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Resumen

La investigacion definid6 como objetivo, identificar la influencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL, San Miguel
2022, investigacion de enfoque cuantitativo, de tipo bésica, de nivel correlacional, de
disefio no experimental-transeccional, con una muestra de estudio de 50 trabajadores,
evaluados con la encuesta como técnica de investigacion y el instrumento fue el
cuestionario, validado por expertos en investigacion. Entre los resultados se denota
una débil construccion en la cultura organizacional, fundamentada en una fragil
motivacion, en el desempefio profesional y técnico. No existe maximizacién en la
productividad, debilidad en los resultados laborales, no existen adecuadas relaciones
interpersonales, falta de integracion, desconfianza y respeto, desarrollo de relaciones
poco asertivas y empdticas, lo que disminuye el nivel de motivacion en los
trabajadores, lo cual influye en el desempefio laboral; por lo cual, de acuerdo al
coeficiente Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.578, con un p-valor menor a
0.05, con un nivel de confianza del 95% , esto evidencia que existe relacion
estadisticamente significativa, moderada y directamente proporcional entre la variable
cultura organizacional y desemperio laboral, es decir se muestra que a un menor nivel
de cultura organizacional se denota influencia en el desempefio laboral de los

trabajadores.

Palabras clave: Cultura organizacional, desempefio laboral



ABSTRACT

The research defined the objective of identifying the influence of organizational
culture on the job performance of UGEL workers, San Miguel 2022, research with a
guantitative approach, of a basic type, of a correlational level, of a non-experimental-
transactional design, with a study sample of 50 workers, evaluated with the survey as
a research technique and the instrument was the questionnaire, validated by research
experts. Among the results, a weak construction in the organizational culture is
denoted, based on a fragile motivation, in professional and technical performance.
There is no maximization in productivity, weakness in work results, there are no
adequate interpersonal relationships, lack of integration, distrust and respect,
development of relationships that are not very assertive and empathetic, which
decreases the level of motivation in workers, which influences job performance;
Therefore, according to Spearman's Rho coefficient, a value of 0.578 was obtained,
with a p-value less than 0.05, with a confidence level of 95%, this shows that there is
a statistically significant, moderate and directly proportional relationship between the
variable organizational culture and work performance, that is, it shows that at a lower
level of organizational culture, influence is denoted in the work performance of

workers.
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Introduccion
Antecedentes y fundamentacion cientifica.
Internacionales

Jaime, C. (2021), en Ecuador, ejecuto el estudio, “cultura organizacional y
desempefio laboral en las MIPYMES De Electrodomésticos, Canton Jipijapa”.
Objetivo: Determinar la incidencia de la cultura organizacional en el desempefio
laboral de los empleados que laboran en las Mipymes de electrodomésticos del canton
Jipijapa, afio 2020 -2021. Estudio de tipo descriptivo-correlacional, disefio no
experimental, utiliz6 una muestra de 62 colaboradores a quienes se les aplicé la técnica
de la encuesta y como instrumento el cuestionario. Resultados: EI 40% de los
colaboradores refirio desconocer la mision y vision institucional, un 24% manifestd
que ciertas veces el propietario de la empresa toma buenas decisiones ejerciendo de
forma adecuada el poder, el 19 % acot6 que ocasionalmente se suele ejercitar un
adecuado sistema de control y vigilancia sobre las actividades y bienes de la empresa,
el 16% sefal6 que no se desarrolla una comunicacion fluida ya sea formal e informal
sobre la competitividad de la empresa, el 60% de los colaboradores llegaron a coincidir
que sus empleadores desarrollan un liderazgo autoritario. Conclusiones: Existe una
alteracion de la cultura organizacional sobre el desempefio laboral, el tipo de liderazgo
no permite a los trabajadores desarrollar sus capacidades y progresar profesionalmente
por la toma de decisiones inadecuadas y relevantes para el desarrollo de la empresa
que inciden sobre los resultados y/o tareas, de la organizacion.

Macias, K. (2021), llevo a cabo la investigacion, “Cultura organizacional y
desempefio laboral en la Empresa ASISERVY S.A. de la Ciudad de Manta”, con el
objetivo de analizar la incidencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral
de la empresa, investigacion de campo, de enfoque cualitativo, descriptivo e
interpretativo con una muestra de 222 colaboradores, de quienes se obtuvo
informacion a través de la técnica de la entrevista. Resultados: Es una organizacion
con una escasa cultura organizacional que se refleja en sus resultados pocos
significativos en el desempefio laboral, que condujo a un deterioro en la optimizacion
de las capacidades del capital humano, existe limitada comunicacion y atencion a las

necesidades de los trabajadores por parte de los empleadores, produciendo debilidades



y limitaciones en la calidad de los procesos de produccion y en el desarrollo
organizativo y operativo de la empresa, concluyendo que existe una relacion
significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores

Vargas, S., & Flores, M. (2020), en México, concluyeron la investigacion,
“Cultura organizacional y satisfaccion laboral como predictores del desempefio laboral
en bibliotecarios”, con el objetivo de determinar si la cultura organizacional y la
satisfaccidn laboral son predictores del desempefio laboral. Investigacion que eligio
una muestra de estudio de 193 bibliotecarios, evaluados los instrumentos de Encuesta
de cultura organizacional de Denison (DOCS), el “Cuestionario de Satisfaccion
Laboral de Minnesota y la Escala de Desempefio Laboral para Bibliotecarios”.
Resultados: Los determinantes en la relacién de la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral que se asocian al desempefio laboral son la responsabilidad y la
calidad; la actitud al servicio que se brinda; las pautas de comunicacion que se entablan
entre trabajadores; el trabajo en equipo y proteccion al medio ambiente. Los cuatro
rasgos culturales identificados con respecto a la cultura organizacional son los criterios
de la eficiencia y la efectividad en el trabajo. Los factores de mayor reconocimiento
por parte de los trabajadores fueron la mision y el involucramiento la adaptabilidad y
la consistencia. Los factores que mejor describen mejor el desempefio laboral de los
trabajadores fueron la amabilidad y la calidad en la atencion en el servicio a los
usuarios y la responsabilidad y la calidad de lo que se produce. Conclusién: Se
muestran una percepcion positiva de la cultura organizacional, de la satisfaccion
laboral y, por consiguiente, del desempefio laboral.

Lbpez, C. (2020), en Ecuador desarrollo la investigacion, “Diagndstico de la
cultura organizacional y el desempefo laboral Caso: INSELMED”, cuyo objetivo fue,
diagnosticar la cultura organizacional y el desempefio laboral en la empresa
INSELMED. Investigacion de tipo descriptiva, estudio de caso, con una muestra de 24
trabajadores, evaluados con la técnica de la encuesta. Resultados: La empresa no
exhibe una cultura organizacional preponderante, muestra una cultura adhocratica y
seguidamente de una cultura jerarquizada. Existe marcadas diferencias entre las areas
administrativas y técnicas. En el area técnica se ejercita en ciertos momentos una

cultura organizacional de clan, el liderazgo se manifiesta, a nivel general, con un



modelo adhocratico y en segundo lugar con una subcultura jerarquizada, el criterio
organizacional es adhocratico sin diferencia significativa entre los departamentos de
administracion y de mantenimiento, la evaluacion de desempefio revelé que el
rendimiento laboral es menor en administracion en relacion a la cantidad del trabajo,
mientras en mantenimiento el término oportuno de trabajo presenta un valor inferior
al promedio. Conclusion: existe una relacion directa entre la cultura organizacional y
el desempefio laboral.

Chaverra, D., Rengifo, S., & Vargas, A. (2019), en Colombia, desarrollaron la
investigacion, “Influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Fundacion Anos Maravillosos”, con el objetivo de describir la
influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral. Investigacion de
enfoque mixto, de tipo descriptivo, con una muestra poblacional de 14 trabajadores de
la empresa, que fueron evaluados el Instrumento de Evaluacion de la Cultura
Organizacional y para el desempefio laboral. Resultados: La cultura organizacional no
influye en el desemperfio laboral de los trabajadores, existe mayor familiaridad entre
trabajadores que llevan mayor tiempo dentro de la organizacién, en quienes observa
una mayor confianza, alto grado de lealtad y comparierismo, lo puede contribuir en el
desarrollo de las actividades laborales, la organizacion cuenta con una cultura
organizacional, a la cual no se identifican ampliamente los trabajadores, ademas no
existe una identidad estructurada y formalizada, los trabajadores no logran
identificarse con un Unico tipo de cultura, por la falta de clara estructura organizacional
y adecuada comunicacion entre los miembros, el tipo de liderazgo no ha contribuido
de manera adecuada a su clara identificacion por parte de los trabajadores. Conclusion:
No existe influencia de la cultura organizacional sobre el desempefio laboral de los
trabajadores de la organizacion, no existe claridad en el tipo de cultura y el nivel de
desempefio laboral se encuentra en un nivel por encima del promedio.

Benites, R. (2019), desarrollo el estudio investigativo, “La cultura
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral del Hospital General
Babahoyo”, con el objetivo de determinar la incidencia de la cultura organizacional
sobre el desempefio laboral, investigacion de enfoque cuantitativo- transversal, de tipo

deductivo, con una muestra de 159 colaboradores, evaluados con la técnica de la



encuesta. Resultados: la cultura organizacional estd compuesta por la adaptabilidad, el
involucramiento, la consistencia y la mision; existe una adecuada cultura
organizacional basada en una adecuada direccion organizacional, que facilitan el
desarrollo de habilidades, empoderamiento y trabajo en equipo. Conclusion: existe una
correlacién positiva fuerte y significativa entre las variables desempefio laboral y

cultura organizacional.

Nacionales

Gastelo, M. (2022), ejecutd la investigacion, “Cultura organizacional y su
influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa Distribuciones
La Union S.C.R.L. - 20217, con el objetivo de determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral, investigacion de tipo basica-aplicada, de nivel
descriptivo-correlacional, de disefio no experimental-transversal, con una muestra de
30 trabajadores. Para la recoleccion de datos se empled como técnica la encuesta, y
como instrumento 2 cuestionarios debidamente validados por expertos. Conclusiones:
La prueba Rho Spearman, mostré que existe una correlacion muy alta y positiva de
0.997, con un nivel de significancia de < 001. Por lo cual se afirma que si existe una
relacion significativa entre las variables cultura organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores de la Empresa Distribuciones La Union S.C.R.L.

Pilco de la Cruz, G. (2022), desarrollo el estudio, “Cultura organizacional y
desempefio laboral de los analistas de una cooperativa de ahorro y créditos de Truijillo,
2021, con el objetivo de determinar la relacion entre cultura organizacional y
desempefio laboral de los analistas de créditos. Investigacion de tipo aplicada, de
disefio correlacional y de enfoque cuantitativo, con una muestra de 30 trabajadores, a
quienes se les aplico la técnica de la encuesta Denison Encuesta de Cultura
Organizacional y como instrumento la guia de observacién del desempefio laboral de
la CAC. Resultados: El nivel de cultura organizacional es satisfactorio (70,0%), asi
como también el desempefio laboral también es satisfactorio (96,7%). Se hall6 la
existencia de relacién negativa baja (-,040) y no significativa (p=,834>,05), que

permitio rechazar la hipétesis de trabajo y aceptar la hipdtesis nula, concluyendo que



no existe relacion alta y significativa entre cultura organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores de créditos, en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Leon XIlI

Garcilaso, G. (2021), realiz6 la investigacion “Cultura organizacional y
desempefio laboral en la Clinica Nahui, Lima - Pera 2021, con el objetivo de
determinar la relacion entre la cultura organizacional respecto al desempefio laboral.
Investigacion aplicada de enfoque cuantitativo, disefio no experimental transeccional-
correlacional. Los resultados demostraron que un 5%0 de los colaboradores mostro su
acuerdo que la organizacion es parte de un espacio adecuado de trabajo. EI 57,1 %
reconocid estar totalmente de acuerdo que el clima laboral es el correcto y contribuye
aincrementar la productividad de la organizacion. Conclusion: Las variables de cultura
organizacional y desempefio laboral mantienen una relacién de 0.818, la cual es alta'y
valida para manifestar que si existe una relacion significativa entre las variables de
estudio.

Carrién, S. et. al. (2021), realizaron el estudio titulado, “Cultura organizacional
y desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Mariscal
Nieto”, con el objetivo de determinar la relacion que existe entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores, investigacion de aplicada,
de nivel correlacional-transversal, con una muestra de 54 trabajadores evaluados con
la técnica de la encuesta, como instrumento dos cuestionarios para evaluar la cultura
organizacional y el desempefio laboral. Resultados: existe una relacion significativa
entre la cultura organizacional y la dimension eficacia laboral, se evidencia una
relacion significativa (r=0.514) entre la cultura organizacional y la eficacia laboral en
los trabajadores de la organizacion, existe una relacién significativa entre la cultura
organizacional y la dimension eficiencia laboral, que incluye a la dimension calidad
laboral. Evidenciandose una relacion directa (r=0.476) entre la cultura organizacional
y la calidad laboral. En conclusion, existe relacion directa y significativa entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad.

Coérdova, G. (2021), ejecuto la investigacion, “Cultura organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la Compafiia de Seguros Pacifico-Sede
Huanuco, 2021”. Objetivo: Describir la relacién de la cultura organizacional y el

desempefio laboral de los trabajadores, investigacion de tipo descriptiva, de enfoque



cuantitativo, de nivel descriptivo — correlacional. La poblacion de estudio estuvo
constituida por 50 trabajadores, 4 gerentes y 18 asesores. Para la recoleccion de la
informacion se empled la técnica de la encuesta y para evaluar la cultura
organizacional se utilizd6 un cuestionario para evaluar el desempefio laboral.
Resultados: Se obtuvo un valor de coeficiente Rho de Spearman de 0,529
determinando que existe una correlacion positiva moderada, Ademés el nivel de
significancia es menor que 0,05, esto indica que, si existe relacion entre las variables
de estudio. Conclusion: La cultura organizacional se relaciona directamente con el
desempefio laboral de los trabajadores de la compafiia de Seguros Pacifico- Sede
Huénuco 2021.

Chaoyang, Xu, (2021), llevo a cabo la investigacion, “Cultura organizacional y
desempefio laboral en los trabajadores de una empresa minera de Ica”, con el objetivo
de determinar cudl es la relacién entre la Cultura Organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores. Investigacion de tipo aplicada-descriptiva-correlacional,
de disefio no experimental-transeccional, con una muestra de 322 trabajadores
evaluados con la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario.
Resultados: La muestra de trabajadores de nacionalidad china (10), registr6 mejores
niveles de desempefio laboral. En el caso de los empleados peruanos en la empresa
minera en estudio, (312), su nivel de desempefio laboral como el de cultura
organizacional, son ligeramente inferiores al promedio general de la muestra laboral y
de cultura organizacional, en ambos casos superior al promedio de la muestra total de
trabajadores. Conclusiones: Existe una significancia en la asociacién directamente
proporcional, de intensidad regular, entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en los empleados de una compafia minera de Ica. A ascendentes niveles de
cultura organizacional se evidencian ascendentes niveles de desempefio laboral.

Macias, K. (2021), en Ecuador, en su investigacion “Cultura organizacional y
desempefio laboral en la Empresa Asiservy S.A. de la Ciudad de Manta”, defini6 como
objetivo, analizar la incidencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral
en los trabajadores, investigacion de campo, de enfoque cualitativo-descriptivo e
interpretativo, con una muestra de 222 colaboradores a quienes se les aplicé la técnica

de la entrevista. Los resultados obtenidos se detallan que se debe corregir las



dimensiones de autonomia, capacidad y desarrollo-Motivacion, ademas debe existir
reconocimientos y estimulos para mejorar la cultura organizacional que permitira que
el incremento en el talento humano, optando por un mejor desempefio en las
actividades, la insatisfaccion en los trabajadores se basa en la desatencion y a la falta
de comunicacién por parte de los directivos y los trabajadores, no existe una
retroalimentacién inmediata y constructiva sobre los resultados organizacionales que
les permita a los trabajadores estar informados sobre el rendimiento que la
organizacion desarrolla frente a la competencia. Conclusiéon: No existe un impacto
positivo de coadyube a la construccidn de la cultura organizacional y desempefio
laboral, pues existe una insatisfaccion entre los colaboradores y los directivos,
produciendo que las actividades no se realicen con un cronograma preestablecido que
oriente el trabajo, por lo que significa un problema que necesita ser resuelto por los
directivos para no tener discrepancia con los trabajadores de la organizacion
Achahui, B. y Condori, M. (2021), en su estudio, “Cultura organizacional y
desempefio laboral de la Direccion Regional de Salud Cusco, 20217, realizado con el
objetivo de determinar el grado de relacion de la cultura organizacional con el
desempefio laboral. Investigacion de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, con una muestra de 47 colaboradores evaluados con la técnica de la
encuesta. Resultados: El grado de relacion entre la cultura organizacional con el
desempefio laboral demostrd un nivel de significancia de p<0,05, lo cual demuestra
que existe una relacion directa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral
en 0,626 de correlacion. La relacion existente entre la implicacion con el desempefio
laboral tiene una significancia de p<0,05, lo que evidencia que se tiene una relacién
entre la dimension implicancia y el desempefio laboral en 0,481 de valor de relacion.
La adaptabilidad con el desempefio laboral de la Direccidén Regional de Salud Cusco
en el afio 2021, resulto con una significancia de p<evidenciando que la relacion entre
la adaptabilidad y el desempefio laboral es de un 0,480 con un valor bajo, concluyendo
que si existe una relacién significativa entre la cultura organizacional y el desempefio

laboral.



Locales

Barboza, E, (2022), realizo la investigacion, “Cultura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Chota-
20197, cuyo objetivo fue determinar la relacién existente entre la cultura
organizacional y desempefio laboral, estudio de enfoque cuantitativo, de tipo
correlacional no experimental. Para la obtencién de la informacion se aplicé la técnica
de la encuesta y la observacién a 221 trabajadores, ademas de un cuestionario
estructurado. Resultados: En cuanto a la variable cultura organizacional, el 44% de los
encuestados manifiestan que nunca ha existido y reconocido cultura organizacional
favorable, el 32% de los trabajadores manifiestan que muy pocas veces se da una
comunicacion interpersonal adecuada y el 40% de los trabajadores encuestados
manifiestan que nunca han tenido autonomia para la toma de decisiones en su puesto
de trabajo y el 43 % de los trabajadores refirid, que nunca han tenido motivacion
laboral. En cuanto a la variable desempefio laboral, el 34 % de los encuestados
reconocen que nunca han tenido un adecuado desempefio laboral, el 39 % de los
refirieron que nunca logran alcanzar una productividad laboral positiva, el 28 % de los
trabajadores encuestados manifiestan que muy pocas veces han logrado la eficacia y
el 28% de los encuestados manifiestan muy pocas veces logran la eficiencia laboral.

Huaman, H. (2022), desarrollé la investigacion, “Clima organizacional y su
influencia en la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local, Sede Chota —2018”, cuyo objetivo fue, determinar la influencia del
clima organizacional en la satisfaccion laboral, investigacion de tipo aplicada, de
disefio no experimental de corte transversal, de nivel correlacional, la poblacion
muestral estuvo constituida por 90 trabajadores de la institucion a quienes se les aplico
la técnica de la encuesta. Resultados: En la contratacion de hipoétesis, se logréd
determinar que el clima Organizacional influye directa y significativamente en la
satisfaccion laboral de los trabajadores, llegando a la conclusion que la variable clima
organizacional, es moderadamente favorable o estan asociados con sus dimensiones
habitualmente. En la variable satisfaccion laboral existe un nivel alto de satisfaccion
por parte de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Sede Chota,

finalmente ambas variables estan relacionadas con valor bueno entre ellas



Tanta, J. (2021), llevo a cabo la investigacion, “Cultura organizacional y
desempefio laboral de los colaboradores del Area de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2019”, con el objetivo de determinar la
relacion de la cultura organizacional y el desempefio laboral. Investigacion de disefio
longitudinal, de alcance correlacional, de disefio no experimental-transeccional. La
muestra estuvo constituida por 44 colaboradores. La técnica de recojo de datos fue la
encuesta y como instrumento el cuestionario. Resultados: Se obtuvo como resultado
que el 59.1% de la opinién de los encuestados, indicaron que en la municipalidad se
reconocen los logros alcanzados en el trabajo, el 54.5% produce y realiza su trabajo en
forma metddica, del 40.9% que niega que se reconozcan los logros en el trabajo, el
36.4% de los colaboradores indican que producen y realizan su trabajo de forma
metodica. Se puede concluir que existe una alta relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral, asi como la existencia de un liderazgo participativo y no
autoritario, ademas se determin("; un clima favorable, aun cuando existen problemas
por resolver.

