l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA

Cultura organizacional en el desempefio laboral de los

trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 2021.

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
MAESTRA EN GESTION PUBLICA

AUTORA:

Segura Loaiza, Mariely (ORCID: 0000-0002-6634-9622)

ASESOR:

Doctor Limas Huatuco, David Angel (ORCID: 0000-0003-4776-2152)

LINEA DE INVESTIGACION:

Reforma y Modernizacion del Estado

LIMA- PERU

2022


https://orcid.org/0000-0002-6634-9622
https://orcid.org/0000-0003-4776-2152

Dedicatoria

Dedico este trabajo a mis padres Sonia y
Leonidas quienes con su amor, paciencia 'y
esfuerzo me han permitido llegar a cumplir
hoy un suefio mas, gracias por inculcar en
mi el ejemplo de esfuerzo y valentia y
también por el apoyo incondicional vy

soporte que me dan en todo momento.



Agradecimiento

Agradezco a DIOS por brindarme salud,
sabiduria y perseverancia para alcanzar
una de las metas mas importantes en mi
vida. Por guiar mi camino y permitirme

seguir siempre adelante.

Agradezco a mis padres por ser quienes
son, por creer en mi en todo momento y
porque son el motor que impulsa mis

suefios y esperanzas.

Agradezco a mis familiares y amigos por su

apoyo y carifio en todo momento hacia mi.



indice de contenidos

(O 11 (U] = PSSP [
[D=To [[or=1 (0] 1 - H PP SRPPPPPP ii
FaNe | =10 [STo | £ 41T o (o IR UPUUPPPPPRPPPPRRRN iii
INCICE A CONMENITOS ......eeveeceeecee ettt te e e e iv
[3To [[oT=No [ =1 o] = L= v
TNOICE AE FIGUIAS.... .ttt ettt et et et e e ee e Vi
RESUMEBIN <.t e e e e e et e e et bbb e e e e e e e aaes Vil
Y 0L L = T PSPPI viii
l. INTRODUCCION .....oiiiiiiieieiieie ettt ne e e s e seeeenens 1
Il. MARCO TEORICO ... ..ciiieiiie ettt aae e 4
HI.  METODOLOGIA. ...t eceeete ettt ae et eae e 15
3.1. Tipo y disefio de INVeStIgacCiON............cevviiiiiiiiiiieieeees 15
3.2. Variables y operacionalizacCion ............ccccccoos 16
3.3. Poblacion, muestray MUESII€0 .........ccceevviieeeeiiiiiiie e, 18
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos .............cccceeennn. 19
3.5. [ (0Tt =T [ a1 T=T o o 1P 20
3.6. Método de andlisis de datosS..........ccccuuvviiiiiiiiiiiiiiiieeeeee e 20
3.7. ASPECIOS BLICOS ....iiiiiiiii e 20
V. RESULTADOS ... ..ottt ettt e e e e e e e e e e e e e e e e s s s s s s s rasbrsneaeeeeees 22
4.1. Resultados deSCriptiVOS........ccoviiiiiiie e 22
4.2. Prueba de normalidad .............c.oooviiiiiiiiiii e, 24
4.3. Ajuste del modelo de regresion ordinal..............cccevvviviiiiiniieeeeenen. 25
4.4. Variabilidad .........ooooiiiii e 26
4.5. Contrastacion de hipOtESIS ..........ovveiiieiiiiie e 27
V. DISCUSION ..oiiiiiiiiiieieiieit ettt sttt et e neeneneen s 31
VI, CONCLUSIONES......oittiiiiiiiiieee e e e e e e e e e e 36
VII. RECOMENDACIONES ......ooitiiiiiiiee et 37
REFERENCIAS ...ttt e e e et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e s s s s aannnes 38
ANEXOS ...ttt ettt e a et aaaaaaaaaaaeas 45



indice de tablas

Tabla 1. Variables, dimensiones e indicadores ..............ooeuuuiiiiiiiiniinieeeeeeeeeeeeiiiene 16
Tabla 2. Resumen de validacion por juicio de eXpertos...........ccccuvveeeeeeeeiiiiieeennnns 19
Tabla 3. Tipos de cultura organizacional y dimensioNeS .............ccceeeveeevevviieeennnns 22
Tabla 4. Nivel de desemperio laboral y dimensiones ............cccccevviiiieiiiiiiiiiiiiinnnn, 23
Tabla 5. Prueba de normalidad ..............coooeiiiiiiiiiiii e 24

Tabla 6. Bondad de ajuste entre cultura organizacional y el desempefio laboral y
SUS QIMENSIONES ...ttt e e e e e ettt s e e e e e e e e e e eeeesabbbb s e e e aeeeeeeeeeeeennnnns 25
Tabla 7. Variabilidad del desempefio laboral y sus dimensiones a causa de la
CUltura organizacCion@l .............ooooiieo oo 26

Tabla 8. Estimacién del modelo cultura organizacional sobre el desempefio laboral

Tabla 9. Estimacion del modelo cultura organizacional sobre la productividad.....28
Tabla 10. Estimacion del modelo cultura organizacional sobre las competencias 29

Tabla 11. Estimacion del modelo cultura organizacional sobre el desempefio



indice de figuras

Figura 1. Confiabilidad cuestionario de cultura organizacional

Figura 2. Confiabilidad cuestionario de desempefio laboral ....

Vi



Resumen

El presente estudio buscé determinar la influencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional
del Cusco, 2021. La metodologia utilizada consisti6 en un estudio de enfoque
cuantitativo, siendo una investigacion aplicada, mediante un disefio no
experimental, transversal, de tipo causal. La poblacion del estudio estuvo
conformada por 40 trabajadores administrativos de la institucion a quienes se
estudio en su totalidad. Mediante una encuesta se aplicaron un cuestionario de
cultura organizacional y un cuestionario de desempefio laboral, ambos
instrumentos validados y confiables. Para verificar la influencia de los tipos de
cultura organizacional sobre el desempefio laboral se utilizé un modelo de regresion
logistica ordinal. Se encontr6 que la cultura organizacional influye sobre el
desempefio de los trabajadores y también sobre la productividad y el servicio de
estos. Por lo que se sugiere a la institucion mejorar los incentivos no econdémicos

de la organizacion.

Palabras clave: Cultura organizacional, Desempefio laboral, Servidores

publicos.
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Abstract

The present study sought to determine the influence of the organizational
culture on the work performance of the workers of the Regional Government of
Cusco, 2021. The methodology used consisted of a study with a quantitative
approach, being an applied research, through a non-experimental, cross-sectional
design of the type causal. The study population consisted of 40 administrative
workers of the institution, who were study in their entirety. Through a survey an
organizational culture questionnaire and a job performance questionnaire were
applied, both validated and reliable instruments. To verify the influence of the types
of organizational culture on job performance, an ordinal logistic regression model
was use. It was found that the organizational culture influences the performance of
workers and also their productivity and service. Therefore, the institution is

suggested to improve the non-economic incentives of the organization.

Keywords: Organizational culture, Work performance, Public servers.
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INTRODUCCION

A nivel mundial la pandemia por COVID-19 ha impactado enormemente a
los paises, a sus economias y a la forma de vida de sus habitantes. La crisis
también afecto los procesos burocraticos y ordenamientos gubernamentales (Allen,
2020). Los trabajadores publicos tuvieron que adaptarse para lograr efectividad (Di
Mascio et al., 2020). Y muchos paises no fueron capaces de afrontar una pandemia
de esta naturaleza (Chudik et al., 2020). Anterior a la pandemia las interacciones
presenciales fueron comunes, y el trabajo digital no era importante; y en general, la
cultura organizacional mantenia un ritmo constante. Pero los cierres obligatorios y
demas, implicaron un cambio drastico para poder cumplir con el trabajo en medio

de esas dificiles condiciones (Horvat et al., 2021).

El conocimiento internacional en cuanto a la administracion gubernamental
de los trabajadores, menciona que, para alcanzar una organizacion eficiente, se
debe conocer el caracter o naturaleza de cada trabajador y sus resultados en la
organizacion (Ishak et al., 2020). Los recursos mas importantes son los recursos
humanos y el desempeiio de un grupo depende de ellos (Lapuente & Van de Walle,
2020). La cultura organizacional, se forma a partir de los valores y comportamientos
institucionalizados dentro de cada organizacion y el desempefio laboral implica el
logro individual de las metas y los objetivos trazados por la organizacion (Mulia et
al., 2021). Por lo cual los servidores publicos son la columna vertebral de un
gobierno (Bellido, 2020). La baja profesionalidad, la poca ética, o la indisciplina son
problemas clasicos de las instituciones gubernamentales (Jumady & Lilla, 2021).
Sin la presencia de empleados profesionales, alcanzar las metas propuestas por la
organizacion se volvio dificil (Sitopu et al., 2021).

En este sentido, América Latina comprendié la importancia de estos factores.
Con so6lo un 8.4% de poblacion mundial, hubo alcanzado un 18.7% de casos por
Covid-19 y un 27.9% de muertes en el mundo. Siendo la tasa regional de letalidad
muy por encima del 2.18% mundial (Riggirozzi, 2020). Esto demostré una
ineficiente capacidad de sus gobiernos para solucionar problemas. Se experimento
no la ausencia de iniciativas gubernamentales, sino una variabilidad de iniciativas
sin alcance y con problemas de toma de decisiones. Logrando asi coordinar

acciones poco fructiferas frente a la crisis (Ruano & Saltalamacchia, 2021).



Bajo esta perspectiva, se entiende la importancia del servidor publico en el
Peru para el buen gobierno. Sin embargo, la crisis del COVID - 19, ha sacado a la
luz la falta de capacidades de muchas entidades nacionales y resultados como la
mayor tasa de mortalidad por SARS-CoV-2 en el mundo lo confirman (Malamud,
2020). Es por esto que los trabajadores del sector publico necesitan de
competencias y alcances efectivos en favor de la poblacién (Petridou, 2020).
Huaman & Jara (2021) mostraron el nivel de aprobacion de cada provincia del Pera
hacia sus gobiernos, siendo el caso del Gobierno Regional del Cusco, en el que
la gestion de su presidente regional sélo fue aprobada por un 19% de la poblacién,

y que, solo el 37% consideré como buena la gestion de dicha institucion.

Este es el caso del Gobierno Regional del Cusco, una institucién
gubernamental encomendada de ejercer la administracion de la regién, con
autonomia administrativa, econémica y politica para sus propios asuntos y con el
objetivo de alcanzar un gobierno completo y descentralizado. El Gobierno Regional
busca entre sus objetivos un espacio de desarrollo socialmente atendido con uso
de los recursos y con una actividad econdémica de alcance internacional (Gobierno
del Pera, 2021). Sin embargo, estas aspiraciones se ven mermadas por un
profundo problema de desempefio entre sus trabajadores, aspecto critico que se
suma al conformismo y desaliento para desarrollarse, problemas profundizados por
la cultura organizacional de la institucion, que en muchos casos no asegura un
adecuado desarrollo de sus trabajadores. Debido a esta situacion, se hace
necesario comprender el ambiente organizacional especifico que impide un

correcto desempefio de los trabajadores en la institucion.

Es por este motivo que el problema general de investigacion se plante6 de
la siguiente manera: ¢ Como la cultura organizacional influye en el desempefio
laboral de los trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 2021? Siendo los
problemas especificos: a. ¢Como la cultura organizacional influye en la
productividad de los trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 2021? b.
¢, Cémo la cultura organizacional influye en las competencias de los trabajadores
del Gobierno Regional del Cusco, 2021? y c. ¢Como la cultura organizacional

influye en el servicio de los trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 20217



El presente estudio se justifico teéricamente, porque contribuyé a profundizar
en el conocimiento de la administracion publica, especialmente en el aspecto
humano y en saber la forma en la que se estructuran algunas organizaciones
gubernamentales, de esta forma se comprendié6 de qué manera la cultura
organizacional influyé en la conducta de cada trabajador. De la misma forma, se
justificO metodolégicamente, por la elaboracion de cuestionarios que pueden
utilizarse para realizar evaluaciones de desempefio y diagndsticos
organizacionales sobre diferentes instituciones gubernamentales en la region,
también fue util para los administrativos y futuras investigaciones que pueden
considerar el estudio como un antecedente de relevancia. También mantuvo una
justificacion préactica ya que al descubrir aspectos de la cultura organizacional se
sugirié la reestructuracion de elementos organizacionales en bien de la institucién,
asi como de la poblacién. Por ultimo, se justificd socialmente pues los principales
beneficiados fueron los ciudadanos ya que se pueden mejorar aquellos aspectos

gue impiden un correcto funcionamiento en la organizacion de entidades publicas.

Por este motivo, el principal objetivo del estudio fue: Determinar la influencia
de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional del Cusco, 2021. Y los objetivos especificos planteados fueron:
a. Determinar la influencia de la cultura organizacional en la productividad de los
trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 2021. b. Determinar la influencia de
la cultura organizacional en las competencias de los trabajadores del Gobierno
Regional del Cusco, 2021. c. Determinar la influencia de la cultura organizacional
en el servicio de los trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 2021.

De la misma forma la principal hipétesis que se buscé confirmar en el
presente estudio fue que: La cultura organizacional influye en el desempeiio laboral
de los trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 2021. Asimismo, se
plantearon hipotesis especificas que se buscaban confirmar que: a. La cultura
organizacional influye en la productividad de los trabajadores del Gobierno Regional
del Cusco, 2021. Por otra parte, que: b. La cultura organizacional influye en las
competencias de los trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 2021. Y por
ultimo que: c. La cultura organizacional influye en el servicio de los trabajadores del

Gobierno Regional del Cusco, 2021.



