensajes entre un emisor y un receptor. Indicadores: Información pertinente: 

Todo aquello que resulta del tono, adecuado o correspondiente a otra cosa, 

hecho o situación, asimismo se entiende como la conveniencia de la cuestión 

que se trata. Sentido de superación: Es vencer el obstáculo o dificultades o la 

mejora de la actividad que cada persona desarrolla. 

Tercera dimensión: Supervisión: Es la acción y efecto de supervisar. Indicadores:

 Control: Comprobación, inspección, fiscalización o intervención. Evaluación: Se

 trata de acciones y procesos para las evaluaciones.  

Quinta dimensión: Condiciones laborales: Se trata de un grado de esfuerzos que 

desarrolla las personas. Indicador: Remuneración adecuada: Se trata de un pago 

por un determinado trabajo que se desarrolla en una empresa.  



19 

 

III. MÉTODO  
 

3.1. 

 

  

  

                                                                 

  

 

3.2. 

V2 

m 
r 

V1 

Tipo y diseño de investigación  

Tipo de investigación 

Es de tipo básico, porque hace uso de los métodos analítico y sintético, se 

respondió y desarrolló nuevos conocimientos en las variables de la presente 

investigación. (Hernandez, et al, 2014) 

 

Diseño de investigación 

Diseño no experimental: Transversal descriptivo, debido a que se recolecto 

información de cada variable y el periodo de estudio se ejecutó en un tiempo 

determinado. Es de alcance descriptivo correlacional, debido a que se 

recolectará y describirá la información por cada variable para después 

establecer el grado de relación entre ambas. (Hernandez, et al, 2014, p.187).  

Donde: 

m = Los colaboradores de Institución educativa. 

V1 = Cultura organizacional 

V2 = Desempeño laboral 

r = Coeficiente de relación. 

 

 

Variables, Operacionalización 

Variable independiente: Cultura organizacional (cuantitativa) 

Definición conceptual: Robbins (2004), define que es un sistema de 

significados compartidos por o entre los integrantes de una organización o 

entidad. (p. 528) 
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 Agresividad 

- Dureza 

- Trato 

- Competitividad 

 Estabilidad 

- Confort 

Definición operacional: Son los sentimientos favorables que comparten los 

miembros de una organización. 

 

 Innovación y correr riesgos 

- Innovación 

- Experiencia 

- Participación 

- Mejora 

- Alentar 

 Atención al detalle 

- Empatía 

- Amabilidad 

- Escucha 

- Anticipar 

- Capacitación 

- Precisión 

 Orientación a los resultados 

- Colaboración 

- Metas 

 Orientación a la gente 

- Orientación 

- Bienestar 

- Desarrollo 

 Orientación a los equipos 

- Cumplimiento 

- Equipos 
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- Reconocer 

- Estabilidad 

 

 Autorrealización 

 Involucramiento laboral 

- Cooperación 

- Solidaridad 

 Supervisión 

- Control 

- Evaluación 

 Comunicación 

- Información pertinente 

- Sentido de superación 

 Condiciones laborales 

- Remuneración adecuada 

 

Escala de medición: Ordinal 

 

3.3. 

 

Escala de medición: Ordinal 

 

Variable dependiente: Desempeño laboral, cuantitativo 

Definición conceptual: Bateman & Snell (2009), define que es la eficiencia 

del personal que trabajo dentro de las organizaciones. (p. 431) 

Definición operacional: Es el grado de aportación de los colaboradores 

para la consecución de los objeticos organizacionales.  

- Responsabilidad 

- Organización 

Población y muestra 

Población 

La población estuvo conformada por 16 colaboradores según el área de 

personal de la institución educativa. 
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3.4. 

Criterios de inclusión: Se incluyó a todo el personal que labora en la 

institución.  

 

Criterios de exclusión: No se excluyó a ninguna persona.  

 

Muestra 

La muestra fue igual que la población por ser finita. 

 

Muestreo 

No probabilístico por conveniencia, porque el investigador seleccionó 

muestras basadas en un juicio subjetivo en lugar de hacer la selección al 

azar. (Hernandez, et al, 2014) 

 

Técnicas e instrumento de recolección de datos 

Encuesta. 

Las encuestas son un método de recopilación de datos utilizadas para 

obtener información. (Hernandez, et al, 2014, p.217) 

 

Instrumento. 

Un cuestionario que consistió en un conjunto de ítems estructurado de 

acuerdo a las dimensiones e indicadores (Hernandez, et al, 2014, p.217) 

 

El primer instrumento de la variable de cultura organizacional, estuvo 

estructurado en 36 ítems, dividido en 7 dimensiones; la primera dimensión 

consta de 6 ítems, la segunda dimensión de 8 ítems, la tercera dimensión de 

6 ítems, la cuarta dimensión de 4 ítems, la quinta dimensión de 5 ítems, la 

sexta dimensión de 4 ítems y la séptima dimensión de 3 ítems. La variable 

fue medida con una escala ordinal mediante un cuestionario.  

 

La variable de desempeño, estuvo estructurado en 30 ítems, dividido en 5 

dimensiones; la primera dimensión consta de 8 ítems, la segunda dimensión 

de 8 ítems, la tercera dimensión de 4 ítems, la cuarta dimensión de 4 ítems, 



23 

 

Nombres Grado 

académico 

1 
Mg. Trigozo 

Paredes Mauro 

Magister en 

Educación 
Administración 

Instrumento 

es aplicable 

https://n9.cl/0f

4tn 

2 

Mba. Mescua 

Ampuero Lizeth 

Erly 

Master en 

administración 

de negocios 

Administración 
Válido para 

aplicar 

https://n9.cl/y4

9a 

 

3 

Mba. Paredes 

del Aguila 

Jardiel 

Magister en 

administración 

de negocios 

Administración 
Es 

aplicable 

https://n9.cl/gs

xjh 

 

3.5. Procedimiento 

la quinta dimensión de 6 ítems. La variable fue medida con una escala 

ordinal mediante un cuestionario. 

 

Validez 

Los instrumentos se validaron mediante a la opinión de 03 expertos de 

Administración, quienes emitieron una ficha de ponderación. 