Cercado, S. & Medina, J. (2021),  realizaron el estudio, “Relacion de la
cultura organizacional y desempefio laboral del Consorcio Combayo La Quinua S.A.C.
Cajamarca 20217, con el objetivo de determinar la relaciéon entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral, investigacion de tipo basica, de nivel
descriptivo -correlacional, de disefio no experimental-trasversal —correlacional. La
muestra estuvo constituida por 106 trabajadores. Para la recoleccion de la informacion
se empled la técnica la encuesta y como instrumento 2 cuestionarios, (Cuestionario de
Henry Hurtado). Los resultados mostraron un coeficiente de Pearson de 0,763,
interpretandose que existe una relacion positiva fuerte entre la cultura organizacional
y el desempefio laboral del Consorcio Combayo la Quinua S.A.C, y con un p = 0.000
(p<0.05) muestra la significancia asintética, por lo cual se afirma que si existe una
relacion significativa entre las variables cultura organizacional y desempefio laboral
de los colaboradores del Consorcio Combayo la Quinua S.A.C

Tasilla, A. (2021), ejecutd la investigacion, “El clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad Privada

Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca”. Objetivo: Establecer de qué manera el clima



organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad
Privada Antonio Guillermo Urrelo, investigacion de enfoque cuantitativo, tipo
aplicada, de nivel explicativo y disefio no experimental. La muestra estuvo integrada
por 30 trabajadores de la universidad. Como técnica de recoleccion de datos se utilizd
la encuesta y se empled como instrumento de recoleccion de datos un cuestionario.
Resultados: el 53% casi siempre se sienten satisfechos con el modelo organizacional
de la universidad, el 33% indican que siempre se sienten identificados con la
organizacion, el 17% casi nunca se sientes satisfechos y el 17% indican que casi hunca
se sientes satisfechos con el modelo organizacional. El 67% siempre se sienten
satisfechos con el liderazgo de sus empleadores, el 13% indican que casi siempre el
10% casi nunca se sientes satisfechos con el liderazgo que se ejerce en la organizacion,
Conclusién: Existe una influencia directa positiva y significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, es decir que, a mayores inconvenientes del
clima organizacional, existird un bajo desempefio laboral y viceversa en la Universidad
Privada Antonio Guillermo Urrelo-Cajamarca 2021 y existe una influencia baja entre
la variable satisfaccion laboral y la dimensidn toma de decisiones de los trabajadores
de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo, es decir que en la identidad 85
educativa aun falta involucrar a los trabajadores en la toma de decisiones para lograr
un desempefio optimo.

Herrera, L. (2021), realizo la investigacion, “Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en el Personal de la Unidad de Gestion Educativa Local, Provincia
Cajamarca, 2021”. Objetivo: Determinar el nivel de relacion entre el Clima
Organizacional y Desempefio Laboral, investigacion descriptiva-correlacional, de
disefio no experimental transversal- correlacional, la poblacién muestral fue de 50
colaboradores, evaluados con la técnica de la encuesta y el instrumento fue el
cuestionario. Conclusion: El Clima Organizacional se relaciona de manera directa con
El desempefio laboral del personal de La Unidad de gestion Educativa Local (UGEL),
provincia Cajamarca, afio 2021.

Herrera, L. (2021), llevé a cabo el estudio, “Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en el Personal de la Unidad de Gestion Educativa Local, Provincia

Cajamarca, 20217, con el objetivo de determinar el nivel de relacion entre el Clima
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Organizacional y Desempefio Laboral, investigacion descriptiva correlacional, de
disefio no experimental transversal, con una muestra de 50 colaboradores evaluados
con la técnica de la encuesta. En la investigacion se obtuvo el valor de la Rho de
Spearman 0.737 y nivel de significancia de 0. 0000000010803, cuyo resultado indico
que existe relacidn positiva significativa entre las variables Clima Organizacional y
Desempefio Laboral. En la investigacion se llegd a la conclusion que el Clima
Organizacional se relaciona de manera directa con El desempefio laboral del personal

de La Unidad de gestion Educativa Local (UGEL), provincia Cajamarca, afio 2021.

Fundamentacion cientifica
Cultura organizacional

Es necesario precisar que, el estudio de la cultura organizacional hoy reviste
una vital importancia dentro del mundo empresarial, dado a que a partir de esta variable
se puede identificar las caracteristicas de una empresa, a nivel productivo, econémico
social y estructural, sin embargo, no se ha desarrollado una definicién consensuada y
aceptada en el mundo académico como empresarial.

No esta demas enfocar que la cultura organizacional es una variable que ha
cobrado interés significativo a partir de la década de los 80 y que ha venido
incrementando su significado debido a que es un factor clave en las organizaciones,
hoy significa un componente de relevante de importancia estratégica porque permite
identificar en la organizacion sus creencias, valores, su identidad, sus acciones
estratégicas que conlleva a la organizacién a mejorar su competitividad y la calidad
del bien o servicio.

Evan (1976) explica que la cultura organizacional significa “un conjunto de
normas, creencias y valores que tienen influencia sobre la conducta, afirmando que
estos elementos suponen una amplitud excesiva del término que no permite delimitar
el clima organizacional”. (p.7).

Sanchez, M. et. al. (2005), llega a sostener que la cultura organizacional tiene
su origen en la antropologia social, a donde se remite el origen del término. Es Taylor

(1871), quién la define como, “un todo complejo que incluye conocimiento, creencias,
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arte, moral, ley, costumbre y cualquier capacidad o habito adquirido por un individuo
como miembro de la sociedad”

Baron (2006) citando a Ralph D. Stacey, llega a sostener que, la cultura
organizacional es

“...el conjunto costumbres, précticas sociales, creencias, costumbres, y
formas de pensar que adopta un determinado un grupo de individuos que son
compartidos y forman parte de su convivencia y trabajo...A un nivel visible
la cultura de un grupo de personas toma forma en los comportamientos,
simbolos, mitos, ritos y artefactos”. De esta manera se moldean los
esquemas mentales de la empresa y su funcionamiento en cada uno de los
colaboradores. (p.13).

Schein (1999), indica que la cultura significa “un modelo de normas y creencias
basicas que son compartidas por el grupo social y que es parte del aprendizaje social
que conlleva a adoptar una forma de trabajo, relaciones y la toma de decisiones en la
resolucién de problemas que permiten la adaptacion externa e integracion interna, que
ha funcionado lo suficientemente bien para considerarse valido y, por lo tanto, se les
ha ensefiado a los nuevos miembros como la manera correcta de percibir, pensar y
sentir en relacion a esos problemas” (p. 7).

Desde la perspectiva de Zapata (2007), expresa que la cultura organizacional
es, “un esquema de referencia para patrones de informacion, comportamiento y
actitudes que compartimos con otros en el trabajo y que determinan el grado de
adaptacion laboral.

Aguirre (2004, citado por Podestd, 2006) refiere que la cultura organizacional
es, “una organizacion de conocimientos que apunta a proporcionar un modelo de
funcionamiento social que permite una actuacion en una determinada realidad social
la cual genera un sentido al comportamiento humano. Este sistema organizativo esta
conformado por un conjunto de factores interactivos fundamentales, que se producen
en la organizacién y son compartidos por sus miembros, como elementos integradores
y eficaces para alcanzar sus objetivos que cohesionan e identifican, por lo que deben

ser transmitidos a los nuevos miembros”. (p. 21).
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Robbins, (1998), llega a establecer que la cultura organizacional se puede
expresar en “un conjunto de significados que son compartidos por los miembros de
una organizacion que distingue de otras organizaciones”. Por lo tanto, la cultura
organizacional es, “un estado de coherencia entre la personay los objetivos y el sistema
de valores de la empresa y tiene consecuencias que se expresan en términos de cantidad
o calidad del trabajo y la posibilidad o no de movilidad”. (p.14).

Es Chiavenato (2002) es quién asume otra postura y postula que la cultura
organizacional es, “una forma de vida, una accion practica que se expresa en valores
y creencias, que son aceptadas y practicadas por los miembros de una organizacion,
que promueven una forma acertada de intercambio, de interaccion y de relaciones
tipicas de determinada organizacién; también podemos decir que es un ambiente o
espacio constituida por caracteristicas que diferencian a una organizacion de otray que
predominan en el comportamiento de las personas en la organizacion” (p. 22).

Ferndndez (2002), citando a Vesga, 2013), sostiene que la cultura
organizacional constituye:

“Un sistema de valores, nacido, desarrollado y consolidado en un entorno
determinado, que se expresa y transmite a través de una red de simbolos
(ritos, mitos, pautas de conducta, artefactos etc.) histéricamente determinado
y determinante, y que al ser m&s o menos compartido por los subgrupos de
la organizacion presta por una lado la necesaria integracion y por otro da
lugar a las diferentes subculturas, entre las que con frecuencia se origina el
conflicto mas o menos manifiesto por el acceso al control tanto ideoldgico
como de los medios con que cuenta la organizacion para la consecucion de
sus fines” (p. 95).

Desde el enfoque de la administracion, la nocion de cultura organizacional
relaciona a las dinamicas funcionales de la organizacion que estan referidas a aspectos
administrativos y del grupo de trabajo, que se sustenta en los valores, las creencias y
los principios que constituyen las raices del sistema gerencial de una organizacién

Si bien es cierto que no existe una definicién Unica de cultura organizacional,

se puede considerar que existen elementos comunes que se identifican en las diferentes
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definiciones que consideran que es parte de la cultura organizacional las creencias,

valores, normas y actitudes respecto a los cuales coinciden la mayoria de autores.

Teorias sobre la cultura organizacional

La cultura organizacional estd en estrecho vinculo con las teorias del
comportamiento organizacional, con la dindmica del comportamiento que se produce
entre los grupos de las organizaciones y los individuos en el entorno laboral. Entre los
autores que desarrollaron teorias destacan la teoria clasica de Henry Fayol (1841 -
1925), cuyo aporte fue considerar a la empresa bajo un enfoque global y sistémico,
con énfasis en la estructura que debe tener una organizacion para lograr la eficiencia
dentro del mercado.

La relacion entre la cultura organizacional y el comportamiento dentro de las
organizaciones, es un factor de andlisis que busca explicar la gestion dentro de las
organizaciones, con el fin de implementar estrategias de cambio, de adecuacion de los
miembros de la organizacion a las normas, valores, que define como respuesta un
determinado comportamiento que deben estar acorde con la vision y principios de la
organizacion.

Dentro de las teorias que se acomodan para fundamentar el tema de

investigacion se tiene a:

La teoria de la administracion cientifica de Frederick Wilson Taylor (1856-1915)
Fayol centro sus investigaciones en el cumplimiento de tareas por parte de los
trabajadores a lo que asocio, el sistema de pago por pieza o por tarea, en relacion a la
produccion en sus minimos detalles. Esta tarea que asumi6 Fayol lo realiz6 para
identificar que el mayor problema de los altos costos y la rentabilidad, residia en el
incremento de desperdicios, que lo condujo a la conviccion de que los verdaderos
intereses de empleadores y trabajadores son idénticos, éstos deben estar
fundamentados en las funciones que debe desarrollar la organizacion para conseguir
su eficiencia, donde los gerentes asumen la responsabilidad de la planeacion,
organizacion, coordinacion y control, en otras palabras las actuales organizaciones no

pueden quedar exentas de un proceso de planificacion.
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Teoria de la Burocracia Ideal

Es Max Weber quién desarrolla la teoria donde se fundamenta que la burocracia
es la forma maés eficiente de organizacion, en base a que la burocracia define una linea
de autoridad, en base a reglas y reglamentos claros, las cuales deben ser cumplidos
estrictamente por los miembros de la organizacion. Describe el autor que la actividad
organizacional esta en relacion con la administracion y el comportamiento
organizacional desde una perspectiva estructural. Weber describié un tipo ideal de
organizacion a la que llamé burocracia. La burocracia es un sistema caracterizado por
la division de trabajo, una jerarquia claramente definida, normas y reglamentos bien
detallados y relaciones interpersonales. Segun Weber, las burocracias son
organizaciones orientadas a metas debidamente planificadas y disefiadas de acuerdo a
los principios racionales, a la vision que quiere alcanzar la organizacion, con el fin de

alcanzar eficientemente sus objetivos

Teoria de las Relaciones Humanas: George Elton Mayo (1880-1949).

Fue quién centrd su interes en realizar un estudio para sobre los efectos
psicoldgicos de los trabajadores, los cuales podian producir las condiciones fisicas del
trabajo, en relacion con la produccién. Su teoria, se sustentd en considerar que las
motivaciones de los trabajadores sélo obedecen a consideraciones econémicas y
psicosociales, dejando de lado otras necesidades como puede ser omitiendo los deseos
de aprendizaje y actualizacion de conocimientos, la capacitacion de los trabajadores y
la estabilidad de la organizacion. Esta postura tiende a considerar al trabajador como
recurso importante dentro de la organizacién, por lo que esta teoria, surge como
respuesta a la necesidad de contrarrestar la fuerte tendencia a la deshumanizacién y
sobre explotacion del trabajador, producto de las constantes revoluciones en el
conocimiento y la tecnologia que devino en la aplicacién de nuevos métodos de
trabajo altamente rigurosos donde se exigia una alta precisién a los cuales deberian

someterse los trabajadores de forma obligada.

La Teoria de los Sistemas:
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Segln esta corriente, el objetivo de esta corriente tedricas se orienta a
identificar las diferentes areas o subestructuras, ademas de las tendencias identificables
y reconocibles de un sistema global, que en este caso es la organizacion, entendiendo
que las partes que la integran presentan interrelaciones e interdependencias, que puede
ono

Desde la perspectiva de esta teoria, el sistema es un conjunto formado por
partes, entre las cuales existe una determinada asociacion, y forman un todo coherente,
0 unidad. En base a ello se logra establecer que los sistemas son mecanismos de
entrada, y salida en la produccion de un determinado bien o servicio.

Las entradas se refieren al ambiente transformado en forma de energia,
informacidn, dinero, personas, materias primas. Para la eficiencia de la organizacion
se debe garantizar que cada uno de estos mecanismos funciones bien, sobre todo si se
quiere que el sistema sea efectivo. Las salidas estan en relacion a los objetivos que se
propone la organizacion y que estdn en permanente retroalimentacién con el fin de

mejorar el producto.

Tipos de cultura organizacional

Roger Harrison clasifica a la cultura organizacional en 4 tipos:

Cultura organizacional orientada al poder: El objetivo de este tipo de cultura
organizacional es lograr una alta competitividad de la organizacion, en base a ello los
valores y la cultura se orientan a influenciar una posicion reconocida dentro del
mercado, siendo su principal herramienta de esta tendencia el liderazgo de sus
directivos, quienes orientan su actividad a la formacion de grupos de trabajo frente a
los problemas a los que se puede enfrentar la organizacion, ademas se orienta al manejo
de informacion por areas y de forma no privada, sin que exista la formacion de equipos
de trabajo.

Cultura organizacional orientada a las normas: Este tipo de cultura se orienta a lograr
la estabilidad y la seguridad de la organizacién por lo que exige un cumplimiento
estricto de normas reglamentos, donde la sancién es un elemento comdn y se aplica a
quienes violan o infringen las normas y reglas de la organizacion. Este tipo de cultura

propugna el cumplimiento estricto de los procesos, protocolos y procedimientos, para
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en funcidén al cumplimiento de estos, garantizar el funcionamiento eficaz y correcto en

base al cumplimiento de funciones y responsabilidades.

Cultura organizacional orientada a los resultados: El objetivo de este tipo de cultura es

logro de la eficacia y la optimizacion de los distintos procesos laborales, priorizando

el cumplimiento estricto de las metas a corto plazo, de manera tal que se tienda a un
ahorro de los recursos de los que dispone la organizacidn, ello involucra aspectos de
servicios, materiales y el recurso humano.

Cultura organizacional orientada a las personas: Apunta a que los trabajadores logren

su desarrollo personal y profesional a través del ejercicio pleno de valores sociales,

desarrollando al mismo tiempo procesos de motivacion y de creatividad, todo ello en
orientacion a cumplir con las expectativas y la satisfaccion de los clientes

Beneficios de la cultura organizacional

- Ayuda a la fijacion de la identidad: La internalizacion de valores, de la vision, de
la cultura que propugna la organizacion, conlleva a la fijacion de la identidad de
los miembros de la organizacion, que se refleja en la imagen que proyecta la
organizacion hacia el mercado, es decir hacia los clientes y los mismos
trabajadores, lo que contribuye a mejorar el nivel de competitividad

- Fomenta los valores de la organizacion: La préactica de una cultura de la
organizacion, sostiene formas de actuacion, proporcionando a los miembros la
capacidad de desarrollar efectivas relaciones de coordinacidn para una actuacion
planificada y eficiente en base a los objetivos organizacionales.

- Brinda motivacion a los miembros de la organizacion: La practica de una cultura
organizacional propugna un eficiente desempefio de los trabajadores, quienes
asumen retos en base a procesos de planificacion definidos, que conduce al
desarrollo de actitudes, fijacion de valores y como eje fundamental el
cumplimiento de la vision

- Atrae a nuevos talentos: La imagen, fundamentalmente positiva que irradia la
organizacion, es un elemento que invita a los clientes a adherirse a los bienes o
servicios que se producen, asi como acerca a muchos talentos a ser parte de la

estructura de la organizacion.
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Funciones de la cultura organizacional

Brinda estabilidad, en el sentido que existe una efectiva comunicacién y seguridad
en las interacciones de los empleados de la organizacidn, ya sea con los clientes,
empleados, socios u otro tipo de colaboradores.

Genera un marco de trabajo sélido en el sentido de que permite integrar los
procesos internos de forma colaborativa y ayuda a resolver los problemas que
surgen en la realizacion de actividades.

Promueve la comprension de las directrices. A lo que avanza la cultura
organizacional es que define, asegura e internaliza la comprension de la mision y
las estrategias de trabajo, con lo cual se logra que todos los integrantes de la
organizacion adquieran una idea de como proceder, qué deben hacer y cuéles son
las motivaciones detrads de cada organizacion.

Permite establecer metas, debido a los procesos de planificacion que se
implementan, ademas ayuda a implementar los medios méas eficaces para lograr
alcanzar los objetivos de la organizacion.

Ayuda a la organizacién a lograr adaptarse al contexto social actual, a enfrentar los
cambios de forma que las amenazas sean manejables por la organizacion, pues
brinda un marco de actuacién dinamico, que puede actualizarse con base en las
circunstancias sociales o de la industria.

Fomenta la creacion de una comunidad. La cultura organizacional busca la
integracién, la cooperacion de los miembros de la empresa y permite integrar la
creencia de que los trabajadores se sientan respaldados y brinden esa misma
sensacion a sus clientes. (Sordo, A. 2016).

Dimensiones de la Cultura Organizacional

Motivacion: La motivacion hace referencia a la capacidad que tiene y desarrolla
una organizacion con la finalidad de mantener comprometidos a sus trabajadores
y lograr de ellos el méaximo rendimiento con el fin de alcanzar los objetivos
establecidos por la organizacion. Parte de la concepcion de que un trabajador
altamente motivado tendra mayores rendimientos en sus labores, porque se asume

que se ha sentir acondicionado a su puesto laboral y realizara sus actividades con
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eficacia, esto basado en el sentido de identidad o de pertenencia hacia la empresa,
lo cual conduce a incrementar la productividad de la organizacion, lo cual se
traduce en mayores ventas e incremento de las ganancias.
Valores: Los valores organizacionales son el conjunto de principios que se
comparten en la organizacion, entre el o los directivos y los empleados o
trabajadores y son los que rigen el comportamiento, la conducta de los miembros
de la organizacién. Uno de los propdsitos basicos de los valores, es que permiten
que los empleados se identifiquen con un grupo social, generen sentido de
pertenencia y arraigo a las creencias, ideas, habitos, costumbres que les fueron
ensefiadas al integrarse a la organizacion.