MARCO TEORICO

Los siguientes parrafos correspondieron a las investigaciones previas
vinculadas con la cultura organizacional sobre el desempefio laboral en servidores

publicos de instituciones gubernamentales peruanas.

En primer lugar, Siancas (2021), en su tesis titulada “Cultura organizacional
y desempefio laboral en la Gerencia Regional de Educacion de
Lambayeque”. Se estudié a 78 colaboradores de dicha institucion, mediante
instrumentos auto elaborados. Dicho estudio, desarroll6 una investigacion de tipo
correlacional, mediante la utilizacion de un disefio no experimental transversal. Es
asi que se estimo6 como objetivo el vinculo que hay entre el desemperio laboral y la
cultura organizacional en la Gerencia Regional de Educacion de Lambayeque.
Encontrando asi, que el 65% de los empleados de la institucion present6 un nivel
bajo de desemperfio laboral y el 67% un nivel bajo de cultura organizacional. Se
encontrd también, que existe relacion positiva alta con un Rho de 0.755. Por lo que
se puede afirmar que, para obtener resultados efectivos en el desempeiio laboral
de los servidores se debe mejorar la cultura organizacional de dicha institucion. En
este sentido el investigador consider6 necesario acrecentar la cultura
organizacional obteniendo resultados positivos en el desempefio laboral de los

trabajadores.

Por otra parte, Achahui & Condori (2021) en su tesis titulada “Cultura
organizacional y desempefio laboral de la Direcciébn Regional de Salud Cusco,
2021”. Tuvieron como objetivo determinar el grado de relacion de la cultura
organizacional con el desempefio laboral de la Direccion Regional de Salud
Cusco en el afo 2021. Utilizando asi, un disefio correlacional, para lo cual
tuvieron a 148 colaboradores de la Direccion Regional de Salud como poblacion y
una muestra de 47 colaboradores; el instrumento usado fue el cuestionario. Los
resultados evidenciaron la vinculacion entre la cultura organizacional y el
desemperio laboral en un 0.626. Asi mismo que existia nexo entre el desempefio
laboral y la implicacion en un 0.481. También entre el desempefio laboral y la
consistencia en un 0.526. Asi también entre el desempefio laboral y la adaptabilidad

en un 0.480. Por ultimo, el desempefio laboral y la mision se relacionan en un 0.495.



Los investigadores indicaron que, de no desarrollar una buena cultura

organizacional el desempeiio laboral se vera afectado.

Por otra parte, Aguirre (2021) en su tesis titulada “Cultura organizacional y
desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Asuncion, Ancash, 2019”, tuvo como objetivo establecer la influencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Asuncion. El disefio fue correlacional con cuestionarios aplicados
sobre una muestra de 54 empleados de la entidad. Los resultados arrojaron que el
38.9% de los trabajadores evaluados no se muestran de acuerdo con la estructura
de la organizacion, el 37% de los evaluados nunca estan de acuerdo con la
asignacion de nombres para los puestos, el 42.6% indican que no estan de acuerdo
con la percepcion de los otros o con los valores de la municipalidad. El estudio
confirmo que existe una relacién positiva moderada (0.562), siendo el desempefio
laboral influenciado por la cultura laboral. Es asi que, para evitar que surjan
conflictos en la municipalidad, el investigador sugirié reestructurar el sistema de
monitoreo de una forma efectiva, esto para mejorar el uso de procesos y métodos

de trabajos relacionados con los objetivos organizacionales.

Asi mismo, Mondragon y Tasilla (2020) en su tesis titulada “Cultura
organizacional y desempefio laboral del personal de la Municipalidad
Provincial de Chepén-2020”, tuvieron como objetivo determinar la relacion que
existe entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en el personal
de la Municipalidad Provincial de Chepén. Mediante un disefio correlacional se
estudié a una poblacién de 199 trabajadores a través de una muestra de 120
personas. Se aplicé dos cuestionarios de 16 items para cada uno. El resultado
mostro relacién significativa positiva y moderada de (0.660). Bajo esta evidencia los
investigadores indicaron que a medida que el desempefio laboral aumente la
cultura organizacional también aumentara, por lo que si el personal de la
Municipalidad Provincial de Chepén muestra una cultura organizacional adecuada

su desempefio laboral también sera adecuado.

Por ultimo, Zavaleta (2018) en su tesis titulada “Cultura organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de Trabajo

Cusco, 2017”, tuvo como objetivo determinar los factores de la cultura



organizacional que influyen sobre el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos en la Direccion Regional de Trabajo Cusco. El estudio fue
correlacional con cuestionarios aplicados sobre 54 trabajadores mediante una
encuesta censal. Se encontré que existe un coeficiente de correlacién Pearson
(0.603) que indico relacion positiva moderada. Asi mismo, las dimensiones de
cultura organizacional predominantes fueron los simbolos y las normas. Por otra
parte, el nivel del desempefio laboral fue regular. Es asi, que el investigador sefal6
gue se deberia incentivar una cultura organizacional positiva de forma constante e
integral, a través de las distintas acciones de consolidacién de capacidades. Por
eso, concluyd que mejorar la cultura organizacional de dicha entidad elevaria el
desemperio laboral en los trabajadores administrativos de la Direccion Regional de

Trabajo Cusco.

A continuacién, se mostraron las investigaciones previas relacionadas a la
cultura, organizacional sobre el desempefio laboral en servidores publicos en,

el &mbito internacional.

Por una parte Irnawati y Prasetyo (2020) realizaron la investigaciéon “The
Influence Over the Transformational of Leadership Style, the Organizational
Culture, and Employee Empowerment towards Achievement of Organizational
Strategies in one the Central Government Organization”, la cual tuvo como
objetivo determinar como se interrelacionan el liderazgo transformacional, el
empoderamiento y la cultura organizacional en los empleados de organizaciones
gubernamentales en el logro de la estrategia organizacional. El estudio fue
explicativo mediante cuestionarios sobre una muestra probabilistica de 342
personas. Los resultados mostraron que existe influencia entre el logro de la
estrategia organizacional y la cultura organizacional. En lineas generales la
investigacion confirmd, la influencia que ejerce la cultura organizacional, el
empoderamiento y estilo de liderazgo transformacional de los empleados sobre el
logro de las estrategias organizacionales. Por lo cual los investigadores
mencionaron que la organizacion debe poder dar mas libertad a los empleados para
gue expresen las habilidades o experiencia que puedan apoyar la implementacion

de estrategias organizacionales.



En la misma linea Wazirman et al. (2020) en su investigacion “The influence
of organizational culture, leadership behavior, civil servants characters, and
planning quality of government performance”, tuvieron como objetivo analizar la
influencia de la cultura organizacional, el comportamiento del liderazgo, la
personalidad de los funcionarios de la calidad de la planificacion y publicos en el
desemperio del gobierno de la ciudad de Sungai Penuh. El estudio fue explicativo
mediante encuestas a una muestra de 300 funcionarios publicos. Encontrando que
la cultura organizacional, el comportamiento de liderazgo, el caracter de los
funcionarios publicos y la planificacion de la calidad tuvieron un efecto positivo y
significativo en el desempefio del gobierno. En base a esta evidencia los
investigadores afirmaron que estos atributos vienen a ser necesarios para mejorar
la calidad en la gobernanza publica ademas de la planificacion gubernamental
sobre competencias laborales adecuadas y un entorno de trabajo beneficioso.

Por otro lado, Winoto, (2020) en su investigacion “The Impact of
Organizational Culture on Public Service Employee Success in Bandung City”,
tuvo como objetivo evaluar cual era el objeto de la cultura organizacional en el
desempeiio de los empleados en el servicio publico de la ciudad de Bandung.
El estudio fue explicativo mediante cuestionarios a una muestra de 70 empleados
de la Oficina de Educacion. Los resultados mostraron una media de 4.17 en cultura
organizacional de los empleados, lo que indica que la cultura organizacional ha sido
bien establecida en la Oficina de Educacion de la ciudad de Bandung, también se
encontré un desempefio medio de los empleados de 4.12, lo que significa que los
empleados tienen un desempefio bueno. Se encontré también que la eficiencia de
los trabajadores esta afectada significativamente por la cultura corporativa. De esta
forma el investigador indica que se puede entender que la Oficina de Educacion de
la ciudad de Bandung tiene una alta cultura organizacional la misma que afecta el
desempeiio de los empleados, por lo que tiene una influencia significativa en la

organizacion.

Anggarani et al. (2020) en su investigacion “Effect of Organizational
Culture, Employee Competency on Self Efficacy and Employee Engagement
In Human Resources Development Agency”, tuvieron como objetivo analizar las

variables de la cultura organizacional y sus efectos en la competencia de los



empleados sobre la autoeficacia y el compromiso de estos. El estudio fue
explicativo mediante cuestionarios a 221 empleados del Ministerio de Derecho y
Derechos Humanos de la Republica de Indonesia. Los estudios mostraron que
la cultura organizacional no influyé en la autoeficacia y el compromiso de los
empleados. Por otra parte, la cultura organizacional si tuvo un efecto sobre la
competencia de los empleados. Asi mismo la competencia de los empleados si
influyé en la autoeficacia y el compromiso de los empleados. De la misma forma se
encontré que la autoeficacia influyd significativamente en el compromiso de los
empleados. En este sentido, la influencia de la cultura organizacional no se ha
desarrollado en el compromiso de los empleados, pero se ha desarrollado en la
competencia de los empleados. A partir de ello, los investigadores mencionaron
gue se debe implementar reformas para asegurar una identificacién por parte de
los trabajadores con la institucion.

Por ultimo, Rohim y Budhiasa (2019) en su investigacion “Organizational
culture as moderator in the relationship between organizational reward on
knowledge sharing and employee performance”, tuvieron como objetivo
examinar si las recompensas organizacionales podian mejorar el intercambio de
conocimientos y tendrian un impacto en el desempefio de los servidores
moderados por el tipo de cultura organizacional. El estudio fue explicativo mediante
encuestas a funcionarios gubernamentales en Indonesia. Concluyendo que las
recompensas economicas afectan significativamente a las actitudes individuales.
La interaccion entre remuneracion y cultura de clan tiene efecto en el desempefio
de los empleados. Asi mismo la remuneracién y la cultura adhocratica no tuvieron
influencia en el desempefio de los empleados. Por otra parte, la remuneraciéon y
la cultura jerarquica tuvieron un efecto negativo en el desempefio de los empleados.
Por altimo, la cultura del mercado afecto directa y significativamente al desempefio.
Por este motivo los investigadores mencionaron que una politica de remuneracion
puede servir de motivacion a los empleados para llevar a cabo acciones de
intercambio de conocimientos y tener un impacto en la mejora del desemperio de

los mismos.



A continuacion, se desarroll6 el contenido tedrico de la variable cultura
organizacional, considerando al autor de referencia sobre el cual se desarrollo el

instrumento de medicién.

Segun Cameron & Quinn (2011) la cultura organizacional es la recopilacion
de valores, expectativas y practicas que guian e informan las acciones de todos los
miembros del equipo. Llegando a ser una recoleccion de aspectos que hacen que
una organizacion sea lo que es; la cultura se crea por medio de comportamientos
auténticos y coherentes. Es asi que, la asignacion de cada tipo de cultura
organizacional se realiza mediante la medicion de cuatro dimensiones y la
combinacion de cada dos para la asignacion de algun tipo especifico de cultura
organizacional (Cameron & Quinn, 2019). Por una parte, el focus interno e
integracion, se logra cuando los objetivos organizacionales estan alineados entre
las influencias externas e internas. La alineacién organizacional fomenta la
colaboraciéon y el trabajo en equipo en todas las areas de trabajo internamente
dentro de la organizacion (Al-Ali et al., 2017). La integracién organizacional apoya
la resistencia de una organizacion a factores externos, basado en la motivacion de
sus miembros, la auto comprension y comprension del equipo de trabajo y el

desarrollo de los subordinados (Edeh et al., 2019).

Por otra parte, se encuentra la dimension flexibilidad y discrecion,
caracteristica de una organizacion capaz de adaptarse y responder de una manera
rapida a los cambios de su entorno externo (Cameron & Quinn, 2011). Una
organizacion es flexible si es capaz de dar mdltiples respuestas a su entorno.
Debido a que el cambio de una respuesta a otra implica costos de configuracion, la
flexibilidad a veces puede considerarse perjudicial para la eficiencia, aunque
contribuye con la reduccién de la carga de trabajo, el pensamiento creativo de los
trabajadores y una gestion del cambio que prepara acciones ante la mayoria de

escenarios (Mulia et al., 2021).

Por otro lado, la tercera dimension tiene que ver con el focus externo y la
diferenciacion. La competencia funciona para algunos empleados. La nocién de ser
mejor que otra persona, equipo u organizacion da como respuesta muchos
resultados diferentes. Un resultado de la competencia es tomar las buenas ideas

de otros y hacerlas suyas. Asi como, considerar la situacion de que una persona



talentosa esta preparada para fracasar (Cameron & Quinn, 2011). Asi mismo se
puede entender como la capacidad para crear mas valor frente a otras
organizaciones. La competitividad organizativa se relaciona con la presencia
continua, la obtencién de beneficios y la capacidad de adaptar los resultados a las
necesidades de la institucion. En este caso se valora la toma de iniciativas, fijacion

de metas y la delegacion eficaz (Ogbu et al., 2020).