 

Especialidad Opinión URL 

 

Confiabilidad 

Para la confiabilidad del instrumento se realizó el coeficiente del Alfa de 

Cronbach, la cual el valor tiene que ser mayor 0.7. (Hernandez, et al, 2014, 

p.126) 

Se partió del problema de investigación, siendo el método utilizado el 

empírico, porque permitió la obtención de información empírica y el 

conocimiento hechos que caracterizan a los fenómenos, se recurrió a fuentes 

primarias y secundarias para la construcción del marco teórico donde se 

profundizó el conocimiento a través del estudio de las variables. Luego se 

realizó la recolección de la información y para la obtención de los resultados 

se tabularon los datos obtenidos haciendo uso de la estadística descriptiva 
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3.6. 

3.7. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

e inferencial, con lo que se contrastó los resultados con los antecedentes y 

las teorías. Finalmente, se estableció las conclusiones y recomendaciones. 

Métodos de análisis de datos 

Para la investigación se utilizó tablas estadísticas para cada variable, 

asimismo para la contratación de la hipótesis se utilizó el coeficiente de 

correlación de Spearman.  

 

Aspectos éticos 

El presente estudio no es copia de cualquier otro trabajo relacionado al tema, 

los datos obtenidos son reales y confidenciales, se respetó los derechos de 

autor utilizando el software Turnitin, se utilizó las normas APA séptima 

edición y fueron guiadas según el reglamento de tesis de la Universidad 

Cesar Vallejo. 
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Información sociodemográfica  

 Frecuencia Porcentaje 

Género Femenino 16 100.0 

Edad 

20 a 30 años 1 6.3 

31 a 40 años 6 37.5 

41 a 50 años 7 43.8 

51 a más años 2 12.5 

Total 16 100.0 

Grado de 

instrucción 

Licenciado 12 75.0 

Maestro 4 25.0 

Total 16 100.0 

Condición laboral 

Locación 11 68.8 

CAS 5 31.3 

Total 16 100.0 

Lugar de 

procedencia 

Costa 1 6.3 

Sierra 2 12.5 

Selva 13 81.3 

Total 16 100.0 

 Fuente: Elaboración propia. Spss. V.25 

Interpretación:  

 

IV. RESULTADOS 

Análisis de resultados  

Tabla 1. 

Conforme al resultado, el 100% de los colaboradores son de sexo femenino. 

En cuanto a edad, el 6.3% están en el rango de 20 - 30 años, el 37.5% están 

en el rango de 31-40 años, el 43.8% están en el rango de 41-50 años, el 12.5 

están en el rango de 51 a más años. En cuanto a grado de instrucción, el 75% 

son licenciados, el 31.3% de grado maestro. En cuanto a condición laboral, el 

68.8% son por locación, el 31.3% por Cas. En cuanto a lugar de procedencia, 

el 6.3% son de la costa, el 12.5% de la sierra, el 81.3% de la selva. 
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Tabla 2.  

Variable 1 Dimensiones 
Alfa de 

Cronbach 
Ítems 

Cultura 

organizacional 

(0.984) (36 ítem) 

Innovación y correr riesgos 0.956 6 

Atención al detalle 

Orientación a los resultados 

Orientación a la gente 

Orientación a los equipos 

Agresividad 

Estabilidad 

0.943 

0.956 

0.955 

0.907 

0.808 

0.925 

8 

6 

4 

5 

4 

3 

Variable 2 Dimensiones 
Alfa de 

Cronbach 
Ítems 

Desempeño 

laboral (0,982) 

(30 ítem) 

Autorrealización 0.950 8 

Involucramiento laboral 0.979 8 

Supervisión 

Comunicación 

Condición laboral 

 

0.867 

0.943 

0.875 

 

4 

4 

6 

 
Fuente: Elaboración propia. Spss. V.25 

 

Análisis de fiabilidad de Alfa de Cronbach 

Interpretación: 

Con respecto a la confiabilidad, la tabla 2 muestra que los coeficientes de Alfa 

de Cronbach tienen resultados sobre 0,7, por lo cual es aceptable, asimismo 

este resultado nos muestra que el instrumento es apto para muestras similares.  

 Según (Hernández et al; 2014, p. 295), manifiesta que un instrumento debe 

estar con un coeficiente mayor a 0.70 para ser fiable y apta para la 

investigación. 
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Tabla 3.  

Cultura organizacional 

Nunca 1 6.3 

Casi nunca 4 25.0 

A veces 7 43.8 

Casi siempre 4 25.0 

Total 16 100.0 

Innovación 

Nunca 1 6.3 

Casi nunca 5 31.3 

A veces 4 25.0 

Casi siempre 5 31.3 

Siempre 1 6.3 

Total 16 100.0 

Atención al detalle 

Nunca 1 6.3 

Casi nunca 3 18.8 

A veces 6 37.5 

Casi siempre 6 37.5 

Total 16 100.0 

Orientación a los 

resultados 

Nunca 1 6.3 

Casi nunca 4 25.0 

A veces 5 31.3 

Casi siempre 5 31.3 

Siempre 1 6.3 

Total 16 100.0 

Orientación a la gente 

Nunca 1 6.3 

Casi nunca 4 25.0 

A veces 4 25.0 

Casi siempre 5 31.3 

Siempre 2 12.5 

Total 16 100.0 

Análisis de la variable cultura organizacional. 

 Frecuencia Porcentaje 
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Orientación a los 

equipos 

Nunca 1 6.3 

Casi nunca 5 31.3 

A veces 5 31.3 

Casi siempre 4 25.0 

Siempre 1 6.3 

Total 16 100.0 

Agresividad 

Nunca 1 6.3 

Casi nunca 4 25.0 

A veces 6 37.5 

Casi siempre 5 31.3 

Total 16 100.0 

Estabilidad 

Nunca 1 6.3 

Casi nunca 5 31.3 

A veces 5 31.3 

Casi siempre 5 31.3 

Total 16 100.0 

Fuente: Elaboración propia. Spss. V.25 

Interpretación: 

En cuanto a la variable cultura organizacional, el 6.3% manifestó que nunca 

existe una buena cultura organizacional, el 25% que casi nunca, el 43.8% que 

a veces, el 25% que casi siempre. En cuanto a la dimensión Innovación, el 6.3% 

manifestó que nunca existe una buena innovación en la institución, el 31.3% 

que casi nunca, el 25% a veces, el 31.3% que casi siempre, el 6.3% siempre. 