Desde el enfoque de Agustini et al (2012), se sostiene que los valores son:
“la afirmacion de una serie de experiencias perdurables en una forma de conducta
o estado final que adoptan los miembros de una organizacion. En este contexto, es
importante distinguir entre los valores expresados que se entiende por lo que
declara una organizacion y valores manifestados son los que muestran los
empleados, es significativo reducir la distancia entre valores manifestados y
expresados pues influye en el rendimiento de la organizacion”
Comunicacién: Hay que precisar que, toda organizacion define el cumplimiento
de metas y objetivos, estos orientados a incrementar la productividad, generar
productos asequibles al mercado y cumplir con las expectativas de los clientes con
el fin de incrementar sus utilidades. En este contexto, la comunicacion es factor
importante dado a que promueve también la ventaja competitiva en las
organizaciones empresariales, por ello, es necesario entender que las
organizaciones estan compuestas por personas y esos individuos son seres sociales
que requieren de la comunicacién no solo como elemento de interaccion sino como
elemento de validacion de su ser frente al entorno, ademas de elemento para
transmitir ideas, creencias, expectativas, experiencias sobre la sostenibilidad de la
organizacion.

En este aspecto, Agustini et al (2012) sostienen que, “la comunicacion
domina la actividad organizacional, ya que es el proceso mediante el cual las

organizaciones hacen las cosas”.
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- Identificacion: Es necesario tomar en cuenta que la cultura Organizacional; “es el
conjunto de percepciones que se tienen de una organizacién y que vienen dadas
por sus creencias, actitudes, valores y estilo”. Toda organizacion al definir su
mision, vision, objetivos, valores y principios, lo realiza como parte de su
actividad, pero al mismo tiempo apunta a crear una identidad organizacional, la
gue se construye en base a aquellos atributos como son la mision, visién, objetivos,
valores y principios, que son internalizados por los trabajadores como miembros
de la organizacién y bajo la cual construyen identidad hacia la empresa. En este
sentido, Agustini et al (2012) coinciden en senalar que, “la fuerza estabilizadora
de la cultura es la identidad que cooperan los integrantes de la organizacién
demostrando cohesidn, es necesario mencionar que la identidad es consiente a

diferencia de la cultura que suele ser inconsciente.

Desempefio Laboral
Definicién de desempefio laboral

El tema del desempefio laboral es un area de estudio que ha sido tratado desde
mucho tiempo atrds, relacionado con el campo de estudio de la psicologia
organizacional, y que esta orientado al interés de estudiar este término por parte de las
organizaciones con el fin de lograr entender y explicar los factores que tienen
influencia en el crecimiento y efectividad de las organizaciones. (Aamodt, 2010).

En los tiempos actuales de expansion del conocimiento, de la tecnologia, las
organizaciones se enfrentan a multiples cambios, que afectan su competitividad y la
permanencia de estas en el mercado, en razén a que son muchas de las organizaciones
que desarrollan efectivos niveles de competencia relacionado en una mejora constante
del bien o servicio que se oferta. (Castro, 2016).

La supervivencia de las organizaciones en el mercado depende entonces de la
capacidad, competencia, conocimientos y habilidades de los empleados, lo que induce
a contar con trabajadores altamente competentes, comunicativos, asertivos, con un alto
sentido del trabajo en equipo y a presion, lo que dara lugar a una presencia competitiva
dentro del mercado, por lo que se puede asumir que el desempefio laboral constituye

una de las principales fortalezas de una organizacion, que lo convierte en una
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condicion necesaria para obtener resultados sostenibles en el tiempo (Chénevert

&Vandenberghe, 2013).

Acudiendo al enfoque que desarrolla Chiavenato (2011) quién refiere que, “el
desempefio laboral es la eficacia que demuestra el trabajador al realizar su trabajo, por
ende, esta se convierte en una ventaja competitiva para las organizaciones en la
actualidad. Desde otra perspectiva, Milkovich & Boudreau (1994) afirman que, “el
desempefio laboral estd relacionado con las caracteristicas de persona, estas
caracteristicas se asocian a las destrezas, cualidades y conocimientos adquiridos por
las personas, estas contribuyen a la competitividad de las empresas”.

Para una mejor precision sobre el tema del desempefio laboral, se tomara en
cuenta algunas definiciones que se describen a continuacion:

- Chiavenato (2000), asume que el desempefio laboral son “las actividades definidas
por una forma de comportamientos que son expresados y observados en los
empleados o trabajadores de una organizacion que son relevantes en el logro de los
objetivos de la organizacion”. En este sentido se afirma que un buen desempefio
laboral significa la fortaleza mas relevante e importante con la que cuenta una
organizacion en el sentido que permite una imagen positiva y califica el sentido de
la organizacion.

- Bittel (2000) explica que el desempefio laboral es un método de trabajo que es
influenciado por las expectativas del empleado sobre las actividades del trabajador,
sobre sus actitudes hacia los logros de los objetivos o no de la organizacion. Por lo
tanto, el desempefio se relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos que
apoyan las acciones del trabajador.

- Ghiselli (1998) llega a referir que el desempefio estd influenciado por cuatro
factores importantes: la motivacion, habilidades y rasgos personales; claridad y
aceptacion del rol; oportunidades para realizarse. La importancia de este enfoque
reside en el hecho que el desemperio del trabajador va de la mano con las actitudes
y aptitudes que estos tengan en funcion a los objetivos que se quieran alcanzar,
seguidos por politicas normas, vision y misién de la organizacion.

- Montejo (2009) asume que el desempefio laboral como “aquellas acciones o

comportamientos observados en los empleados que son relevantes para lograr los
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objetivos de la organizacion y que pueden ser medidos en términos de
competencias de cada individuo y nivel de contribucion a la empresa”. Para este
autor, el desempefio laboral es resultado de lo que una persona piensa y siente,
estos factores influyen en sus acciones, en el logro de sus objetivos y las
habilidades para conseguir el compromiso.

- Robbins (2004), llega a sostener que el desempefio laboral debe ser visto como el
“grupo de habilidades motrices y psicologicas que se requieren para lograr una
adaptacion o desarrollo en un determinado un puesto de trabajo”. Esta accion se ve
influenciada cuando las habilidades y aptitudes de la persona corresponden
idéneamente a su puesto; sin embargo, enfocarse Unicamente en el puesto y no en
las habilidades es llevarlos al fracaso, ya que el desempefio debe ir enfocado en la

busqueda de la satisfaccion laboral de ellos mismos.

Desde la perspectiva de la investigadora, se puede asumir que el desempefio
laboral esta relacionado con las actitudes y aptitudes que los trabajadores adquieren
producto de la internalizacion y practica de los objetivos que aspira alcanzar la
organizacion, seguidos por politicas y normas, vision y mision. Bajo este marco, no es
sino la actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas
principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual

permite demostrar su idoneidad.

Dimensiones del desempefio laboral
- Productividad laboral
Desde el enfoque de Robbins y Judge (2013), se explica que, “la
productividad es el nivel de analisis mas elevado en el comportamiento
organizacional”. Desde este punto de vista se considera que una empresa es
productiva si logra las metas establecidas y que, en el proceso de transformacion
de insumos, (materiales o inmateriales), lo realiza con un menor costo y un alto
nivel de ganancia, cumpliendo las expectativas de los clientes, por lo que la

productividad requiere de dos factores importantes, la eficacia como de eficiencia.
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Desde el enfoque de D"Alessio (2013), se asume que la productividad es
definida como, “la relacién entre la produccion final generado por un sistema de
produccion de bienes o servicios y los recursos utilizados para obtenerla, lo que
conlleva a un uso eficiente de los recursos (trabajo, capital, tierra, materiales,
energia, informacién) en la produccion de bienes y servicios.

La productividad, bajo estos enfoques implica una mejora constante en el
proceso productivo, una comparaciéon favorable entre la cantidad de recursos
utilizados y la cantidad de bienes y servicios. Gaither y Frazier, (2005) asumen que
“la productividad es el cociente entre la produccion (bienes y servicios) y uno o
mas factores productivos (como mano de obra, capital o gestion)”. Por lo tanto,
mejorar la productividad significa mejorar la eficiencia. La productividad no es
mas que el cociente entre la cantidad producida y la cuantia de los recursos que se
hayan empleado para obtenerlo, esta se expresa por el cociente resultante entre la
produccion obtenida, y el coste que hayan producido los factores que en ella han
intervenido” (Alfaro y Alfaro, 2000). Velazco (2007) asume que, “la productividad
es la relacion entre lo producido y lo consumido” (p. 51). Por consiguiente, la
productividad es el uso éptimo de los recursos con el menor desperdicio, esto
quiere decir con la menor pérdida posible.

Dimension eficacia

Eficacia se define como "hacer las cosas correctas”, es decir; desarrollar
actividades de laborales con las que la organizacion u institucion alcanza sus
objetivos” (Coulter, 2008). La eficacia estd relacionada con el logro de los
objetivos y metas que se plantea la organizacién en un ciclo productivo, es decir
con la realizacion de actividades que permitan alcanzar las metas establecidas, asi
la eficacia es la medida mediante la cual se alcanza el objetivo o resultado™ (Da
Silva, 2008).

Asi mismo, la eficacia “es la actuacién para cumplir los objetivos previstos.
Es la manifestacion administrativa de la eficiencia, por lo cual también se conoce
como eficiencia directiva" (Andrade, 2008). Expone que es la capacidad de lograr

el efecto que se desea o se espera. (Espariola, 2008) La eficacia "es una medida del
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logro de resultados” (ldalberto, 2008). La eficacia es "el cumplimiento de
objetivos" (Koontz, 2008)
Dimension eficiencia laboral

Eficiencia significa “la utilizacién correcta de los recursos (medios de
produccion) disponibles, “es el logro de las metas con la menor cantidad de
recursos” (Weihrich, 2010). La eficiencia consiste en "obtener los mayores
resultados con la minima inversion" (Coulter, 2010). Significa "operar de modo
que los recursos sean utilizados de forma mas adecuada " (Da Silva, 2010).

Kootz y Weihrich (2001), expresa que “es la relacion entre los resultados
logrados y los resultados propuestos, permite medir el grado de cumplimiento de
los objetivos planificados”. Se considera la cantidad como Unico criterio, se cae en
estilos efectivitas, aquellos donde lo importante es el resultado, no importa a qué

costo.

Dimensién Motivacién laboral

Robbins (2008), asume que la motivacion “Es la adquisicidn de habilidades
para hacer algo, en donde es fundamental la capacidad del sujeto para satisfacer
alguna necesidad condicionada por ese algo” (p..100). Desde esta perspectiva la
motivacion es la voluntad de cada una de las personas para desarrollar una
determinada actividad segun sus expectativas, sus emociones, objetivos que
permite el cumplimiento de sus objetivos de forma grupal o personal.

Segin Stoner y Freeman (1996), la motivacién dentro del area
administrativa orienta el accionar de las personas o trabajadores, influenciando en
la forma de conducta de los miembros de la organizacion, con el principio
fundamental de que significa el motor principal para que los trabajadores asumen
su labor como una accion mas eficiente, e incluye factores que ocasionan,
canalizan y sustentan la psicologia humana en un sentido particular y
comprometida (p.45).

Finalmente, desde la postura de Chiavenato, (2002), se asume que la

motivacion laboral, “es el deseo de dedicar altos niveles de esfuerzo a
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determinados objetivos organizacionales, condicionados por la capacidad de
satisfacer algunas necesidades individuales”.
- Relaciones interpersonales

Es importante sefialar que el ser humano es gregario por naturaleza, su
integracion al mundo social demanda del desarrollo de innumerables relaciones
fundamentadas en el cumplimiento de normas escritas y no escritas, mas ain
cuando se integra al mundo laboral. En este contexto, el hombre establece una serie
de relaciones que permiten la interaccion social entre trabajadores cuyo fin es el
cumplimiento de los objetivos y metas de la organizacion.

Desde el punto de vista de las organizaciones, las relaciones interpersonales
es la capacidad que expresa toda persona de cooperar y trabajar con sus
compaferos en la consecucion de las metas organizacionales. En este sentido,
Contreras, C. et. al. (2000), citando a Bisquerra (2003: 23), asume que una relacion
interpersonal “es una interaccion reciproca entre dos o mas personas.” Se trata de
relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas por las leyes e
instituciones de la interaccion social.

Por su parte Fernandez (2003: 25), “trabajar en un ambiente laboral 6ptimo
es sumamente importante para los empleados, ya que un entorno saludable incide
directamente en el desempefio que estos tengan y su bienestar emocional.” En este
caso es importante sefialar que tomar en cuenta el ambiente laboral facilita buenas
o deficientes relaciones que hacen insostenible para los empleados, y que influye

en los objetivos de la organizacion.

Caracteristicas del desempefio laboral

Milkovich y Boudra (1994) consideran las siguientes caracteristicas que define al

desempefio laboral:

- Adaptacion: Esta entendida como la capacidad de adaptarse a un determinado
ambiente laboral, a un contexto, donde se espera conseguir retribuciones, y se

asumen compromisos
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Comunicacién: es el proceso por el cual la persona entra en contacto con sus pares
mediante el lenguaje escrito, verbal o simbdlico, y expresa un determinado
mensaje.

Iniciativa: es el proceso de intervenir motivando y estimulando a las personas para
Ilevar a cabo una serie de tareas en beneficio de los objetivos organizacionales
Discernimiento: entendido como una virtud o valor moral, por cuyo medio
percibimos y expresamos la diferencia frente a un determinado hecho o proceso
dentro de la organizacion

Calidad de trabajo: Es el brindar informacion o documentacion adecuada segun lo
que se le ha requerido o solicitado, demostrando una actitud proactiva con la
finalidad de otorgar un producto o resultado mejorado, produciendo una labor con
altos indices de eficiencia.

Cuantia de labores: Es la accion que se expresa en las actividades del trabajador
orientada a la consecucién de metas y objetivos del trabajo, atendiendo
eficientemente los mandatos aceptados de forma voluntaria hasta culminarlas.
Proyeccién: Es la programacion de las ordenes de compromiso con el fin de
cumplirlas en el plazo establecido.

Desarrollo de Talentos: Se refiere a la capacidad de desarrollar las habilidades y
competencias de los miembros de su equipo, planificando actividades de desarrollo

efectivas, relacionadas con los cargos actuales y futuros

Factores que influyen en el desempefio laboral

Atendiendo el aporte de Nash (1989) se considera a los siguientes factores

como los que tienen influencia en el desempefio laboral:

La percepcion del empleado en base a la equidad, actitud y opinion acerca de su
trabajo: Una igualdad en la distribucion de actividades, de responsabilidades ayuda
no solo a motivar al trabajador, sino que ademas permite comprender comprender
y entender las reacciones de sus colaboradores ante sus funciones diarias.

Grado de importancia al trabajo: Este factor es el grado de relevancia que tiene
para el colaborador su empleo, ya que un trabajo puede ser interesante mas que

otros.
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La autoestima: Este elemento es muy relevante, ya que es un sistema de necesidad
propio del sujeto, manifiesta los requerimientos para obtener un nuevo logro en la
empresa o dentro del grupo, asi como lograr el reconocimiento.

Capacitacion del trabajador: Es un medio poderoso para trabajar la productividad,
mediante los programas de capacitacion, ya que estos producen resultados
favorables proceso de formacion, esas capacitaciones tienen como finalidad ayudar
a que el personal desempefie su papel lo mas eficientemente posible.

La Remuneracion: Es empleado como incentivo, por ende, resulta ser una de las
técnicas mas poderosas que tienen los gerentes para mejorar la productividad.
Entre algunas propuestas de remuneracion, encontramos los incentivos, bonos, a
fin de incrementar la misma.

La motivacion: Es uno de los factores claves que inciden en el desempefio laboral.
Y sabiendo que la motivacién no es algo que dependa exclusivamente de la
organizacion, ya que sabemos que hay también una motivacion intrinseca que
depende de cada uno de nosotros, lo cierto es que cuando no sientes que tu trabajo
tiene valor y razon de ser, probablemente te cueste mucho mas ejecutarlo.

El clima laboral: es el nivel de satisfaccion que asumen y expresan los miembros
de una empresa en relacion a sus actividades laborales que esté en relacion a su
trabajo, relaciones con sus jefes, comparieros y el conjunto de variables
organizativas. Un buen desempefio laboral es fruto de adecuadas relaciones
interpersonales, de acertadas habilidades para ejecutar las actividades propias de
la organizacion.

Temperatura: Es sumamente importante que el personal labore en un ambiente en
el cual la temperatura este regulada por el rango aceptable del individuo. Esto
implica la posibilidad de crear lugares de trabajo individualizado con temperatura
controlada.

Ruido: Si bien es cierto, en la mayoria de las oficinas debe operar cierto nivel de
ruido, en un rango debajo a moderado, debido a que los ruidos fuertes tienden a
incrementar la excitacion, estrés, ansiedad, entre otros malestares que conlleven a

una reducir la satisfaccién laboral.
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- lluminacién: La intensidad de luz depende en gran medida de la dificultad de la
actividad, asi como de la precision requerida, edad del empleado., entre otras.

- Tamafio: Este factor también es muy importante en una organizacion, ya que se
determina cuanto espacio se proporciona a un determinado trabajador. Pero se debe
tener un especial cuidado, ya que las desviaciones de este patron probablemente
disminuyan la satisfaccion en el trabajo.

- Acceso a las nuevas tecnologias: La disposicion de herramientas tecnoldgicas, el
acceso a fuentes de informacion digital, son herramientas importantes para el

desarrollo de actividades que apuntan a elevar la calidad del bien o servicio.

Justificacion de la Investigacion.

La cultura organizacional, considerada como un contenido que se expresa en

un sistema de creencias y valores que deben ser internalizados, compartidos y

expresados por los miembros de una organizacion, factor clave que guia el

comportamiento, la conducta de estos miembros dentro de la organizacion e influye
en el logro de los objetivos y metas que se ha propuesto la organizacion. Asi mismo,
es una herramienta clave en el desempefio laboral, pues permite fortalecer las
relaciones interpersonales entre los miembros desarrollando un sentimiento de
identidad que hace posible alcanzar un mayor rendimiento productivo, mejores
ventajas competitivas y alcanzar una calidad en el bien o servicio que se presta, en este
sentido, referirnos a la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio de los
trabajadores de la UGEL de San Miguel, es buscar los soportes socioafectivos, que

expresa la organizacion para en funcion a ello impulsar politicas de adecuacién o

cambio y mejorar la imagen institucional. Por ello la investigacion se justifica:

- A nivel tedrico: La investigacion ha de generar conocimientos mediante la
confrontacidn de teorias y enfoque que se desarrollan en el marco teérico, como es
el aporte de Chiavenato sobre la cultura organizacional, considerado u estilo de
vida que explica el comportamiento de las personas, asi como las diferentes teorias

sobre la cultura organizacional y su relacion con el desempefio laboral
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A nivel cientifico: Buscar que las organizaciones publicas brinden un servicio de
calidad, mejoren su imagen institucional y sean cada vez mas competitivas, se
alinea con los objetivos institucionales y el marco de las politicas publicas
nacionales. En este sentido, desde el aporte de tedricos como Chiavenato, de
Freitas, Denison, Soria, y otros estudiosos de es tema, se busca consensuar sus
aportes para direccionar el estudio de este tema importante y lograr comprender y
explicar la relacion que se entabla entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral.

A nivel social, se busca una explicacién, un conocimiento real de la situacion en
la que se enmarca la institucién de la UGEL San Miguel, con el fin de aportar sobre
su real dimensidn en su accionary en base a ello, potenciar su capacidad de gestion,
mejorar la capacidad de respuesta para beneficiar a la poblacion docente como a la
poblacion escolar.

A nivel préctico: La investigacion se orientard a definir cual es el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL San Miguel, que aspectos de la cultura
organizacional son una traba o ejercen un dinamismo institucional, de tal forma
que identificados las debilidades poder potenciar su accionar en el cumplimiento
de sus metas y objetivos institucionales.

A nivel metodoldgico, se ha de construir en base a los aportes de muchas
investigaciones, el instrumento que permita el acceso a la informacion, en el
tratamiento del tema, con ello, ampliar el nivel de conocimientos sobre la realidad
institucional; ademas de definir el tipo de técnicas que permitan acercarse al

problema y develar su real dimension.