Por dltimo, se tiene la dimension estabilidad y control, la cual implica seguir
manteniendo el statu quo, también el de crecer de manera lenta pero metédica. Las
organizaciones mantienen una estrategia de tipo statu quo ligada a la seguridad sin
determinar cambios sumamente importantes en sus operaciones. LOs recursos
que obtienen las organizaciones son destinadas a operaciones ya existentes, con
esto se logra un desarrollo incremental moderado (Cameron & Quinn, 2011). Por
otra parte, el control organizacional se define como cualquier proceso mediante el
cual los lideres dirigen la atencion, motivan y alientan a los integrantes de la entidad
a actuar de la manera deseada para cumplir con las metas de la organizacién. En
este sentido se consideran como el control sobre los trabajadores, la creacion y

mantenimiento del poder y una estructura organizacional rigida (Edeh et al., 2019).

Los tipos de cultura organizacional son los siguientes. La cultura de la
persona y cultura de mercado. Luego estan la cultura adaptativa y cultura
adhocratica. Después la cultura de poder, cultura de roles y cultura de jerarquia. Y
finalmente, la cultura de tareas y cultura de clan. Esta clasificacion de tipos de

cultura organizacional fue propuesta por los tedricos (Cameron & Quinn, 2019).

La cultura de la persona y cultura de mercado, esta referida a la manera en
la que los individuos de una organizacion realizan negocios; la forma de trato a los
clientes, empleados y a la comunidad en general, son aspectos muy importantes
dentro de este tipo de cultura. La cultura de la persona esta referida a que las
estructuras horizontales se aplican de manera mas constantemente, es asi que
cada colaborador es considerado como mas valioso que su propia organizacion
(Setyaningrum, 2017). Asi también, la cultura de los mercados esta alineada a tener
mejores resultados, mediante un enfoque en la competencia y en los logros (Solis
& Brenes-Leiva, 2019).
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Luego estan la cultura adaptativa y cultura adhocrética. Las cuales implican
el nivel en que se posibilita la independencia en la toma de decisiones, desarrollar
nuevas ideas y la expresion personal, cada una de estas son partes bastante
importantes dentro las culturas adaptativas y las culturas adhocréticas. Las culturas
adaptativas valoran el cambio y estan orientadas a la accién, lo que aumenta la
posibilidad de mantenerse en el tiempo (Setiadi et al., 2020). Las culturas
adhocréticas son dinamicas y emprendedoras, con especial énfasis en la asuncién

de riesgos, la innovacion y hacer las cosas primero (Verdu-Jover et al., 2018)

También se muestra la cultura de poder, cultura de roles y cultura de
jerarquia, tal como indica McMurray et al. (2017), al decir que las culturas con
potencialidades de poder son dirigidas por un lider que controla estrategias y toma
decisiones de una manera rapida. Es asi, que la informacion y el poder se
relacionan mediante el sistema organizacional y la jerarquia y estos son aspectos
determinantes de dichas culturas. Este tipo de cultura demanda una fuerte y
especial deferencia hacia el lider a cargo (Kiker et al., 2019). Las culturas de
jerarquia tienen similitud a las culturas de roles, ya que estan muy organizadas y
se basan en la estabilidad, la eficiencia y sobre todo el hacer las cosas bien
hechas. Por otra parte, en las culturas de roles se crean las estructuras funcionales,
en estas las personas tienen conocimiento de su trabajo, presentan informes a sus
superiores directos y valoran la precision y la eficiencia por encima de todo (Al-Ali
et al., 2017).

Por ultimo, la cultura de tareas y cultura de clan, las que se manifiestan
mediante el compromiso que tiene cada empleado con los objetivos colectivos. En
la cultura de tareas los equipos son formados con miembros expertos para resolver
los problemas particulares (Saleem et al., 2020). Es asi, que la cultura de los clanes
es parecida a la de una familia, ya que tiene un enfoque en la tutoria, la crianza y

el hacer cosas juntos (Edeh et al., 2019).

La cultura organizacional esta basada en creencias, en reglas escritas y no
escritas, en actitudes compartidas y en costumbres, las cuales se van desarrollando
a lo largo del tiempo para considerarse validas. Dentro de la cultura organizacional
se incluyen las experiencias, la filosofia de una organizacion, las experiencias, las

expectativas, como también los valores que determinan la conducta de cada
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miembro, esta se manifiesta en la autoimagen de los miembros, en las
expectativas futuras, en el funcionamiento interno y sobre todo en las interacciones
con el mundo exterior (Sanchez, 2020). Es asi, que la cultura organizacional es la
manera en que se hacen las cosas, la cual incluye los valores, la vision, los
sistemas, las normas, el lenguaje, los simbolos, los habitos de la organizacion, las

creencias y las suposiciones (Cameron & Quinn, 2019).

Es cierto que las anteriores definiciones muestran como el constructo cultura
organizacional se desarrolla en el mismo trabajo, sin embargo existen otras
definiciones, las cuales se enfocan en aquellos aspectos que pertenecen al
comportamiento de los trabajadores en una determinada organizacion (Mikheeva &
Potina, 2019). Bajo este conjunto de definiciones, es preciso mencionar que la
cultura organizacional viene a ser un conglomerado de supuestos compartidos que
orientan lo que acontece en las organizaciones al definir comportamientos
apropiados para diferentes situaciones (Imron et al.,, 2020). La cultura
organizacional afecta la manera en la que las personas Yy los grupos interactian
entre ellas, con los clientes y con las partes involucradas. Asi también, se debe
sefalar que la cultura organizacional ejerce influencia en el grado de identificacion

de los empleados con su organizacion (Alexander et al., 2019).

A continuacion, se desarrollé el cuerpo tedrico para la variable desempefio
laboral, para lo cual se consideré al autor sobre el cual se construy6 el cuestionario

para medir el desempefio laboral.

Chiavenato (2019) indica que el desempeiio laboral implica el cumplimiento
de una tarea determinada comparada con los estandares de precision, integridad,
costo y velocidad. Abarca dos elementos distintos, el contexto y la tarea. Razon por
la cual se puede considerar como la suma total de la ejecucion de las tareas
asignadas por parte de un trabajador (Rosado, 2019). Y también se comprende
como la capacidad de un trabajador para realizar bien su trabajo, esto implica la
realizacion de actividades que se espera sean cumplidas segun el puesto de trabajo
y qué tan bien se ejecutan estas mismas (Motowidlo, 2017). De esta forma el
desempenio laboral se desarrolla mediante la productividad, las competencias y el

servicio que el trabajador demuestra.
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Chiavenato (2019) a su vez muestra que el desempefio es la forma en que
un miembro del personal cumple con los deberes de su trabajo, como es su rol en
éste, como completa las tareas requeridas y se comporta en el lugar de trabajo. Las
medidas de desempefio incluyen el desempenio, eficiencia y actitud en el trabajo.
Por otra parte, cuando se menciona el tema de competencias se hace énfasis en
aguellas habilidades y comportamientos que especificamente se necesitaran en un
determinado puesto de trabajo y que aun asi depende mucho del tipo de cultura
organizacional de la propia institucién. ElI desempefio laboral se identifica
mediante la experiencia del trabajador con respecto a las actividades que realiza,
la instruccion que recibié para cumplir con las funciones especificas de su puesto
laboral y la destreza con la que realiza estas funciones, de tal forma que se ahorre

tiempo y recursos en la realizacion de sus actividades (Chiavenato, 2019).

Segun Martocchio (2015) el desempefio laboral es el valor total de las
actividades realizadas por el trabajador en un periodo de tiempo. Esos
investigadores enfatizan dos cuestiones claves en esta definicién. Primero, el
desemperio es un valor que se le da a los comportamientos del individuo dentro de
un tiempo. En segundo lugar, la cualidad de un comportamiento al que se le da un
valor de desempefio, debe ser un valor que la organizacion espere. El desempefio
laboral también es el valor total de las actividades realizadas por el trabajador en

un periodo de tiempo estandar (Hunter, 2018).

Es asi que, el desempefio laboral es un valor que se le da a un
comportamiento en un periodo de tiempo (Borst & Lako, 2017). La segunda idea
gue explica al desempefio laboral es que el valor de un comportamiento que es
evaluado en el centro laboral llegue al nivel que la organizacion espera. Asi, el
constructor de desempefio se guia por saber que el desempefio laboral es la suma
de comportamientos realizados por individuos diferentes y esta a veces es realizada
también por solo un individuo, pero en diferentes momentos. La distincion se basa
en cuanto pueden contribuir o restar valor los conjuntos de comportamientos (en
conjunto) a la efectividad organizacional. En una palabra, la variacién en el
desemperio es la variacion en el valor organizacional esperado del comportamiento
(Ogbu et al., 2020).

13



La legitimidad de la gobernanza publica es un tema clave en una época de
certezas que se desmoronan, y la legitimidad a los ojos de los ciudadanos es un
facilitador crucial de la buena gobernanza publica. Es importante investigar los
factores que impulsan la confianza y el grado de satisfaccion en los ciudadanos
usuarios de los servicios publicos, pero desde una profundidad filosofica
fundamental, la satisfaccion de las expectativas no es sinbnimo de bienestar y
satisfaccion de la vida: que es lo que la mayoria de los ciudadanos anhelan en
dltima instancia, a menudo desesperadamente e incapaces de expresarlo de otra
manera que no sea la protesta y la angustia. En general, el sustento epistemoldgico
de una buena administracion publica se remite al ambito humano ya sea desde los
mismos servidores publicos hasta la opinion de los propios ciudadanos (Ongaro,
2019).
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METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
Aplicada:

El presente estudio fue de tipo aplicado debido a que buscé resolver un
problema de la realidad, el cual implicaba la interaccion de dos variables en
cuestidon que se mostraban en una realidad especifica (CONCYTEC, 2018). De esta
manera y en base a la evidencia obtenida se pudo comprobar como la cultura
organizacional provoca cambios y problemas, asi como mejoras y beneficios
sobre el desempefio laboral de los servidores publicos de una institucion

gubernamental.
No experimental:

El disefio de investigacion manejado para lograr la ruta del presente
estudio fue no experimental, ya que las variables a estudiar no fueron
manipuladas mediante programas o capacitaciones sobre los trabajadores y solo
se las estudio tal y como se presentaron en la poblacién (Hernandez-Sampieri &
Mendoza, 2018).

Transversal:

Fue transversal pues a dichas variables se las midi6é en un solo momento sin
pretender analizar su evolucion a lo largo del tiempo (Hernandez-Sampieri &
Mendoza, 2018).

Causal:

Porque el objetivo de la investigacion consisti6 en comprender la
influencia de una variable sobre otra (Herndndez-Sampieri y Mendoza, 2018). Por
ello se buscé verificar si la cultura organizacional de los trabajadores del
Gobierno Regional del Cusco influia de alguna medida en el desempefio laboral

de los trabajadores dentro de la institucion.
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3.2.

Variables y operacionalizacion

Las variables que fueron observadas para el presente trabajo fueron

categoricas pues los resultados de cada cuestionario se expresan en tipos o

clasificaciones por un lado y niveles de orden por otro. Respecto a la variable la

cultura organizacional (variable independiente) estad se estableci6 como una

variable categodrica polindmica nominal, pues no se expresd en forma de niveles

sino en clasificacion o tipos de cultura organizacional. Por otra parte, respecto a la

variable desempeifio laboral (variable dependiente) esta fue una variable categorica

polinébmica ordinal por los niveles mediante los cuales se expreso.

Tabla 1.

Variables, dimensiones e indicadores

Variables Dimensiones Indicadores
X1.1. Motivacién para los demas.
X1. Focus internoe  X1.2. Auto comprension y
integracion comprension de los demas.
X1.3. Desarrollo de subordinados.
_ _ X2.1. Pensamiento creativo.
Y%”abled. o x2. gilsé(r'glcl:gﬁd y X2.2. Gestion del cambio.
naependiente. X2.3. Reduccion de sobrecarga.
Cultura
Organizacional X3. Focus externo y X3.1. To"ma. ,de Iniciativas.
(x) . o, X3.2. Fijacion de metas.
diferenciacion ! :
X3.3. Delegacion eficaz.
X4.1. Control.
X4. Estabilidad y X4.2. Creacion y mantenimiento de
control poder.
X4.3. Organizacion y disefio rigido.
Y1.1. Desempeiio.
Y1. Productividad Y1.2. Eficiencia.
Variable Y1.3. Actitud.
Dependiente: Y2.1. Experiencia.
N Y2. Competencias Y2.2. Instruccion.
Desempeio Y2.3. Destreza.
Laboral (y)
Y3. Servicio Y3.1. Bienestar.
Y3.2. Compromiso.
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Y3.3. Formalidad.

Fuente: Elaboracion propia.

3.2.1. Cultura organizacional

Definicion conceptual: Segun Cameron & Quinn (2011) la cultura
organizacional implica los valores basicos y los sistemas de creencias de las
personas que conforman una organizacion y de los cuales se espera que impacten

en los procesos de gestion y los mecanismos de liderazgo.

Definicion operacional: La cultura organizacional se midié6 mediante el
cuestionario denominado cultura organizacional creado para el actual estudio de
investigaciéon con la finalidad de definir qué tipo de cultura organizacional existia
en la institucion. Este cuestionario estuvo compuesto por 24 items y fue
estructurado en cuatro dimensiones: focus interno e integracion, la flexibilidad y
discrecion, el focus externo y diferenciacién, y la estabilidad y control dentro de una

organizacion.

Escala: Medicion de intensidad ordinal — Siempre (5), Casi siempre (4), A

veces (3), Casi nunca (2), y Nunca (1).