En cuanto a la dimensión atención al detalle, el 6.3% manifestó que nunca 

existe una buena atención al detalle en la institución, el 18.8% que casi nunca, 

el 37.5% que a veces, el 37.5% que casi siempre. En cuanto a la dimensión 

orientación a los resultados, el 6.3%, manifestó que nunca existe una buena 

orientación de resultados en la institución, el 25% que casi nunca, el 31.3% que 

a veces, el 31.3% que casi siempre, el 6.3% que siempre. En cuanto a la 

dimensión orientación a la gente, el 6.3% manifestó que nunca existe una 

buena orientación a la gente en la institución, el 25% que casi nunca, el 25% 

que a veces, el 31.3% que casi siempre, el 12.5% que siempre. En cuanto a la 



29 

 

 

Tabla 4.  

Análisis de la variable desempeño laboral  

 Frecuencia Porcentaje 

Desempeño laboral 

Nunca 1 6.3 

Casi nunca 4 25.0 

A veces 6 37.5 

Casi siempre 4 25.0 

Siempre 1 6.3 

Total 16 100.0 

Autorrealización 

Nunca 1 6.3 

Casi nunca 4 25.0 

A veces 6 37.5 

Casi siempre 4 25.0 

Siempre 1 6.3 

Total 16 100.0 

Involucramiento laboral 

Nunca 1 6.3 

Casi nunca 4 25.0 

A veces 6 37.5 

Casi siempre 4 25.0 

Siempre 1 6.3 

Total 16 100.0 

Supervisión 
Nunca 1 6.3 

Casi nunca 3 18.8 

dimensión orientación a los equipos, el 6.3% manifestó que nunca existe una 

buena orientación a los equipos en la institución, el 31.3% que casi siempre, el 

31.3% que a veces, el 25% que casi siempre, el 6.3% que siempre. En cuanto 

a la dimensión agresividad, el 6.3% manifestó que nunca existe una buena 

agresividad en la institución, el 25% que casi nunca, el 37.5% que a veces, el 

31.3% que casi siempre. En cuanto a la dimensión estabilidad, el 6.3% 

manifestó que nunca existe una buena estabilidad en la institución, el 31.3% 

que casi nunca, el 31.3% que a veces, el 31.3% que casi siempre. 
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A veces 7 43.8 

Casi siempre 4 25.0 

Siempre 1 6.3 

Total 16 100.0 

Comunicación 

Nunca 1 6.3 

Casi nunca 3 18.8 

A veces 5 31.3 

Casi siempre 6 37.5 

Siempre 1 6.3 

Total 16 100.0 

Condiciones laborales 

Casi nunca 5 31.3 

A veces 7 43.8 

Casi siempre 3 18.8 

Siempre 1 6.3 

Total 16 100.0 

Fuente: Elaboración propia. Spss. V.25 

Interpretación: 

En relación al desempeño laboral, el 6.3% manifestó que nunca existe un buen 

desempeño laboral en la institución, el 25% que casi nunca, el 37.5%, el 25% 

que casi siempre, el 6.3% que siempre. En cuanto a la dimensión 

autorrealización, el 6.3% manifestó que nunca existe una buena 

autorrealización por parte del colaborador en la institución, el 25% que casi 

nunca, el 37.5% que a veces, el 25% que casi siempre, el 6.3% que siempre. 

En cuanto a la dimensión Involucramiento laboral, el 6.3% manifestó que nunca 

existe un buen involucramiento laboral por parte del colaborador hacia la 

institución, el 25% que casi nunca, el 37.5% que a veces, el 25% que casi 

siempre, el 6.3% que siempre. En cuanto a la dimensión supervisión, el 6.3% 

manifestó que nunca existe una buena supervisión en la institución, el 18.8% 

que casi nunca, el 43.8% que a veces, el 25% que casi siempre, el 6.3% que 

siempre. En cuanto a la dimensión comunicación, el 6.3% manifestó que  nunca 

existe una buena comunicación en la institución, el 18.8% que casi nunca, el 

31.3% que a veces, el 37.5% que casi siempre, el 6.3% que siempre. En cuanto 
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Tabla 5.  

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk  

 

 Estadístico gl Sig. 

Cultura organizacional ,878 16 ,036 

Innovación ,878 16 ,036 

Atencional detalle ,878 16 ,036 

Orientación a los resultados ,828 16 ,006 

Orientación a la gente ,872 16 ,029 

Orientación a los equipos ,884 16 ,044 

Agresividad ,871 16 ,028 

Estabilidad ,869 16 ,026 

Desempeño laboral ,873 16 ,030 

Autorrealización ,796 16 ,002 

Involucramiento laboral ,793 16 ,002 

Supervisión ,793 16 ,002 

Comunicación ,849 16 ,013 

Condiciones laborales ,859 16 ,019 

Fuente: Elaboración propia. Spss. V.25 

Interpretación: 

 

a la dimensión condiciones laborales, el 31.3% manifestó que  casi nunca existe 

buenas condiciones laborales en la institución, el 43.8% que a veces, el 18.8% 

que casi siempre, el 6.3% que siempre.   

Conforme a la prueba de normalidad, se utilizó Shapiro-Wilk, porque se trata 

de una muestra de 16 colaboradores, el resultado del p-valor es < 0.05, la cual 

indica que la distribución de la prueba es no paramétrica, por consiguiente, se 

procedió a utilizar el estadístico Rho de Spearman para la correlación de las 

variables.      
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Hipótesis general 

Hipótesis Alterna (H1). 

Tabla 6.  

Cultura 

organizacional 

Desempeño laboral 

Rho de Spearman p- valor N° 

0,987 0,000 16 

Fuente: Elaboración propia. Spss. V.25 

Hi: Existe relación significativa entre la cultura organizacional y el desempeño 

laboral de los colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, Tarapoto, 2019. 

 

Regla de decisión 

 Si el p valor es > 0,05 se acepta la Hipótesis Nula (H0). 

 Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipótesis Nula, por lo tanto, se acepta la 

Análisis de correlación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral 

de los colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, Tarapoto, 2019. 