Problema.

Un problema que afecta la calidad de servicio de las instituciones publicas es

la alta burocracia que exhiben y que traba no solo el desempefio laboral, sino la calidad

de la atencion a los ciudadanos, situacién que enfrenta a los desafios que se ha

propuesto el estado peruano en la politica de modernizacion en la gestion publica

orientada a mejorar la calidad del servicio que se brinda y atender eficaz y

eficientemente las expectativas de los usuarios o clientes.
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Es unos de los problemas identificados en muchas instituciones publicas sea a
nivel nacional, regional como local, esta referido a que no logran brindar un servicio
de calidad, los servicios que se prestan son de manera inadecuada e ineficiente,
ocasionando malestar, inconformidad, insatisfaccion que se expresa en la imagen que
tiende a identificar a una organizacion.

Dentro de los objetivos que persiguen las instituciones publicas esta referido a
la calidad en la prestacion de un servicio, accion que comprende una serie de
componentes, como el accionar o influencia que ejerce la cultura organizacional sobre
el desempefio laboral, en base a ello, es preciso conocer la relacion de estas dos
variables que son parte en el fomento de una alta competitividad de las instituciones y
el logro de una imagen institucional, que obedezca a las expectativas de los usuarios.

Para el abordaje del tema en estudio, se ha definido como pregunta guia:

¢La cultura organizacional influye en el desempefio laboral en los trabajadores de la
UGEL de la provincia de San Miguel?

Conceptualizacion y operacionalizacion de las Variables.

Conceptualizacién de las variables

Cultura organizacional:

- Definicion conceptual
La cultura organizacional se refiere a “un conjunto de significados que son
compartidos por los miembros de una organizacion o institucion que afianza una
distincion con otras organizaciones”. Por lo tanto, la cultura organizacional es, “un
estado de coherencia entre la persona y los objetivos y el sistema de valores de la
empresa y tiene consecuencias que se expresan en términos de cantidad o calidad
del trabajo y la posibilidad o no de movilidad”. (Robbins, 1998, p.14).

- Definicion operacional:
La variable se operacionalizara determinando la accién de la motivacion, los
valores, la comunicacion e identificacién en el desempefio laboral de los

trabajadores de la UGEL de la provincia de San Miguel
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Desempefio laboral

- Definicion conceptual:
El desempefio laboral es la eficacia que demuestra el trabajador al realizar su
trabajo, por ende, esta se convierte en una ventaja competitiva para las
organizaciones en la actualidad. (Chiavenato, 2011, p. 45)
- Definicion operacional:
La variable se operacionalizara identificando el nivel de la productividad laboral,
la eficacia, eficiencia, la motivacion, las relaciones interpersonales que expresan
los trabajadores en su labor dentro de la institucion.
Hipotesis
Hipdtesis General
Hi: La cultura organizacional influye significativamente en el desempefio laboral de
los trabajadores de la UGEL de San Miguel en el 2022
HO: La cultura organizacional no influye en el desemperio laboral de los trabajadores
de la UGEL de San Miguel en el 2022

Objetivos

Objetivo general

Identificar la influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL de San Miguel en el 2022

Objetivos especificos

- ldentificar el nivel de la cultura organizacional que expresan los trabajadores de la
UGEL de San Miguel en el 2022

- Determinar el nivel del desempefio laboral en los trabajadores de la UGEL de San
Miguel en el 2022

- Establecer la relacién entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de la UGEL de San Miguel en el 2022

Metodologia
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Tipo y Disefio de investigacion

Tipo de investigacién

La investigacion a realizar responde al enfoque cuantitativo, al respecto
Hernandez, R y Mendoza, C. (2018), explica que este enfoque se sustenta en
que utiliza en la recoleccion y el andlisis de los datos numéricos a partir de los
cuales se puede establecer la real dimension del problema y poder realizar el
conteo y el uso de la estadistica para establecer con exactitud patrones de
comportamiento en una poblacion y asi probar la hipétesis.

El tipo de investigacion corresponde a la investigacion bésica. En este sentido
sostiene Hernandez, R y Mendoza, C. (2018), es cuando la investigacion se
orienta a conseguir un nuevo conocimiento u representa un aporte a las
investigaciones ya realizadas, con el objetivo de incrementar el conocimiento
de una realidad concreta.

Nivel de investigacion: Caballero, (2008, p. 85), asume que el nivel de
investigacion significa el grado de profundidad con la que aborda o estudia
ciertos fendmenos o hechos de la realidad social. Bajo este enfoque la
investigacion responde al nivel correlacional. Hernandez, R y Mendoza, C.
(2018), precisan que este tipo de investigaciones tienen como propdésito medir
el grado de relacion que existe entre dos 0 més variables de estudio y se miden
cada una de ellas y después, cuantifican y analizan la vinculacién, tales
correlaciones se sustentan en hipétesis sometidas a prueba.

Disefio de la investigacion: El disefio de investigacion corresponde al no
experimental-transeccional. Herndndez, et. al. (2014), asume que la
investigacion no experimental es aquella que se realiza sin manipular
deliberadamente variables de estudio, es decir el investigador no hace variar
intencionalmente la variable de estudio. Es transeccional porque los datos se
recolectardn en un solo momento. Hernandez (2014), sostiene que el disefio
transeccional tiene como objeto indagar la incidencia y los valores en que se
manifiesta una o mas variable o ubicar, categorizar y proporcionar una vision
de una comunidad, un evento, un contexto, un fenémeno o una situacion dada

en un momento determinado. Es correlacional porque se ha de medir el grado
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de relacion que existe entre las variables de estudio. El disefio responde al

siguiente gréfico:

e
~

Ce=- 2

Donde:

M: Muestra

O1l: Observacion de la variable: Cultura organizacional
R: Relacion entre variables de estudio

02:  Observacion de la variable: Desempefio laboral

Poblacién y muestra

Poblacion: Herndndez, et. al. (2014, p. 24), llega a sostener que la poblacion
de estudio significa “un conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes, e incluye la totalidad de unidades de anélisis que
integran dicho fendmeno”, en otras palabras, se define como el conjunto total
de individuos, objetos o medidas que poseen algunas caracteristicas comunes
observables en un lugar y en un momento determinado. En este caso la
poblacion de estudio esta constituida por 50 trabajadores que laboran en la
UGEL de la provincia de San Miguel

Muestra: Hernandez, et. al. (2014), asume que la muestra es en esencia, “un
subgrupo de la poblacion, es un subconjunto de elementos que pertenecen a
ese conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos poblacién”. Para
la presente investigacion, por la técnica del muestreo no probabilistico por
conveniencia, se ha determinado trabajar con la totalidad de la poblacién
constituida por 50 trabajadores que laboran en la UGEL de la provincia de San

Miguel

Técnicas e instrumentos de investigacion

Técnica: Hurtado, A. (2008, p. 153), define a la técnica como un proceso de

recoleccion de datos que comprende procedimientos y actividades que
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permiten al investigador obtener informacion necesaria para dar respuesta a
su pregunta de investigacion. En este caso se utilizara la técnica de la
encuesta, que es un método de investigacion de recopilacion de datos
utilizados para obtener informacién sobre un determinado tema de
investigacion

- Instrumento: Se recurrird a usar el cuestionario, que es un instrumento
estructurado, que contiene una lista de criterios o desempefios de evaluacion
establecidos por el investigador, es una herramienta de investigacion que
consiste en una serie de preguntas y otras indicaciones con el propésito de

obtener informacion de un determinado grupo de personas.

Procesamiento y analisis de la informacion

Para el procesamiento de los datos se ha de recurrir al Programa Estadistico
SPSS-25, y el Programa Excel, con los cuales se ha de construir las tablas y
graficos que daran cuenta de los resultados de la investigacion.
RESULTADOS
Resultados de la variable cultura organizacional, cuyo objetivo es, identificar el nivel
de la cultura organizacional que expresan los trabajadores de la UGEL de San Miguel
en el 2022
Dimension: Motivacion
Interpretacion:
Para la evaluacién de la variable cultura organizacional, se considero el estudio en base
a las dimensiones motivacion, valores, comunicacion e identificacién. Con respecto a
la dimension motivacion se evalud el estado de animo que determina o dirige la

conducta de los trabajadores de la UGEL de San Miguel, a través de los items

siguientes:
Tabla 1
Considera que tiene libertad para poner en practica su propio método de trabajo
TOTALMENTE | DE ACUERDO NI DE EN -I-O-I-AII-E'\I\,IIENTE
) DE ACUERDO 4 ACUERDO NI DESACZUERDO DESACUERDO TOTAL
ITEMS 5 EN 1
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DESACUERDO
3

N° % N° % N° % N° % N° % N° %

Considera que tiene libertad
para poner en practica su| 20 | 40.0% | 16 | 32.0% | 2 4.0% 12 | 24.0% 0 0.0% 50 | 100.0%
propio método de trabajo

Figura 1

Considera que tiene libertad para poner en practica su propio método de trabajo

I
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S |
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32.0%

24.0%
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& 0,0%
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» " *% kL

TOTALMENTE DEACUERDO NI DE EN TOTALMENTE
DE ACUERDO - ACURRDO NI DESACUERDO N
5 EN 2 DEACUERDO
DESACUERDO 1

*

Se indago sobre la libertad de la que gozan los trabajadores para poner en practica su
propio método de trabajo, obteniendo como resultado que el 40.0% refiere estar
totalmente de acuerdo, el 32.0% de acuerdo, el 4.0% ni de acuerdo ni en desacuerdo y
el 24.0% refiri6 estar en desacuerdo, lo que indica que el 72.0% de los trabajadores si
asume tener libertad para la realizar sus actividades en base a sus criterios laborales o

profesionales.

Tabla 2
¢ Los jefes motivan constantemente el buen desemperio de los trabajadores?
NI DE
DE ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE | ACUERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO 4 DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
ITEMS N° % N° % N° % N° % N° % N° %

éLos jefes motivan

constantemente el buen| 3 | gqo | 17 |22.0%| 19 | 38.0% | 13 |26.0% | 4 | 8.0% | 50 | 100.0%
desempefio de los

trabajadores?
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Figura 2

¢ Los jefes motivan constantemente el buen desemperio de los trabajadores?

38.0%
26.0%
22.0%
0
015 v
R 6.0% 8.0%
% % * % %
TOTALMENTE DE ACUERDO NI DE EN TOTALMENTE
DE ACUERDO 4 ACUERDO NI DESACUERDO EN
5 EN 2 DEACUERDO
DESACUERDO 1

3

Interpretacion:

A la pregunta si los jefes de la UGEL de San Miguel, motivan constantemente el buen
desempefio del trabajador, una mayoria del 38.0% opina estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, un 26.0% refirio estar en desacuerdo, un 8.0% acoto estar totalmente en
desacuerdo, asi mismo un 22.0% expreso estar de acuerdo y un 6.0% manifesto estar
totalmente de acuerdo; situacion que refleja que un amplio sector de trabajadores,

(72%), asume que no existe la motivacion suficiente para un buen desempefio de sus
funciones.

Tabla 3

¢Se siente satisfecho en el puesto de trabajo?

NI DE
DE ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE ACUERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO 4 DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
iTEMS N°| % |[N| % [N| % |[N| % |N| % |N| %

:Se siente satisfecho en el
€€ Sl s 17 |34.0% | 26 |52.0% | 4 | 80% | 2 | 40% | 1 | 2.0% | 50 | 100.0%
puesto de trabajo?

Figura 3

¢Se siente satisfecho en el puesto de trabajo?
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TOTALMENTE DE ACUERDO NI DE EN
DE ACUERDO 4 ACUERDO NI DESACUERDO
5 EN 2
DESACUERDO

3

Interpretacion:

2.0%

%

TOTALMENTE

EN

DEACUERDO

1

A la pregunta que, si el trabajador se siente satisfecho en el puesto de trabajo, un 34.0%

y un 52.0% asumié estar totalmente de acuerdo y de acuerdo, respectivamente, un

8.0% respondio ni de acuerdo ni en desacuerdo, es decir no considera importante su

satisfaccion en su puesto laboral. De igual forma, un 4.0 y un 2.0% expresaron estar

en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, lo que significa insatisfaccion en el puesto

que ocupa.
Tabla 4
¢El trabajo que usted realiza es reconocido por sus jefes?
NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DE AC::ERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
TEMS N°| % [N°| % |N| % |[N| % [N| % |[N| %

¢l trabajo que usted realiza | 5 | ¢ o/ | o | 1500 | 18 | 36.0% | 19 |38.0%| 1 | 2.0% | 50 | 100.0%
es reconocido por sus jefes?

Figura 4

¢El trabajo que usted realiza es reconocido por sus jefes?
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Interpretacion:

18.0%

-6.0% l
% 9% %

TOTALMENTE DE ACUERDO

DE ACUERDO

S

F

NI DE

%
EN

38.0%

ACUERDO NI DESACUERDO

EN

2

2.0%

%

TOTALMENTE
EN
DEACUERDO

DESACUERDO

3

1

Frente a la interrogante de que si el trabajo que realiza tiene el reconocimiento de los

jefes de la UGEL, el 38.0% vy el 2.0% refirieron estar en desacuerdo y totalmente en

desacuerdo, tan igual que un 36.0% manifestaron estar ni en acuerdo ni en desacuerdo,

lo que explica un alto nivel de desconformidad en la relacién al reconocimiento por la

labor desarrollada; asi mismo un 18.0% y un 6.0% refirieron estar totalmente de

acuerdo y de acuerdo por el trabajo que desarrollo y el reconocimiento de los jefes de

la Ugel.
Tabla s
¢El sueldo que percibe esta acorde a los conocimientos y labores que usted realiza?
NI DE
DE ACUERDO NI EN TOTALMENT
TOTALMENTE | ACUERDO EN DESACUERDO EEN TOTAL
DE ACUERDO 4 DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
TEMS N| % |[N| % [N| % |[N| % [N| % |[N| %
¢El sueldo que percibe esta
acorde a los conocimientos 1 2.0% 8 |16.0%| 5 10.0% | 27 [ 54.0% | 9 | 18.0% | 50 | 100.0%
y labores que usted realiza?

Figura 5

¢El sueldo que percibe esta acorde a los conocimientos y labores que usted realiza?
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DE ACUERDO
5

Interpretacion:

16.0%

o 10.0%
01 20% .
4
% % %

TOTALMENTE DE ACUERDO

54.0%

18.0%

%

%
NI DE EN TOTALMENTE
4 ACUERDO NI DESACUERDO EN
EN 2 DEACUERDO
DESACUERDO 1

3

En cuanto a la percepcion de los trabajadores sobre la relacion entre el sueldo y sus

conocimientos y labores que realiza, un 54.0% refirié estar en desacuerdo y un 18.0%

manifesto estar totalmente en desacuerdo, lo que indica una alta disconformidad entre

la remuneracion y las actividades que se realiza. A esto se suma que un 10.0% aduce

estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo que implica una insatisfaccion; solo un 16.0%

y un 2.0% llegaron a sostener estar totalmente de acuerdo y de acuerdo.

Tabla 6 ¢La institucién promueve la participacion en cursos de capacitacion que

motiven elevar sus capacidades?

NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
ToTALmENTE | OF ACEERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
iTEMS N° % N° % N° % N° % N° % N° %
éla institucion promueve la
participacion - en cursos de |, |y 00 |2 | 400 | 17 | 340% | 17 | 34.0% | 7 | 14.0% | 50 | 100.0%
capacitacion que  motiven
elevar sus capacidades?
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Figura 6
¢La institucion promueve la participacion en cursos de capacitacién que motiven

elevar sus capacidades?

34.0% 34.0%
035
03
025
0.2 14.0% 14.0%
0.15
0.1 4.0%
- i
0
% % % % %
TOTALMENTE DEACUERDO NI DE EN  TOTALMENTE
DE ACUERDO 4 ACUERDO NI DESACUERDO  EN
5 EN 2 DEACUERDO
DESACUERDO 1
3

Interpretacion

Al investigar si la institucion promueve la participacion en cursos de capacitacion que
motiven elevar sus capacidades, se muestra un alto nivel de inconformidad, un 34.0%
refiere estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo que significa que le da igual, un 34.0%
refiere estar en desacuerdo y un 14.0% asumio estar totalmente en desacuerdo,
situacién que indica que no se promueve una real participacion en las capacitaciones,
lo que permite referir que solo un 14.0% de los trabajadores asumieron estar de acuerdo
y un 4.0% acotaron estar totalmente de acuerdo, lo que lleva a aseverar que solo un

sector de los trabajadores son beneficiados con las capacitaciones.
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Tabla 7

¢En la UGEL se incentivan a los trabajadores para retener el talento y asi poder ser

mas competitivos?

NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DEAC::ERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1

N° % N° % N° % N° % N° % N° %
¢En la UGEL se incentivan a
los  trabajadores  para | o | 35000 | 7 |540%| 3 | 60% | 1 | 20% | 0 | 0.0% | 50 |100.0%
retener el talento y asi poder
ser mas competitivos?

Figura 7

¢En la UGEL se incentivan a los trabajadores para retener el talento y asi poder ser

mas competitivos?

Interpretacion:

%

5

54.0%

%

TOTALMENTE DE ACUERDO
DE ACUERDO a

6.0%

%
NI DE

ACUERDO NI DESACUERDO

EN

DESACUERDO

3

2.0%

%
EN

2

0.0%
A

%

TOTALMENTE

EN
DEACUERDO
1

En lo referente a si existen incentivos a los trabajadores para retener el talento y asi

poder ser mas competitivos, se expresd que un 38.0% y un 54.0% refirieron estar

totalmente de acuerdo y de acuerdo, es decir existe una politica de mejorar y retener a

los trabajadores que expresan mayores capacidades, un 6.0% asumio estar ni de

acuerdo ni en desacuerdo, y un 2.0% refirio estar en desacuerdo.
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Dimensién: Valores

Los valores son ideas o conceptos a partir de los cuales juzgamos y actuamos, estos

son los pilares de una empresa lo que lleva a promoverlos para la mejora la las

organizaciones. Considerando la importancia de los valores en la institucion, se

determind evaluar la incidencia de los valores en la marcha y productividad

institucional.

Tabla 8

¢En su area te trabajo todos demuestran un compromiso en el cumplimiento de sus

responsabilidades?

NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TotALMENTE | OF Ac::ERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
TEMS Ne % N° % Ne % N° % N° % Ne %
¢En su area te trabajo todos
demuestran un compromiso |, | 46 00 | 16 |32.0%| 2 | 40% | 12 |24.0%| 0 | 0.0% | 50 | 100.0%
en el cumplimiento de sus
responsabilidades?

Figura 8

¢En su area te trabajo todos demuestran un compromiso en el cumplimiento de sus

responsabilidades?

Interpretacion:

%

TOTALMENTE DE ACUERDO

DE ACUERDO
5

%

'l

24.0%
0.0%

AlGERS
% % %

NI DE EN TOTALMENTE
ACUERDO NI DESACUERDO EN

EN 2 DEACUERDO
DESACUERDO 1

3

En esta fase se evalud si en las areas de trabajo los trabajadores demuestran un

compromiso en el cumplimiento de sus responsabilidades, se obtuvo como resultado
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que un 40.0 y 32%, asumieron estar totalmente de acuerdo y en desacuerdo,

respectivamente, lo que demuestra que existe un alto grado de responsabilidad con la

institucion, un 24.0% indicd estar en desacuerdo y un 4.0% expreso estar ni de acuerdo

ni en desacuerdo

Tabla 9
¢Cumple usted estrictamente con los horarios de entrada y salida establecidos por la
Ugel?
NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DE ACEERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
TEMS N° % N° % N° % N° % N° % N° %
éCumple usted
estrictamente  con 05| o0 | 00 000 | 97 | 5a0% | 2 | 40% | 1 | 20% | 0 | 0.0% | 50 | 100.0%
horarios de entrada y salida
establecidos por la Ugel?

Figura 9

¢Cumple usted estrictamente con los horarios de entrada y salida establecidos por la

Ugel?