Validez y confiabilidad: El instrumento fue validado mediante analisis de
juicio por parte de expertos, quienes fueron seleccionados por su grado académico
y por su experiencia en metodologia e investigacion. En el caso de la confiabilidad
esta se realizd por medio del indice de Alfa de Cronbach obteniendo (a = 0.795)

a través de una prueba piloto de diez personas.
3.2.2. Desempefio laboral

Definicion conceptual: EI desempefio laboral implica el comportamiento de
un trabajador en cumplimiento con las actividades laborales propias de su puesto
de trabajo, comportamiento que contribuye directamente al logro de las metas de

la institucion (Chiavenato, 2019).

Definicion operacional: ElI desempefio laboral se midi6 mediante el
cuestionario de desempefio laboral, el cual fue elaborado para la presente
investigacion con la finalidad de medir el nivel de desempefio laboral del

trabajador. Este cuestionario estuvo conformado por 18 preguntas, las cuales

17



fueron repartidas en tres dimensiones: productividad del trabajador, competencias
gue este posee, y el servicio mediante el cual este trabajador desarrolla sus

funciones dentro de la organizacion.

Escala: Medicion de intensidad ordinal — Siempre (5), Casi siempre (4), A
veces (3), Casi nunca (2), y Nunca (1).

Validez y confiabilidad: El instrumento fue validado mediante validez por
contenido a través de juicio de expertos, quienes fueron seleccionados por su
grado académico y por su experiencia en metodologia e investigacion. En el caso
de la confiabilidad esta se realiz6 mediante el indice de Alfa de Cronbach

obteniendo (a = 0.795) a través de una prueba piloto de diez personas.
3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacién

Otzen & Manterola (2017) indicaron que una poblacién de estudio es aquel
conjunto de individuos objetivo disponibles para la investigacion. Para este estudio
la poblacion estuvo compuesta por todos los trabajadores administrativos que
realizan labores en la Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del Empleo

Cusco, 2021. La poblacion de estudio estuvo integrada por 40 personas.

Criterios de inclusién. Trabajadores que cumplieron funciones

presenciales en las instalaciones de la institucion.

Criterios de exclusion. Trabajadores que no cumplieron funciones

presenciales en las instalaciones de la institucion.

3.3.2. Muestray muestreo

Debido a que el tamafio de la poblacion fue manejable para los fines de la
investigacion, se trabajé con la poblacion completa y no se necesitd realizar un
muestreo probabilistico. Por otra parte, es probable que el resultado de una posible
muestra fuera muy cercano al tamafio de la poblacion, por este motivo también se
opto por trabajar con toda la poblacion. Comunmente este tipo de muestreo se
conoce como muestreo censal pues se utiliza la cantidad completa de la poblacion
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

3.3.3. Unidad de analisis
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La unidad de andlisis indica un trabajador administrativo que realiza
labores, en la Gerencia Regional de Trabajo y Promociéon del Empleo Cusco,
2021.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica de levantamiento de datos que se utilizd en el presente estudio
fue la encuesta (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). Dicha encuesta hizo uso
de dos instrumentos de medicion en forma de cuestionarios: en primer lugar, un
Cuestionario de Cultura Organizacional de elaboracién propia que constd de 24
items y en segundo lugar, un Cuestionario de Desempefio Laboral que const6 de

18 items.
Para la validacion se recurrio a expertos de acuerdo al siguiente detalle:

Tabla 2.

Resumen de validacion por juicio de expertos

Cuestionario de Cultura Organizacional
Experto  Especialidad Pertinencia Relevancia Claridad Aplicabilidad
Mg. Aldo
Fernando Metodologiay

Rejas De Psicologia Si si si si
La Pefna Educativa
Mg. Wllder Administra- . . ) )
Ledn cion Si Si Si Si
Quintano
Mg. Carlos
AIeJ? ndro Gestion . . ) )
Déavila o Si Si Si Si
;o Publica
Nunez

Cuestionario de Desempefio Laboral
Experto  Especialidad Pertinencia Relevancia Claridad Aplicabilidad

Mg. Aldo Metodologia y
Fernando : . : : : :
, Psicologia Si Si si Si
Rejas De .
< Educativa
La Peia
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Mg. Wilder  Administra-

, . Si Si Si Si
Ledn cion
Quintano
Mg. Carlos .,
9 . Gestion . . . )
Alejandro - si Si si S
. Publica
Davila
Nufez

Fuente: Elaboracién propia.
3.5. Procedimientos

Para el levantamiento de datos se pidi6 permiso al Gerente Regional de la
Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Cusco. El documento
de aceptacion se consigné en el apartado de anexos. Logrado el permiso se
aplicaron los cuestionarios los mismos que al terminar de ser respondidos se
volcaron en una hoja de célculo de Excel para construir una base de datos con

la que se realizo el andlisis estadistico.
3.6. Método de andlisis de datos

Por una parte, se hizo uso de estadistica descriptiva para comunicar los
resultados encontrados en cuanto a cada variable en cuestion, por lo mismo se
identificd la cultura organizacional en cada trabajador evaluado y el nivel de
desemperfio laboral de los mismos, por lo que se utilizaron tablas de frecuencia
para verificar la incidencia de cada variable en la poblacion. Por otra parte, se
identificd la interdependencia de cada tipo de cultura organizacional en los
trabajadores evaluados sobre el desempefio laboral de los mismos, en este sentido
se estableci6 como modelo, primero la cultura organizacional como variable
independiente y el desempefio laboral como variable dependiente. Bajo esta
consiga se utilizé una regresion logistica ordinal que verifico dicha interdependencia

(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).
3.7. Aspectos éticos

La realizacion del presente estudio se efectud en riguroso respeto por las
normas éticas que conducen toda investigacion cientifica sobre seres humanos. De
esta forma las evaluaciones a través de los instrumentos de medicién consideraron

y respetaron en todo momento la libre participacion de los encuestados pidiendo
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previamente su consentimiento informado. Por otra parte, se informé que el recojo
de informacidn no se realizaria sobre cuestiones personales, por lo que el desarrollo
de los cuestionarios fue anénimo, ademas de respetarse la informacién obtenida
utilizadndola solo con propésitos académicos. Por otro lado, se debe saber que el
proyecto de investigacion respetd la autoria de la informacion utilizada para
construir el marco teorico y demas partes del proyecto, los mismos que se pueden

verificar mediante el correcto citado y referenciado de la informacion consignada.
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V.

RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos

4.1.1. Cultura organizacional

Tabla 3.

Tipos de cultura organizacional y dimensiones

Focus internoe Flexibilidady Focus externoy Estabilidady

Nivel integracion discrecion diferenciaciéon control
f % f % f % f %
Muy alto 9 22.5 5 12.5 9 22.5 5 12.5
Alto 17 42.5 19 47.5 16 40 21 52.5
Medio 13 32.5 14 35 14 35 14 35
Bajo 1 2.5 2 5 1 2.5 0 0.0
Total 40 100 40 100 40 100 40 100
Clan Adhocratica De mercado Jerarquica
Tipos de f % f % f % f %
cultura
5 125 2 5.0 13 325 20 50.0

Fuente: Base de datos.
Andlisis e interpretacion

Se pudo observar en la Tabla 3 que la poblacion mostré6 mayormente una
cultura jerarquica (50.0%), seguida de una cultura de mercado (32.5%). No se
observan demasiados casos para la cultura de clan (12.5%) o la cultura adhocrética
(5.0%). Por otro lado, en cuanto a las dimensiones se pudo verificar que para focus
interno e integracion la mayor parte de la poblacion se ubicé en un nivel alto (42.5%)
y casi nadie en un nivel bajo (2.5%). Para el caso de la dimensién flexibilidad y
discrecion se observo a la mayor parte de la poblacién en un nivel alto (47.5%) y
muy pocos en un nivel bajo (5.0%). Con respecto a la dimension focus externo y
diferenciacion se observo que la mayoria de trabajadores se ubicaron en un nivel
alto (40.0%) y so6lo uno en un nivel bajo (2.5%). Por ultimo, la frecuencia para
dimensién estabilidad y control indicé que la mayoria de trabajadores se ubicaron

en un nivel alto (52.5%) y muy pocos en un nivel muy alto (12.5%).
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4.1.2. Desempeio laboral

Tabla 4.

Nivel de desemperio laboral y dimensiones

Desempeno Productividad Competencias Servicios
- laboral
Nivel
f % f % f % f %
Bueno 26 65.0 28 70.0 27 67.5 29 72.5
Regular 14 35.0 11 27.5 11 27.5 11 27.5
Malo 0 0.0 1 2.5 2 5.0 0 0.0
Total 40 100 40 100 40 100 40 100

Fuente: Base de datos.
Andlisis e interpretacién

Se pudo observar en la Tabla 4 que la poblacion mostr6 mayormente un
desempenio laboral en un nivel bueno (65.0%), seguido de un nivel de desempefio
laboral regular (35.0%). No se observo ningun caso para desempeiio laboral malo
(0.0%). Asi mismo, en cuanto a las dimensiones de desempeiio laboral se pudo
verificar que para productividad la mayor parte de la poblacién se ubic6 en un nivel
bueno (70.0%), seguido de nivel regular (27.5%) y en nivel malo se encontrd sélo
un caso (2.5%). Para el caso de la dimensién competencias se observé a la mayor
parte de trabajadores en un nivel bueno (67.5%), seguido de un grupo de
trabajadores en un nivel regular (27.5%) y s6lo dos casos en un nivel malo (5.0%).
Por ultimo, la frecuencia para dimension servicios evidencié que la mayoria de
trabajadores se ubicaron en un nivel bueno (72.5%), seguido de un grupo de

trabajadores en un nivel regular (27.5%) y nadie en un nivel malo (0.0%).
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4.2. Prueba de normalidad

Tabla 5.

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Variables : : : :
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Tipo de cultura 0.284 40 0.000 0738 40 0.000
organizacional
_ Grado de focus 0.191 40 0.001 0908 40 0.003
interno e integracion
Grado de flexibilidady ¢ 1 40 0011 0927 40 0.013
discrecion
Grado de focus
externo y 0.213 40 0.000 0.899 40 0.002
diferenciacion
Grado de estabilidady ) ¢ 40  0.001 0.909 40 0.003
control
Nivel de desempefio 0.416 40  0.000 0.604 40  0.000
laboral
Nivel de productividad 0.432 40 0.000 0.617 40 0.000
Nivel de competencias 0.414 40 0.000 0.645 40 0.000
Nivel de servicio 0.453 40 0.000 0.559 40 0.000

Fuente: Base de datos.

La Tabla 5 muestra la exploracion de distribucion normal en la poblacion.

Considerando que la cantidad de la poblacion y por ende el grado de libertad es

menor a 50, se procedio a utilizar la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk para

todos los casos. Los resultados del p-valor arrojaron valores menores al alfa

establecido (a =0.05). Esto sugiere que existe evidencia suficiente para aseverar

gue la poblacién no evidencié una distribucion normal para las variables y

dimensiones establecidas para este estudio.

Por lo tanto, se utilizaron pruebas no paramétricas para el analisis

estadistico, en este caso se utilizé un modelo de regresién logistica ordinal para

verificar la influencia de la variable cultura organizacional sobre el desempefio

laboral de los trabajadores.
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4.3. Ajuste del modelo de regresién ordinal

Tabla 6.
Bondad de ajuste entre cultura organizacional y el desempefio laboral y sus
dimensiones
Modelo Chi-cuadrado gl Sig.
o Pearson 1.525 3 0.466
Cultura organizacional/
desempefio laboral Desvianza 1.902 3 0.386
o Pearson 4.382 3 0.223
Cultura organizacional/
productividad Desvianza 5.681 3 0.128
o Pearson 2.025 3 0.567
Cultura organizacional/
competencias Desvianza 2.761 3 0.430
o Pearson 2.350 3 0.209
Cultura organizacional/
servicio Desvianza 2.365 3 0.207

Fuente: Base de datos.
Andlisis e interpretacién

Como mostré la Tabla 6, las pruebas de ajuste entre cultura organizacional
y el desempeiio laboral y sus dimensiones, indicaron que el p valor para el modelo
cultura organizacional/desempefio laboral es p = 0.466 el cual es mayor al nivel
de significancia a=0.05. Un resultado parecido se pudo observar para los modelos
cultura organizacional/productividad en equipo (p = 0.223); Cultura
organizacional/competencias (p = 0.567); Cultura organizacional/servicio (p =
0.209). Estos resultados indicaron que los valores predichos por el modelo no

difieren significativamente de los valores observados.
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4.4. Variabilidad

Tabla 7.
Variabilidad del desempefio laboral y sus dimensiones a causa de la cultura

organizacional

Modelo Pseudo R cuadrado Proporcién
Cox y Snell 0.089
Cultura orggmzamonal/ Nagelkerke 0.083
desempeiio laboral
McFadden 0.068
Cox y Snell 0.098
Cultura organizacional/ 0.103
productividad Nagelkerke
McFadden 0.071
Cox y Snell 0.055
Cultura organ|z§10|onall Nagelkerke 0.070
competencias
McFadden 0.036
Cox y Snell 0.087
Cultura orgqn!za0|onall Nagelkerke 0.082
servicio
McFadden 0.057

Fuente: Base de datos.
Analisis e interpretacion

Los valores de Pseudo R cuadrado obtenidos mediante el indicador
Nagelkerke indicaron que un 8.3% de las medidas de desempefio laboral se
debieron a la cultura organizacional. Asi mismo, un 10.3% de las medidas de
productividad se debieron a la cultura organizacional. En la misma linea, un 7.0%
de las medidas de competencias se debieron a la cultura organizacional. Y por

ultimo, un 8.2% de las medidas de servicio se debieron a la cultura organizacional.
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4.5. Contrastacion de hipotesis

4.5.1. Hipotesis general

Ho: La cultura organizacional no influye en el desempefio laboral de los

trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 2021.