 

Interpretación: 

En la Tabla 6, se observa la correlación entre la cultura organizacional y el 

desempeño laboral de los colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, Tarapoto, 

2019. Por medio del análisis estadístico Rho de Spearman se obtuvo el 

coeficiente de 0,987, el cual muestra que existe una correlación positiva alta) y 

un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), por lo tanto, se acepta la hipótesis, es 

decir, cultura organizacional tiene un nivel alto de relación con el desempeño 

laboral de los colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, Tarapoto, 2019. 
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Tabla 7.  

Cultura 

organizacional 

Autorrealización 

Rho de Spearman p- valor N 

0,983 0,000 16 

Fuente: Elaboración propia. Spss. V.25 

 

 

 

 

 

Hipótesis específica 1 

H1: Existe relación significativa entre la cultura organizacional y la 

autorrealización de los colaboradores en la I.E El huerto del Rey, Tarapoto, 

2019. 

Análisis de correlación entre la cultura organizacional y la autorrealización de 

los colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, Tarapoto, 2019. 

 

Interpretación: 

En la Tabla 7 se observa la correlación entre la cultura organizacional y la 

autorrealización de los colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, Tarapoto, 

2019. Por medio del análisis estadístico Rho de Spearman se obtuvo el 

coeficiente de 0,983, el mismo que evidencia una correlación positiva alta y un 

p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), por lo tanto,  se acepta la hipótesis, es 

decir, cultura organizacional se relaciona (nivel alto) con la autorrealización de 

los colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, Tarapoto, 2019. 
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Cultura organizacional 

Involucramiento laboral 

Rho de Spearman p- valor N 

0,992 0,000 16 

Fuente: Elaboración propia. Spss. V.25 

 

 

 

 

 

 

 

Hipótesis específica 2 

H2: Existe relación significativa entre la cultura organizacional y el 

involucramiento laboral de los colaboradores en la I.E El huerto del Rey, 

Tarapoto, 2019. 

Tabla 8.  

Análisis de correlación entre la cultura organizacional y el involucramiento 

laboral de los colaboradores en la I.E El huerto del Rey, Tarapoto, 2019. 

 

Interpretación: 

En la Tabla 8, se observa la correlación entre la cultura organizacional y el 

involucramiento laboral de los colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, 

Tarapoto, 2019. Por medio del análisis estadístico Rho de Spearman se obtuvo 

el coeficiente de 0,992, el cual evidencia una correlación positiva alta y un p-

valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna, 

es decir, cultura organizacional se relaciona (nivel alto) con el involucramiento 

laboral de los colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, Tarapoto, 2019. 
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Tabla 9. 

Cultura 

organizacional 

Supervisión 

Rho de Spearman p- valor N 

0,949 0,000 16 

Fuente: Elaboración propia. Spss. V.25 

Hipótesis especifica 3 

H3: Existe relación significativa entre la cultura organizacional y la supervisión 

de los colaboradores en la I.E El huerto del Rey, Tarapoto, 2019. 

Análisis de correlación entre la cultura organizacional y la supervisión de los 

colaboradores en la I.E El huerto del Rey, Tarapoto, 2019. 

Interpretación: 

En la Tabla 9 se observa la correlación entre la cultura organizacional y la 

supervisión de los colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, Tarapoto, 2019. 

A través del análisis estadístico Rho de Spearman se obtuvo el coeficiente de 

0,949, el mismo que evidencia una correlación positiva alta y un p-valor igual a 

0,000 (p-valor ≤ 0.05), por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna, es decir, 

cultura organizacional se relaciona (nivel alto) con la supervisión de los 

colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, Tarapoto, 2019. 
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Tabla 10. 

Cultura 

organizacional 

Comunicación  

Rho de Spearman p- valor N 

0,958 0,000 16 

Fuente: Elaboración propia. Spss. V.25 

Hipótesis específica 4 

H4: Existe relación significativa entre la cultura organizacional y la comunicación 

de los colaboradores en la I.E El huerto del Rey, Tarapoto, 2019. 

 Análisis de correlación entre la cultura organizacional y la comunicación de los 

colaboradores en la I.E El huerto del Rey, Tarapoto, 2019. 

Interpretación: 

En la Tabla 10 se observa la correlación entre la cultura organizacional y la 

comunicación de los colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, Tarapoto, 2019. 

A través del análisis estadístico Rho de Spearman se obtuvo el coeficiente de 

0,958, el cual muestra una correlación positiva alta y un p- valor igual a 0,000 

(p-valor ≤ 0.05), por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna, es decir, cultura 

organizacional se relaciona (nivel alto) con la comunicación de los 

colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, Tarapoto, 2019. 
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Hipótesis específica 5 

H5: Existe relación significativa entre la cultura organizacional y las condiciones 

laborales de los colaboradores en la I.E El huerto del Rey, Tarapoto, 2019. 

Tabla 11. 

 Análisis de correlación entre la cultura organizacional y las condiciones 

laborales de los colaboradores en la I.E El huerto del Rey, Tarapoto, 2019. 

Cultura 

organizacional 

Condiciones laborales 

Rho de Spearman p- valor N 

0,973 0,000 16 

Fuente: Elaboración propia. Spss. V.25 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interpretación: 

En la Tabla 11 se observa la correlación entre la cultura organizacional y las 

condiciones laborales de los colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, 

Tarapoto, 2019. A través del análisis estadístico Rho de Spearman se obtuvo 

el coeficiente de 0,973, el cual evidencia una correlación positiva alta y un p-

valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna, 

es decir, cultura organizacional se relaciona (nivel alto) con las condiciones 

laborales de los colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, Tarapoto, 2019. 
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V. DISCUSIÓN 
 
La cultura organizacional se relaciona con un (nivel alto) con el desempeño 

laboral de los colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, Tarapoto, 2019, donde 

mediante el análisis estadístico Rho de Spearman se obtuvo el coeficiente de 

0,987 (correlación positiva alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05). 