06

0

0. 40.0%
\

, l
%

0
()
0
0

1

54.0%

' 4.0%
“p
% %

TOTALMENTE DE ACUERDO

DE ACUERDO
5

4

ACUERDO NI DESACUERDO

NI DE

EN

DESACUERDO

3

43

2.0%
Ay

%
EN

2

0.0%
A

%

TOTALMENTE
EN
DEACUERDO
1




Interpretacion:

Al indagar el grado de responsabilidad de los trabajadores sobre el cumplimiento en

los horarios de trabajo, un 40.0% y un 54.0% de los trabajadores expresaron estar

totalmente de acuerdo y de acuerdo a que, si cumplen estrictamente con los horarios

de entrada y salida establecidos por la institucion, un sector, (4.0%), refiri6 estar ni de

acuerdo ni en desacuerdo, frente a un 2.0% que acotd estar en desacuerdo.

Tabla 10

¢Sus compafieros de trabajo practican valores que permiten alcanzar los objetivos y la

vision institucional?

NI DE
DE ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE | ACUERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO 4 DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
TEMS Ne % Ne % Ne % Ne % N° % Ne %

éSus compafieros de trabajo
practican  valores  que
permiten  alcanzar  los| 18 | 36.0% | 27 |54.0% | 2 4.0% 3 6.0% | 0 | 0.0% | 50 |100.0%
objetivos 'y la  visidn
institucional?

Figura 10

¢Sus compafieros de trabajo practican valores que permiten alcanzar los objetivos y la

vision institucional?
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Interpretacion:

Al indagar sobre la préctica de valores en relacion al cumplimiento de objetivos y la

vision institucional, un 36.0% y un 54.0% de los trabajadores manifestaron estar

totalmente de acuerdo y de acuerdo, accion que precisa que existe una buena practica

de valores que permiten cumplir con los objetivos y darle sentido a la vision de la

institucion, un 6.0% adujo estar en desacuerdo y un 4.0 manifesto estar ni de acuerdo

ni en desacuerdo.

Tabla 11

¢lgnorar o no poner en practica los valores esenciales cree usted que ocasiona

problemas en las relaciones entre trabajadores?

NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DEAC::ERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
TEMS N° % N° % N° % N° % N° % N° %
élgnorar o no poner en
practica los valores
esenciales cree usted que| 5 | ¢ oo | o5 | 5000 | 19 | 38.0% | 3 | 60% | 0 | 0.0% | 50 | 100.0%
ocasiona problemas en las
relaciones entre
trabajadores?

Figura 11

¢lgnorar 0 no poner en practica los valores esenciales cree usted que ocasiona

problemas en las relaciones entre trabajadores?
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Interpretacion:

Frente a la percepcion que tienen los trabajadores de que el ignorar 0 no poner en

practica los valores esenciales tiende a ocasionar problemas en las relaciones entre

trabajadores, un 6.0% y un 50.0% refirieron estar totalmente de acuerdo y de acuerdo

que la mala préactica de valores va a influenciar en la calidad en las relaciones entre los

trabajadores; asi mismo un 38.0% asumi¢ estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, es

decir no otorga la importancia debida a la practica de valores, tan igual que un 6.0%

expreso estar en desacuerdo con esta idea.

Tabla 12
¢ Tiene conocimiento de la mision, vision, principios y valores institucionales?
NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DE ACEERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
TEMS N° % N° % N° % N° % N° % N° %
é¢Tiene conocimiento de la
m|s|on’ V|s|on’ pr|nc|p|os y 18 360% 15 300% 7 140% 10 200% 0 00% 50 1000%
valores institucionales?

Figura 12

¢ Tiene conocimiento de la misidn, vision, principios y valores institucionales?
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Interpretacion:

Uno de los pilares de una buena calidad en el servicio lo constituye el conocimiento y

aspiracion a la concrecion de la misién, vision, principios y valores institucionales por

parte de los miembros de la organizacion; en este contexto se evalud el nivel de

conocimiento de estos principios por parte de los trabajadores, obteniendo como

resultado que un 36.0% y un 30.0% estan totalmente de acuerdo y de acuerdo

respectivamente, significando un reconocimiento a la importancia de estos principios

rectores de la organizacion, un 14.0% expreso estar in de acuerdo ni en desacuerdo y

un 20.0% aduce estar en desacuerdo, lo que indica un desconocimiento en el

cumplimiento de estos importantes principios institucionales.

Tabla 13
¢Usted considera que la practica de valores institucionales ayuda a mejorar las
relaciones entre los trabajadores?
NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DE ACEERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
TEMS N° % N° % N° % N° % N° % N° %
éUsted considera que la
practica de valores
institucionales ayuda a| 17 | 34.0% | 27 | 54.0% | 2 4.0% 3 6.0% 1 2.0% | 50 | 100.0%
mejorar las relaciones entre
los trabajadores?
Figura 13
¢Usted considera que la practica de valores institucionales ayuda a mejorar las

relaciones entre los trabajadores?
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Dimensién Comunicacion

Es importante demostrar la importancia de la comunicacion en las organizaciones, esta

contribuye en la capacidad de influir sobre los demas, provocando cambios en las

actitudes y puntos de vista de las personas, impulsando la motivacién, asi como

creando y manteniendo relaciones profesionales.

Tabla 14
¢La comunicacion de los directivos hacia los empleados de la entidad es fluida?
NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DE AC:.‘JERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
|’TEMS N° % N° % N° % N° % N° % N° %
éla comunicacion de los
directivos hacia los| 3 | 6.0% | 13 |26.0% | 20 | 40.0% | 10 | 20.0% | 4 | 8.0% | 50 | 100.0%
empleados de la entidad es
fluida
Figura 14

¢La comunicacion de los directivos hacia los empleados de la entidad es fluida?
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Interpretacion:

Bajo el enfoque descrito, se analizo la fluidez de la comunicacion de los directivos

hacia los empleados de la institucion, obteniendo como resultado que un 40.0%

desestima que exista una comunicacion fluida entre directivos y trabajadores, expresa

estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, a lo que se suma que un 20.0% esta en desacuerdo

y un 8.0% totalmente en desacuerdo, evidenciando la falta de comunicacion entre los

directivos y trabajadores; un 26.0% muestra estar de acuerdo y un 8.0% estima estar

totalmente de acuerdo, demostrando en ello que si existe fluidez en la comunicacion.

Tabla 15
¢Existe una comunicacion adecuada, entre el empleado o trabajador y su jefe
inmediato?
NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DE AC::ERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
TEMS N° % N° % N° % N° % N° % N° %
¢Existe una comunicacion
adecuada, entre el empleado | 5| ¢ 5o | 15 | 9400 | 24 | 48.0% | 7 |140%| 4 | 80% | 50 | 100.0%
o trabajador jefe
inmediato?
Figura 15

¢Existe una comunicacion adecuada, entre el empleado o trabajador y su jefe

inmediato?
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Interpretacion:

Para precisar el nivel de comunicacién entre los trabajadores de la institucion se

analizo si existe una comunicacion adecuada, entre el empleado o trabajador y su jefe

inmediato, los resultados evidenciaron que un 48.0% asume estar ni de acuerdo ni en

desacuerdo, demostrando una quiebra en lacomunicacion, a ello se suma que un 14.0%

y un 8.0% asume estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, confirmando la débil

calidad en la comunicacion entre el jefe inmediato y los trabajadores. Por otro lado, un

6.0% y un 24.0% asume estar totalmente de acuerdo y de acuerdo con la calidad en la

comunicacion.

Tabla 16

;Conoce usted si en la institucion se utilizan adecuadamente los canales de

comunicacién como correos, memorandums, etc.?

NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DEACzERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
TEMS N° % N° % N° % N° % N° % N° %
éConoce usted si en la
institucién se utilizan
adecuadamente los canales| 4 80% | 37 |74.0% | 3 6.0% 5 10.0% | 1 2.0% 50 | 100.0%
de  comunicacion como
correos, memorandums, etc.
Figura 16
;Conoce usted si en la institucion se utilizan adecuadamente los canales de

comunicacién como correos, memorandums, etc.?
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Interpretacion:

Sobre un adecuado proceso en la comunicacién, utilizando los canales de

institucionales como correos, memorandums, un 8.0% y un 74.0% de los trabajadores

asumen estar totalmente de acuerdo y de acuerdo, lo cual significa que existe un

adecuado uso de la comunicacion mediante las Tic, un 10.0% y un 2.0% expreso estar

en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, tan igual que un 6.0% adujo ni estar de

acuerdo ni en desacuerdo sobre los niveles de comunicacion, respuestas que pueden

considerarse como una expresion de un mal manejo de los canales de comunicacion.

Tabla 17

¢Sus comparfieros de trabajo comparten informacion integral y actualizada de manera

libre para realizar adecuadamente su trabajo?

NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DEAC':ERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
i 5 3 1
ITEMS N° % N° % N° % N° % N° % N° %
éSus companeros de trabajo
comparten informacioén
integral y actualizada de| 5 |10.0% | 14 | 28.0% | 22 | 44.0% 1 2.0% 0 0.0% | 42 | 84.0%
manera libre para realizar
adecuadamente su trabajo?

Figura 17

¢Sus comparieros de trabajo comparten informacion integral y actualizada de manera

libre para realizar adecuadamente su trabajo?
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Dimension: Identificacion

La internalizacién y préctica de los principios institucionales como la misién, vision,

valores conlleva a que se construya una identidad organizacional, base para que los

trabajadores y directivos construya una imagen representativa y reconocida por los

usuarios. En este sentido se buscd conocer la calidad de la identidad de los

trabajadores.

Tabla 18

¢El compromiso de los trabajadores con la institucion es un factor fundamental para

que el servicio que se brinda posea la mayor calidad posible?

NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DEACEERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
TEMS N° % N° % N° % N° % N° % N° %
¢El compromiso de los
trabajadores con la
institucion es un_ factor | o115 00 | 37 | 740%| 4 | 80% | 3 | 60% | 0 | 0.0% | 50 | 100.0%
fundamental para que el
servicio que se brinda posea
la mayor calidad posible?

Figura 18

¢El compromiso de los trabajadores con la institucion es un factor fundamental para

que el servicio que se brinda posea la mayor calidad posible?
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Interpretacion:

Para identificar la calidad en la edificacion con la institucion, se evalué el compromiso
que asumen los trabajadores con la institucion, asi lo expone un 12.0% y un 74.0% de
los trabajadores encuestados, al asumir estar totalmente de acuerdo y de acuerdo,
respectivamente, sobre la importancia del compromiso con la institucién, demostrando
una fija construccién de identidad, un 8.0% asume ni estar de acuerdo ni en

desacuerdo, solo un 6.0% refirid estar en desacuerdo, restando importancia al

compromiso que deben asumir los trabajadores con la institucion.

Tabla 19

¢Las decisiones que usted toma o sus opiniones respecto de algin tema son respaldadas

por sus comparieros?

NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DEAC::ERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
iTEMS N° % N° % N° % N° % N° % N° %
élas decisiones que usted
toma o0 sus opiniones
respecto de algun tema son| 19 | 38.0% | 11 |22.0% | 8 16.0% 9 |18.0%| 3 6.0% | 50 | 100.0%
respaldadas por sus
compafieros?
Figura 19

¢Las decisiones que usted toma o sus opiniones respecto de algin tema son respaldadas

por sus comparieros?
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Interpretacion:

Con respecto a la opinién de los trabajadores sobre su accion laboral y la existencia de
un compafierismo institucional, se abocd la investigacion a conocer el respaldo de los
trabajadores con sus compafieros, obteniendo como resultado que un 38.0% y un
22.0% de los encuestados sostuvieron estar totalmente de acuerdo y de acuerdo en el
respaldo que reciben de sus compaiieros, un 18.0 y un 6.0% adujeron estar en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo, al igual que un 16.0% de los trabajadores que
expresaron ni estar de acuerdo ni en desacuerdo, evidenciando algin tipo de

discrepancia entre ellos.

Tabla 20
¢De acuerdo a su opinion, considera que existe un ambiente de identidad y

colaboracién entre los trabajadores?

NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DE ACEERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
iTEMS N° % N° % N° % N° % N° % N° %

¢De acuerdo a su opinion,
considera que existe un
ambiente de identidad y| 1 2.0% | 18 [36.0% | 25 | 50.0% | 6 |12.0%| O 0.0% | 50 | 100.0%
colaboracién  entre los
trabajadores?

Figura 20
¢De acuerdo a su opinién, considera que existe un ambiente de identidad y

colaboracién entre los trabajadores?
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Interpretacion:

Para conocer el nivel y calidad de la identidad institucional se abordo el tema sobre la

calidad del ambiente, identidad y colaboracion entre los trabajadores, situacion que se

expresa en que 50.0% asume estar ni de acuerdo ni de acuerdo, demostrando que no

existe un adecuado ambiente laboral e identidad entre los trabajadores; un 12.0%

expreso estar en desacuerdo, lo que evidencia aun més la falta de identidad

institucional; un 2.0% y 36.0% refirid estar totalmente de acuerdo y de acuerdo de que

si existe un adecuado ambiente laboral e identidad institucional.

Tabla 21
¢Cree usted que en la institucion se fomenta la identidad con la instituciéon?
NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DEAC;’ERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
iTEMS N° % N° % N° % N° % N° % N° %
éiCree usted que en la
institucion se fomenta la| 16 |[32.0% | 16 [32.0%| 9 | 180% | 9 |18.0%| 0 | 0.0% | 50 | 100.0%
identidad con la institucion?

Figura 21

¢Cree usted que en la institucion se fomenta la identidad con la institucion?
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Interpretacion:

Sobre si la institucién desarrolla principios acciones para la construccion de la

identidad institucional, se reflejo en las respuestas que un 32.0% asume estar

totalmente de acuerdo y de acuerdo respectivamente, lo que indica que la institucion

ejercita acciones para construir identidad institucional, un 18.0% indico estar ni de

acuerdo ni en desacuerdo, asi como estar en desacuerdo, lo que expresa su

insatisfaccién en la construccion de la identidad institucional.

Tabla 22
¢Sus comparfieros de trabajo estan identificados con el trabajo que desarrolla la
institucion?
NI DE
DE ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE | ACUERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO 4 DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
ITEMS N° % N° % N° % N° % N° % N° %
éSus compafieros de
trabajo estan identificados
. 18 | 36.0% | 22 |44.0% | 8 16.0% 2 4.0% 0 0.0% | 50 | 100.0%
con el trabajo que
desarrolla la institucion?

Figura 22

¢Sus comparfieros de trabajo estadn identificados con el trabajo que desarrolla la

institucién?
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Interpretacion:

Para concluir con el tema de la identidad, se determind analizar si los trabajadores
estan identificados con el trabajo que desarrolla la institucion. Al respecto se evidencia
que un 36.0% y un 44.0% asumen y expresan estar totalmente de acuerdo y de acuerdo,
respectivamente, sobre la identidad con el trabajo que ejecuta la institucion; un 16.0%
expresa estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mostrando una débil identidad con el

trabajo que desarrolla la institucion, un asume igual estar en desacuerdo.

Resultados de la variable desempefio laboral

En relacion a la variable desempefio laboral, se formul6 el objetivo especifico 2, que
es, Determinar el nivel del desempefio laboral en los trabajadores de la UGEL de San
Miguel en el 2022.

Dimension: Productividad

Una empresa se rige por valores, creencias, normas, principios que determina la
calidad del trabajo que realizan sus trabajadores, esto en relacion al rendimiento que
expresa el trabajador en sus actividades. Evaluar el desempefio labor condujo a
examinar la productividad como dimensién para medir el desempefio laboral, la que
indica la efectividad de la labor de los trabajadores.

Tabla 23:

¢Usted que cumple de manera puntual con sus actividades y entrega tareas a tiempo?

NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
totaumente | F AC;’ERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
ITEMS N° % N° % N° % N° % N° % N° %

éUsted que cumple de
manera puntual con sus

. 22 |44.0% | 27 |54.0%| 1 | 2.0% | O |0.0% | O | 0.0% | 50
actividades y entrega

tareas a tiempo?

100.0%

Interpretacion:
Como un componente del desempefio laboral de los trabajadores, se evalud la

productividad de los trabajadores, en este aspecto se abordd si el trabajador cumple de
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manera puntual sus actividades a tiempo. El resultado que se muestra en la tabla 23,

indica que, en su mayoria, 44.0% y un 54.0% asumieron estar totalmente de acuerdo

y de acuerdo en que, si cumplen con sus actividades en el tiempo establecido, solo un

2.0% expresa estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo cual expresa algun nivel de

insatisfaccion en su relacion laboral

Figura 23

¢Usted que cumple de manera puntual con sus actividades y entrega tareas a tiempo?
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Tabla 24
Se cumplen con los objetivos y metas establecidos mensual, anualmente por la
institucion
NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DE ACEERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
TEMS N° % N° % N° % N° % N° % N° %
Se cumplen con los
objetivos y metas
establecidos mensual, | 2 | 4.0% | 25 |50.0% | 20 {40.0%| 3 |[6.0% | O | 0.0% | 50 | 100.0%
anualmente por la
institucidon
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Figura 24

Se cumplen con los objetivos y metas establecidos mensual, anualmente por la

institucién
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En Tabla y grafico 24, se evalla si los trabajadores asumen el cumplimiento de los

objetivos y metas establecidas anualmente por la institucion, obteniendo como

resultados que un 4.0% y un 50.0% reconoce estar totalmente de acuerdo y de acuerdo,

lo que indica un mediano cumplimiento de los objetivos t metas institucionales, asi

mismo un 40.0% aduce no estar de acuerdo ni en desacuerdo, concordando que no

existe tal cumplimiento de objetivos y metas, situacion que se corrobora con un 6.0%

de los trabajadores que sostiene estar en descuerdo.

Tabla 25
Existen indicadores para medir la productividad laboral de los trabajadores
NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENT
TOTALMENTE DEAC:’ERDO EN DESACUERDO EEN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
TEMS N°| % [N| % |N| % |[N| % [N | % |N° %
Existen indicadores para
medir la productividad | 1 5 o/ | 19 |38.0% | 21 [42.0% | 8 |16.0%| 1 | 2.0% | 50 | 100.0%
laboral de los
trabajadores
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Figura 25

Existen indicadores para medir la productividad laboral de los trabajadores
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Tabla 26
¢Los recursos que tiene cada area, son los

actividades?

. ]

ACILIERIICE M DESSCUIE RO

TEOOTALRMEMMTE
Erd

= DEACU ERD O
a

adecuados para el cumplimiento de sus

NI DE
TOTALMENTE DEACEERDO ACUE:r\? oN DESAESERDO TOTAII.EZIENTE TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
ITEMS N°| % |[N| % |[N| % |[N| % |[N| % |[N| %

éLos recursos que tiene
cada area, son los
adecuados para el| 2 |4.0% |18 [36.0%| 2 | 4.0% | 24 |48.0% | 4 | 8.0% | 50 | 100.0%
cumplimiento de sus
actividades?

Figurab 26
¢Los recursos que tiene cada area, son los

actividades?
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Interpretacion:

Sobre el uso de los recursos en cada area funcional, se analizd si estos son los
adecuados para el cumplimiento de sus actividades, se obtuvo como respuesta que un
4.0% asume estar totalmente de acuerdo, como un 36.0% sostuvo estar de acuerdo, lo
cual significa una aceptacién de disponibilidad de recursos para el cumplimiento de
sus actividades; asi mismo, un 48.0% y un 8.0% asumidé no estar de acuerdo y
totalmente en desacuerdo, como también un 4.0% adujo ni estar de acuerdo ni en
desacuerdo, significando que los recursos limitan aumentar la productividad laboral

de los trabajadores.

Dimension: Eficacia
La eficacia en una organizacién significa en lograr alcanzar las metas u objetivos
propuestos, sin tener en cuenta el uso de los recursos y el tiempo que se ha de emplear.
En este aspecto se analizé la capacidad de respuesta de la UGEL en el cumplimiento
de metas y objetivos.

Tabla 27
¢El trabajo que realiza contribuye al resultado de los objetivos que busca la
Institucion?
NI DE
TOTALMENTE DEAC;’ERDO ACUE;\JD oM DESAEEERDO TOTAEZIENTE TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
ITEMS N| % |[N| % |[N| % |[N| % [N| % |N %

¢El trabajo que realiza
contribuye al resultado de
los objetivos que busca la
Institucion?