Ha: La cultura organizacional influye en el desempefio laboral de los

trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 2021.

Tabla 8.

Estimacion del modelo cultura organizacional sobre el desempefio laboral

. IC al 95%
Cultura organizacional/

desempefio laboral

Estimacién  Sig.
Inferior Superior

Umbral Desempefio regular -0.619 0.187  -1.538 0.300
Cultura de clan 0.767 0.257 -1.609 3.143

Cultura adhocrética -0.619 0.358 -3.539 2.301

Ubicacion Cultura de mercado -0.149 0.046 -1.596 1.298
Cultura jerarquica -0.619 0.157 -3.539 2.301

Fuente: Base de datos.
Andlisis e interpretacién

La Tabla 8 mostrd la estimacién de influencia de los tipos de cultura
organizacional sobre el desempefio laboral. El p valor mas bajo obtenido fue para
el caso de cultura de mercado p = 0.046 el cual fue menor al nivel de significancia

a=0.05, por lo tanto, se tuvo evidencia suficiente para refutar la hipétesis nula.

En conclusion, la cultura organizacional influye en el desempefio laboral

de los trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 2021.
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4.5.2. Primera hipétesis especifica

Ho: La cultura organizacional no influye en la productividad de los

trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 2021.

Ha: La cultura organizacional influye en la productividad de los

trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 2021.

Tabla 9.
Estimacion del modelo cultura organizacional sobre la productividad

. IC al 95%
Cultura organizacional/ . - .
L Estimacion  Sig.
productividad . .
Inferior Superior
Productividad 1401 0012 -2.501 -0.302
regular
Umbral

Productividad mala -4.415 0.000 -6.670 -2.160
Cultura de clan -0.945 0.377 -3.041 1.150
Cultura adhocratica -2.908 0.027 -6.078 0.262
ubicacion v ra de mercado -0.885  0.268  -2.451 0.682
Cultura jerarquica Oa -1.368 0.428

Fuente: Base de datos.
Analisis e interpretacion

La Tabla 9 mostré la estimacién de influencia de los tipos de cultura
organizacional sobre la productividad. El p valor més bajo obtenido fue para el caso
de cultura adhocrética p = 0.027 el cual fue menor al nivel de significancia a=0.05,

por lo tanto, se tuvo evidencia suficiente para refutar la hipétesis nula.

En conclusion, la cultura organizacional influye en la productividad de los

trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 2021.
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4.5.3. Segunda hipotesis especifica

Ho: La cultura organizacional no influye en las competencias de los

trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 2021.

Ha: La cultura organizacional influye en las competencias de los

trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 2021.

Tabla 10.
Estimacion del modelo cultura organizacional sobre las competencias

Cultura organizacional/ . - . IC al 95%
mopetenci Estimacion Sig.

competencias Inferior Superior

Competencias regulares -0.547 0.236 -1.451 0.357

Umbral

Competencias malas -2.800 0.000 -4.340 -1.260

Cultura de clan 0.871 0.474 -1.512 3.254

Ubicaci Cultura adhocratica 0.804 0.387 -1.804 2.804

on Cultura de mercado 0.016 0.983 -1.415 1.447

Cultura jerarquica Oa
Fuente: Base de datos.

Andlisis e interpretacion

La Tabla 10 mostro la estimacién de influencia de los tipos de cultura
organizacional sobre las competencias. El p valor mas bajo obtenido fue para el
caso de cultura adhocrética p = 0.387 el cual fue mayor al nivel de significancia
a=0.05, por lo tanto, no se tuvo evidencia suficiente para refutar la hipotesis nula.

En conclusion, la cultura organizacional no influye en las competencias de

los trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 2021.
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4.5.4. Tercera hipodtesis especifica

Ho: La cultura organizacional no influye en el servicio de los trabajadores

del Gobierno Regional del Cusco, 2021.

Ha: La cultura organizacional influye en el servicio de los trabajadores

del Gobierno Regional del Cusco, 2021.

Tabla 11.

Estimacion del modelo cultura organizacional sobre el desempefio laboral

. IC al 95%
Cultura organizacional/

Estimacion  Sig.

servicio
Inferior Superior
Umbral Servicio regular -0.419 0.187 -1.438 0.400
Cultura de clan 0.767 0.527 -0.609 1.143
Cultura adhocratica 0.619 0.037 -0.538 0.300
Ubicacion -~ 1ra de mercado  0.585 0.469  -0.999 1.169
Cultura jerarquica -0.875 0.013  -0.701 1.048

Fuente: Base de datos.
Andlisis e interpretacién

La Tabla 11 mostro la estimacion de influencia de los tipos de cultura
organizacional sobre el servicio. El p valor més bajo obtenido fue para el caso de
cultura jerarquica p = 0.013 el cual fue menor al nivel de significancia a=0.05, por

lo tanto, se tuvo evidencia suficiente para refutar la hipétesis nula.

En conclusién, la cultura organizacional influye en el servicio de los

trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 2021.
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V.

DISCUSION

Con respecto a los hallazgos descriptivos relacionados a la variable cultura
organizacional, se pudo evidenciar que la mayor parte de la poblacion mostré una
cultura jerarquica. Con respecto a las dimensiones, la poblacion mostré un nivel
alto en la dimension focus interno e integracion. Ademas, la dimensién flexibilidad
y discrecion mostrd en la poblacién un nivel alto. Por otro lado, la dimensién focus
externo y diferenciacién mostré un nivel alto en la poblacién. Por ultimo, la poblacién

mostrd un nivel alto en la dimension estabilidad y control.

Referente a la variable desempefio laboral, se pudo observar que la
mayoria de la poblacion mostré un nivel bueno. En cuanto a las dimensiones, la
poblacién mostré para la dimensién productividad un nivel bueno. Ademas, la
dimensién competencias mostré un nivel bueno en la poblacion. Por dltimo,
respecto a la dimensién servicios los hallazgos mostraron un nivel bueno en la

poblacion.

Con respecto al objetivo general del estudio, se encontré que la cultura
organizacional influye en el desempeiio laboral de los trabajadores del Gobierno
Regional del Cusco, 2021. Respecto a los objetivos especificos, el primer objetivo
especifico de la investigacion mostré que la cultura organizacional influye en la
productividad de los trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 2021. En
cuanto al segundo objetivo especifico de la investigacion mostré que, la cultura
organizacional no influye en las competencias de los trabajadores del Gobierno
Regional del Cusco, 2021. Con respecto al tercer objetivo especifico de la
investigaciéon mostré que, la cultura organizacional influye en el servicio de los

trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 2021.

A continuacioén, se realizo la comparacion de los hallazgos de los estudios
previos en el plano nacional frente a los resultados encontrados en la presente

investigacion.

Con respecto a la investigacion de Siancas (2021) determiné que la cultura
organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores. El estudio
encontré que una mejora de la cultura organizacional influird positivamente en el

desemperio laboral de los trabajadores. Este resultado coincide con lo encontrado
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en el presente estudio donde el desemperio laboral puede ser optimizado mediante
la mejora de la cultura organizacional. Respaldando lo afirmado por Chiavenato
(2019) quien menciona que el contexto es uno de los elementos implicados en el

desempeio laboral.

Con respecto al estudio de Achaui & Condori (2021) quienes determinaron
la relacion de la cultura organizacional y el desempefio laboral en trabajadores.
Encontrando que si no se desarrolla una buena cultura organizacional el
desempeiio laboral es afectado, causando una mala productividad de los
trabajadores. Este resultado muestra similitudes con el presente estudio pues el
desarrollo de la cultura organizacional causara mejora en el desempefio laboral
de los trabajadores. Como menciona Mikheeva et al.,, (2019) la cultura
organizacional influye en los componentes del actuar de los trabajadores de una
institucion.

En cuanto a la investigacion de Aguirre (2021) quien determiné la relacion
de la cultura organizacional y el desempefio laboral en trabajadores municipales.
Encontrando la existencia de relacidbn entre la cultura organizacional y el
desemperio laboral. Ademas, se encontré que una mejora en los procesos de
monitoreo a los objetivos organizacionales ayudara a elevar el desempeiio
laboral. Este resultado entra en concordancia con lo evidenciado en el presente
estudio donde se muestra que la cultura organizacional influye en el desempefio
laboral. La cultura organizacional influye en las formas en la que los trabajadores

interactian con los clientes o entre si (Alexander et al. 2019).

Con respecto a la investigacion de Mondragon y Tasilla (2020) quienes
determinaron la relacion existente entre cultura organizacional y desempefio laboral
en trabajadores municipales. Encontrando que efectivamente si existe una relaciéon
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral. Ademas, encontraron que
un buen desempefio laboral de los trabajadores causara un aumento de la cultura
organizacional. Estos resultados coinciden con lo encontrado en el presente estudio
que mostrd la existencia de una relacion entre la cultura organizacional y el
desempeiio laboral. Como menciona Imron et al., (2020) la cultura organizacional
guiara lo que sucede en las organizaciones a través de comportamientos

apropiados ya definidos
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Por altimo, la investigacion de Zavaleta (2018) quien determiné la relacién
existente entre cultura organizacional y desempefio laboral en trabajadores.
Encontré que existe una relacién entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral. Ademas, se encontré que promover la mejora de la cultura organizacional
resultaria en el incremento de las capacidades de los trabajadores elevando el
desemperio laboral. Comparando los resultados con el presente estudio, muestra
una similitud pues la presente investigacion mostro la presencia de la relacion entre
la cultura organizacional y el desempefo laboral. Mencionando nuevamente lo
afirmado por Imron et al., (2020) la cultura organizacional al ser comportamientos
ya definidos en las organizaciones guiara el actuar de la organizacion ante diversas

situaciones laborales.

A continuacion, se realizara la comparacion de los hallazgos de los estudios
previos en el plano internacional frente a los resultados que se encontraron en el

presente estudio.

Con respecto a la investigacion de Irnawati y Praseto (2020) quienes
determinaron la interrelacion del liderazgo transformacional, el empoderamiento y
la cultura organizacional en trabajadores en el logro de las estrategias
organizacionales. Encontrando que si existe una relacion entre el logro de la
estrategia organizacional y la cultura organizacional. Ademas, encontraron que
existe influencia entre la cultura organizacional, el empoderamiento y el estilo de
liderazgo. Estos resultados entran en concordancia con lo evidenciado en la
presente investigacion, pues el logro de las estrategias organizacionales esta ligada
al desempefio laboral, el alcance de las estrategias organizacionales en la
institucion evidenciard una positiva influencia de la cultura organizacional en la
misma ayudando a los trabajadores a alcanzar un nivel 6ptimo en su desempefio
laboral. Como menciona Cameron & Quinn (2011) los trabajadores manifestaran

mayor compromiso con los objetivos que sean parte de su cultura organizacional.

En cuanto a la investigacion de Wazirman et al. (2020) quienes determinaron
la influencia de la cultura organizacional, la personalidad de los funcionarios de la
calidad de planificacién y el comportamiento del liderazgo segun su desempefio.
Encontraron que la cultura organizacional, el caracter de los funcionarios publicos,

la planificacion de la calidad y el comportamiento de liderazgo influyen

33



positivamente en el desempefio laboral. Comparando con los resultados del
presente estudio que encontr0 que si existe influencia entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral, por lo que se puede afirmar que existen
similitudes especificamente con la variable de desempefio laboral, la cual al ser
constantemente desarrollada puede causar mejoras en los resultados mediante un
buen desempefio laboral de los trabajadores. Como menciona Ogbu et al,. (2020)
la adaptacion de los resultados tendrd un efecto en la delegacion eficaz y en la
fijacidn de metas.

Con respecto a la investigacion de Winoto (2020) quién determind el efecto
de la cultura organizacional en el desempefio de los trabajadores. Se determiné
que el desemperio laboral afecta de manera significativa a la cultura corporativa.
Estos resultados entran en concordancia con los resultados del presente estudio,
pues existe una similitud entre la influencia que tiene la cultura organizacional y
corporativa en el desempefio laboral, entendiendo que la cultura organizacional y
corporativa comparten caracteristicas muy similares en sus definiciones como
describir los valores y costumbres que son compartidos por los trabajadores. Como
menciona Sanchez (2020) la cultura organizacional involucra los valores, simbolos

y creencias en la organizacion.

Asi mismo, la investigacion de Anggarani et al. (2020) quienes determinaron
el efecto de la cultura organizacional y competencia en la autoeficacia y
compromiso de los empleados. Encontrando que la cultura organizacional no
influye en la eficacia y el compromiso de los trabajadores. Ademas, encontraron
gue la cultura organizacional si influye en la competencia de los trabajadores. Esto
muestra una diferencia con los resultados mostrados en el presente estudio, pues
variables como la eficacia y el compromiso mostrados por la investigacion de
Anggarani et al. (2020) tendrian relacion con el desempefio laboral de los
trabajadores, sin embargo estas variables no abarcan toda la definicion de
desempeiio laboral, como menciona Martocchio (2015) el desempeiio laboral
abarca dos cuestiones, el valor de desempefio que espera la organizacion y el valor

de sus comportamientos dentro de la organizacion.