Indicando que, a (mejor) cultura organizacional, mayor será el desempeño 

laboral, en ese sentido, la cultura organizacional juega un rol fundamental en el 

desempeño de todo colaborador, ya que la gran mayoría de empresas evalúan 

el desempeño del colaborador en función al cumplimiento de los objetivos, 

visión y misión de la misma, sin embargo el desempeño del colaborador puede 

estar afecto a otras variables como la motivación, clima laboral que hace que 

junto a la cultura sean factores intervinientes en el desempeño; además se 

menciona que la cultura organizacional guarda relación, va depender de las 

condiciones que la institución pueda brindarle al colaborador para que 

desarrolle sus funciones, siendo estas las herramientas, equipos, ambientes 

cómodos donde el colaborador puede tener todas las herramientas así obtener 

altos niveles de desempeño y pueda cumplir con las metas asignadas, 

validando así la teoría de Hernández; Mendoza & González (2007) quienes 

mencionan que la cultura empresarial tiene que ver con los valores 

organizacionales. Una gran cantidad de estos valores son predeterminantes 

por la dirección de las empresas, pero también muchos otros son recogidos por 

las características, experiencias, educación, costumbres y moral de todo 

colaborador que constituye la organización. Asimismo, en los años 90 hasta 

este siglo, lo definen como el estudio de los sistemas de valores organizaciones 

que cuando son compartidos por miembros, fortalecen la cultura de la misma, 

como es con el logro de sus objetivos, el compromiso y en la toma de 

decisiones, de acuerdo a estos resultados, Meza, E. (2018) en su investigación 

citada coincide al manifestar que existe relación significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral con una correlación positiva con un Rho 

Spearman de 0,569 y un p- valor de 0,000, así mismo Celi, D. (2015) corrobora 

dichos resultados al manifestar que existe influencia significativa entre la cultura 

organizacional y el desempeño laboral, debido a que mediante el estadístico 

Rho Spearman se obtuvo un coeficiente de 0,705 y un p-valor de 0,006; en la 
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investigación también se estableció el análisis de varianza Anova y a los 

estadísticos de Tukey Duncan y Bonderroni al 0,05, de esa manera se 

comprobó la diferencia significativa entre las variables; es decir la institución no 

brinda una cultura organizacional eficiente debido a que el personal no conoce 

el plan estratégico organizacional que permita mejorar el desempeño laboral y 

dar cumplimiento a los objetivos y metas de la institución, al mismo tiempo,    

Cruz, C. (2018) hace mención que la cultura organizacional educativa no se 

relaciona significativamente con el desempeño docente en el Colegio, ya que 

el Rho Spearman fue de -0,13,  y un p-valor p mayor 0,05, así  mismo De la 

Torre, L. Afan, K. (2017) en su investigación citada coincide con los resultados 

encontrados al demostrar la relación de la cultura organizacional y el 

desempeño laboral del personal es directamente, ya que el Rho Spearman fue 

de 0.767 y un p-valor menor a 0,05, por lo tanto a mejor desarrollo de la cultura 

organizacional se mejorara el desempeño laboral de los colaboradores, lo que 

se va evidenciar en los cambios positivos para la institución, como 

complemento también se puede mencionar que los valores también se 

relaciona directamente con el desempeño laboral, es por eso que para este 

proceso es fundamental el reforzamiento y capacitación del marco axiológico, 

valores y del plan estratégico, corroborando lo dicho por Morgan (2015), quien 

hace mención que el análisis del desempeño laboral constituye  una cantidad 

de dificultades, puesto que estas evaluaciones son procesos sistemáticos y 

periódicos que sirven para estimaciones cuantitativas y cualitativas de los 

grados de eficacia y eficiencia de los colaboradores; su fundamental objetivo 

es establecer si el personal desarrolla adecuadamente sus laborares. Estas 

pueden cooperar en la información sobre la necesidad de mejora de los 

conocimientos y habilidades de los colaboradores.  Aspectos de la evaluación: 

Cantidad y calidad de los servicios elaborados por el personal. Comportamiento 

del área de labores. Recursos útiles para el personal. Incorporación de los 

valores, cultura y objetivos organizacionales.  

 

 Además Contreras, C. (2017) también corrobora los resultados al manifestar 

que existe relación significativa entre la cultura organizacional y el desempeño 

laboral, donde mediante el estadístico de Rho Spearman se obtuvo un 
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coeficiente correlación de 0,798 y un p-valor de 0,000, dichos resultados 

evidencian una correlación positiva perfecta, en ese sentido, la cultura juega un 

rol fundamental en el personal en toda organización, pro que de ella va 

depender el desempeño que muestren y con ello el cumplimiento de las metas 

organizacionales, al mismo tiempo, Bardales, V. (2016) coincide con dichos 

resultados al manifestar que existe una relación directa y significativa entre las 

variables, sustentada mediante los resultados obtenidos del análisis estadístico 

de Pearson donde se obtuvo una correlación de Pearson de 0,511 y con un p- 

valor de 0,030 siendo esta una correlación positiva directa, igualmente Pizarro, 

C. (2017) en su investigación citada coincide con los resultados encontrados ya 

que este determinó la relación entre lambas variables, mediante el estadístico 

Pearson se obtuvo un coeficiente de correlación media de 0,444 y una p-valor 

de 0,030, es decir que la satisfacción laboral se relaciona con nivel medio con 

el desempeño laboral, por lo tanto a mayor satisfacción laboral mejor será el 

desempeño laboral de los trabajadores de la institución; en cuanto a los 

resultados de las encuestas del total de la muestra el 71,4 % indicaron que la 

satisfacción es promedio, el 16.7% que es medio, lo que se puede observar 

una tendencia baja y alta, por lo que se concluye que los resultados están en 

un nivel medio, así mismo Sinarahua, B. (2017) también corrobora dicho 

resultados al manifestar que existe una relación positiva fuerte entre las 

variables de los colaboradores donde mediante el estadístico de Pearson se 

obtuvo un coeficiente de correlación de 0,929 y con un p- valor de 0,000, estos 

resultados afirman lo expuesto por Queipo & Useche (2002), quienes 

mencionan como otro factor a los materiales y medios de trabajo, sumado a 

estos los colaboradores tienen que estar motivados para desarrollar 

adecuadamente sus labores ,como complemento la empresa debe brindar 

todas las herramientas necesarias para desarrollar sus labores, sin embargo. 

Figueroa, L. (2015) discrepa de dichos resultados encontrados al demostrar en 

su investigación citada que no existe relación significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral, debido a que se obtuvo un coeficiente 

de correlación de  Pearson de 0,105 y  un p- valor de 0,08, de esa manera la 

hipótesis nula se acepta puesto que estadísticamente no hay diferencia 

significativamente entre ambas variables en el interior de la institución, por lo 
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tanto se afirma que el desarrollo de actividades para la mejora del clima 

organizacional no influye en el desempeño laboral de los colaboradores de la 

institución gubernamental.   
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VI. CONCLUSIONES 
 

6.4. La cultura organizacional se relaciona con un (nivel alto) con la 

supervisión de los colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, Tarapoto, 

2019, donde mediante el análisis estadístico Rho de Spearman se 

obtuvo el coeficiente de 0,949 (correlación positiva alta) y un p valor 

igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05). Indicando que, a (mejor) cultura 

organizacional, mejor será la supervisión. 