7 |14.0%| 27 |54.0%| 16 |32.0%| O |0.0%| O | 0.0% | 50

100.0%

Interpretacion:

A la pregunta si el trabajador contribuye a lograr los objetivos que se planifica, se
obtuvo como resultado que el 14.0% acepta estar totalmente de acuerdo, el 54.0%
sostuvo estar de acuerdo, indicando que el trabajador si contribuye a el logro de los

objetivos institucionales. Un 32.0% adujo ni estar de acuerdo ni en desacuerdo,
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situacion que explica que muchos de los trabajadores no contribuyen al logro de los

objetivos propuestos por la organizacion.

Figura 27

¢El trabajo que realiza contribuye al resultado de los objetivos que busca la

Institucion?
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Tabla 28

14.0%

%

54.0%

E

TOTALMENTE DE ACUERDO

DE ACUERDO
5

F:

32.03%

%%
NI DE

ACUERDO NI DESACUERDO

EN
DESACUERDO
3

0.0%%

6
EN

3

0.0%;

%%

TOTALMENTE

EM

DEACUERDO

1

¢El personal de la entidad tiene actitud para innovar el trabajo y cumplir con los

objetivos y metas?

ITEMS

TOTALMENT
E DE
ACUERDO
5

DE ACUERDO
4

NI DE
ACUERDO NI
EN
DESACUERDO
3

EN
DESACUERDO
2

TOTALMENTE
EN
DEACUERDO
1

TOTAL

N | %

N° %

N° %

N | %

N | %

No

%

¢El personal de la entidad
tiene actitud parainnovar
el trabajo y cumplir con
los objetivos y metas?

2 |4.0%

27 |54.0%

20 |40.0%

1 ]2.0%

0 [0.0%

50

100.0%

Interpretacion:
Ante el analisis realizado sobre si los trabajadores desarrollan una actitud para innovar

su trabajo y cumplir con los objetivos y metas, un 4.0% manifesto estar de acuerdo, un

54.0% totalmente de acuerdo, por lo cual la mayoria acepta poseer una actitud

innovadora que permite a la institucion cumplir sus objetivos y metas, por el contrario,
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un 40.0% adujo ni estar de acuerdo ni en desacuerdo, representando que existe una

apatia laboral en el cumplimiento de metas y objetivos.

Figura 28

¢El personal de la entidad tiene actitud para innovar el trabajo y cumplir con los

objetivos y metas?
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Tabla 29

¢Las actividades se cumplen en los plazos establecidos satisfaciendo las expectativas

de los usuarios?

54.0%

40,0%
2.0%
s E £
NI DE EN
-1 ACUERDO NI DESACUERDO
EMN 2
DESACUERDO

3

0.0%

%

TOTALMENTE
EMN
DEACUERDOD
1

NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DEAC::ERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
TEMS N| % |[N| % |N| % |[N| % [N| % [N| %
élas actividades se
cumplen en los plazos
tablecid
esabiecdos 2 | 4.0%|26|52.0%| 4 | 8.0% | 18 |36.0%| O | 0.0% | 50 | 100.0%
satisfaciendo las
expectativas de los
usuarios?

Interpretacion:

En la Tabla 29 se establece si se cumplen en los plazos establecidos las demandas o
expectativas de los usuarios, el 4.0% adujo estar totalmente de acuerdo, el 52.0% esta

de acuerdo, entonces se reconoce el cumplimiento de actividades en funcion a las
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expectativas de los usuarios; asi mismo un 36.0% sostuvo no estar de acuerdo, accion

que significa que no existe el cumplimiento de actividades segun las expectativas de

los usuarios, tan igual con el 8.0% que sostuvo ni estar de acuerdo ni en desacuerdo,

por lo que se reconoce incumplimiento de acciones que no favorecen a la satisfaccion

del usuario.

Figura 29

¢Las actividades se cumplen en los plazos establecidos satisfaciendo las expectativas

de los usuarios?
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Tabla 30
¢Existe un cumplimiento de actividades en los tiempos razonables sin perjudicar a los
usuarios?
NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DEAC::ERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
TEMS N| % |[N| % |N| % | N | % |N| % |N° %
éExiste un cumplimiento
o |
de actividades en los| 5 |, g0 | 49 80.0%| 4 | 8.0% | 4 |8.0%| 0 |0.0% |50 | 100.0%
tiempos razonables sin
perjudicar a los usuarios?
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Figura 30

¢Existe un cumplimiento de actividades en los tiempos razonables sin perjudicar a los
usuarios?
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Interpretacion:

En este item se estudid el cumplimiento de actividades en los tiempos razonables sin
perjudicar a los usuarios, obteniendo como resultado que el 4.0% y el 80.0%
sostuvieron estar totalmente de acuerdo y de acuerdo, indicando que la calidad en la
atencion favorece a las expectativas del usuario, existe un reconocimiento
generalizado de los trabajadores; asi mismo, el 8.0% asume estar ni de acuerdo ni en

desacuerdo, como también un 2.0% sostiene estar en desacuerdo.

Dimension: Eficiencia

En esta dimension se estudia la capacidad de los trabajadores de lograr alcanzar
objetivos y metas que se propuso la institucion bajo el empleo de una cantidad menor
de recursos y en los tiempos establecidos, favoreciendo el logro de objetivos y metas
y satisfaciendo las expectativas de los usuarios.

Al respecto en la tabla y grafico 31, se analiza si los jefes toman en cuenta la capacidad
técnica o profesional para el desarrollo de las funciones de los trabajadores. En este
item, se logra evidenciar que un pobre reconocimiento de los jefes sobre la capacidad

técnica o profesional de los trabajadores, pues solo un 8.0% manifiesta estar totalmente
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de acuerdo y un 40.0% estar solo de acuerdo, no existiendo un reconocimiento total

sobre la capacidad técnica o profesional; asi mismo un 40.0% asume estar en

desacuerdo y un 28.0% acota no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo cual indica

que existe una desconfianza por la falta de reconocimiento a la capacidad técnica o

profesional de los trabajadores de la institucion.

Tabla 31
Los jefes toman en cuenta su capacidad técnica o profesional para el desarrollo de sus
funciones.
NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DE ACEERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
TEMS N| % |[N| % |N| % |[N| % |N| % |N| %
Los jefes toman en
cuenta su capacidad
técnica o profesional| 4 | 8.0% | 10 | 20.0%| 20 |40.0% | 14 {28.0%| 2 | 4.0% | 50 | 100.0%
para el desarrollo de sus
funciones.

Figura 31

Los jefes toman en cuenta su capacidad técnica o profesional para el desarrollo de sus

funciones.
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Tabla 32

¢Los recursos que utiliza diariamente permiten un mejor resultado en su labor

cotidiana?
NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
totawmente | PF AC;jERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
ITEMS N°| % |[N| % |[N| % |[N| % |[N| % |[N| %

éLos recursos que utiliza
diariamente permiten un
mejor resultado en su
labor cotidiana?

4 | 8.0% |34 |68.0%| 3 |6.0% |9 [18.0%| 0 | 0.0% | 50

100.0%

Figura 32
¢Los recursos que utiliza diariamente permiten un mejor resultado en su labor
cotidiana?
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Interpretacion:

En la tabla y grafico 32 se expresa la opinién de los trabajadores respecto a si los
recursos que utiliza diariamente el trabajador permite un mejor resultado en su labor
cotidiana, a lo que se obtuvo como respuesta que un 8.0% asume estar totalmente de
acuerdo, asi como el 68.0% explica estar de acuerdo, indicando que una mayoria
reconoce que dispone de los recursos necesarios para el desempefio diario; asi mismo

un 18.0% asume no estar de acuerdo y un 6.0% acota ni estar de acuerdo ni en
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desacuerdo, lo cual significa que existe un sector de trabajadores que esta limitado en

el uso de los recursos necesario para el desempefio laboral.

Tabla 33
¢El personal es responsable y puntual en el cumplimiento de sus actividades de forma
oportuna?
NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DEACEERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
ITEMS N°| % |[N°| % |[N| % |[N| % |[N| % [N| %
¢El personal es
responsable y puntual en
el cumplimiento de sus| 2 |4.0% | 24 |48.0% | 21 {42.0%| 2 |4.0%| 1 | 2.0% | 50 | 100.0%
actividades de forma
oportuna?
Figura 33

¢El personal es responsable y puntual en el cumplimiento de sus actividades de forma

oportuna?
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Interpretacion:

A la pregunta si el personal es responsable y puntual en el cumplimiento de sus
actividades de forma oportuna, se ha obtenido como resultado que un 4.0% establece
estar totalmente de acuerdo y un 48.0% refiere estar de acuerdo, significando que

existe un reconocimiento en el cumplimiento responsable y puntual de sus
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comparieros; por otro lado un 42.0% reconoce ni estar de acuerdo ni en desacuerdo,

asi como un 4.0% explica no estar de acuerdo, situacion que indica que no existe un

reconocimiento hacia la puntualidad y responsabilidad en el trabajo de sus

comparieros.

Tabla 34

¢Los trabajadores hacen uso adecuado y racional de

cumplir con su trabajo?

los recursos asignados para

NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DEAC:’ERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
TEMS N°| % |N° % N° % N° % N°| % |N° %
éLos trabajadores hacen
uso adecuado y racional
de los recursos asignados | 3 | 6.0% | 25 [50.0%| 3 | 6.0% | 19 |38.0%| O | 0.0% | 50 | 100.0%
para cumplir con su
trabajo
Figura 34

¢Los trabajadores hacen uso adecuado y racional de

cumplir con su trabajo?
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Interpretacion:

K1

28.0%

los recursos asignados para

6.0%
- _
o o Hh

™I DE
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EMN

DESACUERDO

3

F

TOTALMENTE

EMN
DEACUERDO
e 8

Como parte de la eficacia en el trabajo de los empleados de la Ugel de San Miguel, se

analizé si los trabajadores hacen uso adecuado y racional de los recursos asignados

para cumplir con su trabajo, obteniendo como resultado que un 6.0% y un 50.0%
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asumieron estar totalmente de acuerdo y de acuerdo en que se hace un uso eficiente de
los recursos que proporciona la institucion; de igual manera un 38.0% aduce no estar

de acuerdo con el uso de los recursos que se disponen y un 6.0% aduce ni estar de

acuerdo ni en desacuerdo con el uso racional de los recursos.

Tabla 35
¢La UGEL tiene un control adecuado del uso de los recursos?
NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DEAC;JERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
TEMS N| % |[N| % |[N| % |[N| % |N| % |N| %
é¢La UGEL tiene un control
adecuado del uso de los| 2 | 4.0% | 22 [44.0%| 3 | 6.0% | 21 {42.0%| 2 | 4.0% | 50 | 100.0%
recursos?
Figura 35

¢La UGEL tiene un control adecuado del uso de los recursos?
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Interpretacion:

Sobre si la UGEL de San Miguel tiene un control adecuado en el uso de los recursos,
en la tabla y gréfico 35, se expresa que un 4.0% afirma estar totalmente de acuerdo,
asi como un 44.0% aduce estar de acuerdo, lo cual significa reconocer que si existe un

control para el adecuado uso de los recursos; asi mismo un 42.0% refiere no estar de
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acuerdo y un 4.0% asume no estar totalmente de acuerdo, significando que no existe

un adecuado control en el uso de los recursos.

Dimensién: Relaciones interpersonales

Es preciso explicar que una relacion interpersonal significa la interaccion reciproca

entre dos 0 més personas, donde la comunicacion estd fundamentada en normas,

valores principios, que conlleva a un respeto mutuo. En este sentido se evalud si en la

institucion se promueve un clima de integracion, confianza y respeto entre los

trabajadores.

Tabla 36

¢En la institucion se promueve un clima de integracion, confianza y respeto entre los

directivos y trabajadores?

NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DEAC::ERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
ITEMS N % |N| % |[N| % |[N| % |[N| % |[N| %
¢éEn la institucion se
promueve un clima de
int i6n, i
integracion, contianza v 51 142.0%| 8 |16.0%| 9 |18.0%| 12 | 24.0% 0.0% | 50 | 100.0%
respeto entre los
directivos y
trabajadores?
Figura 36

¢En la institucién se promueve un clima de integracion, confianza y respeto entre los

directivos y trabajadores?
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Interpretacion:

En la indagacion realizada se observa como resultados en la tabla y grafico 36, que un

46.0% reconoce estar totalmente de acuerdo y un 16.0% de acuerdo que en la

institucion si se promueve un clima de integracion, confianza y respeto entre los

directivos y trabajadores, asi como un 24.0% refirié no estar de acuerdo con ello, por

lo que un gran seto de trabajadores no reconoce que la institucion genere un clima de

integracién, confianza y respeto entre los directivos y trabajadores y un 18.0%

manifestd ni estar de acuerdo ni en desacuerdo.

Tabla 37
¢Se fomenta la practica de valores y normas entre trabajadores y directivos?
NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DEACEERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
iTEMS N°| % |N° % N° % N° % N°| % |N° %
¢Se fomenta la practica
de valores y normas| ;g no | 34 |68.0%| 3 | 6.0% | 9 |18.0% O | 0.0% | 50 |100.0%
entre trabajadores vy
directivos?
Figura 37

¢Se fomenta la practica de valores y normas entre trabajadores y directivos?
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Tabla 38

¢Se mantiene una comunicacion asertiva y empatica entre los directivos y los

trabajadores?
NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DEAC::ERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
ITEMS Nl % |[N°| % |[N| % [N| % |N| % [N| %
éSe mantiene una
comunicacion asertiva y
empdtica entre los| 17 |34.0% | 12 |24.0% | 10 | 20.0% | 10 |20.0%| 1 | 2.0% | 50 | 100.0%
directivos y los
trabajadores?
Figura 38

¢Se mantiene una comunicacion asertiva y

trabajadores?
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Interpretacion:

En cuanto al desarrollo de adecuadas relaciones interpersonales se analizé si en la
institucion se mantiene una comunicacion asertiva y empatica entre los directivos y
los trabajadores, un 34.0% sostuvo estar totalmente de acuerdo y un 24.0% afirma estar
de acuerdo, lo que indica que existe un asertivo clima laboral entre directivos y
trabajadores; de igual manera, un 20.0% refirié no estar de acuerdo y estar ni de

acuerdo ni en desacuerdo, lo que explica que no existe una adecuada comunicacion

asertiva.
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Tabla 39

¢Existe un buen clima de relaciones interpersonales entre los trabajadores?

NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DEAC:“'ERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
TEMS N | % |[N| % |N| % |N| % [N | % |N° %
éExiste un buen clima de
laci
relaciones 4 | 8.0%| 8 |16.0%| 25 |50.0% | 10 |20.0%| 3 | 6.0% | 50 |100.0%
interpersonales entre los
trabajadores?
Figura: 39

¢Existe un buen clima de relaciones interpersonales entre los trabajadores?

50.0%
0.5
0.a%
0.4
0.35
0.3
0.25 20.0%
a9 16.0%
0.15 ¢
0.1 g0 6.0%
(8]
% % % % %
TOTALMENTE DEACUERDO NI DE EN TOTALMENTE
DE ACUERDO a ACUERDO NI DESACUERDO EN
5 EN 2 DEACUERDO
DESACUERDO 1

3

Interpretacion:

En las relaciones interpersonales el proceso de comunicacion es muy importante en el
desarrollo de adecuadas relaciones interpersonales, por ello se determiné analizar si
existe un buen clima de relaciones interpersonales entre los trabajadores. La tabla y
grafico 39 explican que un 8.0% y un 16.0% refiri6 estar totalmente de acuerdo y de
acuerdo respectivamente, indicando que si existe un buen clima de relaciones
interpersonales entre los trabajadores; de igual forma que un 50% asume ni estar de
acuerdo ni de acuerdo, lo cual indica que no existen un buen clima de relaciones
interpersonales, un 20.0% expresd estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo,
acentuando que no existe un buen clima en las relaciones interpersonales entre los

trabajadores.
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Dimensién: Motivacion

Cabe resaltar que un trabajador motivado rendird mas en su desempefio laboral, se
sentird mejor en su puesto de trabajo y lo realizard con mayor eficacia su labor,
incrementando la productividad de la organizacién que se ha de traducir, en este caso,

en una mejor calidad en la atencion.

Tabla 40
¢Su desempefio laboral cuenta con un buen reconocimiento del jefe y responsables de
area?
NI DE
ACUERDO NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DEAC;’ERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
DE ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
ITEMS N| % |[N| % |[N| % [N| % |[N| % [N| %
éSu desempeiio laboral
cuenta con buen g1 40.0%| 8 |16.0%| 6 |12.0%| 14 |28.0%| 2 | 4.0% | 50 |100.0%
reconocimiento del jefe y
responsables de area?

Figura 40

¢Usted que cumple de manera puntual con sus actividades y entrega tareas a tiempo?

Interpretacion:

Al respecto de la motivacidn, se abordo si el trabajador cumple de manera puntual con
sus actividades y entrega tareas a tiempo. En este item se precisa que un 40.0% refiere
estar totalmente de acuerdo, un 16.0% acoté estar de acuerdo, con lo cual existe un
reconocimiento de los trabajadores en el cumplimiento de sus funciones. Un28.0%

40.0%

TOTALMENTE DEACUERDO

DE ACUERDO
5

16.0%

a

NIDE
ACUERDO NI

EN
DESACQUERDO

75

EN
DESACUERDO
2

TOTALMENTE
EN
DEACUERDO
1




expreso estar en desacuerdo, como asi un 4.0% expresd estar totalmente en

desacuerdo, lo cual indica incumplimiento de las actividades por parte de los

trabajadores, solo un 16.0% expresd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Tabla: 41

¢En el centro de trabajo su desempefio cuenta con el reconocimiento de sus

comparieros de trabajo?

iTEMS

TOTALMENTE
DE ACUERDO

DE ACUERDO
4

5

NI DE
ACUERDO NI
EN
DESACUERDO
3

EN
DESACUERDO
2

TOTALMENTE
EN
DEACUERDO
1

TOTAL

No

% | N°

%

N° %

N° %

N | %

No

%

éEn el centro de trabajo
su desempefio cuenta con
el reconocimiento de sus
compafieros de trabajo?

4.0% | 24

48.0%

8 |16.0%

13 [ 26.0%

3 |6.0%

50

100.0%

Figura: 41

¢En el centro de trabajo su desempefio cuenta con el reconocimiento de sus

compafieros de trabajo?

Interpretacion:

Al evaluar si existe el reconocimiento de sus compafieros de trabajo sobre su
desempefio, en la Tabla y gréafico 41, se refiere que un 4.0% asume estar de acuerdo y
un 48.0% respondio estar de acuerdo, lo cual indica que un 52.0% reconoce que Si

existe un comparfierismo entre los trabajadores, un 26.0% afirmo su desacuerdo y un
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0.15
0.1
0.05
0

%
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6.0% afirmo estar totalmente en desacuerdo, lo que indica divisionismo y no existe

reconocimiento de su accionar laboral por parte de los trabajadores, un 16.0 acoto estar

ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Tabla 42
¢Sus jefes motivan a los trabajadores para que desarrollen sus propias ideas?
NI DE
TOTALMENT ACUERDO NI EN TOTALMENTE
E DE DE AC;’ERDO EN DESACUERDO EN TOTAL
ACUERDO DESACUERDO 2 DEACUERDO
5 3 1
TEMS N| % |[N| % [N| % |[N| % |[N| % |N| %
éSus jefes motivan a los
trabajadores para que | 3\ ¢ nor | 2 14,09 | 23 |46.0% | 12 [24.0%| 5 |10.0% | 50 | 100.0%
desarrollen sus propias
ideas
Figura 42

¢Sus jefes motivan a los trabajadores para que desarrollen sus propias ideas?

6.0%

%

TOTALMENTE
DE ACUERDO

5

Interpretacion:

%

DE ACUERDO
4

NI DE
ACUERDO NI
EN
DESACUERDO
3

24.0%

EN
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% % %

TOTALMENTE
EN
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1

La motivacion es un factor determinante para la integracion del trabajador a su

institucion, por ello se evalu6 si los jefes motivan a los trabajadores para que

desarrollen sus propias ideas. En este contexto, un 6.0% y un 14.0% reconoce estar

totalmente de acuerdo y de acuerdo respectivamente, indicando que existe limitaciones
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para que los trabajadores tengan iniciativa para el desarrollo de sus propias ideas. Lo

importante es explicar que un 46.0% asume estar ni de acuerdo ni en desacuerdo

Tabla 43

¢En la institucién se respeta y se valora las opiniones personales de todos los

colaboradores?