Por ultimo, la investigacion Rohim y Budhiasa (2019) determind la influencia

de las recompensas organizacionales en el desempefio de los empleados segun
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el tipo de cultura organizacional. Encontrando que las recompensas
organizacionales y el tipo de cultura organizacional influyen en el desempefio de
los trabajadores. Este resultado evidencia la importante influencia de la cultura
organizacional en el desempefo laboral, siendo esta que una mejora en ambas
variables afectarda de manera positiva a las mismas. Como menciona Cameron &
Quinn (2019) la cultura organizacional son los habitos de la organizacién, los
valores, las normas, por lo que las creencias de los trabajdores influiran en la

organizacion.

En cuanto a las ventajas de la metodologia usada en la investigacion, esta
gue esta permitio realizar una correcta medicion de las variables, los cuestionarios
que se usaron para medir las variables, contaban con confiabilidad y validez lo cual

aseguro la obtencion de resultados objetivos.

Asi mismo se tuvo una buena accesibilidad de la poblaciéon evaluada,
asegurando una correcta evaluacion de las variables en la poblacion. Las
debilidades metodoldgicas que se pudieron observar fueron respecto a la aplicacion
del cuestionario, pues si bien se tenia una buena accesibilidad a la mayoria de la
poblacion, existi6 una parte de la poblacion que mostraba poca voluntad y

disponibilidad hacia la evaluacion.

Aun asi, los resultados mostrados por la presente investigacion, tienen una
relevancia importante en la intervencién del contexto laboral de los trabajadores ya
gue al estar involucrados factores como las creencias, los valores, las normas y los
comportamientos de los trabajadores, toma una importancia en el funcionamiento
de las entidades publicas, teniendo influencia en un correcto o incorrecto
funcionamiento de la entidad publica como quedd6 evidenciado en la presente

investigacion.
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VI.

CONCLUSIONES

Primera: Se concluyd que la cultura organizacional influye en el
desempeiio de los trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 2021. Esto
indica que reestructurar organizacionalmente la entidad, puede lograr cambios en
el desempeiio laboral de los trabajadores, en este sentido impulsar tipos de
culturas como la adhocratica mejoraria la cultura organizacional en la entidad

publica.

Segunda: Por otra parte, referido al primer objetivo especifico, se encontrd
gue la cultura organizacional siinfluye en la productividad de los trabajadores del
Gobierno Regional del Cusco, 2021. Esto indica que factores como el desemperio,
la eficiencia y la actitud que tenga el trabajador se vera influenciada por la cultura

organizacional que tenga la institucién.

Tercera: Por otra parte, respecto al segundo objetivo especifico, se
encontré que la cultura organizacional no influye en las competencias de los
trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 2021. Esto indica que factores como
la experiencia, la instruccion y la destreza en el trabajador no se vera influenciado

por la cultura organizacional que tenga la institucion.

Cuarta: Por otra parte, en relacion al tercer objetivo especifico, se encontro
que la cultura organizacional si influye en el servicio de los trabajadores del
Gobierno Regional del Cusco, 2021. Esto indica que factores como el bienestar, el
compromiso y la formalidad en el trabajador se veran influenciados por la cultura

organizacional que tenga la institucion.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera: Para acrecentar la cultura organizacional de la entidad estatal
se recomienda mejorar las capacitaciones entorno al ambiente laboral, asi como
mejorar los incentivos no econdmicos y los procesos de toma de decisiones y
mecanismos que permitan tomar en cuenta las opiniones y puntos de vista de los

trabajadores del Gobierno Regional del Cusco.

Segunda: Es recomendable que la Gerencia de Recursos Humanos a
través de charlas informativas fortalezca a los trabajadores del Gobierno Regional
del Cusco en temas relacionados a la entidad como la mision, la vision y valores,
esto propiciara una mayor integracion a la cultura organizacional de la institucion,
mejorando el desempefio, la eficiencia y la actitud del trabajador del Gobierno

Regional del Cusco.

Tercera: Se recomienda realizar talleres con el objetivo de fortalecer factores
como la experiencia, la instruccién y la destreza que muestran los trabajadores del
Gobierno Regional del Cusco, pues estos factores ya estan desarrollados y con un
continuo fortalecimiento se permitira elevar el desempefio laboral en los

trabajadores del Gobierno Regional del Cusco.

Cuarta: Es necesario que la Gerencia de Recursos Humanos implemente
talleres de: cooperacion, trabajo en equipo y motivacion laboral que permitan elevar
y mejorar la cultura organizacional y el desempefio laboral, promoviendo asi el
bienestar, el compromiso y la formalidad en los trabajadores del Gobierno Regional

del Cusco.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Dimensiones Indicadores items Escala Categorias
- Motivacion para los demas.
D1: Focus interno |- Auto comprension y comprension de los | 1, 2, 3, 4, 5,
e integracion demas. 6
- Desarrollo de subordinados. - Cultura
. : Escala de jerarquica
D2: Flexibilidad y |~ Fensamiento creativo. 7,8,9,10, |intensidad ordinal: | < oo
V1: Cultura | giscrecion - Gestion del cambio. 11. 12 - Siempre (5)
izaci - Reduccién de sobrecarga. ’ i si mercado
organizacion g - Casi siempre (4) | Cultura de
al D3: Focus externo | Tgm{i'de Iniciativas. 13, 14,15, | A veces (3) clan
. > S - Fijacién de metas. - Casi nunca (2)
y diferenciacion - Deleqgacion eficaz 16, 17, 18 - Nunca (1) - Cultura
9 : adhocrética
D4: Estabilidady |~ S°ntrol . 19, 20, 21,
- Creacion y mantenimiento de poder.
control L2 N 22, 23,24
- Organizacion y disefio rigido.
- Desempeiio.
D1: Productividad |- Eficiencia. 1.2,3,4,5,
_ Actitud. 6 Escala de
— intensidad ordinal: |- Bueno
V2: |- Experiencia. 7.8.9. 10, |- Siempre (5) - Regular
Desempefio | D2: Competencias |- Instruccion. 11, 12 - Casi siempre (4) |- Malo
laboral - Destreza. - A veces (3)
: - Casi nunca (2)
- Bienestar.
D3: Servicio - Compromiso. 13,14,15, |- Nunca (1)
) 16, 17, 18
- Formalidad.
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Anexo 2: Matriz de consistencia

Cultura organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, 2021.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES
Variable 1: Cultura organizacional
General General General Dimensién Indicadores items Escala Tipos
orcgr?irznaocifnglu“ura Determinar la orLZnizacionaICUItura D1: Focus interno | Pensamiento creativo. 1,2.3
inf?uye en e | influencia de la cultura inf?uye en ol | e iﬁtegracién - Gestion del cambio. 4' 5’ 6,
desempenio laboral organizacional en el desempefio laboral - Reduccion de sobrecarga. - - Cultura
de | . desemperio laboral de . - Control Ordinal: P
e los trabajao_lores los trabajadores del de los trabajad_ores _ o o 7,8,9, | Siempre jerarquica
del Gobierno | <\ .o egional del | 9€! Gobierno | D2: Flexibilidad y - Creacion y mantenimiento de 10. 11 s - Cultura
Regional del Cusco 20219 Regional del Cusco, | discrecion poder. 12 i (CE)lSi de
Cusco, 2021? E ' ifi : 2021. - Organizacion y disefio rigido. : mercado
Especificos SPECHICOS Especificos - ivacio 4 siempre (4) | Cultura
| Motivacion para los demas. }
¢Como la cultura | . Deterr_‘mnar a La cultura - P ‘4 13, 14, A veces (3) de clan
o I influencia de la cultura o I D3: Focus_ e>_<t,erno - Auto comprension y comprension 15 16. |- Casinunca
F)rﬁar”za(ﬂona I OrganlzaCIOnal en |a Qrf(]]anlzaCIOHa I y dlferenc|ac|on de IOS demés 17’ 18’ (2) - Cultura’ )
productividad  de | Productividad de-los | fog ciad ge o - Desarrollo de subordinados. - Nunca ) | 2RO
los trabajadores del trabajadores del trabajadores del | D4: Estabilidad - Toma de iniciativas. 19, 20,
. . Gobierno Regional del . , - Estabilidad y - Fijacion de metas 21,22
Gobierno Regional Cusco. 2021 Gobierno  Regional | control | 0 =S ik
del Cusco, 20217 A | del Cusco, 2021, - Delegacion eficaz. 23,24
; Co . ! Variable 2: Desempeiio laboral
¢Como la cultura | ;0 0o de la cultura | S@ . cultura - — - B - -
organizacional organizacional en las organizacional Dimension Indicadores items Escala Niveles
infuye en las . influye en las ~
- competencias de los ) - Desempefio.
competencias de trabajadores del competencias de los D1: Productividad - Eficiencia. 1,2,3, -
los trabajadores del - . trabajadores del 4.5 6 | Ordinal:
. ; Gobierno Regional del - . - Actitud Y i
Gobierno Regional Cusco. 2021 Gobierno  Regional . - Siempre
del Cusco, 2021? o del Cusco, 2021. o (5)
.Como la cultura |, DPeterminar la) ™ g cultura - Experiencia. 7,8,9, |-Casi - Bueno
S influencia de la cultura . D2: C tenci ) Iy 10. 11 .
organizacional oroanizacional en el organizacional : Competencias Instruccion. 11, siempre (4) |- Regular
influye en el se%vicio de los influye en el servicio - Destreza. 12 - Aveces (3) |- Malo
servicio de los trabaiadores del de los trabajadores - Casi nunca
trabajadores  del Gobifjerno Regional del | 9€! Gobierno - Bienestar. 13,14, | (2
Gobierno Regional Cusco 2021_9 Regional del Cusco, | D3: Servicio - Compromiso. 15, 16, |- Nunca (1)
del Cusco, 20217 2021. - Formalidad. 17,18
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. POBLACION Y TECNICAS E .
METODOLOGIA MUESTRA INSTRUMENTOS ESTADISTICOS A UTILIZAR
Método de Investigacion: El método que se utilizara en el | popiacién:  Todos X?r;bilzeacionla:ll Cultura
presente estudio pertenece al tipo hipotético deductivo, este | |q trabajadores g Descriptiva: Para comunicar los resultados

método consiste en plantear hipétesis en base al cuerpo tedrico
desarrollado hasta el momento y que luego sera verificado a través
de los resultados obtenidos en el estudio (Hernandez-Sampieri &
Mendoza, 2018).

Enfoque de Investigacion: El paradigma mediante el cual se
desarrollara el presente estudio es cuantitativo, ya que en el
desarrollo de la investigacion seran utilizadas técnicas numéricas
como la estadistica descriptiva, tablas de frecuencias, graficos de
barras y estadistica bivariada las cuales podran ser construidas
sobre el uso de cuestionarios con alternativas numéricas
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Tipo de Investigacion: El presente estudio fue de tipo aplicado ya
gue busco resolver un problema de la realidad el cual implicaba la
interaccion de dos variables en cuestidon que se mostraban en una
realidad especifica (CONCYTEC, 2018). De esta manera y en base
a la evidencia obtenida se pudo comprobar como la cultura
organizacional provoca cambios y problemas, asi como mejoras y
beneficios sobre el desempefio laboral de los servidores publicos
de una instituciéon gubernamental.

Disefio: El disefio de investigacion manejado para lograr la ruta del
presente estudio es no experimental de tipo transversal, ya que las
variables a estudiar no seran manipuladas mediante programas o
capacitaciones sobre los trabajadores, sélo se las estudiara tal y
como se presentan en la poblacién, de la misma forma sera
transversal pues a dichas variables se las medird en un solo
momento sin pretender analizar su evolucion a lo largo del tiempo
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

administrativos que
realizan labores de
manera presencial
en la Gerencia
Regional de Trabajo
y Promociéon del
Empleo Cusco, 2021
(40 personas).

Muestreo: Muestreo

censal pues se
utiliza la cantidad
completa de Ila
poblacion
(Hernandez-
Sampieri &

Mendoza, 2018).

Tamafio de
muestra: 40
trabajadores

administrativos que
realizan labores de
manera  presencial
en la Gerencia
Regional de Trabajo

y Promociéon del
Empleo Cusco,
2021.

Técnicas: Encuesta

Instrumentos:
Cuestionario

Autor: Creacion propia

Ambito de Aplicacion:
Servidores publicos,
trabajadores
administrativos

Forma de Administracion:
Individual-colectiva

Variable 2:
laboral

Desempeiio

Técnicas: Encuesta

Instrumentos:
Cuestionario

Autor: Creacion propia

Ambito de Aplicacion:
Servidores publicos,
trabajadores
administrativos

Forma de Administracion:
Individual-colectiva

encontrados en cuanto a cada variable en
cuestion, por lo mismo se identificard la
cultura organizacional en cada trabajador
evaluado y el nivel de desempefio laboral de
los mismos, por lo que se utilizaran tablas de
frecuencia y graficos de barras para verificar
la incidencia de cada variable en la
poblacién.

Regresion logistica ordinal: Se identificara
la interdependencia de cada tipo de cultura
organizacional en los trabajadores
evaluados sobre el desempefio laboral de los
mismos, en este sentido se establecerd
como modelo la variable independiente
cultura organizacional y la variable
dependiente desempefio laboral. Bajo esta
consiga se utilizara una regresion logistica
ordinal que verificara dicha interdependencia
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Software: Se hara uso del programa de
hojas de célculo de Microsoft Excel 2019,
para la base de datos y para el andlisis
estadistico el IBM SPSS Statistics (25.0).