 

6.1. La cultura organizacional se relaciona con un (nivel alto) con el 

desempeño laboral de los colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, 

Tarapoto, 2019, donde mediante el análisis estadístico Rho de 

Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,987 (correlación positiva alta) 

y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05). Indicando que, a (mejor) 

cultura organizacional, mayor será el desempeño laboral. 

 

6.2. La cultura organizacional se relaciona con un (nivel alto) con la 

autorrealización de los colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, 

Tarapoto, 2019, donde mediante el análisis estadístico Rho de 

Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,983 (correlación positiva alta) 

y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05). Indicando que, a (mejor) 

cultura organizacional, mayor será la autorrealización. 

 

6.3. La cultura organizacional se relaciona con un (nivel alto) con el 

involucramiento laboral de los colaboradores en la I.E. El huerto del 

Rey, Tarapoto, 2019, donde mediante el análisis estadístico Rho de 

Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,992 (correlación positiva alta) 

y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05). Indicando que, a (mejor) 

cultura organizacional, mayor será el involucramiento laboral. 

 

6.5. La cultura organizacional se relaciona con un (nivel alto) con la 

comunicación de los colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, 

Tarapoto, 2019, donde mediante el análisis estadístico Rho de 

Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,958 (correlación positiva alta) 
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y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05). Indicando que, a (mejor) 

cultura organizacional, mejor será la comunicación. 

 

6.6. La cultura organizacional se relaciona con un (nivel alto) con las 

condiciones laborales de los colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, 

Tarapoto, 2019, donde mediante el análisis estadístico Rho de 

Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,973 (correlación positiva alta) 

y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05). Indicando que, a (mejor) 

cultura organizacional, mejor serán las condiciones laborales. 
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VII. RECOMENDACIONES 
 
7.1. La institución debe brindar al personal estabilidad laboral y cierta 

 

  

 

 
 

autonomía para el desarrollo de sus labores, con el objetivo de que el 

personal no se sienta condicionado e incómodo en la institución.   

el cumplimiento de metas, para que estos se sientan autores 

realizados, motivados y se involucren e identifiquen con la institución.  

 

 
7.2. Brindar a los colaboradores incentivos y reconocimientos laborales por 

7.3. Realizar actividades de integración, con el objetivo de socializar a todos 

los compañeros de labores, así mismo brindar a cada personal cada 

cierto periodo una indumentaria que los identifique con la institución.  

 
7.4. Realizar evaluaciones constantes, mediante el diseño de fichas de 

evaluación que permita analizar el avance de las metas asignadas cada 

cierto periodo, para que los representantes pueden implementar  o 

reformular las estrategias actuales.  

 

7.5. Mejorar los niveles de comunicación, a través de reuniones semanales 

donde se informe del desarrollo de las actividades u objetivos a lograr 

en ese lapso de tiempo.  

desarrolle su trabajo, desde materiales oportunos, equipos y 

herramientas que permitan incrementar su nivel de productividad y 

pueda cumplir sus metas asignadas en el tiempo establecido. 

 
7.6. Brindar al colaborador todas las condiciones mínimas para que este 
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ANEXOS



 

 

Anexo: Matriz de Operacionalización de variables 

Variables de estudio Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de medición 
Cultura organizacional Robbins (2004), define que: 

Es un sistema de 
significados compartidos por 
o entre los integrantes de 
una organización o entidad. 
(p. 528) 

Se medirá a través de un 
instrumento que toma en 
cuenta las dimensiones de la 
cultura organizacional de los 
colaboradores, que serán 
medidas en 7 dimensiones. 

Innovación  y correr riesgos Innovación   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Ordinal 

Experiencia 

Participación 
Mejora  
Alentar  

Atención al detalle Empatía  
Amabilidad 
Escucha 

Anticipar 

Capacitación 
Precisión 

Orientación a los resultados Colaboración 
Metas 
Cumplimiento 

Orientación a la gente Orientación 
Bienestar 
Desarrollo 

Orientación a los equipos Cumplimiento 
Equipos 

Agresividad Dureza 
Trato 

Competitividad 

Estabilidad  Confort 
Reconocer 

Estabilidad  

Desempeño laboral Bateman & Snell (2009), 
define: Es la deficiencia del 
personal que trabajo dentro 
de las organizaciones. En tal 
sentido, el desempeño de 
las (p. 431) 

Se medirá mediante sus 
dimensiones e indicadores. 

Autorrealización Responsabilidad  
 
 
 
Ordinal 

Organización 
Involucramiento laboral Cooperación 

Solidaridad 
Supervisión Control 

Evaluación  
Comunicación Información pertinente 

Sentido de superación 
Condiciones laborales Remunecación adecuado 

 



 

 

Matriz de consistencia 

Título: “Cultura organizacional y su relación con el desempeño laboral de los colaboradores en la I.E. El huerto del Rey, Tarapoto, 2019” 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e Instrumentos  

Problema general 

 

¿Cuál es la relación entre la cultura 

organizacional y desempeño laboral de los 

colaboradores en la I.E “El huerto del Rey”, 

Tarapoto, 2019? 

 

Problemas específicos: 

 

¿Cómo es la relación entre la  cultura 

organizacional y la autorrealización de los 

colaboradores en la I.E “El huerto del Rey”, 

Tarapoto, 2019? 

 

¿Cómo es la relación entre la  cultura 

organizacional y el involucramiento laboral 

de los colaboradores en la I.E “El huerto del 

Rey”, Tarapoto, 2019? 

 

¿Cómo es la relación entre la  cultura 

organizacional y la supervisión de los 

colaboradores en la I.E “El huerto del Rey”, 

Tarapoto, 2019? 

 

¿Cómo es la relación entre la cultura 

organizacional y la comunicación de los 

colaboradores en la I.E “El huerto del Rey”, 

Tarapoto, 2019? 