TEMS

TOTALMENTE
DE ACUERDO
5

DE ACUERDO
4

NI DE
ACUERDO NI
EN
DESACUERDO
3

EN
DESACUERDO
2

TOTALMENT
EEN
DEACUERDO
1

TOTAL

N | %

N° %

N° %

N° %

N | %

No

%

En la institucion se
respeta y se valora las
opiniones personales de
todos los colaboradores

3 16.0%

8 [16.0%

26 |52.0%

11 | 22.0%

2 | 4.0%

50

100.0%

Figura 43

En la institucion se respeta y se valora las opiniones personales de todos los

colaboradores

6.0%

%

TOTALMEMTE
DE ACUERDO
5

Interpretacion:

16.0%
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4
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%
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22.0%

- 4‘D%
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% %

TOTALMENTE
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EM

F
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Sobre si en la institucion se respeta y se valora las opiniones personales de todos los

colaboradores, los resultados indican que un 6.0% aduce estar totalmente de acuerdo,

un 16.0% sostuvo estar de acuerdo, sin embargo, un 22.0% y un 4.0% adujo estar en
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desacuerdo y totalmente en desacuerdo, aceptando que no se respeta sus opiniones,

significativo es que un 52.0% asume estar ni de acuerdo ni en desacuerdo,

manifestando un desinterés por este tema.

Tabla 44

En la institucion se siente satisfecho con la labor que desempefio.

TEMS

TOTALMENTE
DE ACUERDO
5

DE ACUERDO
4

NI DE
ACUERDO NI
EN
DESACUERDO
3

EN
DESACUERDO
2

TOTALMENTE
EN
DEACUERDO
1

TOTAL

N | %

N° %

N° %

N° %

N | %

No

%

En la institucidn se siente
satisfecho con la labor
que desempefnio.

2 | 4.0%

10 | 20.0%

22 | 44.0%

15 | 30.0%

1 |2.0%

50

100.0%

Figura 44

En la institucion se siente satisfecho con la labor que desempefio.
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Finalmente, ante la pregunta si el trabajador se siente satisfecho con la labor que

desempefia, un 4.0% refirio estar de acuerdo, un 20.0% estar totalmente de acuerdo, lo

que indica estar satisfecho en el puesto laboral, un 30.0% y un 2.0% adujo estar en

desacuerdo y totalmente en desacuerdo en el puesto que ocupa, un 44.0% sostuvo un

desinterés sobre el opuesto que ocupa que puede expresarse en que le da igual.
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Contrastacion de la hipotesis
El contraste de hipotesis no establece la verdad de la hip6tesis, sino un criterio que nos
permite decidir si una hipdtesis se acepta o se rechaza, o el determinar si las muestras

observadas difieren significativamente de los resultados esperados.
Para determinar el nivel de relacidn entre las variables de estudio se recurri6 al analisis
a través de Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, que mide el grado de

asociacion entre dos cantidades, pero no mira el nivel de acuerdo o concordancia.

De acuerdo a las estimaciones se muestran los resultados alcanzados:

Desempefio
Laboral
Rho de Spearman Cultura Coeficiente de
Organizacional correlacion 1.000 0.578"
Sig (bilateral) 0.000
N 128 128
Desempefio Coeficiente de
Laboral correlacion 0.578” 1,000
Sig (bilateral) 0.000
N 128 128
La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
Fuente: Cuestionario

Fuente: Calculo en base al Coeficiente de Rho de Spearman para determinar el nivel de dependencia entre las
variables de estudio

Conforme se aprecia en la tabla adjunta, luego del procesamiento de la informacion
para determinar el nivel de dependencia en base al coeficiente Rho de Spearman se
obtuvo un valor de 0.578, con un p-valor menor a 0.05, por lo que, con un nivel de
confianza del 95% se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion,
es decir, existe relacion estadisticamente significativa, moderada y directamente
proporcional entre la variable cultura organizacional y desempefio laboral en los

trabajadores de la UGEL de la provincia de San Miguel
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Andlisis y Discusion

El objetivo especifico 1 planted, identificar el nivel de la cultura organizacional que
expresan los trabajadores de la UGEL de San Miguel en el 2022, para el cumplimiento
de dicho objetivo se tomo6 en cuenta analizar la dimensién motivacion, que hace
referencia a la capacidad que tiene una empresa de mantener comprometidos a sus
trabajadores para obtener el maximo rendimiento y conseguir asi, los objetivos y metas
establecidos por la organizacion.

De los resultados obtenidos se puede aseverar que los trabajadores no se sienten
motivados plenamente con la institucion, prevalece en esta dimension un descontento
generalizado en el sentido de que los jefes o directivos de la UGEL no reconocen el
buen desempefio de los trabajadores, asi como los informantes refirieron que su trabajo
no es reconocido por sus jefes, a lo que se suma que las labores que realizan no
corresponde a la remuneracion que perciben, como tampoco se promueve la
participacion en cursos de capacitacion que eleven sus capacidades. Ello se expresa en
los resultados de las Tablas, 2, 4, 5, 6.

Al margen de estos problemas identificados existe como resultado que se muestran en
las tablas 1, 3, y un gran porcentaje de trabajadores que reconocen ciertas libertades
para realizar su trabajo, asi como asumen estar satisfechos en el puesto de trabajo y si
reconocen que los directivos de la institucion si logran incentivar a los trabajadores
para retener el talento de los mismos.

Desde el enfoque de Maslow, A. (1943), la motivacion es el impulso que tiene el ser
humano de satisfacer sus necesidades, este enfoque aplicado al &mbito laboral tiene
fundamento cuando un empleado, el camino comienza cuando las necesidades de
orden inferior (fisiologia y seguridad) estan cubiertas, asi una persona quiere trabajar,
va a estar muy preocupada por recibir un salario y obtener un reconocimiento de sus
empleadores, por lo que estima que la organizacion al margen de ser una fuente de
ingresos; esta le debe proporcionar unas condiciones y un lugar para poder cumplir
con el trabajo, y hacerlo sentir parte importante de la organizacion, situacion que no
se cumple plenamente en la institucion de la UGEL y que determina trabajadores con

ciertas apatias que van a influir en el logro de objetivos y metas.
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Reforzando este enfoque, se recurre a Chiavenato (2000a: 68), afirma que la
motivacion se relaciona con la conducta humana, y es una relacién basada en el
comportamiento en donde éste es causado por factores internos y externos en los que
el deseo y las necesidades generan la energia necesaria que incentiva al individuo a
realizar actividades que lograran cumplir su objetivo. En este caso, no se encuentra
una base que promueva una cultura organizacional de identidad con la institucion.

En cuanto a la dimension valores, para Chiavenato y Sapiro (2010) los definen como
virtud, cualidad, identificacion, pertenencia, respeto a la complejidad, cultura de
calidad y con ello practicar la transparencia de servicio. Al respecto, se tuvo como
parte de la cultura organizacional, identificar la calidad en la préctica de valores en los
trabajadores, obteniendo como resultado que, si existe una alta responsabilidad en el
cumplimiento en las responsabilidades por parte de los trabajadores, si se cumplen con
los horarios de trabajo y si existen una practica de valores que permiten el respeto entre
comparieros lo cual consolida adecuadas relaciones interpersonales.

En lo referente a la dimensién comunicacion, a pesar de los avances cientifico-
tecnologicos que se han producido en las ciencias, en general en el conocimiento, que
han conllevado a adecuar a las organizaciones a cambios sustanciales, aun existe la
persistencia de problemas fundamentalmente internos en la comunicacién que tienden
a perjudicar el 6ptimo funcionamiento y productividad de las instituciones.

Al respecto, se observa deficiencias en la comunicacién entre los directivos y los
empleados, la que no es fluida, existiendo un desinterés por parte de un sector de los
trabadores que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, (40.0%), mientras que un 20.0%
y un 8.0% aceptaron estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, ademas, un
48.0% define estar ni de acuerdo ni en desacuerdo en que exista una comunicacion
entre los jefes y los trabajadores, a lo que se suma un 14.0% Yy un 8.0% que refirieron
estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, lo cual indica la existencia de
problemas en la comunicacidn interna.

Al respecto de la comunicacion en las organizaciones, es Chiavenato, (1998), quién,
“considera que la comunicacion desde el punto de vista de la administracion, es el
proceso en virtud del cual los miembros de una organizacion transmiten informacion

y interpretan su significado, asi mismo Fernandez, (2002), llega a sostener que la
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comunicacion, “es el conjunto total de mensajes que se intercambian entre los
integrantes de la organizacion, ademas expresa que es el conjunto de técnicas y
actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre los
miembros, que tienden a influir en las opiniones, actitudes y conductas de los
miembros de la organizacion”. De otro lado no existe una cultura de compartir una
informacion integral y actualizada entre trabajadores, factor clave en la agilizacion en
la comunicacion, solo se resalta la importancia de la comunicacién agil y certera para
el cumplimiento de metas y objetivo, en este caso si existe un alto porcentaje de
trabajadores que sostuvieron que en la institucion si se utilizan los canales de
comunicacion a través de las nuevas tecnologias.

En el estudio de la dimension identificacion es entendida como lo que los miembros
perciben, sienten y piensan acerca de sus organizaciones y que deriva en una opinién
colectiva, comunmente compartida de las caracteristicas y los valores distintivos de la
organizacion (Hatch & Schultz, 1997). En suma, cuando se refiere al nivel de
identificacion con la organizacion, esta supone el proceso de internalizacién de la
mision, vision y valores institucionales, que conducen a un fuerte proceso de cohesion
entre los directivos y trabajadores, que define la imagen de la institucion.

En este contexto, existe un alto nivel de reconocimiento en el compromiso que asumen
los trabajadores frente a la institucion, sustentado en la cualidad reconocida de que las
decisiones de los trabajadores son respaldadas en su mayoria por los trabajadores. Lo
importante en el contexto de la construccion de la identidad, es que no existe un
ambiente de identidad institucional, la colaboracién entre los trabajadores es minima,
(Tabla 20), situacion que expresa que no se estd construyendo identidad con la
institucion, esta es fragil, aun cuando se reconoce que Si Se estd en proceso de
construccion de la identidad, lo que se demuestra con los resultados de la Tabla 22,
donde se rescata que en su mayoria los trabajadores reconocen que si existe un proceso
de identidad de los trabajadores con respecto a la labor que realiza.

A manera de conclusion, desde el enfoque de Etkin (2000), quién sostiene que, “La
cultura organizacional se convierte en una pieza estratégica dentro de las
organizaciones, propiciando que sus miembros desarrollen un sentido de identidad con

la empresa, a través de maneras de pensar, creencias, reconocimientos y valores,

83


https://www.elsevier.es/es-revista-suma-negocios-208-articulo-la-identidad-organizacional-su-influencia-S2215910X15000178#bib0155

incrementando asi sus beneficios y valores competitivas y profesionales impactando
en el desemperio laboral de ésta”.

El estudio realizado guarda relacion con los resultados a los que arribé Jaime, C.
(2021), en el estudio, “Cultura organizacional y desempefio laboral en las MIPYMES
de electrodomésticos, Canton Jipijapa, donde precisa que, el 40% de los colaboradores
sefialan que desconocer la misidn y vision de la organizacion , un 24% refirié que el
gerente del de negocio toma buenas decisiones y ejercita de manera adecuada el poder
dentro de la organizacidn, el 19 % sefial6 que ocasionalmente se suele ejerce un buen
proceso de control y vigilancia de las actividades que se realizan en la organizacion,
el 16% de los informantes sefiald que no existe una adecuada y fluida comunicacién,
por lo que esta es formal e informal sobre temas de gestion del negocio, el 60% de los
trabajadores consideran que sus jefes de la empresa se dedican a esta labor son lideres
autoritarios. Conclusiones: Existe una incidencia de la cultura predominante en el
desempefio laboral, se suele presenciar que este tipo de liderazgo no permite a los
empleados aprender y progresar como personas por la falta de decisiones adecuadas,
gue en ocasiones no son justas y, relevantes para el comercial, porque solo se enfocan
en los resultados y/o tareas, dejando a un lado la habilidad del manejo correcto del
personal.

En cuanto a la variable desempefio laboral, segun Chiavenato, (2000), este “es el
comportamiento del trabajador en la busqueda del cumplimiento de los objetivos y
metas trazadas por la organizacion, este se constituye en la estrategia individual en el
logro de los objetivos institucionales”.

Dentro del analisis de la variable desempefio laboral se definié tomar en cuenta las
dimensiones, Productividad, eficacia, eficiencia, relaciones interpersonales y
motivacion, factores claves que permiten medial la calidad del desempefio laboral de
los trabajadores. En cuanto a la productividad, es preciso determinar que empresa se
rige por valores, creencias, normas, principios que determina la calidad del trabajo que
realizan sus trabajadores, esto en relacion al rendimiento que expresa el trabajador en
sus actividades.

Desde el enfoque de Chiavenato, (2009), se puede Chiavenato (2009), considerar que

el desarrollo de la globalizacién de los negocios, el desarrollo tecnolégico, el fuerte
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impacto del cambio y la intensa busqueda de la calidad y la productividad en la
mayoria de las organizaciones, ha dado como resultado de que la gran ventaja
competitiva de las organizaciones provienen del capital humano que trabajan en ellas,
esto justificado por la importancia que representan los trabajadores debido a son ellos
los que producen, venden, sirven al cliente, toman decisiones, lideran, motivan,
comunican, supervisan, administran y dirigen los negocios de las empresas
garantizando y fortaleciendo la innovacién (p. 393).
Los cambios que se operan en el mundo de la competitividad, muchas empresas
enfocan sus esfuerzos por lograr una lata productividad de sus trabajadores,
acompafado de una mejora continua en la calidad del bien o servicio.
Asi, por ejemplo, Robbins y Judge (2013), consideran que,
“La productividad es el nivel de analisis mas elevado en el comportamiento
organizacional. Una empresa es productiva si logra sus metas al transformar
insumos en productos, al menor costo. Por lo tanto, la productividad requiere
tanto de eficacia como de eficiencia. Una organizacion es eficaz cuando lograr
llegar a su meta de ventas o de participacion de mercado, pero su productividad

también depende de alcanzar esas metas de manera eficiente”.

Bajo este importante enfoque se analiz6 la productividad de los trabajadores de la
UGEL San Miguel, y de forma global se puede expresar que existe un total acuerdo de
la puntualidad de los trabajadores, (tabla 23), , medianamente existe el reconocimiento
de que se cumplen con los objetivos y metas institucionales, (tabla 24), asi como no
existe un reconocimiento generalizado de que existan indicadores para medir la
productividad laboral, por lo que no es objetivo medir el desempefio laboral.

Se suma a esta problematica las referencias de los trabajadores que expresaron que los
recursos no son los adecuados para el cumplimiento de las actividades laborales, por
lo que se puede concluir que no existe un adecuado rendimiento laboral que se expresa
en el débil nivel de productividad de los trabajadores.

En lo concerniente a la dimension Eficacia, definida desde el enfoque de Robbins y
Judge (2013), quienes consideran que significa el grado en el cual una organizacion

satisface las necesidades de su clientela o de sus consumidores, asi mismo,
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Chiavenato (2000), expresa que la eficiencia es: ... la capacidad para determinar los
objetivos apropiados: hacer lo que se debe hacer en busca de lo mejor para las
organizaciones; significa utilizacion correcta de los recursos (medios de produccion)
disponibles. Entendible es entonces que la eficacia en relacion a la productividad, es
la capacidad de una organizacion para cumplir los objetivos preestablecidos en las
condiciones y tiempo predefinido.

El examen de esta dimension de eficacia, arrojé como resultado que existe un gran
porcentaje de trabajadores, (74.0%), que sostiene que el trabajo que realiza contribuye
al logro de los objetivos, asi como una mayoria, (58.0%), asumio que existe una actitud
positiva de innovar el trabajo que se realiza, este mismo grupo de trabajadores,
(56.0%), preciso que las actividades se cumplen satisfaciendo las expectativas de los
usuarios, ello se demuestra en la tabla 30 donde un 84.0% definié el cumplimiento de
actividades sin generar perjuicio a los usuarios. Estos resultados permiten sostener que
la institucion reconoce el cumplimiento de sus actividades en funcion a la satisfaccion
de los usuarios, es decir existe capacidad de lograr los objetivos y metas propuestas en
el tiempo establecido, lo que demuestra un nivel de eficacia positiva en la institucion.
En el analisis de la eficiencia, término que hace referencia a los recursos empleados y
los resultados obtenidos, lo cual significa adquirir una capacidad o cualidad muy
apreciada por empresas y organizaciones, debido a que en la préctica todo lo que hacen
tiene como proposito alcanzar metas u objetivos, con recursos (humanos, financieros,
tecnologicos, fisicos, de conocimientos, etc.) limitados y (en muchos casos) en
situaciones complejas y muy competitivas. Para complementar este enfoque, se acude
a Chiavenato, (2000), quién sostiene que eficiencia "significa utilizacion correcta de
los recursos (medios de produccion) disponibles. Puede definirse mediante la
ecuaciéon E=P/R, donde P son los productos resultantes y R los recursos utilizados".
Para analizar esta dimension se considerd importante recibir el aporte de los
trabajadores para identificar si los directivos toman en cuenta su capacidad técnica o
profesional, en el cumplimiento de metas y objetivos, accion que fue refrendada con
un 40.0% de trabajadores que no reconocen este propasito, en desacuerdo y totalmente

en desacuerdo se suma un 30.0%, por lo que se puede sostener que existe limitada
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capacidad gerencial para generar un clima de confianza, accién que limita la eficacia
institucional.

Aun cuando existe un reconocimiento en la utilizacion racional de los recursos
disponibles, (76.0%), se precisa que no existe un control efectivo en el uso de los
recursos, un 44.0% asi lo reconoce y medianamente se reconoce la responsabilidad del
personal en el cumplimiento de sus actividades en forma oportuna. Se puede concluir
gue no existe un cumplimiento cabal en la capacidad de los trabajadores para alcanzar
las metas y objetivos institucionales, se denota debilidad en el uso y control de los
recursos disponibles.

En lo concerniente a la influencia de las relaciones interpersonales en el desempefio
laboral se pude precisar que un sector de los trabajadores, (58.0%), asume que la
institucion promueve un clima de confianza, integracion entre directivos y
trabajadores, si se fomenta la practica de valores, (76.0%), se mantiene una
comunicacion asertiva, (58.0%), pero no existe un buen clima en las relaciones
interpersonales, (5.0% Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 20.0% y 6.0%, en desacuerdo
y totalmente en desacuerdo), situacion que evidencia conflictos institucionales, que
influyen en el desempefio laboral.

En este aspecto, Chiavenato, (2000), llega a considerar que “Las relaciones
interpersonales en el trabajo son esenciales para el logro de los objetivos de la empresa,
accién que combina las capacidades y recursos individuales; por ello es indispensable
conservar y promover relaciones interpersonales saludables que permitan establecer
un excelente clima laboral y con ello incrementar la productividad en una
organizacion”, la quiebra en las relaciones interpersonales tiende a generar un clima
de desconfianza, de confrontacion que dafia la imagen de la institucién, al mismo
tiempo que afecta el desempefio laboral.

Finalmente se tomd en cuenta la dimension motivacion, que hace referencia a la
capacidad que tiene una empresa de mantener implicados a sus empleados para ofrecer
el maximo rendimiento y conseguir asi, los objetivos empresariales marcados por la
organizacion. Este factor se considera esencial es para incrementar la productividad

laboral y el trabajo del equipo en las diferentes actividades que realizan, al margen de
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generar un alto nivel de identidad con los objetivos, principios y los valores
institucionales.