48




Anexo 3: Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO QUE MIDE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

Es muy grato presentarme ante usted, la suscrita Abog. Mariely Segura Loaiza, con Nro. DNI.
46616552, de la Universidad César Vallejo. La presente encuesta constituye parte de una
investigacion de titulo: “Cultura organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional del Cusco, 20217, el cual tiene fines unicamente académicos manteniendo
completa absoluta discrecion.

Agradecemos su colaboracion por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta:
Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad,
marcando con un aspa en la alternativa correspondiente.

Variable 1: Cultura Organizacional.

Escala autovalorativa

Siempre (S) =5
Casi siempre (CS) =4
A veces (AV) =3
Casi nunca (CN)=2
Nunca (N =1
N° CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL 2134|565
Focus interno e integracion CN|AV|CS| S

1 | La organizacioén es un lugar muy personal, es como una familia extensa.

2 | Ellider de la organizacién se caracteriza por la tutoria, la facilitaciéon y la guia.

3 La organizacién se caracteriza por el trabajo en equipo, el consenso y la
participacion.

4 La organizacion esta unida por la lealtad y la confianza mutua, el compromiso
con esta organizacion es alto.

5 La Qrgani_zacic')n enfatiza el desarrollo humano, la confianza, apertura y
participacion.

6 El éxito de la organizacion se basa en el trabajo en equipo, el compromiso
de los empleados y la preocupacién por las personas.
Flexibilidad y discrecién

7 La organizacion es un lugar dinamico y emprendedor, la gente esta
dispuesta a arriesgarse.

8 EI lider de la organizacion se caracteriza por la innovacién o la asuncién de
riesgos.

9 La organizacién se caracteriza por la asuncién de riesgos individuales, la
innovacion, la libertad y la singularidad.

10 La organizacion e§té qnida por el compromis_o con la innovacion y el
desarrollo, hay un énfasis en estar a la vanguardia.

11 La organizacion enfatizg la adquisicion de nuevos recursos, probar cosas
nuevas y buscar oportunidades.

12 _EI éxito de la organizacién se basa en tener herramientas Unicas, nuevas e
innovadoras.
Focus externo y diferenciacién

13 La organiz_acién estd muy orient_ada a resultados, una de las principales
preocupaciones es hacer el trabajo.

14 EI_I|’der de la organizacién se caracteriza por un enfoque serio, agresivo y
orientado a los resultados.

15 La. orgqnizacic')n se caracteriza por una fuerte competitividad, altas
exigencias y logros.

16 | La organizacién esta unida por el énfasis en el logro y las metas.

17 La Qrganizacién enfatiza la competencia, el logro, alcanzar objetivos
ambiciosos y ganar.

18 El éxito de la organizacion se basa en el logro de resultados y la

competitividad por el logro de las metas.
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o - 2134|565
N° | Estabilidad y control CNIAVICS S
19 La organizacic')n es un lugar muy controlado y estructurado, los
procedimientos son muy formales.

20 El Il'glc_er de_ la organiza_cién se caracteriza por la coordinacion, organizacion
o eficiencia en el funcionamiento.

21 La orga.\n.iz.a}cién se caractgriza por la seguriqlad del empleo, la conformidad,
la previsibilidad y la estabilidad en las relaciones.

29 La organi;acic}n esta unidg por _Ias reglas y poll'_ticas formales, mantener
una organizacién que funcione sin problemas es importante.

23 La org_anizaci_()n enfatiza la estabilidad, la eficiencia, el control y las
operaciones sin problemas son importantes.

o4 El éxito de la organizacion se basa en la eficiencia, entregas confiables, la

programacion fluida y la produccién de bajo costo son fundamentales.
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CUESTIONARIO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Es muy grato presentarme ante usted, la suscrita Abog. Mariely Segura Loaiza, con Nro. DNI.
46616552, de la Universidad César Vallejo. La presente encuesta constituye parte de una
investigaciéon de titulo: “Cultura organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional del Cusco, 2021”7, el cual tiene fines Unicamente académicos manteniendo
completa absoluta discrecion.

Agradecemos su colaboracion por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta:

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad, marcando
con un aspa en la alternativa correspondiente.

Variable 2: Desempefio Laboral.

Escala autovalorativa

Siempre (S) =5

Casi siempre (CS)=4

A veces (AV) =3

Casi nunca (CN)=2

Nunca (N =1

N° CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL 213]14]|5
Productividad CNJAV|CS| S

1 | ¢Considera que usted realiza su trabajo forma organizada?

> ¢,Considera usted que su productividad lo desafia a desarrollarse
profesionalmente?

3 ¢Considera que usted cumple con sus funciones dentro de los plazos
establecidos?

4 | ¢Considera que usted cumple con sus funciones de manera eficiente?

5 | ¢Considera que sus comparieros opinan que usted es un buen trabajador?

6 ¢JConsidera que sus superiores opinan que usted es un trabajador
productivo?
Competencias

7 ¢Considera usted que tiene los conocimientos adecuados para su puesto
laboral?

8 ¢ Considera que su formacion profesional guarda relacién con las funciones
que usted desempefia en su puesto laboral?

9 ¢Considera que usted tiene la capacidad de adaptarse a las nuevas
tecnologias?

10 g,SueI'e.capacitarse' en el manejo de nuevas herramientas tecnolégicas que
beneficien su trabajo?

11 &Sus competencias actuales le permiten desenvolverse correctamente en
su puesto de trabajo?

12 g,C(_Jnsidera gue usted es capaz de tomar decisiones que contribuyan al
mejor desempefio de sus funciones?
Servicio

13 g,Considera_que los administrados quedan satisfechos con los servicios que
usted les brinda?

14 g,ApO){a Qesinteresadamente a los administrados que tienen dificultades con
sus tramites?

15 _g,Considera que _eI t_rgbajo que us_ted realiza contribuye a que mejore la
imagen de la institucién ante la sociedad?

16 _g,Aportz_a, con entusiasmo en ideas que puedan mejorar el servicio de la
institucion?

17 (;ansidera que los administrad.os que.usted atiende opinan que usted
realiza sus funciones manera seria y dedicada?

18 ¢Considera usted que su trabajo transmite confianza y seguridad en los

administrados?
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Anexo 4: Validez y confiabilidad

Confiabilidad del Cuestionario de cultura organizacional

Consistencia Interna
por Alfa de Cronbach
Confiabilidad mediante prueba
piloto de diez
personas (0.795).

Figura 1. Confiabilidad cuestionario de cultura organizacional.

Fuente: Base de datos mediante SPSS.

Confiabilidad del Cuestionario de desempefio laboral

indice de confiabilidad
Confiabilidad mediante  Alfa de
Cronbach (0.843).

Figura 2. Confiabilidad cuestionario de desempefio laboral.
Fuente: Base de datos mediante SPSS.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CULTURA ORGANIZACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? | Claridad® Sugerencias
Focus interno e integracioén Si No Si No Si No
1 | La organizacién es un lugar muy personal, es como una familia extensa. X X X
2 | Ellider de la organizacion se caracteriza por la tutoria, la facilitacién y la guia. | X X X
3 La (_)r_gani'zacién se caracteriza por el trabajo en equipo, el consenso y la X X X
participacion.
4 La organizacion esta unida por la lealtad y la confianza mutua, el compromiso X X X
con esta organizacion es alto.
5 La _or_gan@zacién enfatiza el desarrollo humano, la confianza, apertura y X X X
participacion.
6 El éxito de la organizacién se basa en el trabajo en equipo, el compromiso de X X X
los empleados y la preocupacién por las personas.
Flexibilidad y discrecién Si No Si No Si No
7 La organizacic')n es un lugar dindmico y emprendedor, la gente esta dispuesta X X X
a arriesgarse.
8 EI lider de la organizacion se caracteriza por la innovacion o la asuncién de X X X
riesgos.
La organizacién se caracteriza por la asuncion de riesgos individuales, la
9 |. - g ; ; X X X
innovacion, la libertad y la singularidad.
10 La organizacion esta unida por el compromiso con lainnovacion y el desarrollo, X X X
hay un énfasis en estar a la vanguardia.
11 La organizacién enfatizg la adquisicion de nuevos recursos, probar cosas X X X
nuevas y buscar oportunidades.
12 El éxito de la organizacion se basa en tener herramientas Unicas, nuevas e X X X
innovadoras.
Focus externo y diferenciacién Si No Si No Si No
13 La organiz_acién esta muy orientada a resultados, una de las principales X X X
preocupaciones es hacer el trabajo.
El lider de la organizacion se caracteriza por un enfoque serio, agresivo y
14 : X X X
orientado a los resultados.
15 La organizacion se caracteriza por una fuerte competitividad, altas exigencias X
y logros.
16 | La organizacién esta unida por el énfasis en el logro y las metas. X
17 La organizacién enfatiza la competencia, el logro, alcanzar objetivos X
ambiciosos y ganar.
18 El éxito de la organizacidn se basa en el logro de resultados y la competitividad X X X
por el logro de las metas.
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No DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
Estabilidad y control Si No Si No Si No

19 La organizacion es un lugar muy controlado y estructurado, los procedimientos X X X
son muy formales.

20 El lider de la organizacién se caracteriza por la coordinacion, organizacion o X X X
eficiencia en el funcionamiento.
La organizacion se caracteriza por la seguridad del empleo, la conformidad, la

21 A o . X X X
previsibilidad y la estabilidad en las relaciones.

29 La organizacion esta unida por las reglas y politicas formales, mantener una X X X
organizacion que funcione sin problemas es importante.

23 La organizacion enfatiza la estabilidad, la eficiencia, el control y las X X X
operaciones sin problemas son importantes.
El éxito de la organizacion se basa en la eficiencia, entregas confiables, la

24 L . - . X X X
programacion fluida y la produccioén de bajo costo son fundamentales.

Observaciones (precisar si hay SUFICIENCIA): .......iiiiiii s e s s s s s e e rr e e s rarasmanan s e rarasarasnanannnnnnnnrarnnnn

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: MGT. ALDO FERNANDO REJAS DE LA PENA

Especialidad del validador: Metodo6logo y Magister en Psicologia Educativa.

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo.

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

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.

DNI: 43246299.

Lima 09, de octubre del 2021
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

No DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia® | Claridad?® Sugerencias
Productividad Si No Si No Si | No

1 | ¢Considera que usted realiza su trabajo de forma organizada? X X X

2 | ¢Considera usted que su productividad lo desafia a desarrollarse profesionalmente? X X X

3 | ¢Considera que usted cumple con sus funciones dentro de los plazos establecidos? X X X

4 | ¢Considera que usted cumple con sus funciones de manera eficiente? X X X

5 | ¢ Considera que sus compafieros opinan que usted es un buen trabajador? X X X

6 | ¢Considera que sus superiores opinan que usted es un trabajador productivo? X X X
Competencias Si No Si No Si | No

7 | ¢Considera que usted tiene los conocimientos adecuados para su puesto laboral? X X X

8 ¢ Considera que su formacion profesional guarda relacion con las funciones que usted X X X
desempefia en su puesto laboral?

9 | ¢Considera que usted tiene la capacidad de adaptarse a las nuevas tecnologias? X X X
¢ Suele capacitarse en el manejo de nuevas herramientas tecnoldgicas que beneficien

10 ; X X X
su trabajo?
¢, Sus competencias actuales le permiten desenvolverse correctamente en su puesto

11 . X X X
de trabajo?
¢Considera que usted es capaz de tomar decisiones que contribuyan al mejor

12 ~ : X X X
desempefio de sus funciones?
Servicio Si No Si No Si | No
¢ Considera que los administrados quedan satisfechos con los servicios que usted les

13 - X X X
brinda?
¢Apoya desinteresadamente a los administrados que tienen dificultades con sus

14 | & M X X X
tramites?
¢, Considera que el trabajo que usted realiza contribuye a que mejore la imagen de la

15 | &7~ . X X X
institucion ante la sociedad?

16 | ¢ Aporta con entusiasmo en ideas que puedan mejorar el servicio de la institucion?
¢, Considera que los administrados que usted atiende opinan que usted realiza sus

17 : . X X X X
funciones manera seria y dedicada?
¢Considera usted que su trabajo transmite confianza y seguridad en los

18 L X X X
administrados?

Observaciones (precisar Si hay SUFICIENCIA): ... ..iuiiii e r e s s s s e s s e s s s rasna e r s s s narasnnanr s s ranararnnnannnnen

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr./ Mg: Aldo Fernando Rejas de la Pefia DNI: 43246299.

Aplicable después de corregir [ ]

Especialidad del validador: Metod6logo y Magister en Psicologia Educativa.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo.