 

¿Cómo es la relación entre la  cultura 

organizacional y las condiciones laborales  

Objetivo general 

 

Determinar la relación entre la cultura 

organizacional y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la I.E. “El huerto del Rey”, 

Tarapoto, 2019. 

 

Objetivos específicos 

 

Describir la relación entre la cultura 

organizacional  y la autorrealización de los 

colaboradores en la I.E “El huerto del Rey”, 

Tarapoto, 2019. 

 

Describir la relación entre la cultura 

organizacional  y el involucramiento laboral 

de los colaboradores en la I.E “El huerto del 

Rey”, Tarapoto, 2019. 

 

Describir la relación entre la cultura 

organizacional con  la supervisión de los 

colaboradores en la I.E “El huerto del Rey”, 

Tarapoto, 2019. 

 

Describir la relación entre la cultura 

organizacional  con la comunicación de los 

colaboradores en la I.E “El huerto del Rey”, 

Tarapoto, 2019. 

 

Describir la relación entre la cultura 

organizacional  y las condiciones laborales  

Hipótesis general 

 

Hi: Existe relación significativa entre la cultura 

organizacional y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la I.E. “El huerto del Rey”, 

Tarapoto, 2019. 

 

Hipótesis específicas  

 

HE1: Existe relación significativa entre la cultura 

organizacional y la autorrealización de los 

colaboradores en la I.E “El huerto del Rey”, 

Tarapoto, 2019. 

 

HE2: Existe relación significativa entre la cultura 

organizacional y el involucramiento laboral de los 

colaboradores en la I.E “El huerto del Rey”, 

Tarapoto, 2019 

 

HE3: Existe relación significativa entre la cultura 

organizacional y la supervisión de los colaboradores 

en la I.E “El huerto del Rey”, Tarapoto, 2019 

 

 

HE4: Existe relación significativa entre la cultura 

organizacional y la comunicación de los 

colaboradores en la I.E “El huerto del Rey”, 

Tarapoto, 2019 

 

HE5: Existe relación significativa entre la cultura 

organizacional y las condiciones laborales de los 

Técnica 

Encuesta 

 

Instrumentos 

Cuestionario 

 

Variable: Cultura 

organizacional 

 

Autor: Cristina Contreras 

Aguirre (2017) 

5: Siempre  

4: Casi siempre  

3: A veces  

2: Casi nunca  

1: Nunca  

Variable: Desempeño laboral 

 

Autor:  Bateman y Snell (2009), 

adaptado por Chacón (2017) 

 

5: Siempre  

4: Casi siempre  

3: A veces  



 

 

de los colaboradores en la I.E “El huerto del 

Rey”, Tarapoto, 2019? 

 

de los colaboradores en la I.E “El huerto del 

Rey”, Tarapoto, 2019. 

colaboradores en la I.E “El huerto del Rey”, 

Tarapoto, 2019. 

2: Casi nunca  

1: Nunca  

 
Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  

Población 

La población estará conformada por 16 

colaboradores según el área de personal de la 

institución educativa. 

Muestra 

La muestra será igual que la población por ser 

finita. 

 

 

 

 

 

Variables Dimensiones  

Cultura 

organizacional 

Innovación y correr riesgos 

Atención al detalle 

Orientación a los resultados 

Orientación a la gente 

Orientación a los equipos 

Agresividad 

Estabilidad 

Desempeño 

laboral  

Autorrealización 

Involucramiento laboral 

Supervisión 

Comunicación 

Condiciones laborales 
 

r 

 O1 

M 

  

                     O2 

Dónde: 

M: Muestra 

O1: Cultura organizacional  

O2: Desempeño laboral 

R: Relación de las variables de estudio 



 

 

Anexo: Instrumento de recolección de datos 

 

CUESTIONARIO 

INFORMACIÒN SOCIO-DEMOGRÀFICA: 

    Masculino (1)                        20 – 30 (1) 

    Femenino (2)                        31 – 40 (2) 

                         41 – 50 (3) 

                         51 – a mas años (4) 

3. GRADO DE INSTRUCCIÓN                     4. CONDICIÓN LABORAL  

     Licenciado (1)          Locación  (1) 

     Maestro   (2)         CAS (2) 

      Doctorado    (3)   
      Indeterminado (2) 

 

 

 

 

 

 

Marque a continuación:  

 

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

 

 

 

5. LUGAR DE PROCEDENCIA  

Costa                                    (1) 

       Sierra                                    (2) 

       Selva                                    (3) 

 

El presente cuestionario tiene como propósito fundamental reunir información 

acerca de las variables. Por favor marque con una  (X)  en el espacio 

correspondiente: 

1. GÉNERO                   2.  EDAD  



 

 

Nº CULTURA ORGANIZACIONAL Escala        de 
valoración 

 INNOVACIÓN Y CORRER RIESGOS 1 2 3 4 5 

1 En la I.E. El Huerto del Rey, se fomenta la innovación.      

2 
En la  I.E. El Huerto del Rey, al tomar decisiones combina la 
experiencia con la teoría. 

     

3 En la  I.E. El Huerto del Rey, participa UD en la toma de decisiones.      

4 En la  I.E. El Huerto del Rey, tiene ideas para mejorar su trabajo y 
son valoradas. 

     

5 En la  I.E. El Huerto del Rey, sus jefes lo alientan para hacer mejor 
su trabajo. 

     

6 En la  I.E. El Huerto del Rey, los líderes toman en cuenta la 
participación de sus colaboradores en la toma de decisiones 

     

 ATENCIÓN AL DETALLE 1 2 3 4 5 
7 En la  I.E. El Huerto del Rey, se practica la empatía al tratar con el      

8 
Los colaboradores de la  I.E. El Huerto del Rey, tienen trato amable 
con el público interno y externo. 

     

9 El colaborador de la  I.E. El Huerto del Rey, presta atención a lo que 
el público usuario solicita. 

     

10 En la  I.E. El Huerto del Rey, se anticipa a las dificultades.      

11 
La  I.E. El Huero del Rey, cuenta con un manual de organización y 
funciones. 

     

12 
La  I.E. El Huerto del Rey, capacitó a su personal para el  inicio de 
sus funciones. 

     

13 
En la  I.E. El Huerto del Rey, suelen capacitarlo para desarrollar 
mejor sus funciones 

     

14 
En la entidad donde usted labora, valoran la precisión con la cual se 
realizan los objetivos. 

     

 ORIENTACIÓN A LOS RESULTADOS      

15 Es un colaborador práctico, que disfruta viendo resultados 
concretos. 

     

16 
En la  I.E. El Huerto del Rey, es informado UD sobre las metas que 
se deben lograr. 

     

17 Realiza su trabajo en función a las metas.      

18 Se le informa a UD sobre el avance del cumplimiento de las metas.      

19 
En la  I.E. El Huerto del Rey, se le reconoce por el cumplimiento de 
las metas alcanzadas. 

     

20 
En la  I.E. El Huerto del Rey, tiene libertad para realizar cambios que 
generen un incremento en la productividad. 

     

 ORIENTACIÓN A LA GENTE      

21

2 

En la  I.E. El Huerto del Rey, los directivos y líderes de esta 
organización orientan y motivan a su personal en el ejercicio de sus 
funciones. 