En este sentido se orientd items para identificar el nivel de reconocimiento del
desempefio laboral por parte de los directivos y donde solo un 56.0% de los
trabajadores reconocio que si existe un reconocimiento por parte de los directivos a la
labor de los trabajadores; ademas si existe un reconocimiento del desempefio laboral
de sus comparieros, asi lo sostiene un 52.0% de los colaboradores, aun cuando no
existe un nivel de motivacion para el desarrollo de sus propias ideas, (46.0 ni de
acuerdo ni en desacuerdo, 24.0% y 10.0% en desacuerdo y totalmente en desacuerdo),
situacion que tiende a hacer compleja la elevacion de la motivacion al considerar un
52.0% que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo en que en la institucion se respeta y
valora las opiniones personales, a lo que se suma un 20.0% y un 4.0% quienes asumen
estar desacuerdo y totalmente en desacuerdo, situacion que efectiviza un bajo nivel de
motivacion dentro de la organizaciéon para elevar el desempefio laboral, més aln
cuando un 44.0% asumid ni estar de acuerdo ni en desacuerdo en sentirse satisfecho
con la labor que desempefia, tan igual que un 30.0% y un 2.0% sostuvo no estar de
acuerdo y totalmente en desacuerdo de sentirse satisfecho con la labor que realiza. Esto
tiende a materializarse en la productividad, en la eficacia y eficiencia de la labor que
realiza el trabajador, lograndose evidenciar un alto nivel de descontento en el
desempefio laboral.

Al respecto, es preciso concretar que la motivacion es de gran relevancia si se desea
tener un buen desempefio laboral de los trabajadores, ya que es la misma la que lleva
a que el individuo actué de manera eficaz y eficiente en una organizacion que pretenda
los objetivos establecidos y el cumplimiento de las metas, ademas de incrementar la
productividad, basada en buen desempefio laboral de los individuos.

Los resultados en cuanto a la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral, estan en relacion con los resultados alcanzados por Macias, K. (2021), en su
estudio sobre Cultura organizacional y desempefio laboral en la Empresa Asiservy
S.A. de la Ciudad de Manta en Ecuador, donde se detallan que se debe enmendar la
problematicas de autonomia, capacidad y desarrollo-motivacion, reconocimiento y

estimulos para mejorar un desarrollo de una cultura organizacional que permita que el
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talento o capacidades humanas opte por un mejor desempefio de sus labores, existe
ademas una insatisfaccion de los trabajadores debido a una desatencion en su aspecto
laboral, falta de comunicacién por parte de los directivos, no existe una
retroalimentacion inmediata y constructiva sobre los resultados que les permita a los
colaboradores estar informados sobre el rendimiento que la organizacion desarrolla
frente a la competencia. Conclusion: La empresa ASISERVY S.A. no ha tenido un
impacto positivo a su cultura organizacional y desempefio laboral, ya que los
colaboradores estan insatisfechos por parte de los directivos en donde las actividades
no son realizadas por un cronograma establecido que les pueda reconocer su trabajo,
por lo que es un problema evidente que necesita ser resuelto por los directivos para no
tener discrepancia con los trabajadores de la organizacion.

En relacion al objetivo general, se puede precisar que existe un débil desarrollo de la
cultura organizacional que se muestra en una fragil motivacién, la misma que no es
muy consistente, la practica de valores ain no se constituyen en pilares que permitan
una adecuada cohesion, lo que a su vez no permite contribuir a desarrollar adecuados
canales de comunicacién, lo que a su vez contribuye a la creacion de una débil
identidad institucional; estos son factores que contribuyen a un endeble desempefio
laboral, situacion que se muestra en la productividad, eficacia, eficiencia, la calidad de
las relaciones interpersonales y débiles canales de motivacion que tienden a influir en

el logro de las metas y objetivos institucionales.
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Conclusiones

1. Con respecto al objetivo especifico 1, se precisa que existe una débil construccion
de la cultura organizacion, fundamentada en una fragil motivacién en el
desempefio profesional y técnico, satisfaccion en el puesto laboral,
reconocimientos a la labor, asi como débiles practicas de valores, que propician
inadecuadas relaciones de comunicacion entre directivos y trabajadores y entre los
propios trabajadores que influyen en la generacion de cohesion e identidad
institucional.

2. Con respecto al objetivo especifico 2, se concluye que no existe una maximizacion
en la productividad en los trabajadores, no se cumplen las actividades
programadas, existiendo incumplimiento en los objetivos planificados, por
consiguiente no existe una labor con eficacia y eficiencia, ademas no existen
adecuadas relaciones interpersonales, existiendo un clima de no integracion,
desconfianza y respeto, generandose relaciones interpersonales débiles poco
asertivas y empaticas, lo que disminuye el nivel de motivacion en los trabajadores,
lo cual influye en el desempefio laboral.

3. En lo referente al objetivo especifico 3 y de acuerdo al coeficiente Rho de
Spearman se obtuvo un valor de 0.578, con un p-valor menor a 0.05, con un nivel
de confianza del 95%, lo cual evidencia que existe relacion estadisticamente
significativa, moderada y directamente proporcional entre la variable cultura
organizacional y desempefio laboral, es decir el tipo de cultura organizacional
influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL de la provincia de
San Miguel.

4. En cuanto al objetivo general, existe un débil desarrollo en la cultura
organizacional, basada en una fragil motivacion, que no permite una adecuada
cohesion institucional, existe inadecuadas formas de comunicacion, lo que a su vez
contribuye a la creacion de una débil identidad institucional; factores que
contribuyen a un endeble desempefio laboral, situacion que se muestra en la
productividad, eficacia, eficiencia, en la calidad de las relaciones interpersonales y
en los débiles canales de motivacion que tienden a influir en el logro de las metas
y objetivos institucionales.
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Recomendaciones

1. A los directivos de la UGEL de la provincia de San Miguel, se recomienda
evaluaciones permanentes respecto a la cultura organizacional, fundamentalmente
en las dimensiones, motivacion, practica de valores, comunicacion formal y
interinstitucional, que permitan la construccion de identidad y cohesion e identidad

al entorno institucional.

2. Se debe desarrollar practicas institucionales que permitan la creacion de una
cultura institucional, basada en la internalizacion y practica de valores, adecuadas
formas de comunicacion, conocimiento y pericia en el ejercicio de la mision y

vision institucional, que contribuya a fijar la imagen institucional interna y externa.

3. Se debe implementar indicadores de medicion sobre la productividad, eficacia,
eficiencia, calidad de las relaciones interpersonales y formas de medir el nivel de
motivacion laboral en los trabajadores, pues son factores que estan influenciando

en el progreso y el desempefio laboral de los trabajadores.

4. Es preciso desarrollar programas de capacitacion que integren a todos los
trabajadores, ademas de incentivos sociales, econdmicos, profesionales, que
permitan generar una identidad institucional, basada en el cumplimiento de las
metas y objetivos que permitan satisfaccion internay el reconocimiento externo de

la institucion.
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Anexos

Anexo N° 01

Matriz de Consistencia

PROBLEMA VARIABLES OBJETIVO HIPOTESIS METODOLOGIA
ENFOQUE:
General: Cuantitativo
Cultura ) ) .
organizacional Determinar la influencia de la cultura TIPO:
La cultura organizacional en el desempefio laboral de los | Hi: La cultura organizacional influye Bésica
¢ . trabajadores de la UGEL de San Miguel en el 2022 significativamente en el
organizacional NIVEL:
laboral de los :

influye en el
desempefio

laboral en los
trabajadores de
la UGEL de la
provincia de
San Miguel?

Desempefio
laboral

Especifico:

Identificar el nivel de la cultura organizacional que
expresan los trabajadores de la UGEL de San
Miguel en el 2022

Determinar el nivel del desempefio laboral en los
trabajadores de la UGEL de San Miguel en el 2022
Establecer la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de la UGEL de San Miguel en el 2022

HO:

desempefio
trabajadores de la UGEL de San
Miguel en el 2022

La cultura organizacional no
influye en el desempefio laboral
de los trabajadores de la UGEL
de San Miguel en el 2022

Correlacional

DISENO:
No experimental-Transeccional

POBLACION:
50 trabajadores de la Ugel San Miguel

TECNICA:
La encuesta

INSTRUMENMTO:
Cuestionario
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Anexo N° 02

Operacionalizacién de las variables

V.1 Definicién Conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Ttems Escala de
Medici6n
“Sistema  de  significados | La variable se operacionalizard Compromiso de la institucién con
compartidos entre los miembros | determinando la accién de la Motivacion sus trabajadores para obtener el 1-9
de una organizacion que | motivacion, los valores, la maximo rendimiento laboral
distingue de otras | comunicacion e identificacion en Nivel de comportamiento 10-18
Cultura organizaciones”. Por lo tanto, la | el desempefio laboral de los Valores organizacional
organizacional | cultura organizacional es, “un | trabajadores de la UGEL de la o
estado de coherencia entre la | provincia de San Miguel Comunicacion Car_lales de comunicacion en la
persona y los objetivos y el mejora de las relaciones 19-23
sistema de valores de la empresa interpersonales
y tiene consecuencias que se Identificacion
expresan en términos de
cantidad o calidad del trabajo y
la posibilidad o no de Nivel de la identidad institucional 24-30 .
movilidad”. (Robbins, 1998, Ordinal
p.14).
V.D. Definicion Conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores items
“Es la eficacia que demuestra el | La variable se operacionalizard Productividad Cumplimiento de sus actividades 1-9
trabajador al realizar su trabajo, | identificando el nivel de la Eficacia Resultados en relacion a los 10-15
por ende, esta se convierte en | productividad laboral, la objetivos y metas
una ventaja competitiva para las | eficacia, eficiencia, la Eficiencia Cumplimiento de objetivos en 16 - 22
organizaciones en la actualidad. | motivacién, las  relaciones relacion a los recursos
(Chiavenato, 2011, p. 45) interpersonales que expresan los Relaciones L
trabajadores en su labor dentro interpersonales Clima institucional 23-28
de la institucion. Motivacion Nivel de motivacion laboral 29 - 36
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Anexo 3: Instrumentos
Cuestionario para medir la cultura organizacional

DIMENSION: MOTIVACION

. ; TOTALMENTE DE NI DE,\':\I?:“ERDO EN TOTALMENTE EN
N ITEMS DE ACUERDO | ACUERDO DESACUERDO DESACUERDO DEACUERDO
5 4 3 2 1
éConsidera que tiene libertad para poner en
practica su propio método de trabajo?
1
éLos jefes motivan constantemente el buen desempefio
2 | de los trabajadores?
3 | ¢Se siente satisfecho en el puesto de trabajo?
4 | ¢El trabajo que usted realiza es reconocido por sus jefes?
¢El sueldo que percibe esta acorde a los conocimientos y
5 | labores que usted realiza?
éla institucidn promueve la participacion en cursos de
6 capacitacion que motiven elevar sus capacidades?
¢En la UGEL se incentivan a los trabajadores para retener
7 | eltalento y asi poder ser mas competitivos?
DIMENSION: VALORES
¢En su area te trabajo todos demuestran un compromiso
8 | en el cumplimiento de sus responsabilidades?
¢Cumple usted estrictamente con los horarios de entrada
9 |y salida establecidos por la Ugel?
éSus comparfieros de trabajo practican valores que
10 | permiten alcanzar los objetivos y la vision institucional?
élgnorar o no poner en practica los valores esenciales
cree usted que ocasiona problemas en las relaciones
11 | entre trabajadores?
¢Tiene conocimiento de la misidn, visidn, principios y
12 | valores institucionales?
éUsted considera que la practica de valores
institucionales ayuda a mejorar las relaciones entre los
13 | trabajadores?
DIMENSION: COMUNICACION
éLa comunicacion de los directivos hacia los empleados
14 | de la entidad es fluida?
¢Existe una comunicacion adecuada, entre el empleado o
15 | trabajador y su jefe inmediato?
éConoce wusted si en la institucion se utilizan
adecuadamente los canales de comunicacién como
16 | correos, memorandums, etc.?
é¢Sus companfieros de trabajo comparten informacion
integral y actualizada de manera libre para realizar
17 | adecuadamente su trabajo?
DIMENSION: IDENTIFICACION
¢El compromiso de los trabajadores con la institucion es
un factor fundamental para que el servicio que se brinda
18 | posea la mayor calidad posible?
¢éLas decisiones que usted toma o sus opiniones respecto
19 | de algiin tema son respaldadas por sus compafieros?
é¢De acuerdo a su opinion, considera que existe un
ambiente de identidad y colaboracién entre los
20 | trabajadores?
¢éCree usted que en la institucidon se fomenta la identidad
21 | con la instituciéon?
¢Sus comparieros de trabajo estan identificados con el
22 | trabajo que desarrolla la institucién?
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Cuestionario para evaluar el desempefio laboral

DIMENSION: PRODUCTIVIDAD

NI DE ACUERDO

, TOTALMENTE DE NIEN EN TOTALMENTE EN
N° ITEMS DE ACUERDO | ACUERDO DESACUERDO DEACUERDO
DESACUERDO
5 4 2 1
3
¢Usted que cumple de manera puntual con sus actividades
1 |y entrega tareas a tiempo?

Se cumplen con los objetivos y metas establecidos

2 | mensual, anualmente por la institucién
Existen indicadores para medir la productividad laboral de
3 |los trabajadores
éLos recursos que tiene cada area, son los adecuados para
4 | el cumplimiento de sus actividades?
DIMENSION: EFICACIA
¢El trabajo que realiza contribuye al resultado de los
5 | objetivos que busca la Institucion?
¢El personal de la entidad tiene actitud para innovar el
6 | trabajo y cumplir con los objetivos y metas?

éLlas actividades se cumplen en los plazos establecidos
satisfaciendo las expectativas de los usuarios?

¢Existe un cumplimiento de actividades en los tiempos
razonables sin perjudicar a los usuarios?

DIMENSION:

EFICIENCIA

Los jefes toman en cuenta su capacidad técnica o
profesional para el desarrollo de sus funciones.

10

éLos recursos que utiliza diariamente permiten un mejor
resultado en su labor cotidiana?

11

¢El personal es responsable y puntual en el cumplimiento
de sus actividades de forma oportuna?

12

¢Los trabajadores hacen uso adecuado y racional de los
recursos asignados para cumplir con su trabajo

13

éla UGEL tiene un control adecuado del uso de los
recursos?

DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES

14

¢En la institucidon se promueve un clima de integracion,
confianza y respeto entre los directivos y trabajadores?

15

éSe fomenta la prdactica de valores y normas entre
trabajadores y directivos?

16

éSe mantiene una comunicacidn asertiva y empatica entre
los directivos y los trabajadores?

17

éExiste un buen clima de relaciones interpersonales entre
los trabajadores?

DIMENSION: MOTIVACION

18

éSu  desempefio laboral cuenta con un buen
reconocimiento del jefe y responsables de area?

19

¢En el centro de trabajo su desempeiio cuenta con el
reconocimiento de sus compafieros de trabajo?

20

¢Sus jefes motivan a los trabajadores para que desarrollen
sus propias ideas

21

En la institucion se respeta y se valora las opiniones
personales de todos los colaboradores

22

En la institucion se siente satisfecho con la labor que
desempefio.
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Anexo 4. FICHA DE EVALUACION DE JUICIO DE EXPERTOS
UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I. Informacion General:
Nombre y apellidos del validador: Mg. Silva Diaz, Fredy Jaime
Fecha: 12.11.2022 Especialidad: Lic. Sociologia
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para evaluar la cultura organizacional y el
desempenio laboral de los trabajadores de la UGEL, de la provincia de San Miguel, 2022

Autor del instrumento: Ramos Ruiz, Sandra Rosmery.

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presentan, requerimos su opinion sobre el

instrumento de la investigacion titulada:

CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES
DE LA UGEL DE LA PROVINCIA DE SAN MIGUEL, 2022

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada criterio

formulado.

Il. Aspectos a evaluar:

Indicadores de Criterios cuantitativos Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) (19-20)

Claridad ¢Esta formulado con lenguaje 1
apropiado?

Objetividad ¢Esta expresado con conductas 1
observadas?

Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia 1
y calidad?

Organizacion ¢Existe una organizacion légica 1
del instrumento?

Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y 1
calidad?

Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los 1
objetivos?

Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 1
cientifico del tema de estudios?

Coherencia (Entre las hip6tesis, dimensiones e 1
indicadores?

Propésito ¢;Las estrategias responden al 1
proposito del estudio?

Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la 1
investigacion y construccion de
teorias?

Sumatoria parcial 10

Sumatoria Total 10

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento
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I11. Calificacién global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y escriba

sobre el espacio el resultado

Intervalos Resultados
Coeficiente de Validez
0,00 -0,49 Validez Nula
: : 100 | B | 100
0,50 - 0,59 Validez muy baja
0,60 - 0,69 Validez baja
0,70-0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacién aceptable.
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C.SFSNo. 1235 — 2003

Firma del Experto
Mg. Silva Diaz, Fredy Jaime
DNI. 26600306
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FICHA DE EVALUACION DE JUICIO DE EXPERTOS
UNIVERSIDAD SAN PEDRO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

IV. Informacion General:

Nombre y apellidos del validador:
Fecha: 12.11.2022

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para evaluar la cultura organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores de la UGEL, de la provincia de San Miguel, 2022

Autor del instrumento: Ramos Ruiz, Sandra Rosmery.

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presentan, requerimos su opinion sobre el

instrumento de la investigacion titulada:

CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES
DE LA UGEL DE LA PROVINCIA DE SAN MIGUEL, 2022

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada criterio

formulado.

V. Aspectos a evaluar:

Especialidad: Lic. Sociologia

Mg. Sanchez Alvarado, José Arturo

Indicadores de

Criterios cuantitativos

Muy

g Deficiente | Regular | Bueno Bueno Excelente
evaluacion del
instrumento (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) (19-20)

Claridad ¢Esta formulado con lenguaje 1
apropiado?

Objetividad ¢Esta expresado con conductas 1
observadas?

Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia 1
y calidad?

Organizacion ¢Existe una organizacion logica 1
del instrumento?

Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y 1
calidad?

Intencionalidad ¢Adecuado para cumplir con los 1
objetivos?

Consistencia ¢Basado en el aspecto teorico 1
cientifico del tema de estudios?

Coherencia ¢Entre las hipétesis, dimensiones e 1
indicadores?

Propdsito ¢Las estrategias responden al 1
proposito del estudio?

Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la 1
investigacion y construccion de
teorfas?

Sumatoria parcial 10

Sumatoria Total 10

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento
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V1. Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y escriba

sobre el espacio el resultado

Intervalos Resultados
0.00_ 0.49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 -0,59 Validez muy baja 100 | E= | 100
0,60 — 0,69 Validez baja
0,70 -0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.
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Firma del Experto
Mg. Sanchez Alvarado, José Arturo
Especialista en Investigacion Cientifica
DNI. 26600306
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FICHA DE EVALUACION DE JUICIO DE EXPERTOS
UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

VIIL. Informacion General:
Nombre y apellidos del validador: Dra. Huaylla Plasencia, Blanca Emeli
Fecha: 12.11.2022 Especialidad: Lic. Enfermeria
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para evaluar la cultura organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores de la UGEL, de la provincia de San Miguel, 2022

Autor del instrumento: Ramos Ruiz, Sandra Rosmery.

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presentan, requerimos su opinion sobre el

instrumento de la investigacion titulada:

CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES
DE LA UGEL DE LA PROVINCIA DE SAN MIGUEL, 2022

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada criterio

formulado.

VIII. Aspectos a evaluar:

Indicadores de Criterios cuantitativos Deficiente | Regular | Bueno BMUY Excelente
evaluacion del Heno
instrumento (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) (19-20)

Claridad ¢Esta formulado con lenguaje 1
apropiado?

Objetividad ¢Esta expresado con conductas 1
observadas?

Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia 1
y calidad?

Organizacion ¢Existe una organizacion logica 1
del instrumento?

Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y 1
calidad?

Intencionalidad ¢Adecuado para cumplir con los 1
objetivos?

Consistencia ¢Basado en el aspecto teorico 1
cientifico del tema de estudios?

Coherencia ¢Entre las hipétesis, dimensiones e 1
indicadores?

Propdsito ¢Las estrategias responden al 1
proposito del estudio?

Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la 1
investigacion y construccion de
teorfas?

Sumatoria parcial 10

Sumatoria Total 10

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento
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IX. Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y escriba

sobre el espacio el resultado

Intervalos Resultados
0.00_ 0.49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 -0,59 Validez muy baja 100 | E= | 100
0,60 — 0,69 Validez baja
0,70 -0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.
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Firma del Experto

Dr. Huaylla Plasencia, Blanca Emeli
Especialista en Investigacion Cientifica
DNI. 17910039
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