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

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

No aplicable[ ]

del 2021




.f} ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CULTURA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia®? | Claridad® Sugerencias
Focus interno e integracion Si No Si No Si | No
1 | Laorganizacién es un lugar muy personal, es como una familia extensa. X X X
2 | Ellider de la organizacién se caracteriza por la tutoria, la facilitacién y la guia. X X X
3 La organizaciéon se caracteriza por el trabajo en equipo, el consenso y la X ¥ X
participacion.
4 La organizacioén esta unida por la lealtad y la confianza mutua, el compromiso X
con esta organizacion es alto. X X
5 La organizacién enfatiza el desarrollo humano, la confianza, apertura y X
participacién. X X
6 El éxito de la organizacién se basa en el trabajo en equipo, el compromiso de
los empleados y la preocupacién por las personas. X X X
Flexibilidad y discrecion Si No Si No Si | No
7 La organizacion es un lugar dindmico y emprendedor, la gente esta dispuesta _
a arriesgarse. X X X
8 El lider de la organizaciéon se caracteriza por la innovaciéon o la asuncion de . X
riesgos. X
La organizacion se caracteriza por la asuncién de riesgos individuales, la
% | innovacién, la libertad y la singularidad X X X
- y la singularidad.
10 La organizacion esta unida por el compromiso con la innovacién y el desarrollo, )
hay un énfasis en estar a la vanguardia. X X X
La organizacion enfatiza la adquisicion de nuevos recursos, probar cosas
i nuevas y buscar oportunidades X X X
12 El éxito de la organizacién se basa en tener herramientas Gnicas, nuevas e X X
innovadoras. X
Focus externo y diferenciacion Si No Si No Si | No
13 La organizacién estd muy orientada a resultados, una de las principales _
preocupaciones es hacer el trabajo. X X X
14 El lider de la organizacién se caracteriza por un enfoque serio, agresivo y
i X
orientado a los resultados. X X
15 La organizacion se caracteriza por una fuerte competitividad, altas exigencias X
y logros. X X
16 | La organizacion esté unida por el énfasis en el logro y las metas. X X X
17 La organizacién enfatiza la competencia, el logro, alcanzar objetivos N X X
ambiciosos y ganar.
18 El éxito de la organizacién se basa en el logro de resultados y la competitividad X X
por el logro de las metas. X
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m:g ESCUELA DE POSGRADO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
Estabilidad y control Si No Si No Si | No
19 La organizacién es un lugar muy controlado y estructurado, los procedimientos
son muy formales. X Y X
20 El lider de la organizacion se caracteriza por la coordinacién, organizacion o
eficiencia en el funcionamiento. X X X
21 La organizacion se caracteriza por la seguridad del empleo, la conformidad, la X X
previsibilidad y la estabilidad en las relaciones. X
22 La organizacion est4 unida por las reglas y politicas formales, mantener una X
organizacion que funcione sin problemas es importante. X X
23 La organizacion enfatiza la estabilidad, la eficiencia, el control y las X
operaciones sin problemas son importantes. X X
24 El éxito de la organizaciéon se basa en la eficiencia, entregas confiables, la X X X
programacion fluida y la produccién de bajo costo son fundamentales.
Observaciones (precisar si hay SUFICIBNCIA): .............oeiuiiiicuiiee ettt et ee e et eeee e e e ee e e e s
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ )(] Aplicable después _de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: ../ /¢ fo/f“*—’@/’m’“/o ............................ DNI: ...23752058 .

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del
constructo.

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

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

.oy de . QCTEBRE el 2021

........................
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.)i ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

No

DIMENSIONES / items

Pertinencia'

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

Productividad

Si

No

Si

No

Si | No

¢ Considera que usted realiza su trabajo de forma organizada?

¢ Considera usted que su productividad lo desafia a desarrollarse profesionalmente?

¢Considera que usted cumple con sus funciones dentro de los plazos establecidos?

¢Considera que usted cumple con sus funciones de manera eficiente?

¢Considera que sus companeros opinan que usted es un buen trabajador?

DB (WIN|=

¢Considera que sus superiores opinan que usted es un trabajador productivo?

Competencias

No

No

No

~

¢Considera que usted tiene los conocimientos adecuados para su puesto laboral?

¢Considera que su formacion profesional guarda relacién con las funciones que usted
desempefa en su puesto laboral?

¢Considera que usted tiene la capacidad de adaptarse a las nuevas tecnologias?

¢Suele capacitarse en el manejo de nuevas herramientas tecnolégicas que beneficien
su trabajo?

11

¢Sus competencias actuales le permiten desenvolverse correctamente en su puesto
de trabajo?

X [ x |IX| X [ | x[><| XX X |x

12

¢Considera que usted es capaz de tomar decisiones que contribuyan al mejor
desempefo de sus funciones?

X | X | X |x[X M| x|x|w|x|x

S X X8 x| x [x|x|X|X

Servicio

@

No

@

No

Si | No

13

¢Considera que los administrados quedan satisfechos con los servicios que usted les
brinda?

14

¢Apoya desinteresadamente a los administrados que tienen dificultades con sus
tramites?

X | x

15

¢Considera que el trabajo que usted realiza contribuye a que mejore la imagen de la
institucion ante la sociedad?

16

¢Aporta con entusiasmo en ideas que puedan mejorar el servicio de la institucién?

17

¢Considera que los administrados que usted atiende opinan que usted realiza sus
funciones manera seria y dedicada?

18

¢Considera usted que su trabajo transmite confianza y seguridad en los
administrados?

X | X |X]| x

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X'] y»:\[;’)Itiga_ble después de corregir [ ]
_

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo.

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es conciso, exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Firma del l-lxberto Informante

del 2021
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ﬁ ESCUELA DE_‘POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CULTURA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
Focus interno e integracion Si No Si No Si | No

1 | La organizacién es un lugar muy personal, es como una familia extensa. X X X

2 | Ellider de la organizacién se caracteriza por la tutoria, la facilitacién y la guia. X X X

3 La organizacion se caracteriza por el trabajo en equipo, el consenso y la X X X
participacion.

4 La organizacion esta unida por la lealtad y la confianza mutua, el compromiso X X X
con esta organizacién es alto.

5 La organizacién enfatiza el desarrollo humano, la confianza, apertura y X X X
participacion.

6 El éxito de la organizacién se basa en el trabajo en equipo, el compromiso de X X X
los empleados y la preocupacién por las personas.
Flexibilidad y discrecion Si No Si No Si No

7 La o_rganizacic’m es un lugar dinamico y emprendedor, la gente esta dispuesta X X X
a arriesgarse.

8 E_I lider de la organizacién se caracteriza por la innovacién o la asuncién de X X X
riesgos.

9 La organizaciéon se caracteriza por la asuncién de riesgos individuales, la X X X
innovacion, la libertad y la singularidad.

10 La organizacién esta unida por el compromiso con la innovacion y el desarrollo, X X X
hay un énfasis en estar a la vanguardia.

1 La organizacion enfatiza la adquisicion de nuevos recursos, probar cosas X X X
nuevas y buscar oportunidades.

12 El éxito de la organizacion se basa en tener herramientas uUnicas, nuevas e X X X
innovadoras.
Focus externo y diferenciacion Si No Si No Si No

13 La organizacién esta muy orientada a resultados, una de las principales X X X
preocupaciones es hacer el trabajo.

14 El lider de la organizacion se caracteriza por un enfoque serio, agresivo y X X X
orientado a los resultados.

15 La organizacion se caracteriza por una fuerte competitividad, altas exigencias X X X
y logros.

16 | La organizacién esta unida por el énfasis en el logro y las metas. X X X

17 La organizacién enfatiza la competencia, el logro, alcanzar objetivos X X X
ambiciosos y ganar.

18 El éxito de la organizacion se basa en el logro de resultados y la competitividad X X X
por el logro de las metas.
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‘\T ESCUELA DE POSGRADO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
Estabilidad y control Si No Si No Si | No

19 La organizacién es un lugar muy controlado y estructurado, los procedimientos X X X
son muy formales.
El lider de la organizacion se caracteriza por la coordinacién, organizaciéon o

20 N z ; X X X
eficiencia en el funcionamiento.
La organizacién se caracteriza por la seguridad del empleo, la conformidad, la

21 AT B ; X X X
previsibilidad y la estabilidad en las relaciones.

22 La organizacién esta unida por las reglas y politicas formales, mantener una X X X
organizacién que funcione sin problemas es importante.
La organizacion enfatiza la estabilidad, la eficiencia, el control y las

23 : - : X X X
operaciones sin problemas son importantes.
El éxito de la organizacion se basa en la eficiencia, entregas confiables, la

24 s : 5% : X X X
programacion fluida y la produccién de bajo costo son fundamentales.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia.

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: Mgt. CARLOS ALEJANDRO DAVILA NUNEZ

Especialidad del validador: Gestion Publica.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del
constructo.

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

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

DNI: 46133307.

Cusco, 20 de octubre del 2021.

Sl
/}%m;ﬁ;;o,,,‘,:g@a;g

ECONC
C.E.C. 1102
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‘\T ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
Productividad _ Si No Si No Si | No

1 | ¢Considera que usted realiza su trabajo de forma organizada? ] X X X

2 | ;Considera usted que su productividad lo desafia a desarrollarse profesionalmente? X X X

3 | ;Considera que usted cumple con sus funciones dentro de los plazos establecidos? X X X

4 | ;Considera que usted cumple con sus funciones de manera eficiente? X X X

5 | ¢Considera que sus compafieros opinan que usted es un buen trabajador? X X X

6 | ;Considera que sus superiores opinan que usted es un trabajador productivo? X X X
Competencias Si No Si No Si | No

7 | ;Considera que usted tiene los conocimientos adecuados para su puesto laboral? X X X

8 ¢ Considera que su formacion profesional guarda relacién con las funciones que usted X X X
desempefia en su puesto laboral?
¢ Considera que usted tiene la capacidad de adaptarse a las nuevas tecnologias? X X X

10 i Suele capacitarse en el manejo de nuevas herramientas tecnolégicas que beneficien X X X
su trabajo?

1 ¢ Sus competencias actuales le permiten desenvolverse correctamente en su puesto X X X
de trabajo?

12 ¢ Considera que usted es capaz de tomar decisiones que contribuyan al mejor X X X
desempefio de sus funciones?
Servicio Si No Si No Si | No

13 ng(;]sj)dera que los administrados quedan satisfechos con los servicios que usted les X X X

rinda?

14 ¢;Apoya desinteresadamente a los administrados que tienen dificultades con sus X X X
tramites?

15 i Considera que el trabajo que usted realiza contribuye a que mejore la imagen de la X X X
institucién ante la sociedad?

16 | ; Aporta con entusiasmo en ideas que puedan mejorar el servicio de la institucion? X X X

17 ;. Considera que los administrados que usted atiende opinan que usted realiza sus X X X
funciones manera seria y dedicada?

18 .Considera usted que su trabajo transmite confianza y seguridad en los X X X
administrados?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr./ Mg: Mgt. CARLOS ALEJANDRO DAVILA NUNEZ DNI: 46133307.

Especialidad del validador: Gestion Publica. Cusco, 20 de octubre del 2021.
Ipertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. ) [/
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del o B
constructo. ( ;\///’}/S
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo. & gl I

A - N _ o tia AR
Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. M%m:gg :t‘for_n,': winer
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Anexo 5: Autorizacion de la organizacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC: 20527147612
GERENCIA REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO CUSCO
Nombre del Titular o Representante legal:
ABOG. ALVARO JAVIER VEGA VILLASANTE

Nombres y Apelliidos: DNI:
ABOG. ALVARO JAVIER VEGA VILLASANTE 40721208

Consentimiento:

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

Nombre del Trabajo de Investigacion

CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DEL GOBIERNOC REGIONAL DEL CUSCO, 2021.

Nombre del Programa Académico:

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
MARIELY SEGURA LOAIZA 46616552

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha:

Firma:

(Titular o Representante legal de la Institucién)

(%) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal * f * Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacidn es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en gue haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacidn, para gue se difunda la identidad de la institucidn. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera incluir la denominacion de la organizacion, pero si serd
necesario describir sus caracteristicas.
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Anexo 6: Autorizacion para aplicacién de instrumento

AUTORIZACION PARA APLICACION DE INSTRUMENTO
Cusco, 08 de noviembre de 2021

Senor:
ABOG. ALVARO JAVIER VEGA VILLASANTE
GERENTE REGIONAL DE LA GERENCIA REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL
EMPLEO CUSCO
Presente. -

Asunto: Solicito permiso para aplicacion de

instrumento de recoleccién de datos

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle un cordial
saludo, y asimismo teniendo presente su alto espiritu de colaboracion, le solicito
gentilmente autorice el ingreso de mi persona para que aplique dos instrumentos de
recoleccion de datos (encuestas), Contenidas en el Trabajo de Investigacion “CULTURA
ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL
GOBIERNQO REGIONAL DEL CUSCO, 2021" realizada por el maestrante Ing. Marco
Antonio Cuadros Zorrilla.

De considerar aceptada la presente, se le solicita
brindar las facilidades del caso a fin de que se pueda aplicar los instrumentos
correspondientes.

Sin otro particular agradezco su colaboracion.

Atentamente,

AL
,..:':i'.;’v 1“ Ivb .
Ab Mériely Segﬁ‘ra Loaiza
tud ante de Post Grado
Universidad Cesar Vallejo

Consentimiento:
Autorizo [ X ], no autorizo [ ] Acceder a la solicitud de permiso para la aplicacién de
instrumentos de recoleccion de datos:

Nombre de la Organizacion: | RUC: 20527147612 Sello y Firma

GERENCIA REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL o e nastis
EMPLEQ CUSCO i =

Nombre del Titular o Representante legal: mﬁﬁ:ﬁ"ﬁ

- ‘Vﬂ/ GERENTE REGIDNAL
DNI: '
ABOG. ALVARCO JAVIER VEGA VILLASANTE 40721208
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, LIMAS HUATUCO DAVID ANGEL, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA
NORTE, asesor de Tesis Completa titulada: "CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL DEL
CUSCO, 2021.", cuyo autor es SEGURA LOAIZA MARIELY, constato que la investigacion
cumple con el indice de similitud establecido, y verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las

normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

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

LIMA, 20 de Enero del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
LIMAS HUATUCO DAVID ANGEL Firmado digitalmente por:
DALIMASL el 20-01-2022

DNI: 07658393
ORCID 0000-0003-4776-2152
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Cddigo documento Trilce: TRI - 0283435
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