     

22 
En  I.E. El Huerto del Rey, lo más importante es el bienestar de sus 
colaboradores.      

23 
En la  I.E. El Huerto del Rey, se interesan por mejorar el bienestar 
de sus colaboradores.      



 

 

24 
En la  I.E. El Huerto del Rey, se ofrece oportunidad de desarrollo 
profesional.      

 ORIENTACIÓN A LOS EQUIPOS      

25

2 

En la  I.E. El Huerto del Rey, se da reconocimiento al equipo por el 
logro de los objetivos.      

26 
En la  I.E. El Huerto del Rey, conforma algún equipo de trabajo para 
cumplir los objetivos.      

27 
En la  I.E. El Huerto del Rey, el equipo valora el aporte de cada uno 
de sus integrantes.      

28 
En la  I.E. El Huerto del Rey, se siente conforme con la forma de 
trabajo en equipo.      

29 
En la  I.E. El Huerto del Rey, se da reconocimiento al equipo por el 
logro de los objetivos.      

 AGRESIVIDAD      

30 
En la  I.E. El Huerto del Rey, el personal suele ser agresivo en sus 
acciones.      

31 En la  I.E. El Huerto del Rey, el trato de los jefes suele ser dinámico.      

32 
En la  I.E. El Huerto del Rey, al equipo le interesa desarrollar todas 
sus competencias para obtener mejores resultados.      

33 
En la  I.E. El Huerto del Rey, realizo mejor mi trabajo porque me 
motiva a ser competente.      

 ESTABILIDAD      

34 Se siente bien trabajando en la  I.E. El Huerto del Rey.      

35 Se siente identificado en la  I.E. El Huerto del Rey.      

36 En la  I.E. El Huerto del Rey, las personas tienen estabilidad laboral.      

DESEMPEÑO LABORAL 

 DIMENSIÓN 1: AUTORREALIZACION      

37 Existen oportunidades de progresar en la  I.E. El Huerto del Rey-      

38 Cada colaborador asegura sus niveles de logro en el trabajo.      

39 
La  I.E. El Huerto del Rey  es una buena opción para alcanzar 
calidad de vida laboral.      

40 
Se cuenta con oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se 
puede.      

41 
Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y 
desarrollarse.      

42 
Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permiten el desarrollo 
del personal. 

     

43 La  I.E. El Huerto del Rey, promueve el desarrollo del personal.      

44 Se promueve la generación de ideas creativas o innovadoras.      

 DIMENSIÓN 2: INVOLUCRAMIENTO LABORAL      

45 Se siente comprometido con el éxito en la  I.E. El Huerto del Rey      

46 Los compañeros de trabajo cooperan entre sí.      



 

 

 

 

47 Participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.      

48 
Cada colaborador se considera factor clave para el éxito de la  I.E. 
El Huerto del Rey. 

     

49 
Los colaboradores tienen la oportunidad de tomar decisiones en 
tareas de su responsabilidad 

     

50 
Los colaboradores están comprometidos con la  I.E. El Huerto del 
Rey. 

     

51 
Los productos y/o servicios de la  I.E. El Huerto del Rey, son motivo 
de orgullo personal. 

     

52 Existe colaboración entre el personal de las diversas áreas.      

 DIMENSIÓN 3: SUPERVISION      

53 
La directora controla la permanencia del personal en su puesto de 
trabajo. 

     

54 
La directora de la I.E. El Huerto del Rey, realiza control de las 
actividades del trabajo y sus unidades orgánicas. 

     

55 
Los directivos de la I.E. El Huerto del Rey, expresan 
reconocimiento por los logros. 

     

56 
Los directivos de la I.E. El Huerto del Rey, después de la 
evaluación solicitan la capacitación que se necesita. 

     

 DIMENSIÓN 4: COMUNICACIÓN      

57 
En la  I.E. El Huerto del Rey, se cuenta con acceso a la información 
necesaria para cumplir con el trabajo 

     

58 
En la I.E. El Huerto del Rey, los colaboradores cumplen el principio 
de transparencia en sus actividades diarias. 

     

59 
En la I.E. El Huerto del Rey, es posible la interacción con personas 
de mayor jerarquía. 

     

60 
Considera UD que las áreas del trabajo brindan información 
consistente a las demás áreas de trabajo. 

     

 DIMENSIÓN 5: CONDICIONES LABORALES      

61 
En la  I.E. El Huerto del Rey, con una adecuada administración 
mejorarían el clima laboral. 

     

62 
En la  I.E. El Huerto del Rey, en los grupos de trabajo existe una 
relación armoniosa. 

     

63 
En la  I.E. El Huerto del Rey, las responsabilidades asignadas a las 
comisiones de trabajo son efectuadas a cabalidad por ellas. 

     

64 En la  I.E. El Huerto del Rey, se afrontan y superan los obstáculos.      

65 
En la  I.E. El Huerto del Rey, se cumple con las actividades 
laborales que se le ha delegado. 

     

66 
En la  I.E. El Huerto del Rey, la remuneración está de acuerdo al 
desempeño y los logros. 
 

     



 

 

Anexo: Validación de instrumentos 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

  



 

 

  



 

 

 



 

 

  

  



 

 

 



 

 

   



 

 

Anexo: Reporte Turnitin 

 

 

 



 

 

Anexo: Constancia de aceptación 

 



 

 

Anexo: Trabajos en la I.E El Huerto del Rey 


